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 شكر وتقدير

ئا ذي بدء نتوجو بالشكر ، بادلأداء ىذا العمل و وفقنا في إتمامونحمد الله الذي ىدانا 

 إعدادناالذي رافقنا طيلة أ. د بن موسى سمير"  " الامتنان لأستاذنا الفاضلالجزيل و 

 الامتنانو كما نتقدم بجزيل الشكر اره النيرة ونصائحو القيمة،بأفك لهذه المذكرة،

العمل والتنظيم كل باسمو  تخصص علم النفسفي قسم العلوم الاجتماعية  لأساتذتنا

بنصائحو وتوجيهاتو  لم يبخل عليناالذي "لصفر رضا"  الأستاذ،ونخص بالذكر ورتبتو

لمديرية جامعة ابن خلدون  ريالإداننسى الطاقم  أن دون ،لإتمام ىذا البحثالقيمة 

الذين  نشكر زملائنا  أن،كما لا يفوتنا ىذا العمل لإنجازكل التسهيلات   على تقديمو

كما لا يفوتنا ان نشكر  ،لنا سندا طيلة الموسم الدراسي بالمتابعة والتوجيو اكانو 

غاية  العائلتين كل باسمو على دعمهم لنا ومساندتهم لنا من بداية المشوار الدراسي الى

في يحر  ةقيمعلمية  إضافةتكون ىذه الورقة البحثية  أنراجين من المولى  اللحظة،

 .العلم الواسع

 

 



 

 

 الممخص                                    

الكشف عن العلاقة بتُ النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى الدوظفتُ  الدراسة الحالية إلذىدفت  
إداري، موظف 130تيارت، وقد شملت عينة الدراسة حوالر بػػػػ ابن خلدوف  الإداريتُ بدديرية جامعة

في الدراسة بالاستناد على  التحليلي  وتم اعتماد الدنهج الوصفي، الديسرةبالاعتماد على أسلوب العينة 
و  لا لنومقياس الولاء التنظيمي  ولعا مقياس النمط القيادي لفليشماف وىاريس، ،أداتتُ لجمع البيانات

 النتائج التالية: عنوقد أسفرت الدراسة ما ير، 

 الإداريتُلدى الدوظفتُ  دالة إحصائيا بتُ النمط القيادي والولاء التنظيمي ارتباطيوعدـ وجود علاقة  -
 .رتبدديرية جامعة ابن خلدوف بتيا

مط التسيبي بالدرتبة والن،يليو النمط الأوتوقراطي بالدرتبة الثانية، ادة النمط الدلؽقراطي بالدديريةسي -
 الأختَة.

 بدديرية جامعة ابن خلدوف بتيارت. الإداريتُالدوظفتُ ولاء لدىمن المتوسطوجود مستوى -

عند ،0.24 بػػػػػقدرت  بتُ النمط الدلؽقراطي والولاء التنظيميدالة إحصائيا وجود علاقة طردية ضعيفة -
 0.05مستوى الدلالة 

لاء التنظيمي لدى و الو  النمط التسيبيل من النمط الأوتوقراطي و بتُ ك ارتباطيوعدـ وجود علاقة  -
 الدوظفتُ الإداريتُ بدديرية جامعة ابن خلدوف بتيارت.

الولاء النمط الأوتوقراطي، النمط التسيبي،  ،النمط الدلؽقراطي ،لظطالقيادة الكلمات المفتاحية:
 .ػتيارتػػػػ ب التنظيمي، مديرية الجامعة

 

 



 

 

 

Abstract : 

The curent study aimed to reveal the nature of the corrélation between leader-

ship style and organizational loyalty among the administrative staff of the Ibn 

Khaldoun University Directorate in Tiaret, The study sample included about 130 

administrative employees, depending on the random sampling method. The leader-

ship style scale of Fleischmann and Harris, and the scale of organizational loyalty 

to no and what is seen. The study resulted in the following results: The absence of 

a statistically significant correlation between the leadership style and organization-

al loyalty, that the dominant pattern in the directorate is the democratic pattern in 

the first place, followed by the autocratic pattern in the second  place, and the lais-

sez-faire pattern in the last place, the presence of a low level of loyalty among the 

sample members, a weak direct relationship Statistically significant difference be-

tween democratic  style and organizational loyalty was estimated at 0.24 There is 

no  correlation between the autocratic style, the sacrificial style, and the organiza-

tional loyalty of the directorate’s employees. 

Keywords: leadership style, democratic style, autocratic style, patronage 

style, organizational loyalty, university directorate.with stream 
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 مقدمة

 قي ا برتستطيع من خلالذ مسؤولة قيادات إلذ نشاطها وطبيعةاختلاؼ تركيبتها البشرية  على الدنظمات برتاج

نشاطها  لشارسة يتعذر عليها فانو الواعية القيادات تلك وبدوفإلصاز الدهاـ بفعالية وكفاءة و اقتدار، لأىداؼ بنجاعة و ا

 لظاطالأ بدمارسةالتي تتسم وبلوغ  طموحات قياداتها الإدارية،  أىدافها برقي  لضو فهي تسهر ساعية ،الدرغوب فيو

 للقرارات القائد بزاذخلاؿ ا من الدنظمة، داخل الفعلية للعمل والإنتاج روؼالظ معوالتكيف  بفعالية قياديةال

 عنو خلال من يعبر كسلوؾ الإدارية قيادةلا ألظاطمن  معينا لظطاً  لؽارس بصفتو الددير شخصية فإف لذلك، الصحيحة

ة العاملتُ في ابزاذ القرار، و عتمد فيو القائد على مشاركي الدلؽقراطي النمطف ،وب يؤمن الذي الإداري والفكر العقيدة

فهو يعتمد على قوة وسلطة القائد الأوتوقراطي  النمط أماتوزيع الدهاـ، وغرس الثقة بالنفس، و زيادة مستوى الولاء،

ففيو يتًؾ القائد الحرية للعاملتُ في أداء العمل والجد  ،نمط التسيبيلل الذي يعد الآمر الناىي في ابزاذ القرار، وبالنسبة

 ، وىذا يرجع إلذ شخصية الفرد العامل في حد ذاتو، وولائو لدنظمتو ومسؤوليو.فيو

فالولاء التنظيمي  يعد مطلبا أساسيا للكثتَ من الدنظمات الحديثة، فهو مظهر من مظاىر السلوؾ الإنساني  

فرد، من أجل التواف  النشاط العقلي والحركي والانفعالر والاجتماعي الذي يقوـ بو ال أوجوالدعقد الذي يشمل جميع 

والتكيف مع بيئتو، وإشباع حاجاتو، وحل مشكلاتو. لذا فاف برقي  مستوى عالر من الولاء التنظيمي لدى الأفراد 

لسرجات القيادة التنظيمية الفعالة في الوسط الجامعي والتي تعتبر أداة ضبط وبذانس قصد برقي  الأىداؼ  إلذيرجع 

 لاء لدى الدوظفتُ.الدشتًكة و الرفع من مستوى الو 

وقد أشارت العديد من الدراسات في لراؿ القيادة على أنها فعالة وأساسية في جميع الدنظمات وذلك لارتباطها 

 بالعديد من الدتغتَات التنظيمية كالأداء، والرضا الوظيفي، و الجودة، والولاء التنظيمي



‌ب  
 

 إليهاكل كبتَ بألظاط القيادة الدمارسة والتي سنتطرؽ يرتبط بش إليهافاف ولاء الدوظفتُ للمنظمات الدنتسبتُ  لذا

الورقة البحثية والتي ستكشف عن التأثتَ المحتمل لألظاط القيادة على الولاء التنظيمي بدديرية جامعة ابن  ىذهمن خلاؿ 

 خلدوف بتيارت، و لتحقي  ىذه الغاية قسم البحث إلذ خمسة فصوؿ سنوردىا فيما يلي:

بالإضافة ، ا، وطرح تساؤلاتهتهاحيث سيتم من خلالو برديد إشكالي، ثابة الإطار العاـ للدراسةوىو بد الفصل الأول:

برديد الدفاىيم الإجرائية لدصطلحات البحث الرئيسية وكذا هاوأىدافاأسبابهتها و والتطرؽ لألعي، اإلذ صياغة فرضياته

 منها 

 القيادة، ألعية أبعاده، ي،النمط القياد مفاىيم سرد ؿخلا من القيادةمفهوـ على  التعرؼ سيتم وفيو:  الثاني الفصل

 وكذا العوامل المحددة لذا  مبادئها،عناصرىا و 

 بها، لؽرالتي  والدراحل التنظيمي الولاء مفهوـ على التعرؼ فيو وسنحاوؿ التنظيمي بالولاء خاص فهو  :الثالث الفصل

 .الدنظمات في التنظيمي الولاءالتي تشجع  التنظيمية الإجراءات إلذ بالإضافة تعزيزه، وأساليب ألعيتو ولزدداتو،ه أبعاد

الدراسة  منهج الدراسة، بدجتمع لتعريف افي بسثلت والتي الدراسة في الدتبعة نهجيةلدا الإجراءات ويشمل: الرابع الفصل

 .الدراسة في الدستخدمة الإحصائية والأساليب الدراسة، لأدوات السيكومتًية لخصائصاو 

 .الاقتًاحات ببعض ولؼتم الديدانية الدراسة بيانات ومناقشة ليلبرو  عرض فيو سيتم :لخامسا الفصل
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 عرض الإشكالية:

تعد الدنظومة الجامعية من بتُ الدؤسسات الخدماتية كونها قاطرة لتطوير وتنمية الدؤسسات الاقتصادية من خلاؿ 

تأثتَىا الفكري والعلمي على ابذاىات العمل والتي تقاس كفاءتها بدقدار ما يتوقعو المجتمع منها، وحتى ترقى إلذ 

لذ العنصر البشري و الدادي الكافي و الدؤىل  وكذا بتٌ تنظيمية مناسبة و سياسة مستوى التوقعات فهي بحاجة إ

مضبوطة وظروؼ عمل ملائمة لدواكبة التطورات الدستمرة في كل من الأداء البيداغوجي والبحث العلمي بغية 

ادة التي تعد ( و ىذا من خلاؿ إتباع عدة استًاتيجيات منها القي2007،الدصرية)برقي  أىداؼ مسطرة و مشتًك

في التعليم الجامعي أداة رئيسية تستطيع من خلالذا برقي  أىدافها فهي فن برفيز الآخرين وتوجيههم إلذ أىداؼ 

لزددة وبطريقة سلسة وعن قناعة ورضا من الطرفتُ ويعد ىذا  النجاح نتيجة حتمية لجهود الجامعة وكذا الطاقم 

و الذي يضفي ذلك التأثتَ الإلغابي في الدناخ التنظيمي بوجو عاـ (، فالدسؤوؿ الفعاؿ ى2010،كريدي)العامل بها

لائهم وكذا تدني مستوى استقرارىم وزيادة و  إلذوفي الروح الدعنوية للعاملتُ بشكل خاص وىذا ما يؤدي 

فكلما كاف لظط القيادة ملائما لتطلعات الدوظفتُ داخل الجامعة ساىم ذلك  (،2009،الخليفات،الدلاحمةغيابهم)

 الاندماج فيها مشكلا بذلك نوعا من الولاء التنظيمي في سلوكهم وكذا الدسالعة الفعالة بها وىذا من خلاؿ في

تكريس كل الجهود و التفاني في إلصاز الدهاـ والسعي وراء البقاء فيها والاستمرار في العمل بها، فمن خلاؿ عطاء 

 ،الكريدي ،احمد ؛2015 ،إبراىيمبن  ؛(2012 ،ةالعجارم) القائد شرعيتو وسلطتو كقائد الدرؤوستُ يكتسب

إدراؾ الدرؤوستُ للنمط  ولكن بغض النظر عن النمط القيادي الذي يسلكو الددير فانو تبقى ألعية (،2020

القيادي لدديرىم ىي حجر الزاوية، لأنو ليس الدهم ما لؽارسو الددير بل ما يدركو الدرؤوستُ لأف ىذا الإدراؾ لو 

( لذا لؽكن النظر إلذ العلاقة بتُ النمط 2018 ،لطفي سلوؾ الفرد وفي نوعية العمل الذي يؤديو )الأثر القوي في

القيادي لدى مديري الجامعات ومستوى الولاء عند الدوظفتُ من خلاؿ مدى تقبلهم  واستعدادىم نفسيا للقياـ 

من الأخلاقيات البقاء بالدنظمة  نوأ، فالدوظف الدلتزـ يعتبر بدورىم من خلاؿ كل لظط قيادي قد لؽارسعليهم

حيث أف ، بسنحو الدنظمة لو على مر السنتُ بغض النظر عن مدى تعزيز الدكانة أو الرضا الذي اليهاالدنتسب 
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النمط القيادي الدلؽقراطي يعطيو فرصة للمشاركة الفعالة وإبداء رأيو ويقدر لرهوده و يراعي الظروؼ التي يؤدي 

دور ينعكس على حالتو النفسية بدقدار لؼتلف عن دوره من خلاؿ النمط القيادي من خلالذا أعمالو وىذا ال

التسلطي الذي لغبره على الانصياع لأوامر الددير وتطبي  تعليماتو بحذافتَىا دوف مناقشتها أو يكوف شريكا في 

الدطلقة في التصرؼ لتسيبي الذي يعطيو الحرية اابزاذ القرارات ولؼتلف أيضا من خلاؿ دوره في النمط القيادي 

ويتًؾ لديو إحساسا بإلعاؿ الدسؤوؿ لأعمالو وعدـ إعطائو الألعية اللازمة وبالتالر فاف الددير عليو أف يراعي من 

خلاؿ قيادتو للموظفتُ اعتبارات عديدة تقوـ على العلاقات الإنسانية وعلى اختلاؼ بيئات العمل و الفروؽ 

ية قيادتو مع طبيعة الدوقف وكذا طبيعة الدوظفتُ وظروفهم البيئية والاجتماع الفردية بينهم وبالضرورة أف يكيف لظط

يكوف لدخرجات العملية الإدارية الأثر الإلغابي على الدسار الدهتٍ للموظف والشخصية حتى تتضافر الجهود و 

 .(2018 ،بطراف ؛2009 العمري،اره المحور الرئيسي والأساسي )باعتب

تمثل في النمط القيادي من وجهة الدوظفتُ وتأثتَ ذلك علىولائهم التنظيمي جاءت ىذه ونظرا لألعية الدوضوع الد

الدراسة، لتوضح نوع النمط القيادي الذي يتبعو مدير الدؤسسة لزل الدراسة واف كاف حقيقة يعزز مستوى الولاء 

ر تدني مستوى الولاء لدى موظفيها خاصة مع ارتفاع التغيب ودوراف العمل غتَ الصحيوالتي تعد من بتُ مصاد

 وعليو و بناء على ما ذكر أنفا نطرح التساؤلات الآتية:،التنظيمي

  جامعة ابن بدديرية  الإداريتُالدوظفينىل توجد علاقة ارتباطيو بتُ النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى

 ؟ خلدوف بػ  تيارت

  تيارت؟–ما ىو النمط القيادي السائد بػمديرية جامعة ابن خلدوف 

  ديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيارت؟ الإداريتُ بدوظفتُالدما مستوى الولاء التنظيمي لدى 

  الإداريتُ الدوظفتُ ىل توجد علاقة ارتباطيو بتُ النمط القيادي الدلؽقراطي و الولاء التنظيمي لدى

 ابن خلدوف بػ  تيارت؟  بدديريةجامعة 
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  بدديرية الإداريتُ الدوظفينتوقراطي و الولاء التنظيمي لدى ىل توجد علاقةارتباطيو بتُ النمط القيادي الأو

 ابن خلدوف بػ  تيارت؟   جامعة

  بدديرية  الإداريتُلدوظفينا بتُ النمط القيادي التسييبي والولاء التنظيمي لدىارتباطيهىل توجد علاقة

 ابن خلدوف بػ  تيارت؟   جامعة

 الفرضيات :

 الإداريتُ ية بتُ النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى الدوظفتُتوجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائ 

 بدديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيارت.

  ُتوجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي الدلؽقراطي والولاء التنظيمي لدى الدوظفت

 بمديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيارت.الإداريين

 ات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي الأوتوقراطي و الولاء التنظيمي لدى توجد علاقة ارتباطيو ذ

 بمديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيارت.الإداريينالدوظفتُ 

  ُتوجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي التسييبي والولاء التنظيمي لدى الدوظفت

 ت.بمديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيار الإداريين

 أسباب اختيار موضوع الدراسة : أسباب ذاتية :

  بحكم أننا طلبة بالجامعة لاحظنا أف الجامعة تستدعي الدراسة وىذا لقلة الدراسات التي تناولت النمط

 القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي في جامعة ابن خلدوف بػ تيارت.

 أسباب أكاديمية :

  أنها تتناوؿ مواضيع في السلوؾ التنظيمي وفي القيادة التنظيمية .لإبساـ السنة الدراسية في التخصص بحكم 
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 الألظاط القيادية لدديري الجامعات،  توجيو أنظار الباحثتُ إلذ إعداد الدزيد من الدراسات التًبوية حوؿ

 للموظفتُ. والولاء التنظيمي

 يدانية :م أسباب

 .قابلية الدوضوع للدراسة الديدانية والعلمية 

  النمط القيادي السائد بالدديرية.التعرؼ على 

 .تفيد الوسط الجامعي من خلاؿ لسرجاتها 

 الدراسة: أىداف

ي الذدؼ الدرجو من ىذه الدراسة ىو لزاولة برديد العلاقة بتُ النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى موظف إف

 وىذا من خلاؿ : ،مديرية جامعة ابن خلدوف بتيارت

 الدوظفتُ الإداريتُ بدديرية جامعة ابن خلدوف الولاء التنظيمي لدى قتو بوعلا النمط القيادي الكشف عن

 بػ تيارت

 لدى موظفي الدديرية. مستوى الولاء التنظيمي على التعرؼ 

 إلذ معرفة النمط القيادي الفعاؿ والأكثر قدرة على جعل الدوظف أكثر ولاء داخل الدؤسسة. السعي 

  الحلوؿ التي من شانها مساعدة القائد حتى يكوف ىناؾ ولاء لزاولة إلغاد بعض النتائج والتوصيات و

 تنظيمي .

 أىمية الدراسة :

ه ستمد ىذه الدراسة ألعيتها من ألعية الدوضوع الذي تعالجو والأىداؼ التي تسعى إلذ برقيقها، ولؽكن إبراز ىذت

بتطبي  الدعارؼ  التنظيمي وىذالاء لو وا تشخيص الواقع الفعلي للعلاقة الدفتًضة بتُ النمط القياديمن خلالالألعية 
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تسليط  إلذ إضافةالإلداـ بالجانب النظري للقيادة والولاء التنظيمي، ف وكذا الديداالدنهجية المحصل عليها في النظرية و 

براز دوره داخل الدنظمة ولزاولة  إمن خلاؿ  الضوء على أىم الدتغتَات تأثتَا على أداء الدنظمة وىو الفرد العامل

 ئو والتزامو.كسب ولا

 : تحديد التعاريف  الإجرائية

الفعل  من اجل  أورئيس قسم الدصلحة من السلوؾ  أوىو الأسلوب الذي لؽارسو الدسؤوؿ النمط القيادي :

وىو لرموع الدرجات التي ،، وكيفية التأثتَ في مرؤوسيو من اجل كسب ثقتهم وولائهم اؼ الدؤسسةبرقي  أىد

فليشماف  معة ابن خلدوف بػ تيارتعند إجابتو على عبارات مقياس النمط القيادي  لػصل عليها  الدوظف في  جا

 .ىاريسو 

ىو النمط الذي  تتوزع فيو السلطة بتُ القائد والدرؤوستُ ،يعتمد القيادة الإنسانية  النمط الديمقراطي :

ات التي لػصل عليها  وىو لرموع الدرجالجماعة حوؿ القائد الذي لؽثلهم، الاجتماعية التي تضمن التفافة 

 .ىاريسفليشماف  و الدوظف في  جامعة ابن خلدوف بػ تيارتعند إجابتو على عبارات مقياس النمط القيادي  

(  : يعتبر القائد في ىذا النمط ىو الدصدر الوحيد للأوامر والوحيد الذي لؽلك الأوتوقراطي )التسلطيالنمط 

وىو لرموع الدرجات التي لػصل عليها  الدوظف في  جامعة ابن  ،سلطة ابزاذ القرارات ولػتكر توجيو القيادة

 .ىاريسفليشماف  و عند إجابتو على عبارات مقياس النمط القيادي   خلدوف بػ تيارت

 : ىو النمط الحر الذي يعتمد على الحرية الفرد العامل في أداء العمل حيث اف القائد يتولذ إمداد التسيبيالنمط 

وىو لرموع الدرجات التي لػصل  .يشتًؾ في برمل أية مسؤولية فيها  ، ولكنو لاوالتوجيهات المجموعة بالدعلومات

فليشماف  عند إجابتو على عبارات مقياس النمط القيادي   عليها  الدوظف في  جامعة ابن خلدوف بػ تيارت

 ىاريسو 
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والمحافظة على سمعتها واعتزازه بأنو عضو ىو ارتباط الفرد القوي بالدنظمة ورغبتو في البقاء فيها  الولاء التنظيمي :

وىو لرموع الدرجات التي لػصل عليها  الدوظف في  جامعة ابن فيها وبذلو الجهد الكافي لتحقي  أىدافها، 

 عند إجابتو على عبارات مقياس الولاء التنظيمي لألن  و ماير  خلدوف بػ تيارت

 نموذج الدراسة:
 أنو يفتًض والذي الدراسة لظوذج وضح ،الشكلي التابع بالدتغتَ وعلاقتها الدستقلة الدتغتَات تبتُ فيها يتم

 الأوتوقراطي، النمط التسيبي( النمط الدلؽقراطي، )النمطة القياد ألظاط في تتمثل مستقلة متغتَات ثلاث ىناؾ
 .التنظيمي الولاء ىوابع و الت والدتغتَ

 
                 المستقل                                   المتغير

 

    

   

 

 

 

 

 الدراسة نموذج يوضح  (1) رقم الشكل
 

 النمط الأوتوقراطً

 

 النمط التسٌبً

التنظٌمً الولاء  

القٌادة نمط  

 النمط الدٌمقراطً
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 تمهيد :

تعد القيادة ذات ألعية كبتَة في لصاح وفشل أي مؤسسة، بحيث يعد النمط القيادي نوعا من السلوؾ الذي لؽارسو الددير مع 

لظاط القيادة اىتماـ الباحثتُ والدراسيتُ مرؤوسيو في العمل ليؤثر فيهم لتحقي  الأىداؼ الدطلوبة منهم بكل فاعلية ، وقد نالت أ

في حقل الإدارة  حيث أثبتت دراسة ىذه الألظاط أف كثتَا من الدديرين حققوا لصاحا رغم اختلاؼ سبلهم في العمل فمنهم من 

غتَىم يلجا إلذ دفع عجلة العمل بشدة وسرعة ومنو من يريدىا في  رف  ومنهم من يفضل طريقة الأمر بالعمل،  بينما يؤثر 

، ومبادئ القيادة   هوـ لظط القيادي، ألعية، عناصرالوقوؼ على الرغبات ومقتًحات الدرؤوستُ وفي ىذا الفصل سيتم عرض مف

 في ىذا الفصل . إليو، النمط التسييبي وىذا ما سنتطرؽ الدلؽقراطي، النمط الأوتوقراطي وألظاط ثلاث الرئيسية تشمل النمط
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  :مفهوم القيادة-1

 مفهوم القيادة لغة:-1-1

يقوـ  أوكلمة القيادة مشتقة من الفعل ) يفعل   أفلتحديد معتٌ القيادة  لوجدنا  اللاتيتٍ  كنقطة انطلاؽلفكر اليوناني عدنا  إذا

ومعناه   Agereمن الفعل اللاتيتٍ  يشت لػكم  أويقود  أو يبدألاف الفعل اليوناني بدعتٌ   ،AMEDTبدهمة ما ( كما ذكر  

 ( 11ص ،2111 ،فاتن)وىي مشتقة من الدصدر قاد على وزف فعل ػ،يقود أولػرؾ 

 :اصطلاحا-1-2

 .تهم وتوجيهها في الابذاه الدرغوبطاق إطلاؽ و الآخريناىتماـ  إثارةعملية يتم عن طريقها  بأنهاالقيادة  (Bass )باسيعرؼ 

 معينة . أىداؼلتحقي   أخرعلى فرد من قبل فرد  التأثتَلشارسة  بأنها  (j.Letterer)ليتررويعرفها 

الابذاه من خلاؿ معرفتهم ما مطلوب عملو في سياؽ الرؤية  الآخرينلإعطاءكيفية التخطيط للهدؼ وذلك   بأنها قواريةيعرفها 

 ( 27ص ، 2007) قوارية:.لػصل لتحقي  النجاح أفواقع  بدا يسمح  إلذالدستقبلية وكيفية ترجمتها 

دة بتنوع المحاكاة الدتعددة حيث لالصد تعريفا شاملا ومهما، فمفهوـ القيادة من الدفاىيم الدركبة التي لقد تنوعت تعاريف القيا

تتضمن العديد من الدتغتَات الدتداخلة والتي تؤثر كل منها في الأخرى وتتأثر بها وبالرغم من ذلك يوجد اعتًاؼ عاـ بالجوانب 

د مفهوـ القيادة بركمو لرموعة من العوامل الدتغتَة كالعوامل الاجتماعية والسياسية فتحدي ،سية التي تساىم في تعريف القيادةالرئي

 ،سب ثلاث معاف : كخاصية منصب معتُوقد صنفها كل من )كارتس وكاىن ( ح،والثقافية والبيئية والأىداؼ الدراد برقيقها

 (.160ص ،2004 طابع شخصي ،والقيادة كخاصية سلوكية  )عاشوري، أووالقيادة كسمة 

يؤثر على  أفوبرفيزىم في برقي  أىداؼ معينة ،والقائد ىو الشخص الذب يستطيع  الآخرينالقيادة ىي القدرة على التأثتَ في 

 (132ص، 2010 سلوؾ العاملتُ في الدنظمة لتحقي  ىدؼ معتُ .) مشهور ،
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بعض الأىداؼ  إلصازوالإتباع بغية يعرفانها بأنها عملية تفاعل تتم بتُ القائد :gray et starkتعريف قراي وستارك 

 (49ص 2007التنظيمية الدشتًكة .  )الشايب :

كسب   يتستٌ بهاالقيادة ىي القدرة التي يؤثر بها الددير على مرؤوسيو ليوجههم بطريقة  وحسب عبد الكريم درويش وليلا تيكا:

 اتو .طاعتهم واحتًامهم وولائهم وخل  التعاوف بينهم في سبيل برقي  ىدؼ معتُ بذ

القيادة ىي عملية اجتماعية يسعى من خلالذا القائد للحصوؿ على مشاركة طواعية من الأفراد العاملتُ في لزاولة  أف:  ويرى كيني

 (134ص 2006لتحقي  أىداؼ الدؤسسة .)حستُ :

 بالتأثتَالقيادة عبارة عن علاقة تسمح للقائد : CHRESTINE AND GEDNEYتعريف كريستين وجادني 

 (Christine et Gedney; 1999;p40)بعيتهم وفي رضاىم بصفة دائمة في إطار معتُ .في تا

ىي عملية لػرؾ فيها قائد الذي يتمتع بالكفاءة والولاء وثقة الإتباع وبرقي  الذدؼ الجماعي بطريقة ناجحة تعريف احمد قوارية :

 وفعالة وتتطلب ىذه القيادة أربع عناصر منها :

  أفرادوجود جماعة . 
  جود قائد يتميز بالكفاءة والقدرة والفعالية.و 
 . وجود ىدؼ جماعي 
 (35ص ، 2007قوارية،. )وجود الثقة والولاء الدتبادؿ 

( تعريفا  يشمل 1993سابقة منفردا لالؽثل ظاىرة القيادة لذلك اقتًح طريف شرقي )التعاريف الكل تعريف من   أفنلاحظ   

 قيادة بأنها :لرمل العناصر السابقة الذكر حيث يعرؼ ال
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لرموعة من السلوكيات التي لؽارسها القائد والإتباع والخصائص الدهمة والنس  التنظيمي والسياؽ الثقافي المحيط وتستهدؼ حتى 

الأفراد ، مع توافر درجة  أداءالأفراد على برقي  الأىداؼ الدنوطة بالجماعة بأكبر قدر من الفاعلية التي تتمثل في كفاءة عالية في 

 .                                                                                      (51ص ، 2007الشايب،).الرضا وقدر عالر من بساسك الجماعة  من 

م نستخلص من التعاريف السابقة باف القيادة ىي القدرة على التأثتَ في سلوؾ  التابعتُ والتي بسكن القائد من توجيهه أفلؽكن 

 التوجيو الصحيح ودفعهم ليحققوا الأىداؼ الدشتًكة والدنشودة .

 : النمط القيادي مفهوم-2

لقد تعددت الآراء حوؿ تعريف النمط القيادي نتيجة لتعدد الباحثتُ وتعدد توجهاتهم الفكرية وسندرج لرموعة من ىذه التعاريف 

 ومنها:

بن في نشاطات العاملتُ .) للتأثتَالتي لؽارسها الددير  والإجراءاتالسلوؾ النمط القيادي ىو جملة  إف:  تعريف ىيرسي وبلانشارد

 ( 21ص ،  2013، حفيظ

 الذي لؽارسو القائد في التأثتَ في الآخرين وتوجيو سلوكهم . الأسلوب: عرؼ النمط القيادي بأنو تعريف الحرارشة

التي يعمل بها سواء أكانت لتي يقوـ بها في الدؤسسة : النمط القيادي ىو لرموعة من السلوكيات والدمارسات ا تعريف شهاب

 (                                               13ص ،2010، اقتصادية .  )الرشيدي ،سياسية ،ثقافية ،تربوية

تجو أساسا لضو كما عرؼ النمط القيادي بأنو لرموعة من السلوكيات القيادية الدتميزة عن غتَىا من  السلوكيات الأخرى والتي ت-

 بالتسلط أو بالحوار وغتَ ذلك .التعاوف مع أفراد المجموعة سواءوذلك ب ،وؿ إلذ الأىداؼ المحددة والدسطرةالوص

 (22ص ،2009)مكفس : 

 ومن خلاؿ دراسة التعاريف السابقة لؽكن استنتاج تعريف يشمل العوامل الدشتًكة بينهم ىو: 
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للتأثتَ على الدوظفتُ بهدؼ  ،التي لؽارسها القائد في الدؤسسة التي يعمل بها  ،الدنظمة النمط القيادي ىو لظوذج من السلوكيات-

 اكتساب طاقتهم الكاملة وولائهم وتوجهيهم لضو برقي  الأىداؼ الدسطرة .

 القيادة:ب المرتبطة المصطلحات بعض-3
 مثل: الدشابهة للقيادة ؿ بعض الدصطلحاتاستعما في كالخلط لتشابو،ا بعض لازموما ي كثتَا،القيادة عند استخداـ مفهوـ

 .لدفاىيم ا ىذه بتُ اللبس بإزالة ىذا، وسوؼ نقوـ )الإشراؼو  الرئاسة(

 الإدارة : -3-1
، الإداريةبأنو : ينفذ أكثر لشا لؼطط فهو معتٍ بتوفتَ الظروؼ الدناسبة والإمكانات  الدادية والبشرية اللازمة  للعملية الددير يتميز 

الددير على تنسي  نشاط الأفراد لتحقي  الأىداؼ المحددة ، ولػاوؿ الحفاظ على الوضع الراىن وليس لو دور في  ويقتصر عمل

، قبل، يعمل وف  خطوات لزددة سلفا، ويفكر في الحاضر أكثر لشا يفكر في الدستىم عنصر من عناصر الاتزاف تغيتَه فالأفراد

، وىي التي بردد فروضة على الجماعةالد ، والإدارةت والنظم التي بركم الدؤسسةشريعاوسلطتو رسمية يستمدىا من القوانتُ والت

 (149ص ،2020الأىداؼ دوف اعتبار لدشاركة الأفراد. )كركوش:

 : الإشراف-3-2
القائد  ىو فالدشرؼ ،الوظائف الدلقاة على عات  الدشرؼ ىي نفسها وظائف القائد أفىو عبارة عن قيادة رسمية ذلك  الإشراؼ

في الدستوى الإداري الأوؿ في الدنظمة باعتباره حلقة وصل بتُ العاملتُ  أوداري الذي يعمل في مستوى الإدارة  الدباشر الإ

 .التنفيذيتُ وبتُ بقية الدستويات الإدارية

 : الرئاسة -33-
ىيئة ، والدصالح في الإداراتها رؤساء ومن أمثلت وىي التي برصل على قيادتها عن طري  التعيتُ، وتستمد قوتها من الذيئة الدعينة لذا،

بية أي تقوـ بالعمليات تكوف سل كما قد ،حي ذات فلسفة وسياسة وبرنامج واض، قد تكوف ىذه الرئاسة دافعة أمن الذيئات

 .( 24ص  ،2011) سماتي : الروتينية فقط .الإدارية 

 



ومط القيادة                                       الفصل الثاوي:  
 

15 
 

 القيادة : أىمية -4

 تكمن ألعية القيادة في مايلي :

 يادة من أكثر العمليات تأثتَا في السلوؾ التنظيمي، ولزورا أساسيا للعلاقة بتُ القادة والدرؤوستُ ،أساسها لقتعُد عملية ا

 التأثتَ الدتبادؿ بتُ الفرد والجماعة.

  وذلك لاف القائد ىو من لديو القدرة على تسختَ الطاقات الدوجودة وحشدىا ي منظمةلفاعلية أ يالمحرؾ الأساستعد ،

 ؼ الدطلوبة .لتحقي  الأىدا

 حلقة الوصل بتُ العاملتُ وبتُ خطط الدؤسسة وتطوراتها الدستقبلية . ىي 

 . قيادة الدؤسسة من اجل برقي  الأىداؼ الدخطط لذا 

 - ،الداؿ الأىم . أنهمرأسوتوجيو العاملتُ بدا ،تدريب تساعد في تنمية 

  في الدؤسسة وتقليص الجوانب السلبية . الإلغابيةتعميم القوى 

 بة التغتَات المحيطة وتوظيفها لخدمة الدؤسسة .مواك 

 (2 30،ص 2007  العجمي، ورسم الخطط اللازمة . .)براوؿ السيطرة على مشكلات العمل 

                                                    . بالقيادة تضمن مواكبة التغتَات المحيطة وتسختَىا لخدمة الدؤسسة 

  ليص الجوانب السلبية قدر الإمكاف، وتقفي الدؤسسة  الإلغابيةتدعيم القوى. 

  والتأثتَعدلؽة الفعالية   الإنتاجيةبدوف القيادة تصبح كل العناصر . 

  و الدنظمة لتحقيقيو .أي الذي يسعى القائد والابذاىات لضو الذدؼ الوظيف والأىداؼربط الديوؿ 

  و التجديد.الإبداععلى  تنظيمي يشجعتوفتَ مناخ 

  (16، ص2012)دريوش:  الدنظمة. أىداؼبدا لػقق لأداءاتوجيو. 
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 : عناصرالقيادة -5
، وبالتالر فاف ىداؼ الجماعةالقيادة دور اجتماعي رئيسي يقوـ بو القائد أثناء تفاعلو مع غتَه من أفراد الجماعة في سبيل بلوغ أ

 :عملية القيادة مكونة من ثلاث عناصر أساسية لابد من توفرىا وىي كالتالر 

 :  (الأتباع)الجماعة-5-1
، الأفراد، لكي تتم عملية القيادة لابد من توافر جماعة الدنظمةمن الأتباعجماعة من الناس لذا  ىدؼ مشتًؾ تسعى لتحقيقو وىم 

مغاير لبقية الجماعة في قدرتو على التوجيو أفرادىا، وظهور شخص بتُ أعضائهاتتميز عن الجماعة العادية بتباين مسؤوليات 

 .بأعضائها التأثتَو 

 القائد  :-5-2
في لصاح عملية القيادية، والرقي بها  ألعيةعناصر العملية القيادية لدا لخبراتو وقدراتو ومؤىلاتو وصفاتو الشخصية من  أىموىو من 

 .ؼ العملياتمصا إلذ

 الهدف المشترك:-5-3
 في سلوكهم من اجل القياـ بالدهاـ  و التأثتَبحثهم  يسعى القائد دائما لضو برقي  ىدؼ القيادة عن طري  الدرؤوستُ ، وذلك

 (322ص ، 2019 )الخضرمي، الدطلوبة منهم وبكفاءة عالية.

 الظروف )الموقف(:-5-4
 

، وبذانسها من حيث الخلفية ، وتشمل ىذه الظروؼ: حجم الجماعةوتتم بوجود القائد الأفرادىي ظروؼ وملابسات يتفاعل فيها 

قد تكوف ردود الفعل التي يقوـ بها القائد في  ،واستقرار الجماعة......الخ ،أفرادىااوف وسهولة الاتصاؿ بتُ الثقافية والعمر والتع

 (27،ص2011ه الدواقف سببا لتعزيز مكانتو داخل ىذه الجماعة .)سماتي،ىذ

 :  التأثير-5-5
والذي من  ،الآخرينالذي يتبعو القائد مع عن السلوؾ الجماعة بهدؼ ىو ناتج  أفرادالذي يقوـ بو القائد لضو  الإلغابيالتأثتَ عملية 

 (324ص ،2019 )الخضرمي،في القيادة . الأساسحجر  التأثتَ ويعتبر خلالو يتم تغتَ سلوكهم بالابذاه الذي يرغبو،
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القائد، ذكر ) الجماعة، الآتيةالمن خلاؿ ىذه العناصر يظهر انو كي تكوف العملية القيادية كاملة لابد من توفر العناصر 

، فلا تتم عملية القيادة بدوف وجود قيادية بدوف عنصر من ىذه العناصر( ذلك انو لالؽكن بزيل عملية الالتأثتَ الذدؼ،الدوقف،

 من اجل برقيقو. لأجلولغتمعوف بدوف الذدؼ  أو بدوف القائد لؽثلهم، أوالجماعة 

 مبادئ القيادة: -6
 : القيادة وىي جودت عزتأىم الدبادئ التي تعتمد عليها ذكر

 .القيادة تعتمد على الدشاركة والتفاعل الاجتماعية بتُ الرئيس ومرؤوسيو 

 الدركز الوظيفي لايعطي بالضرورة القيادة، فليس كل من يشغل مركز رسميا قائدا . 

 سوف دورىملؽار الفرعيتُ وىم  نوابو على دوره لؽارس فالقائد الانتشار، وواسعة لشتدة مؤسسةأو  تنظيم أي في القيادة . 

 َبادئهام سند لدللأشخاص الذي ترى فيه القيادة تعطي فالمجموعة والقائد، منو تقرر التي ىي المجموعة مبادئأو  معايت 

 يكوف  يكوف العكس في موقف آخرأف أفلشيزات القيادة ولشيزات التبعية قابلة للتبادؿ، فالقائد في موقف ما لؽكن  من

 ،وتصرفاتهم )جودتيزعجو تصرلػاتهم  لابدشاعر وحاجات الناس الذين يقودىم و  الشخص الذي لؽارس القيادة معتٍ

 ( 34، ص2006

 وظائف القيادة : -7
على   الإشراؼويكلفوف بدهمة توجيو مرؤوسيهم و  أفرادمعينوفمنظمة لرموعة من الوظائف القيادية التي لؽارسها  أيتتضمن 

اـ بذلك بسنحهم  الدنظمة سلطات لؽارسونها بحكم مراكزىم ووظائفهم ، وفيما وحداتهم التنظيمية وحتى يتمكنوا من القي أعماؿ

 يلي  سوؼ لضاوؿ عرض وظائف القيادة : 

 :المهام الرسمية للقائد-7-1

الجزئية والدرحلية وىذا عن  الأىداؼوبرديد  بإلصازىاالتي كلفت منظمتو  إبرازالأىداؼدور القائد في  يأتي: التخطيط-7-1-1

، وذلك العامة الأىداؼطبيعة   للمرؤوستُيوضح  أفبرنامج تنفيذي لكل مرحلة ولغب على القائد  أوخطة العمل طري  وضع 

 ضمانا لتنفيذ الخطة . الأىداؼاللازمة من اجل برقي   الإمكانياتوالتعرؼ على  آرائهم إلذ بالاستمتاع



ومط القيادة                                       الفصل الثاوي:  
 

18 
 

ب   مبادئ التنظيم تطبيقا سليما في ىذا المجاؿ تط أففي ستَ العمل في الدنظمة بحيث لغب  الأساسىو  التنظيم :-7-1-2

 تقييم العمل وبرديد الوظائف وغتَىا من الدهاـ . أسسوذاؾ بوضع 

يوف  بتُ نشاطات الفروع الدختلفة حتى  أفلغب عليو  إذ، ة لكل قائدتعتبر مهمة التنسي  من الدهاـ الرسمي التنسيق : -7-1-3

 بالدنظمة.مستوى من الكفاءة  بأعلىتؤدي وظائفها 

يقيم شبكة الاتصالات الدشتًكة بتُ  أففعالة لدباشرة العمل لذا لغب على القائد  أداةالاتصالات  : تعتبر الاتصالات-7-1-4

 الفروع واف يربطها بالقيادة وذلك بذنبا للمشاكل والعراقيل.

 (44ص ،2000)دويكات:يبقى قريب من الجماعة.  أف: وذلك   لمحافظة على العضويةا-7-1-5

 المهام غير الرسمية :-7-2
في التنظيم  وفقا لقدراتهم ومواىبهم القيادية وليس من مركزىم ووضعهم الوظيفي فقد  الأفرادوىي تلك القيادة التي لؽارسها بعض 

ئو وقدرتو على مواىبو القيادية  وقوة شخصيتو بتُ زملا أف إلاالدباشرة  الإدارة أو التنفيذيةيكوف البعض  منهم  في مستوى الإدارة 

لغعل منو قائدا ناجحا فهناؾ العديد من النقابتُ في بعض  الدنظمات لؽلكوف مواىب قيادية  الإقناع التصرؼ والحركة  والدناقشة و

 في تلك الدنظمات . الإدارةتشكل قوة ضاغطة على 

وغتَ الرسمية مكملتاف ومتعاونتاف ادة  الرسمية كلا من ىذين النوعتُ من القيادة لاغتٌ  عنو في الدنظمة فالقي  أفنستخلص لشا سب   

 (45ص ،2000 ،.)دويكاتالدنظمة . أىداؼمعا لتحقي  

 
 : الأنماط القيادية -8

 والعامل بحيث ينعكس ذلك السلوؾ مباشرة على الدنظمة، للتأثتَ على الآخرين،عدة ألظاطٍ قيادية كسلوؾٍ إداري،  يستخدـ القائد

  ف أحسن استخداـ تلك الألظاط أف لػق  التميز والنجاح، والاستقرار الوظيفي في الدنظمة.ويستطيع القائد إ ينفيها،
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 : وني (أو التعاالقيادة الديمقراطية ) الإنساني -8-1

والكلمة في لرملها تعتٍ حكم  وتعتٍ الحكم، "كراطوس "وتعتٍ الشعب، أيدلؽوس"  دلؽوكراتيا" يونانية الدلؽقراطية ىي كلمة

 السلطة الرسمية يعلن خضوع الأقلية لإدارة الأغلبية ويعرؼ بحرية الدواطنتُ والدساواة بينهم . أشكاؿشكل من  الشعب، وىي

والتخطيط  الأىداؼفي وضع  الأفرادانتخابو ويشارؾ  أونو في ظل ىذه القيادة ، فاف الجماعة ىي التي تقوـ باختيار القائد أحيث 

 بينهم وىو بالتالر  يناؿ تقديرىم واحتًامهم  ونقل الدشاحنات والدشكلات  الأفرادت تتوزع على الدسؤوليا أف، كما والتنفيذ والتقونً

على  أيضاوىي تقوـ  ،العلاقات الإنسانية بتُ أفرادىا القيادة حيث تسود نواعأفضلأالقيادة الدلؽقراطية ىي  أفالكثتَوف ويرى 

 ولا لؽيل القائد ،التخويف ويقود العاملتُ من خلاؿ التًغيب لا العمل،وفيهايكوف القائد عضوا في فري  ، احتًاـ شخصية الفرد

 ،2000 . ) الطحاف،عوالذين يعملوف م الأعضاء على لدسؤولياتوا الدهاـ توزيع إلذ يسعى إلظا يده في السلطة تركيز إلذ

 (125ص

 : فيوتتمثل الصفات القائد الديمقراطي 
  اولة رفع روح الدعنوية للعاملتُ في الدؤسسة .، وكذلك لزالإنسانيةالاىتماـ بالعلاقات 

  من بزطيط وتنظيم ومتابعة بشكل جيد ومن خلاؿ الدشاركة الجماعية.  الإدارةالاىتماـ بجميع عناصر 

 السريع الدستمر بالقائد.  تصاؿالاتصالات في الابذاىتُ ) من أعلى إلذ أسفل ومن أسفل إلذ اعلي ( وإتاحة الفرصة للا 

 العاملتُ والتعاوف معهم عند ابزاذ القرارات . مشاورة جماعة 

 وتشجيعهم على تقدنً الأفكار . مالاستفادة من قدرات العاملتُ ومؤىلاته 

 . ُالدرونة عند تنفيذ العمل وتفستَ اللوائح والقوانت 

 عاملتُ .يعم  العلاقات الإنسانية ولػتـً ال 

  لضو القائد .  إلغابيخل  ابذاه 

 تٍ للعاملتُ .الاىتماـ بالنمو الده 

 . ُتنمية روح  الابتكار والعطاء بتُ العاملت 
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  الطفاض معدؿ الشكاوي والتظلمات والغياب ودوراف العمل 

   ( 44، ص 2011بالانتماء للجماعة . ) سماتي،   الإحساستعمي 

 الاستبدادي (: أوالديكتاتوري   أوالقيادة الأوتوقراطية ) التسلطي  -8-2
يشغل منصب الذي  ،الحكم تتًكز فيو السلطة الدختلفة في يد شخص واحد أشكاؿىي شكل من  راطيالأوتوقويقصد بدصطلح  

يطل  عليها القيادة  أصبححيث   ،الفردية أوالقيادية بالقيادة التسلطية  الألظاطويطل  على ىذا النوع من  القمة في تسلسل القوة،

ة ابزاذ القرارات في يد القائد بصورة مطلقة دوف استشارة الدرؤوستُ فهو بحيث تبدو القيادة ىنا بسركز السلطة وسياس التوجيهية،

التي يصدرىا وىو بهذا  الأوامريتولذ القياـ بكل مراحل وضع القرار وابزاذ ولايشرؾ معو احد في مباشرة وظيفة مع أي  الضراؼ عن 

 (45ص ،2011.)سماتي : ادالأفر يقوـ بها كل فرد من  أفالدوزع الوحيد للمهاـ والدسؤوليات التي لغب 

 : وتتمثل أىم سمات القائد الأوتوقراطي فيمايلي

 . ُقوة الشخصية واستخداـ السلطة في عملية التحكم والتهديد للعاملت 
  الآخرينحب التحكم والسيطرة في جميع الأمور  وبالتالر سلب الكثتَ من مسؤوليات . 
 من  أما، املتُ على جميع الدزايا والحوافزمن الع آرائوعلى لػصل من يواف  الدعاملة بتُ العاملتُ بالدنظمة، حيث  التفرقة في

 بعض أنواع العقاب مثل الخصم من الراتب عدـ التًقية ... الخ .  يعارضو فانو يستخدـ معو
 لشا لغعلها غتَ موضوعيةرارات وعدـ مشاركة العاملتُ فيهافي ابزاذ الق الانفراد. 
 م وإمكانياتهمعدـ الثقة بالعاملتُ وقدراته. 
 ولػدد طرؽ تنفيذىا ويقيمهم على أساسها العمل بنفسو، يرسم خطة. 
 يهتم بدشاعر العاملتُ واحتياجاتهم وينعزؿ عنهم لا. 
 والعصبية والطفاض الروح الدعنوية وترالت يشيع جو. 
 (46ص  ،2011) سماتي :.الاتصالات رسمية من أعلى إلذ أسفل 

 (: ةيلقيادة التسيبية ) الفوضو ا -8-3
لتوجيو  أسلوباالفتًة التي ساد فيها الدنهج الحر  إلذالقيادي  الأسلوب،ويرجع استخداـ ىذا العناف إطلاؽعرؼ ىذا النمط بنمط وي

، ص 2011 ،الحد الذي لغعل  منو منهجا ثابتا . ) سماتي إلذلد يصل استخدامو  الأسلوبىذا  إلاأف،الأفرادجهود ونشاطات 
46 .) 
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 بها، القياـ في ومهملا القيادة أو الإدارة بواجبات مكتًث غتَ عليهم الدشرؼ أو رئيسها أو الجماعة قائد بأف داريالإ الجو ويتميز

 في ووجوده الرقابة، أو التوجيو أو التنفيذ أو التخطيط في فعلي دور لو يوجد لا وعليو الجماعة، داخلا شكليإلا دورا  يؤدي لا

 (251ص ،2017 )بن معتوؽ، .الدسؤولية وانعداـ فوضى حالة في تكوف ولذا بساما، وجوده كعدـ الجماعة

 وتتمثل أىم سمات القائد التسييبي فيما يلي: 
 التي يرونها ملائمة  الإجراءاتإتباعالقرارات و  إصدار القائد اكبر قدر من الحرية لدرؤوسيو لدمارسة نشاطهم و إعطاء

 العمل. لإلصاح
 وغتَ لزددة لأف ذلك يعطي  بطريقة عامة،الواجبات  إسناد إلذلى أوسع نطاؽ و ميلو تفويض السلطة ع إلذالقائد  ابذاه

 ، وفرصة الاعتماد على نفسو وتقييم نتائج عملو.أعمالوالدزيد من الحرية في لشارسة  للمرؤوس 
 الحرية  في  أنأسلوب الذي يتبع لظط القيادة الدتساىلة  يرى القائد سياسية الباب الدفتوح في الاتصالات، فالقائد  إتباع

، واعر) .أمرىاعليهم  التي يلتبس  والأفكار الآراءسهل لدرؤوسيو سبل الاتصاؿ بو لتوضيح  إذاإلالن يكوف لرديا   الإدارة
 (15ص ،2010 موسي،

 
 العوامل المحددة للقيادة: -9

 من التسلط والتحرر، إليوى ما لؽيل القيادة ىو شخصية القائد،ومد و أسلوبعلي ي الذي يتحدد بناءالعامل الرئيس أفلاشك 

 القيادة منها: أسلوببردد الأخرى التي وىناؾ بعض الاعتبارات 

الفوضوي الذي يقوـ على حرية العمل مع الكبار في السن بينما  الأسلوب إتباع الأفضل: قد يكوف من  عامل السن -9-1

 انسب لصغار السن . الأوتوقراطي الأسلوبيكوف 

الفوضوي مع الدرؤوستُ الذين يتمتعوف بخبرة كبتَة،في حتُ انو قد  أوالدلؽقراطي  الأسلوب: يكوف استعماؿ ةعامل الخبر  -9-2

 مع حديثي العهد بالعمل . الأوتوقراطي الأسلوباستخداـ  الأفضليكوف من 

 الأسلوبدي الدلؽقراطي مع الشخص الدتعاوف وذوي التفكتَ الجماعي بينما لغ الأسلوب: لغدي  عامل الشخصية -9-3

الذين يرغبوف  الانطوائيتُمع  الشخصيات ذات النزعة مثل  أفضلالفوضوي  الأسلوب، ويكوف مع الشخص العدواني الأوتوقراطي

 في العمل بدفردىم ويكرىوف الاتصاؿ بغتَىم .
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قراطي قد لػتم الدلؽ الأسلوبعدـ مقدرة الدرؤوستُ على العمل مع  أف: لصد الديمقراطي الأسلوبعدم التعود على -9-4

 يقوـ القائد بتعويد الدرؤوستُ تدرلغيا على العمل الدلؽقراطي. أف الأفضلولكن من  ،الأوتوقراطي الأسلوباستعماؿ 

 وتشمل: :فسو وخلفيتو الثقافيةالقائد ن ةقو  -9-5

 يها لكفاءة التنظيم وللنمو التي يعط الألعية في تقرير مصتَىم و الآخرينعن حرية  آرائو نظامو القيمي الدتمثل بدعتقداتو و

 مؤسستو . أىداؼالشخصي للمرؤوستُ ولتحقي  

 .ثقتو  بدرؤوسيو وبولائهم وبددى معرفتهم التكتيكية وكفاءتهم 

 دور عمل الفري  . الآخروفيكوف دورىم قيادي توجيهي في حتُ يفضل  أفبحيث يفضل البعض  ،ميلو القيادي 

  (30ص ،2009) عبد الله : ملو للغموض وعدـ وضوح النتائج .ومدى بر ةفي الدوقف الدقلق بالأمافشعوره 
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 الفرق بين القائد والمدير:-11
 ( يوضح الفرق بين القائد  والمدير :11الجدول رقم )

 رــديــالم دـائــقــال

 يسعى إلذ تنظيم أىدافو وأدواره . -
 إثبات دوره القيادي في إدارة الدنشاة . -
 تنظيم ويكوف مسؤولا عن التغيتَ .لػافظ على ال -
من خلاؿ شخصيتو  الأفرادوسلوكياتهميؤثر على  -

برقي   إلذومهاراتو وقدراتو القيادية التي تدفع بالدنشاة 
 الأىداؼ .

اقتناص الفرص وبرقي  الذات وتلبية   إلذيسعى   -
 والدنشاة . للأفرادالرغبات 

 يبتكر ويبدع ولغدد. -
 الحاضر .في لشا بفكر  ثرأكيفكر في الدستقبل  -
لػاوؿ تغيتَ الواقع وبذدده فهو داعية للتغيتَ ومطلوب  -

 لػدث تغيتَات في التنظيم . أفمنو 
تتميز القيادة بدشاعر مشتًكة كبتَة وىي تسعى  -

 لتحقي  ىدؼ الجماعة .
 . التأثتَتقوـ القيادة على النفوذ والقدرة على  -
مدىا من قدرتو على ، يستسلطتو غتَ رسمية في الغالب -

 للتعاوف والعمل الدشتًؾ . الأفرادفي  التأثتَ
لشا ينفذ فهو يهتم برسم السياسة العامة  أكثرلؼطط  -

 للمؤسسة بصورة رئيسية .

 برقي  الأىداؼ الدوجودة . إلذيسعى  -
 يدير الدنشاة وف  عناصر الإنتاج . -
 الاىتماـ بالدوارد لتحقي  الأىداؼ بكفاءة عالية . -
التنسي  بتُ لستلف النشاطات وبرقي  النجاح للمنشاة -

 وتنفيذ الدهاـ الدلقاة على عاتقو .
توفتَ كل سبل الراحة للإفراد لضماف ستَ العمل وبرقي    -

 الأىداؼ الدنشودة . 
 يفكر في الحاضر أكثر لشا يفكر في الدستقبل .-
لشا لؼطط ، فهو معتٍ بتوفتَ الظروؼ الدناسبة  أكثرينفذ -

 والإمكانات الدادية والبشرية اللازمة .
 يعمل وف  خطوات لزددة سلفا . -
سلطتو رسمية يستمدىا  من القوانتُ والتشريعات والنظم  -

 التي بركم الدؤسسة .
 ىناؾ تباعد اجتماعي كبتَ بتُ الددير وأعضاء الجماعة .

لػاوؿ الحفاظ على الوضع الراىن وليس لو دور في تغيتَه   -
 من عناصر الاتزاف . فهو عنصر

 

 (  25، ص2011)حاتم سماتي :                                                     
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 خـلاصـة 

لقد تناولنا في ىذا الفصل عناصر ىامة وأساسية كل مايتعل  بالنمط القيادي ، حيث تم تناوؿ أىم مفاىيم للقيادة من عدة 

في مفهوـ  التعاريف،وتصب معظم  د بسيزت بالتنوع وتعدد الباحثتُ،والألظاط القيادية  وقالقيادةومبادئ و أشكاؿثم ألعية  ،أوجو

 . الدسطرة الأىداؼوىو أنها فن التأثتَ في الآخرين بهدؼ برقي  واحد 
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 تمهيد

التي لاقت اىتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود الأختَة، لدا لو من علاقة بفاعلية الدنظمة من الدواضيع يعد الولاء التنظيمي 

ودرجة إلصاز العمل فيها، إذ يعبر الولاء التنظيمي عن ابذاه الفرد لضو الدنظمة و يشمل الرغبة في البقاء عضوا فيها والمحافظة على 

افية في العمل، كما يعد الأفراد الدلتزموف ابذاه منظماتهم مصدر قوة تساعد في سمعتها  ويظهر الولاء في بذؿ العامل جهودا إض

بقائها ومنافستها للمنظمات الأخرى و في ىذا الفصل سيتم عرض مفهوـ الولاء التنظيمي، ألعيتو، مراحلو، أبعاده، طرؽ قياس 

 الدتًتبة عنو على كل من الفرد والدنظمة .الولاء وكذا العوامل الدؤثرة فيو والدسالعة في تعزيزه إضافة إلذ الآثار 
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 مفهوم الولاء التنظيمي:   -1

 الولاء لغة:-1-1

 ( 109ص ،2010،بن ابراىيم)نو، تبعو،قربد ،دنى منو ىو اسم مصدر من والر، يوالر، موالاة، و ولاء أي

الانتساب الية، ومعتٌ سامي فهو الانتماء و ذات قيمة عالولاء كلمة وىو يعتٍ أيضا العهد، والقرب والنصرة والمحبة والالتزاـ ، ف

 (52ص ،2015 وىو ينطوي على الالتزاـ و الانسجاـ إضافة إلذ الجذب ابذاه الغتَ)عبادو،

 الولاء اصطلاحا:-1-2
 فأب القوؿ ولؽكن الولاء، ومنحها والنشاط الدنظمة بالحيوية تزويد أجل من ،الاجتماعي للتفاعل الفرد يبديها التي الرغبة ىو

 تلك وبذسيد الأىداؼ تلك لتحقي  طاقة بأقصى والعمل وقيمها الدنظمة بأىداؼ الإلؽاف إلا عملية ماىو التنظيميالولاء 

 (.251،ص2017)بن معتوؽ،القيم"

 :لذا تعددت مفاىيم الولاء التنظيمي بتعدد الباحثتُ الذين سالعوا في برديده و نذكر منهم 

 قييم الإلغابي للتنظيم و العزـ على العمل إزاء أىدافووالذي يرى انو الت :شلدون

 فقد عرفو على انو استعداد الأفراد لبذؿ الطاقة و الوفاء للتنظيم كانتورأما

مع قيم الدؤسسة،  وأىدافوعلى انو بساثل قيم الفرد و معتقداتو Meyer & Allen كما يعرؼ الولاء التنظيمي حسب كل من

 (296ص،2012شياع،)على العضوية فيها. المحافظةو  أىدافهاجهد مستطاع لتحقي   أقصىبذؿ  والذ ،أىدافهاو  ومعتقداتها

وحسب ىناء يعرفو العطيو  بأنو "حالة توحد العامل مع الدنظمة التي يعمل فيها، ومع أىدافها ورغبتو بالمحافظة على عضويتو 

 (60،ص2018،لطفيفيها)
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مفهوـ الولاء التنظيمي إلا أف ىناؾ إجماعًا من قبل الباحثتُ على أف الولاء  وعلى الرغم من ىذا التعدد الواضح في تعاريف

التنظيمي مفهوـ متعدد الأبعاد، يعكس مدى الانسجاـ والتًابط بتُ الفرد والدنظمة، ومدى استعداد الأفراد لبذؿ الدزيد من الجهد 

 .فيها من أجل برقي  أىدافها، وزيادة فعاليتها، فضلًا عن الرغبة في البقاء

 :أىمية الولاء التنظيمي -2
 

 فقد اتضح أف الدوظف   العمل، أثبتت الدراسات أف أثر الولاء التنظيمي في حياة العاملتُ لؽتد إلذ حياتهم الخاصة خارج نطاؽ

 .( 119،ص 2015الارتباط العائلي)بن ابراىيم ، و صاحب الولاء الدرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا والسعادة

الولاء التنظيمي لظطا ىاما في الربط بتُ الدنظمة والأفراد العاملتُ بها لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها الدنظمات إف  لؽثل -

 مستوى من الإلصاز. اعليتقدـ الحوافز الدلائمة لدفع ىؤلاء الأفراد للعمل و برقي  

من الرضا الوظيفي في عملية التنبؤ ببقائهم في  أكثروف بها،عامل ىاـ إف ولاء الأفراد وخاصة ولاء الدديرين لدنظماتهم التي يعمل -

 منظماتهم أو ترؾ العمل بها.

إف الولاء التنظيمي من أكثر الدسائل التي أخذت تشغل باؿ إدارة الدنظمات كونها أصبحت تتولذ مسؤولية المحافظة على الدنظمة  -

ء، وانطلاقا من ىذا برزت الحاجة لدراسة درجات ولاء أفراد الدنظمات في حالة صحية سليمة وبسكنها من الاستمرار والبقا

 لأىدافها وقيمها

 (118،ص 2015،بن ابراىيملتنبؤ بفاعلية الدنظمة)إف ولاء الأفراد لدنظماتهم يعتبر عاملا ىاما في ا -

ثقة والود بتُ الرئيس والدرؤوستُ كما شعور الأفراد بالولاء للمنظمة لؼفف من عبء الرؤساء في توجيو الدرؤوستُ لشػا لػق  ال -

يدفع الولاء بالعاملتُ إلػى اكتػساب روح معنوية عالية بزل  الانسجاـ والتعاوف وىو بدوره يؤكد العلاقات بػتُ زمػلاء العمل ولؼل  

 (270،ص 2018،بطرافشبكة علاقات إنسانية قوية تساعد على تنمية الإحساس بالدنظمة)

 لولاء التنظيمي الدرتفع في النمو الاقتصادي وارتفاع معدلات الإنتاج القوي في بلادىميساىم الدوظفوف ذو ا -
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يساعد الولاء التنظيمي في الطفاض بند الغياب والحد من مشكلة التأختَ عن الدواـ  وبرستُ الأداء الوظيفي، وكذلك التقليل  -

 الدوظفتُ وتدريبهم من دوراف العمل لشا يقود في النهاية إلذ تقليل تكاليف استبداؿ

 بن ابراىيمة أخرى)يعتبر الولاء التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التواف  بتُ الأفراد من جهة، وبتُ الدنظمات من جه -

 (118،ص 2015،

لدخرجات مثل يساىم الولاء التنظيمي في تنمية السلوؾ الإبداعي لدى الأفراد في الدنظمة كما لو علاقة وثيقة مع العديد من ا -

 (.270،ص2018،بطرافالأداء الوظيفي ،الرضا الدهتٍ السلوؾ الاجتماعي)

يسهل مستوى الولاء التنظيمي الدرتفع لدى الأفراد على الدنظمات استقطاب الدوارد البشرية ذات الخبرات والدهارات العالية ،  -

 وبالتالر يزيد من إمكانياتها كما وكيفا

تتكيف بدرجة عالية مع الدتغتَات التي بردثها  أفلدنظمة التي تتصف بعم  ولاء أفرادىا تستطيع (باف ا2009السعود) ويرى -

 إبراىيمبن قبلوف أىدافها وقيمها )التكنولوجيا، ويندفع أفرادىا تلقائيا للإبداع والإلصاز، لأنهميندلروف مع الدنظمة ويت

 (119،ص2015،

 لو  يكوف قد  التنظيميللولاء التنظيمي إلا أنو لغب الانتباه إلذ أف الولاء  وبالرغم من كل ىذه الفوائد، وكل ىذه الألعية

بعض الآثار السلبية على الدوظف، ولعل ابرز ىذه الآثار السلبية الضغوط النفسية والدشاكل العائلية والركود الدهتٍ وتنشأ ىذه 

 منطقة أخرى بوظيفة أفضل أو دخل اكبر،أو مركز أعلى في الدشاكل نتيجة إصرار الدوظفعلى البقاء في منظمتو، لشا يعتٍ التضحية

 خصائص الولاء التنظيمي : -3
 من أىم خصائص الولاء التنظيمي داخل الدنظمة ما يلي:

 ىو حالة نفسية تصف العلاقة بتُ الفرد و الدنظمة -

  .(48صد .ت ،  ،فليمافمتعدد الأبعاد ) بأنويتصف الولاء التنظيمي  -

 سلوؾ الولاء التنظيمي مستمر ومتواصل ويكوف مصحوبا برغبة البقاء في الدنظمة و عضويتها .لغب أف يكوف  -

 الرغبة القوية في التضحية من اجل الدنظمة ببذؿ مزيد من الجهود في سبيل برقي  أىداؼ الدنظمة -
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 لدنظمة.الرغبة القوية في التضحية من أجل الدنظمة ببذؿ مزيد من الجهود في سبيل برقي  أىداؼ  -

قبوؿ أىداؼ وقيم الدنظمة والإلؽاف بها، وبذؿ  : يتصف الدوظفتُ الذين لديهم ولاء تنظيمي بدجموعة من الصفات من مثل -

أقصى جهد لشكن لتحقي  أىدافها ويتمتع بدرجة عالية من الارتباط والاندماج في الدنظمة ولفتًة زمنية طويلة، وميلو لتقونً الدنظمة 

 (.333،ص2019ضرمي،)الخ بشكل إلغابي

 التنظيمي: مراحل الولاء -4

 للإعداد خاضعا خلالذا الفرد يكوف واحد عاـ ولددة لعملو الفرد مباشرة تاريخ من بستد   التي ىيو التجربة :  مرحلة4-1

 فيها، يعمل التي   الجديدة  البيئة مع والتعايش التنظيم في قبولو لتأمتُ السعي الأساسي توجهو ويكوف والاختيار، والتدريب

 (37صد. ت ،،فليماف) أدائو في ومهارتو خبراتو لتنظيم،وإظهارمدى ابذاىات مع يتلاءـ بدا ابذاىاتو وتكييف

وىنا يبدأ الدوظف بجمع كافة الدعلومات الدتعلقة بدنظمتو بعد أف أصبح لديو الحافز في البحث عن مرحلة العمل و الإنجاز: 4-2

رحلة من عامتُ إلذ أربعة أعواـ ، كما يعتبرىا البعض مرحلة يسعى الفرد من خلالذا إلذ تأكيد ىذه الدعلومات، وتستمر ىذه الد

مفهوـ الإلصاز لديو، وتتميز ىتو الدرحلة بألعية الشخصية والخوؼ من العجز وظهور قيم الولاء للتنظيم والعمل ،كما يكوف فيها 

بل للأمور الدتعلقة بالعمل، لذا تتغتَ إلصازاتو لضو الأفضل لشا يكسبو ألعية العامل أكثر تكيفا مع العمل والعماؿ، وأكثر دراية من ق

 .(122،ص 2015،بن ابراىيمومكانة بالدنظمة، ويشعره بتحقي  ذاتو و يزداد ولائو للمنظمة. )

ية ، وفيها تتعزز لدى وتبدأ تقريبا من السنة الخامسة من التحاؽ الفرد بالدنظمة وتستمر إلذ مالا نها مرحلة الثقة بالمنظمة:4-3

 (253،ص2009راتبالفرد ابذاىات الولاء، وتنتقل من مرحلة التكوف إلذ مرحلة النضج)

  : أبعاد الولاء التنظيمي -5
يقصد بو شعور العامل بالارتباط بالدنظمة والدسالعة فيها، كما يعرؼ بأنو تواف  أىداؼ الفرد مع أىداؼ  الولاء العاطفي : 5-1

 (. 57،ص2015لشا يؤدي إلذ مشاركة الفرد في برقي  الأىداؼ و تدعيم ىذه القيم.)عاشوري،وقيم الدنظمة، 
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يعكس مدى انتماء الأفراد للمنظمة، وارتباطهم مع أىدافها والسعي لتحقيقها، والرغبة في استمرارية العضوية فيها فالولاء العاطفي 

 (61،ص2018،لطفي)فيها.برق  من خلاؿ العمل  التيبصرؼ النظر عن الناحية الدادية 

 :الدوظفتُ بتُ العاطفيالولاء  التعزيز إنشاؤه الواجب الظروؼ بعض عرض سيتم وفيمايلي

حد معتُ ،وابزاذ القرارات  إلذيتمتع الدوظفتُ بالسلطة،  أف: في تنفيذ مهامهم، لغب الاستقلالية في المهمة 5-1-1

 وتنفيذىا.

 في وظيفة مناسبة لقدراتهم وذات مغزى من وجهت نظرىم الخاصة، لغب يشارؾ الدوظفتُ أفلغب  وضوح المهمة:-5-1-2

 برديد تعريف الوظيفة وحقوؽ وسلطات ومسؤوليات  الدوظفتُ بشكل واضح .

مشكوكا فيو من  تأثتَابزل   ألا ولغب تسبب الدهمة التي ينفذىا  الدوظفوف صورة سلبية، ألالغب  صورة المهمة :-5-1-3

 منظور اجتماعي .

قيمة لشخصية  إعطاءغتَ مباشر مع الدوظفتُ  أولغب على الدديرين الذين يتعاملوف بشكل مباشر  وقف المدير :م-5-1-4

 . الآخرينسلوؾ مهتُ قبل الدوظفتُ   أيينتبهوا لاحتياجاتهم ،ولغب عليهم بذنب  أفمرؤوسيهم وشرفهم ،لغب 

 آرائهميكوف الدوظفوف قادرين على التعبتَ بحرية عن  أف،لغب  الإدارةالتوظيف لدشاركة في  : الإدارةالمشاركة في -5-1-5

 الأسئلةطرح  إمكانيةالدناسبة ، لغب استشارتهم ومنحهم  الآلياتوتنفيذ  إنشاءومقتًحاتهم لرؤسائهم لذذا الغرض ،ينبغي 

واقتًاحات الدوظفتُ   لأراء ألعية إعطاءوالحصوؿ على الدعلومات الدتعلقة بالقرارات التي تهمهم ،قبل ابزاذ ىذه القرارات ، لغب 

 .ولغب تنفيذىا

 الدوظفتُ للعدالة . إدراؾفي عملية ابزاذ القرارات التنظيمية وتوزيع الدوارد ،ينبغي ضماف  تصورات العدالة التنظيمية :-5-1-6

فيما يتعل  بتلبية احتياجاتهم  العليا والإدارةيث  الدوظفتُ  في كل من الدنظمة  أفالثقة القائد : لغب  الثقة التنظيمية:-5-1-7

 (Bozlagn,2010,p33)الشخصية والدهنية الحالية والدستقبلية .



الىلاء التىظيمي                        الفصل الثالث:       
 

32 
 

 المستمر:الولاء-5-2

ويقصد بو تكريس الفرد حياتو والتضحية بدصالحو من اجػل بقػاءالدنظمة لارتباطو بها واعتبار نفسو جزءا منها، ولؽكن فهم ىذا 

لػققها لو استمر ف لاء الدوجودة عند الفرد والتي بركمها القيمة الاستثمارية التي من الدمكن أالدكوف من خلاؿ النظػر إلذ درجة الو 

جموعة مع التنظيم مقابل ما سوؼ يفقده لو ابزذ قرار بالعمل لدى جهات أخرىلذلك يتأثر بقيم الفرد لألعية البقاء مع التنظيم بد

 (27،ص2010،الرشيديمن العوامل. )

يبنوف  نالذي فالأفراد لدنظمة، مغادرتها نتيجة يتكبدىا سوؼ لتيا للخسارة الفرد إدراؾ يعكس البعد ىذا فأ  "وماير ألن" يرى

 يعكس أوالمحسوب لولاءالدستمرا إفوبالتالر ف ذلك، لفعل حاجةن م لأنو فيها يبقوف الولاء من النوع ىذا على الدنظمة مع علاقتهم

 (69،ص2016)سعدي، .مصالحو على للحفاظ لدنظمةا في للبقاء الفرد حاجة

ىو يعكس شعور الفرد بالدسؤولية و الواجب بذاه الدنظمة والعملتُ فيها والذي لػتم عليو الوفاء بتلك  الولاء المعياري: -5-3

لبقاء مع الدنظمة، وللقيم الشخصية التي يؤمن بها الفرد دور كبتَ في بلورة ىذا النوع من الولاء، فشعور الفرد بالالتزاـ والواجب كا

الدنظمة قد ينبع من القيم والدبادئ الشخصية التي لػملها الفرد قبل دخولو الدنظمة)التوجو التفافي آو العائلي( أو بعد دخولو 

ثر في تكوين الولاء الدعياري للمنظمة )التوجو التنظيمي( وقد يكوف للقيم العائلية أو الأعراؼ أو الدين الذي يؤمن بو الفرد الأ

 (50،ص 2015،النويقة)

 الدعياري الولاء من مرتفعة درجة لديهم الذين فالأفراد الدنظمة، في البقاء الفرد بواجب شعور لبعدا ىذا يعكس "ومايرألن" حسب

 بأنو الفرد شعور يعكس الأخلاقي أو الدعياري الولاء فإف وبالتالر عليهم، واجب فيها بقاءىمف لأ الدنظمة في يبقوف الأخلاقي أو

 .(69ص ،2016 )سعدي، . مغادرتو وعدـ الدنظمة في لبقاءا عليو واجب الأخلاقية يةالناح من

 طرق قياس الولاء التنظيمي : -6

 تقسم معايتَ الولاء التنظيمي إلذ نوعتُ لعا: 
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 المعايير الموضوعية:-6-1

تبتُ مدى رغبة الفرد بالبقاء في وىي قياس الولاء التنظيمي من خلاؿ الآثار السلوكية وذلك باستخداـ وحدات قياس موضوعية 

، من خلاؿ ىذه الظواىر يتم التعرؼ على درجة الغيابات....الخ، مستوى الأداء،، ودوراف العمل وكثرة الحوادثيمالتنظ

 الولاءالدوجودة بالدنظمة 

 المعايير الذاتية:-6-2

ولائهم وىذه لؽكن إف تؤديإلذ بلورت مؤشرات  وىي قياس الولاء التنظيمي بواسطة أساليبتقديرية توضح تقدير العاملتُ لدرجة

 التنظيمي ونذكر منها: ولاءويوجد عدد كبتَ من الدقاييس للء التنظيمي ، معينة تكشف مستوى الولا

 مقياس نوثن: -1-2-6ا

لتزاـ بقيم ، وحث الفرد على الالكيفية تعمي  الولاء مدى الحياة يتكوف من أربعة فقرات وقد استخدـ كأداة لقياس إدراؾ الفرد

 العمل وأختَا إبراز نية الفرد للبقاء في الدنظمة .

 مقياس بورتر وزملائو:-6-2-2

ويتكوف من خمسة عشرة فقرة تستهدؼ قياس درجة الالتزاـ عند الأفرادبالدنظمة وتعاين  وقد أطل  عليو استبياف الالتزاـ التنظيمي

 يح سباعي لتحديد درجة الاستجابة بسلم تصح

 ()ألن وماير(:& MeyerAllenس )مقيا-6-2-3

وفػ  الددخل الحديث والدتمثلة  مقياسػا لقيػاس أبعاد الولاء التنظيمػي (Meyer & Allen,1997) كل من ألن و مايرقػدـ  

ـ ىػذا ويعد ىذا الدقياس مػن أىم وابػرز مقػاييس الولاء التنظيمػي، فقػد قػد، الدستمر( الولاءالدعياري،  الولاء الشعوري، الولاء)

( تم 1993( فقرة سباعية الاستجابة ،وفي عاـ )24( وبواقع )& Meyer Allen( من قبل )1990الدقيػاس فػي عػاـ )

( فقرات لكل بعد من أبعاد الولاء التنظيمي وقد تم 6( فقرة و بواقع )18(ليتضمن )Allen & Meyerتعديلو من قبل )

أثبتت مصداقيتو ،لػذا فقػد تػم الاعتمػاد على ىذا الدقياس لقياس أبعاد الالتزاـ  تطبي  ىذا الدقياس في العديد من الدراسات التي

 .التنظيمي في الدراسة الحالية



الىلاء التىظيمي                        الفصل الثالث:       
 

34 
 

فقرات لكل بعد  (4فقرة بواقع ) (12يتألف من )الذي للولاء التنظيمي  (orielly&chatman)  مقياس-6-2-4

وقد تم الاعتماد على مقياس ليكرت السباعي لقياس مستوى  ء، التطاب (من أبعاد الولاء التنظيمي الدتمثلة في )الإذعاف ،الانتما

 .(103ص ،2013 ،ىادي) استجابة أفراد العينة

التي تعتبر من أىم الطرقالتي تساعد الباحث أو  ،يتضح لشا سب  أف قياس الولاء التنظيمي يرتكز على الدعايتَ الدوضوعية والذاتية

وعليو لؽكن القوؿ أف تعدد مقاييس الولاء التنظيمي بسكننا من معرفة ابذاىات سلوؾ ، الأفراد لاءة الدعنية على معرفة مستوى و الجه

 لضو التنظيم وبذعل الفرد أكثر وضوحا مع نفسو وغتَه بذاه الدنظمة. الأفراد

 :العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي -7

قع داخل الدنظمة، ومنها ما يقع خارج بيئة الدنظمة، وقد تباينت آراء التنظيمي، منها ما ي الولاءىناؾ بعض العوامل التي تؤثر في 

 :منها نذكرو الباحثتُ والكتاب حولذا

الفرد(مثل شخصية الفرد، وثقافتو، وقدرتو على برمل الدسئولية، أو )وىي العوامل الدتعلقة بالعامل نفسوشخصية :العوامل ال 7-1

 عملػو فػي الدنظمة، أو عوامل تتعل  باختياره للعملتوقعات الفرد للوظيفة أو ارتباطو النفسي ب

وىي العوامل التي تتعل  بالخبرات العملية أو نطاؽ العمل نفسو، كالتغذية الراجعة والاستقلالية إضافة تنظيمية :العوامل ال 7-2

مثل في بيئة العمل وطبيعتو وخصائػصو للإشراؼ الدباشر، وبسػسك الدػوظفتُ بأىػداؼ الدنظمػة، ومشاركتهم في ابزاذ القرارات والتي تت

 (96،ص2013،بن حفيظ)ولظط القيادة الإدارية والدناخ التنظيمي بشكل عاـ

وىي عوامل مبنية على مدى توفر فرص عمل بديلة للفرد بعد اختياره الأوؿ للعمل بدنظمة ما، تنظيمية:العوامل غير ال 7-3

يكوف أجر الفرص البديلة أقل لشا لػصل عليو في منظمتو، وذلك يعطيو تبريرا حيث يكوف مستوى الولاء لدى الفرد مرتفعا عندما 

وفي دراسة حديثة تم لاختيػاره الأوؿ، أو عندما يتبتُ لو أف اختياره مطل  نسبيا لعدـ توفر فرص بديلة لاحقة لتثنيو عػن قراره الأول

ت الدور بالنسبة للفرد،كتخصص العمل، وبردياتو، وعلاقػات التنظيمي بخػصائص الوظيفة، وحالا الولاءبرديد العوامل الدؤثرة في 

 (333ص ،2019 القائد بالأعضاء، بالإضافة إلذ الخصائص التنظيمية. )الخضرمي،

 



الىلاء التىظيمي                        الفصل الثالث:       
 

35 
 

 زيادة الولاء التنظيمي ومنها: فيتساىم  التيالعوامل  -8

ئو واندفاعو للتعاوف والتماسك مع فكلما زادت مكانة الفرد ضمن لرموعتو أو منظمتو، كلما زادت قوة ولاالمكانة: -8-1

 الآخرين.    

فالجماعات الصغتَة حجمًا يغلب أف تكوف أكثر بساسكًا من الجماعات الكبتَة ازدياد التفاعل بين أفراد المنظمة: -8-2

 في الحجم، ذلك لأف الجماعات الكبتَة عادة ما ينقصها التجانس بتُ أعضائها.

اد ولاء الأفراد إذا كاف ىناؾ فهم مشتًؾ بتُ أفرادىا، ولا يتحق  ذلك إلا من خلاؿ حيث يزدالعلاقات التعاونية: -8-3

 (62ص  ،2018 ، لطفي)بها جميعًا. وضع الدعايتَ التي لغب أف يلتزمواوجود علاقات تعاونية في برديد الأىداؼ و 

ف من الطبيعي أف ينشد الفرد حيث يؤدى ذلك التشابو إلذ زيادة التماسك، ذلك لأالتشابو بين أفراد المنظمة: -8-4

 الانضماـ والولاء إلذ جماعتو لشن يتشابهوف معو.

فمن الطبيعي أف يزداد بساسك الأفراد وولاؤىم لدنظماتهم عند تعرضهم لأي مصدر الظروف والأحداث الاجتماعية:  8-5

 (62 ص ، 2018، لطفي)تهديد خارجي قد يؤثر على مستقبل منظماتهم ومن ثم مستقبلهم الشخصي

نمط لدى العامل وىو" عنصراً آخر ترى فيو ضرورة كبتَة في تنمية الولاء التنظيمي قد أضافت دلغة اللوزي ألطقد صرحتهناءو 

على التعاوف وبرقي   لحثهمذلك النشاط الذي لؽارسو القائد في التأثتَ على سلوؾ الآخرين بأنهوالذي يعرؼ القيادة، 

نها ذلك الفن في القدرة على التأثتَ على الأشخاص وتوجيههم بطريقة تؤدى إلذ الحصوؿ الأىداؼ، كما تم تعريفها أيضًا بأ

على رضاىم، وولائهم وتعاونهم للوصوؿ إلذ الأىداؼ، وبناء على ذلك فإف مسؤولية القيادة لذا ألعية عالية في حياة 

د وانتمائهم، فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع أف الدنظمات واستمراريتها، فعليها مسؤولية اختيار الأىداؼ وتنمية ولاء الأفرا

يعمل على زيادة درجات الولاء التنظيمي لدى الأفراد، والرغبة في المحافظة على العلاقات التنظيمية الجيدة، ومراعاة الدشاعر 

 (62ص  ،2018، لطفيوزيادة رغبتهم بالعمل )
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 المترتبة عن الولاء التنظيمي: الآثار -9

 ى الفرد:على مستو -9-1
 

بالانتماء  وفيشعر  ذو الولاءبرتوي نتائج الولاء التنظيمي على الدستوى الفردي على الكثتَ من الدخرجات، حيث أف الفرد 

،  يستلموف مكافآت من أجل تشجيعهم ذوي الولاء، كما أف الأفراد لحياتوالأىداؼ  ،ويسطروالأماف، وينظر إلغابيا للػذات والقػوة

 التنظيمي على مستوى الفرد في النقاط التاليػة : وتتضح آثار الولاء

لػفز الدوظفتُ على بذؿ مزيد من الجهود الدرتبطة بدهاـ العمل، ولغعلهم لػبػوف أعمالذم والدنظمة التي يعملوف بها، ولػثهم على -

 التعاوف والعمل بجد لتحقيػ  أىداؼ الدنظمة

يكونوف على استعداد للتضحية من اجل بقاء وازدىار وكذا استمرار الدنظمة  الأفراد الذين تتوفر فيهم درجة ولاء تنظيمي عالر -

 (330ص ،2019)الخضرمي،

أثبتت الدراسات أف أثر الولاء التنظيمي في حياة العاملتُ لؽتد إلذ حياتهم الخاصة خارج نطاقالعمل، فقد اتضح أف الدوظف -

 (119ص  ،2015دة والارتباط العائلي)بن إبراىيم ،صاحب الولاء الدرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا والسعا

 إف لراؿ الولاء التنظيمي قد جذب كلا من الددراء وعلماء السلوؾ الإنساني نظرا لأنو سلوؾ مرغوب فيو -

 الولاء التنظيمي قد يساعد إلذ حد ما في توضيح كيفية إلغاد الأفراد ىدؼ لذم فػي الحياة -

ء تنظيمي قوي يصبحوف أقل احتمالا لتًؾ العمل أو التغيػب عنو، بدعتٌ أنهم يكونوف أكثر استقرارا فالأفراد الذين يتمتعوف بولا -

في العمل، ىذا مع العلم أف كثرة الغياب وترؾ العمل لا ترجع فقط لقوة الولاء من عدمو بل قد تكوف ىناؾ أسباب أخرى لذلك 

 .(331ص ،2019منها الخلفية الثقافية على سبيل الدثاؿ )الخضرمي،

 على مستوى المنظمة:-9-2
بالنسبة للولاء التنظيمي للمنظمات فنجد أف النتائج الإلغابية لو تتمثل في زيادة فرص الفعالية بالنسبة للتنظيم وذلك من خلاؿ 

رج التنظيم لاف ، والطفاض نسبة الغياب والتأختَ والطفاض معدؿ دوراف العمل وزيادة جاذبية الدنظمة للأفراد خابذوؿهد الدالجزيادة

 .(49ص ،2006،الوزافيعطوف صورة إلغابية وواضحة عن الدنظمة ) ولاء الأفراد الأكثر
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لؽثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما بتُ الدنظمة و الأفراد العاملتُ بها لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع الدنظمات أف تقدـ  -

 للعمل و برقي  أعلى مستوى من الإلصازالحوافز الدلائمة لدفعهؤلاء الأفراد العاملتُ 

 ، وارتفاع الروح الدعنوية لدى العاملتُ في الدنظمةع الدتغتَات البيئية المحيطة بهاسهولة استجابة الدنظمة وتكيفها وتأقلمها م -

  الألظاط الاجتماعيةالارتباؾ فيف الكفاءات الجيدة من العاملتُ و الحد من التسرب الوظيفي و ما يتًتب عليو من آثار مثل: فقدا-

 .والاتصالات وإضعاؼ الروح الدعنوية وتدني الإنتاجية وارتفاع تكاليف التوظيف لرددا

سهولة استجابة التنظيم للمتغتَات الدختلفة حيث أنو كلما زاد الشعور بالولاء يزداد تقبل العاملتُ لأي تغيتَ يصب في مصلحة  -

 .(50ص ،2006 ،الوزاف)الدنظمة 
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 خلاصة الفصل

الذي يعتبر حالة إلغابية لزسوسة و  في الأختَ لؽكن القوؿ أف الولاء التنظيمي ىو أحد الركائز الأساسية التي تقوـ عليها الدنظمات،

لتأثتَ يشعر بها الفرد ابذاه الدنظمة التي يعمل بها، و من الدفيد النظر إلذ الولاء التنظيمي على انو ظاىرة  لؽكنللإدارة إلغاد طرؽ ل

عليو، كما أنو ليس من الضروري اختيار من تتوافر فيهم سمات الولاء، ولكن السعي إلذ استخداـ العديد من الاستًاتيجيات التي 

 .التنظيمي بطريقة صحيحة برسنو إذا ظهر أنو غتَ ملائم، بدعتٌ الحصوؿ على الولاء



 
 

 
   

الإجراءات المنهجية الخاصة  :الفصل الرابع

 بالدراسة

 تمهيد
 منهج البحث المتبع في الدراسة-1
 المجتمع الأصلي للدراسة-2
الدراسة الاستطلاعية -3  
أىداف الدراسة الاستطلاعية-3-1  
دود الزمانية و المكانية للدراسة الاستطلاعيةالح-3-2  
أدوات الدراسة الاستطلاعية-3-3  
خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية-3-4  
الدراسةلأدوات  ةالسيكو متريالخصائص -3-5  
نتائج الدراسة الاستطلاعية-3-6  
الدراسة الأساسية-4  
 أىداف الدراسة الأساسية-4-1
 الحدود الزمانية و المكانية للدراسة الأساسية-4-2
 خصائص عينة الدراسة الأساسية-4-3
 الأساليب الإحصائية للتحليل-5
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  تمهيد
، لضاوؿ من خلاؿ الدراسة الديدانية ترجمة ذلك إلذ معطيات ملموسة بعدما تناولنا الجانب النظري للدراسة بشيء من التفصيل

منهجية بسكننا من الكشف عن الحقائ  ميدانيا من خلالالبيانات والدعلومات الدتحصل عليها، ليتم  إستًاتيجيةبالاستناد إلذ 

خلالذا بتطبي  أدوات القياس للتأكُد قمنا من  قبل القياـ بإجراءات الدراسة الديدانية الأساسية، أجرينا دراسة استطلاعية برليلها و

من  مدى صلاحية تطبيقها وكذا صِدقها و ثبَاتها، إضافة إلذ التػأَكُػد مػن أف الفرضيات التي تم طَرحها ىي فرضيات إجرائية لُؽكِن 

كِن أف تظهر أثناء الدراسة التَحق  منها بقبولذا أو رفضها ؛ كما كاف ىدؼ ىذه الدراسة ىو كيفية بَذاوز الصُعوبات التي لؽُ 

 الأساسية .
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 :المنهج  -2
يرتبط صدؽ النتائج وتطابقها ارتباطا وثيقا بالدنهج الذي يتبعو الباحث في دراستو وىذا متوقف على طبيعة موضوع البحث فهو 

نهج الوصفي ينص على كيفية التخطيط لسرياف البحث في كل مراحلو، وقد اعتمدنا في ىذه الدراسة على الد

وقدوظفبهدفالوصف،التفستَ،الفهملطبيعةالتنظيمو الكشف عن حجمالارتباطاتبتُ الدتغتَين لظط القيادة و الولاء التنظيمي التحليلي

جمع الدعطيات بدقة عن الظاىرة الاجتماعية في وضعها الراىن  منخلالالتعرفعلىالعللالدستتًةوراءتلكالارتباطات و كذا من خلاؿ 

،بن 2006،الدصري،2016التأكد من فرضيات الدراسة و الوصوؿ إلذ نتائج لؽكن تعميمها )سعدي، وىذا بغرض

 (.2015ابراىيم،

 :المجتمع الأصلي للدراسة-3

مفردة إحصائية  130رت، وقد شملت عينة الدراسة إداري بدديرية جامعة ابن خلدوف تياموظف 154يتكوف لرتمع  الدراسة من

بهدؼ الحصوؿ على الدعلومات الإحصائية الشاملة،ومن ثم إجراء التحاليل  العينة الديسرة، عن طري  من الدوظفتُ تم اختيارىم

 .الدنهجية اللازمة

 الدراسة الاستطلاعية: -4

 :أىداف الدراسة الاستطلاعية-4-1

 التعرؼ على المجتمع الأصلي للدراسة قصد ضبط الفرضيات إجرائيا وبذريب مػدى صلاحيتها 

 ة وأدوات الدراسة برديد العين 

 (والثبات الصدقللأداة )  برديد الخصائص السيكومتًية 

  .برديد الصعوبات التي تواجو الباحث قصد بذاوزىا في الدراسة الأساسية 

 معرفة مدى إمكانية تطبي  موضوع الدراسة النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي على ارض الواقع 
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أجريت الدراسة في مديرية جامعة ابن خلدوف بػ تيارت للموسم الجامعي  ستطلاعية:الحدودالمكانيةللدراسة الا-4-2

2021/2022 . 

 :لمحة تاريخية للجامعة

وذلك بإنشاء الدركز الجامعي بتيارت  1981-1980السنة الدراسية  فيانطلاقة لو  أوؿشهد قطاع التعليم العالر بولاية تيارت في 

استبدالو تم حل الدركز الجامعي و  1985-1984طالبا، ومع الدوسم الجامعي  1200ثر من تسجيلاتو أك أولذوالذي احتضن في 

 .بدعهدين وطنيتُ للتعليم العالر

الدتضمن  18/08/1984الدؤرخ في:  230-84بدوجب الدرسوـ التنفيذي رقم  : المعهد الوطني للتعليم العالي في الزراعة

 .لزراعة الددنية بتيارتللتعليم العالر في ا إنشػاء الدعهد الوطتٍ 

 18/08/1984الدؤرخ في:  231-84بدوجب الدرسوـ التنفيذي رقم  : المعهد الوطني للتعليم العالي في الهندسة المدنية

 .الدتضمن إنشػاء الدعهد الوطتٍ للتعليم العالر في الذندسة الددنية بتيارت

و تم ضم  1992/ 07/07 الدؤرخ في 298-92سوـ التنفيذي أعيد إنشاء الدركز الجامعي بتيارت بدوجب الدر  1992 وفي سنة

 مركزية واحدة إدارةالدالية ووضعها برت وصاية و  الإداريةتمتع بالاستقلالية البيداغوجية و التي كانت تالدعهدين و 

الدؤرخ في  271-01بصدور الدرسوـ التنفيذي  2001بعد القفزة النوعية التي عرفها قطاع التعليم العالر بددينة تيارت سنة 

والاجتماعية، كلية العلوـ  الإنسانيةجامعة بروي ثلاث كليات ) كلية العلوـ  إلذالدتضمن برويل الدركز الجامعي  18/09/2001

 25/01/2010الدؤرخ في  37-10صدر الدرسوـ التنفيذي  2010 و في سنة العلوـ الذندسة ، كلية العلوـ الزراعية و البيطرةو 

كلية   -  كلية علوـ الطبيعة و الحياة - كليات جديدة و معهدكلية العلوـ و والتكنولوجيا و علوـ الدادة  06 الذي انبث  عنو خل 

كلية العلوـ - و اللغات الآدابكلية - كلية العلوـ الحقوؽ و العلوـ السياسية- العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ

 102-13ىيكلة الجامعة طبقا للمرسوـ التنفيذي  إعادةتم  2013 وفي سنة البيطرة معهد علوـ- و العلوـ الاجتماعية الإنسانية

 ( كليات و معهدين08عنو ) انبث جامعة تيارتو الذي  أنشاءالدتضمن  14/03/2013الدؤرخ في 

كلية الحقوؽ و العلوـ - كلية علوـ الطبيعة و الحياة- كلية الرياضيات و الإعلاـ الآلر- كلية علوـ الدادة- كلية العلوـ التطبيقية
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 - تو اللغا الآدابكلية - العلوـ الاجتماعيةو  الإنسانيةكلية العلوـ - علوـ التسيتَلتجارية و االعلوـ الاقتصادية و  كلية- السياسية

وىي  ات ( نياب04ع )تيارت أصبحت تضم أربابن خلدوف بػ عليو فاف مديرية جامعة و  عهد التكنولوجيالد -ةمعهد علوـ البيطر 

 :كالأتي

كذا التكوين العالر في تكوين العالر في الطورين الأوؿ والثاني والتكوين الدتواصل والشهادات و مديرية الجامعة الدكلفة بال نيابة-

 التدرج

 التكوين العالر في ما بعدلتأىيل الجامعي و البحث العلمي و اعالر في الطور الثالث و مديرية الجامعة الدكلفة بالتكوين ال نيابة-

 .التدرج

 .التظاىرات العلميةعة الدكلفة بالعلاقات الخارجية والتعاوف والتنشيط والاتصاؿ و مديرية الجام نيابة-

 التوجيو.يرية الجامعة الدكلفة بالتنمية والاستشراؼ و مدنيابة -

 الحدود الرمانية للدراسة الاستطلاعية : -4-3

 2022/ 03/03إلذ غاية  20/02/2022الدمتدة من تم القياـ بالدراسة الاستطلاعيةبالدديريةفي الفتًة

 وىذا بعد التسهيلات التي قدمت لنا من طرؼ رئيسة قسم مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية و كذا الأمتُ العاـ بالدديرية.

 قصد جمع البيانات، وضبط وقياس متغتَات الدراسة اعتمدت الباحثتاف على لرموعة من الأدوات منأدوات الدراسة: -4-4

 بينها

تعرؼ الدلاحظة في البحث العلمي على أنها إحدى التقنيات الدنهجية في جمع البيانات وتستخدـ في :الملاحظة-4-4-1

وىي توجيو الحواس لدشاىدة ومراقبة البحوث الديدانية، لجمع البيانات التي لا لؽكن الحصوؿ عليها عن طري  الدراسة النظرية، 

 (263،ص2010ئصو )لزمد،خصا أويل جوانب ذلك السلوؾ ظاىرة معينة وتسج أوسلوؾ معتُ 

 مزايا ذاتها حد في تعد والتي الدنهجية الدبررات من عدد إلذ توظيفها في الاستناد وتم الدباشرة، الدلاحظة لظوذج الدراسة استخدمت
 :ألعها
 .الباحث جانب من تأثتَ وبدوف وسيط فدو  الديداف من طبيعية بصورة لأولية الدعلومات على الحصوؿ في الدباشرة الدلاحظة قدرة
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 ،الرغبة في المحادثة في حد ذاتهاتعرؼ على أنها المحادثة الجادة والدوجهة لضو ىدؼ لزدد غتَ لررد وليست :المقابلة-4-4-2

وأراء وتعرؼ أيضا بأنها تفاعل  لفظي يتم  عن طري  موقف مواجهة لػاوؿ فيو الشخص القائم بالدقابلة أف يستشتَ  معلومات 

 (185ص  2010ض البيانات الدوضوعية  )لدوشي،شخص أو أشخاص آخرين للحصوؿ على بع

أدوات جمع البيانات شيوعا واستخداما لاسيما في البحوث الاجتماعية وىذا لديزاتو  أكثرعد الاستبياف من يالاستبيان:-4-4-3

الجة البيانات بالطرؽ الإحصائية التي بسكن الباحث من الدتعددة من اختصار للوقت والجهد وكذا التكلفة إضافة إلذ سهولة مع

مقسم إلذ  برقي  أىداؼ الدراسة وكذا الإجابة عن التساؤلات الأساسية التي تبتٌ عليها الدراسة لذا قمنا بالاعتماد على استبياف

  :جزئيتُ

، الدستوى التعليمي وكذا التقدميةلسن ، يضم البيانات الشخصية لعينة البحث والدتمثلة في النوع الاجتماعي ،ا الجزء الأول:

 البيئة السوسيو مهنية.

لػوي لزوري الدراسة  النمط القيادي وكذا الولاء التنظيمي وىو موجو إلذ عينة من موظفي مديرية جامعة ابن  الجزءالثاني:

 عبارة  46خلدوف بتيارت وقد اشتمل على 

جامعة أوىايو بالولايات الدتحدة 1962اسة على مقياس .فليشمانوىاريس حيث تم الاعتماد في ىذه الدر مقياس النمط القيادي:

الأمريكية، والذي يرتكز على بعدين بعد العلاقات الإنسانية وبعد تنظيم العمل ،تم اعتماده لدوائمتو لطبيعة موضوع الدراسة، 

وتم الاستعانة بو  لأنو كيف على البيئة (،1982بحكم فقراتو التي لشكن أف نستعتُ بها في استخراج لظط سائد بالدؤسسة)لفرج،

 0.97،والذي قدر بػ ( 2008المحلية و مصداقية وثباتو في دراسة بن موسى)

 :الآتيفقرة كلها إلغابية موزعة على ثلاثة أبعاد كما ىو موضح في الجدوؿ  22وىو لػتوي على 

 النمط القيادي مقياستوزيع فقرات 

 البعد الفقرة
 يالنمط الديمقراط 1-6
 النمط الأوتوقراطي 7-16

 النمط التسيبي 17-22
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 مقياس الولاء التنظيمي:       

لقياسمستوىالولاءالتنظيميلدىموظفي جامعة ابن خلدوف بػ Mayer  1991 و Allenاعتمدنا في ىذه الدراسةعلى مقياس

ويعد ىذا الدقياس مػن أىم وابػرز ،  لالتزاـ الدستمر(تيارت وفػ  الددخل الحديث والدتمثلة ) بالالتزاـ العاطفي، الالتزاـ الدعياري، ا

( فقرة سباعية 24( وبواقع )& Meyer Allen( من قبل )1990مقػاييس الولاء التنظيمػي، فقػد قػدـ ىػذا الدقيػاس فػي عػاـ )

س في العديد من الدراسات منها تطبي  ىذا الدقيا اعتماده في ىذه الدراسة لأنو كييف على البيئة المحلية وقد تم الاستجابة وقد تم

إضافةإلذ دراسة  0.82(حيث قدر ثبات الدقياس فيها بػ  2009العربية مثل)عبد الفتاح صالحالخليفات و متٌ الدلاحمة،

 مصداقيتو.( والتي أثبتت 0.95والتي قدر ثبات الدقياس فيها بػ ) (2015)صفواف،

 : كالأتيالبة وىي  منها عبارات موجبة وأخرى س عبارة 24 و ىو لػتويعلى

 (24-23-22-21-20-19-16-15-14-11-10-7-6-3-2-1) الفقرات الموجبة :

 ( 17-13-12-9-8-5-4) الفقرات السالبة:

 :الأتيكما ىو مدرج في الجدوؿ موزعينعلىثلاثةأبعاد 

 الولاء التنظيمي: مقياستوزيع فقرات 

 البعـد الفقرة
 الولاء العاطفي 1-11

 راريالولاء الاستم 11-16
 الولاء المعياري 17-24

 

 وتم استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات الدفحوصتُ لفقرات الاستبياف كما يوضحو الجدوؿ التالر:

 الاستجابة دائما غالبا أحيانا نادرا ابدأ
 الدرجة)+( 5 4 3 2 1
 (-الدرجة) 1 2 3 4 5
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بدديرية جامعة ابن خلدوف بػتيارت تمع الدراسة من الدوظفتُ الإداريتُ يتكوف لر: عينة الدراسة الاستطلاعيةخصائص  -4-5

و تم اختيار عينة ، موظف 154بػاختلاؼ سػلمهمالوظيفي من إطارات و مشرفتُ وكذا منفذين ، والدقدر عددىم ب 

ؤسسة لزل الدراسة وسنورد فيما في لستلف الأقساـ الدوجودة بالد استبانة 30، حيث تم توزيع الديسرةالدراسةالاستطلاعية بالطريقة 

 :يلي الجداوؿ التي توضح خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية

 النوع الاجتماعي:-4-5-1

 ( : يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير النوع الاجتماعي11الجدول رقم )
 الاجتماعي النوع التكرار   النسبة المئوية

 ذكر 12 %40
 أنثى 18 %60

 المجموع 30 %100
 

مفردة ما  12قدر عدد الذكور ب ، حيثلاعية حسب متغتَ النوع الاجتماعي( توزيع أفراد العينة الاستط01) يوضح الجدوؿ رقم

وىذا ما يظهر %  60مفردة بنسبة قدرت ب  18مقارنة بنسبة الإناث التي كاف عددىا  وتعتبر اقل نسبة %40يعادؿ نسبة 

 بالدديرية ىيمنة الإناث على الذكور

 السن:-4-5-2
 

 يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغير فئات السن (12الجدول رقم )
 

 فئات السن التكرار النسبة المئوية
%20 6 21-31 

%53.3 16 31-41 
%26.7 8 41-51 

 سنة 51اكثر من  0 0
 المجموع 30 %100
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ة الاستطلاعية حسب فئات السن، حيث أف الفئة العمرية يتضح لنا كيفية توزيع عينة الدراس(12من خلال الجدول رقم )

تليها بعد ذلك الفئة  ، 26.7 %50-40في حتُ بلغت نسبة الفئة العمرية  ،53.3%ىي الأكثر توزيعا بنسبة 30-40

 سنة كانت منعدمة  50غتَ أف الفئة العمرية الأكثر من ،20%بنسبة مئوية قدرت ب  30-20العمرية 

 الاقدمية"-4-5-3
 ( يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير الأقدمية 13جدول رقم)ال
 

 الاقدمية التكرار النسبة المئوية
 سنوات 5اقل من  10 %33.3
 سنوات 5اكثر من  20 %66.7
 المجموع 30 %100

 

من % 33.3سة، حيث بسثل نسبةتوزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغتَ الأقدمية في الدؤس (3يوضح الجدوؿ رقم )

سنوات  5من الدوظفتُ اللذين لديهم أكثر من  % 66.7سنوات، ولصد نسبة  5موظفي الدؤسسة من لديهم خبرة أقل من 

 أقدمية بالدؤسسة

 البيئة السوسيو مهنية:-4-5-4

 مهنية السوسيو يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير البيئة ( 14الجدول رقم )

 البيئة السوسيو مهنية   التكرار النسبة المئوية
 اطار 11 %36.7

 مشرف 9 %30
 منفذ 10 %33.3

 المجموع 30 %100
 



الإجراءاث المىهجيت                                      الرابع:الفصل   
 

48 
 

توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغتَ البيئة السوسيو مهنية في الدؤسسة، والذي كاف بنسب  (4يوضح الجدوؿ رقم )

 :في حتُ قدرت نسبة الدنفذين ب %33.3تليها بعد ذلك الدشرفتُ بنسبة  %36.7ربة حيث بلغت نسبة الإطارات امتق

30% 

 :المستوى التعليمي-4-5-5

 ( يمثل توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير المستوى التعليمي15الجدول رقم )

 المستوى التعليمي التكرار النسبة المئوية
 متوسط 0 0

 ثانوي 4 %13.3
 جامعي 26 %86.7
 المجموع 30 %100

( توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغتَ الدستوى التعليمي في الدؤسسة لزل الدراسة، والذي 5يوضح الجدوؿ رقم )

بنسبة  4الدستوى الثانوي عدد أفراد العينة ذوي الدستوى التعليمي الدتوسطمنعدمة، كما بلغ أفراد العينة من ذوي  يتضح منو أف

  %86.7ما يعادؿ نسبة  26،في حتُ كانت الأغلبية للمستوى الجامعي و التي قدرت بػػػ % 13.3قدرت ب 

 الخصائص السيكومترية لأداتي الدراسة: -4-6

 لتحديد مدى صلاحية أداةالدراسةلقياسماأعدتلقياسهاعتمدنا ما يلي :: لأداةا صدق-1

 محكمين":الصدق الظاىري لل-4-6-1

من ذوي التخصص، والذين بلغ عددىم من المحكمين لرموعة فقرة في صورتها الأولية على 46كونة من أداة الدراسة والد عرض تم

 الملحق انظرالتنظيم )علم النفس العمل و  ( أساتذة من كلية العلوـ الاجتماعية بجامعة ابن خلدوف تيارت، بزصص07)

 شمولذا الأبعاد، ومدى لقياس ملائمة العبارات كانت إذاا م ومعرفة اللفظية الصياغة وسلامة التًجمة، صحة من للتأكد (،11رقم
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ا، تم الاتفاؽ بالإجماؿ على صلاحية الأداة للتطبي ، مع تقدنً ملاحظات بسس تعديل الصياغة ىدافهأ وبرقي  الدراسة لدشكل

الدراسة حيث تم حذؼ   اللغوية لبعض الفقرات وبناءا على ملاحظات و توجيهات الأستاذ الدشرؼ تم إجراء تعديلات على أداة

التي ي، فقد تم استبداؿ بعض الكلمات و كل فقرة اتف  المحكمتُ على عدـ موائمتها لقياس أبعاد الدراسة، أما على الدستوى اللغو 

حكٌموف و بتوجيهات من الأستاذ الدشرؼ أنو وجب تعديلها حتى تصبح فقر 
ُ
 مضمونا،ات الدقياس صالحة وواضحة شكلًا و رأى الد

المحور  ( من24-16-12-4دراج كلمة مسؤولر الدباشر في جميع فقرات المحور الأوؿ، كما تم استبعاد العبارات التالية )حيث تم إ

 42(، وخلصت أداة الدراسة في صورتها النهائية إلذ الذي يوضح الفقرات قبل وبعد التعديل 12أنظر الملحق رقم الثاني )

ربي لع*الأساتذة:لصفر رضا، عرقوب لزمد، ب(اة الدراسة في صورتها النهائيةالذي يوضح أد 14رقم الملحق انظرعبػارة. )

 ، عمارة الجيلالر حمدأ حمدادة ليلى، مرزوقي لزمد، قرينعي عادؿ،

 لنمط القيادي:ا مقياس فقرات على المحكمين موافقة نسبة يمثل الذي (16رقم )الجدول

 (%فاق)نسبة الات رقم العبارة (%نسبة الاتفاق) رقم العبارة
11 111% 12 71% 
12 71% 13 81% 

13 71% 14 81% 

14 81% 15 71% 
15 71% 16 81% 
16 71% 17 71% 
17 111% 18 111% 
18 81% 19 71% 
19 81% 21 81% 
11 71% 21 71% 
11 71% 22 71% 
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حكٌمَةبناءعلى
ُ
حكٌمتُ والتي   اعتمدنا في ىذه الدراسة على النسب الدئوية لقبوؿ أو رفض الفقرات الد

ُ
مقابلات مع الأساتذة الد

 / عدد الأساتذة المحكمتُ x 100 وافقتُكانت معادلتها على النحو التالر: عدد الأساتذة الد

حكمتُ بنسبة 
ُ
فقرات،  من نسبة القبوؿ  03٪ بلغت  100بحيث يُلاحظ من الجدوؿ أعلاه أف عدد الفقرات التي وافػ  عليها الد

حكٌمتُ بنسبة الكلي؛ أما الفقرات ا
ُ
فقرات، من نسبة القبوؿ الكلي؛ في حتُ بلغ عدد الفقرات  07٪ بلغت80لتي وافػ  عليها الد

حكٌمتُ بنسبة 
ُ
 فقرة،  12٪  70التي وافػ  عليها الد

 لولاء التنظيمي:ا مقياس فقرات على المحكمين موافقة نسبة يمثل الذي(17رقم ) الجدول

 نسبة الاتفاق)%) العبارةرقم  نسبة الاتفاق(%) رقم العبارة

11 %100 13 %70 

12 %100 14 %100 

13 %100 15 %100 

14 %70 16 %100 

15 %100 17 %100 

16 %100 18 %100 

17 %100 19 %50 

18 %50 21 %50 

19 %100 21 %70 

11 %100 22 %100 

11 %100 23 %100 

12 %100 24 %70 
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حكٌمَة، اعتمدنا في دراستنا على النسب الد  
ُ
 قابلات الدبناء على والتي تم ادراج معادلتها سابقا ،و ئوية لقبوؿ أو رفض الفقرات الد

حكٌمتُ، 
ُ
حكمتُ بنسبة  نلاحظالتي بست مع الأساتذة الد

ُ
٪  100من الجدوؿ أعلاه أف عدد الفقرات التي وافػ  عليها الد

حكٌمتُ بنسبة فقرة، من نسبة القبوؿ الكلي ؛ أما الفقرات التي وافػ17بلغت
ُ
في حتُ فقرات،04٪ فقد بلغت 70  عليها الد

حكٌمتُ بنسبة  بلغت
ُ
 فقرات. 03٪ 50الفقرات التي وافػ  عليها الد

 :لأداتي الدراسة الداخلي الاتساق صدق4-6-2
 ارتباط أبعادو  بالبعد فقرة كل ارتباط مدى على للتعرؼ وذلك الداخلي، الاتساؽ صدؽ على اعتمدنا الدراسة أداتي صدؽ لإلغاد
 SPSSالاجتماعية، للعلوـ الإحصائية الحزمة على بالاعتماد وذلك الكلية، الدرجة مع النمط القياديمقياس 
 لك:ذ التالر الجدوؿ ويظهر

 صدق الاتساق الداخلي لأنماط القيادة:-4-6-2-1
 النمط الديمقراطي الداخلي لبعديوضح صدق الاتساق  (18الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 ** 1.11دالة عند مستوى الدلالة

 

 

 البعد رقم العبارة علاقة الفقرة بالبعد لدرجة الكليةعلاقة البعد با

 

 

 

0.166 

0.747** 01 

النمط الديمقراطي
 0.515** 02 

0.746** 03 

0.684** 04 

-0.230 05 

0.678** 06 
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 راطي(يوضح صدق الاتساق الداخلي  لبعد النمط الأوتوق11الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 1.11مستوى الدلالة**دالة عند 

 

 

 

 

 

 

 البعد رقم العبارة علاقة الفقرة بالبعد علاقة البعد بالدرجة الكلية
 
 

 

 

0.931** 

0.701** 07 
النمط الأوتوقراطي

 

0.483** 08 
0.643** 09 
0.625** 10 
0.556** 11 
0.568** 12 
0.656** 13 

0.666** 14 

0.619** 15 

0.521** 16 
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 ساق الداخلي  لبعد النمط التسيبي(يوضح صدق الات11الجدول رقم )

 علاقة الفقرة  علاقة البعد بالدرجة الكلية
 

 البعد رقم العبارة

 

 

0.769** 

 

0.838** 17 
النمط التسيبي

 0.886* 18 

-.181 19 

0.805** 20 

0.687** 21 

0.761** 22 
 

 1.15*دالة عند مستوى الدلالة           1.11لة عند مستوى الدلالة **دا

الصدؽ، كونها تتًاوح  من عالية بدرجة ألظاط القيادة تتمتع فقرات جميع أف يتضح(،11) (،11) (،19) رقم الجداوؿ من انطلاقا

 من وىذا صادقة الأبعاد عجمي أف كذلك ويتضح ،0.05 و ،0.01  الدلاؿ مستوى عند وىي دالة 0.88الذ 0.23ما بتُ 

 الدراسة لإجراء وصالح صادؽالدقياس  أف القوؿ لؽكن وعليو الكلية، البعد بالدرجة بالبعد وكذا علاقة الفقرة علاقة خلاؿ

 .الأساسية
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 الولاء التنظيمي: لمقياسصدق الاتساق الداخلي  -4-6-2-2

 العاطفي:(يوضح صدق الاتساق الداخلي  لبعد الولاء 12الجدول رقم )

 البعد رقم العبارة علاقة الفقرة بالبعد علاقة البعد بالدرجة الكلية
 
 
 
 

0.814** 

0.802** 01 

الولاء العاطفي
 

 

0.845** 02 
0.758** 03 
0.509** 04 
0.598** 05 
0.598** 06 

0.346 07 

0.241 08 

0.439* 09 
 1.15لة عند مستوى الدلالة *دا  1.11**دالة عند مستوى الدلالة 

 (يوضح صدق الاتساق الداخلي  لبعد الولاء الاستمراري:13الجدول رقم )

 البعد  رقم العبارة علاقة الفقرة بالبعد علاقة البعد بالدرجة الكلية
 
 

0.233 

الولاء الاستمراري 10 0.018-
 

0.543** 11 
0.853** 12 
0.705** 13 

 1.15*دالة عند مستوى الدلالة     1.11دلالة **دالة عند مستوى ال
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 لبعد الولاء المعياري ق الداخلي(يوضح صدق الاتسا14الجدول رقم )

 البعد رقم العبارة علاقة الفقرة بالبعد علاقة البعد بالدرجة الكلية
. 

 

 

0.553* 

0.50** 14 
الولاء المعياري

 
 

0.35 15 
0.33 16 

0.45* 17 
0.21 18 

0.72** 19 
0.78** 20 

 1.15*دالة عند مستوى الدلالة        1.11**دالة عند مستوى الدلالة 

وفي اغلبها دالة  0.85غاية   إلذ0.21أف كل الارتباطات تتًاوح مابتُ  نلاحظ (،14) (،13) (،12) من خلاؿ الجدوؿ رقم

 الكلية، بالدرجة البعد وعلاقةد والبع الفقرة بتُ لعلاقةا خلاؿ من وىذا صادقة الأبعاد جميع أف كذلك ويتضح ،0.01عند 

 .الأساسية الدراسة لإجراء وصالح صادؽالدقياس  أف القوؿ لؽكن وعليو

 : الدراسة أداتي ثبات -4-6-3

 .Spss" باستخداـ برنامج ألفا " الثبات معامل استخداـ تم البحث أداة ثبات مدى لقياس

 : كالآتي النتائج وكانت

 ألفــا بطريقةالنمط القيادي  مقياس ثبات ( يوضح15رقم)الجدول 

 قيمة ألفـــا البعد
 1.42 النمط الديمقراطي
 1.82 النمط الأوتوقراطي

 1.68 النمط التسيبي
 1.77 أنماط القيادة
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 عاملم أف لصد حيث الثلاثة وأبعاده النمط القيادي لدقياس الثبات مستوى يوضح الذي( 15)مرق الجدول خلاؿ من نلاحظ

 قدرت القيمة التسيبي النمط بعد وعند ،0.82بعد النمط الأوتوقراطي بػ قدر في جتُ ، 0.42 بػ قدر النمط الدلؽقراطي لبعد ألفا

 أف القوؿ لؽكن ،وعليو 0.77 بػػػ قدر ككل لدقياسثبات ا مستوى ولصد ثابتة، الأبعاد كل أف على يدؿ ما وىذا ،0.68 ب

 .الأساسية الدراسة لإجراء صالح وىو الثبات نم عالية بدرجة يتمتعالدقياس 

 ألـفـا: التنظيمي بطريقة الولاء مقياس ثبات ( يوضح16الجدول رقم)

 قيمة ألفــا البعد
 1.75 الولاء العاطفي

 1.14 الولاء الاستمراري
 1.42 الولاء المعياري
 1.56 الولاء التنظيمي

 

للولاء العاطفي في حتُ كانت قيمة  0.75ػػػػػػػػػ قدرت ب التنظيمي الولاء لأبعاد ألفا قيمة أف (16) رقم الجدول خلاؿ من نلاحظ

تدؿ  قيمة ،وىي 0.56وقد بلغت قيمة الدقياس ككل0.42أما قيمة الولاء الدعياري فقد كانت  0.14بعد الولاء الاستمراري 

 .لأساسيةباعتماده في الدراسة ا تسمح الثبات من بدرجة يتمتع الدعتمد الدقياس أف على
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 نتائج الدراسة الاستطلاعية

ولستلف  شاطاتهان وعن قرب عن الدؤسسة على التعرؼ بغية وذلك، الاستطلاعية بالدراسة قمنا الأساسية الدراسة إجراء قبل

 وثبات صدؽ من التأكد وكذا )التنظيمي القيادي،و الولاء النمط( الدراسة متغتَي حوؿ الدعطيات جمع إلذ مصالحها،بالإضافة

 التنظيم الولاء لقياس وماير آلن مقياس النمط القيادي لفليشماف و ىاريسو مقياس من كل أف إلذ التوصل تم الدراسة،حيث أداتي

 .الدعطيات لجمع كأداتتُ الأساسية الدراسة في عليهما الاعتمادل ك موعليه مقبولة، صدقهما ودرجة فايثبت
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 الدراسة الأساسية: -5

 داف الدراسة الأساسية:أى-1-5

   تأكد أيضا من خصائصها السيكو متًيةالو  الاستبانةتطبي 
   إعادة التأكد من الخصائص السيكو متًية لأدوات  الدراسة 
  اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها على ضوء الدراسات السابقة 
  للبحث فيها  الخروج بجملة من الدعطيات والاقتًاحات  لؽكن التأسيس عليها مستقبلا 

تيارت للموسم الجامعي  ، أجريت الدراسة في مديرية جامعة ابن خلدوف للدراسة الأساسية: المكانية الحدود -5-2

أما بخصوص  الذيكل التنظيمي واىم الدصالح ، والتي تم تقدنً معلومات حولذا سابقا في الدراسة الاستطلاعية  2021/2022

 داخل الدديرية يل تدرج الدصالح الذي يوضح بالتفص (13)لح  رقم الدوجودة بالدديرية فهي مدرجةبالد

 وقد مرت بدرحلتتُ :

 مفردة من موظفي الدديرية  100: وتم فيها توزيع الاستبياف على عينة الدراسة والتي قدر عددىا ب مرحلة التسليم-1

قساـ الدديرية للتأكد من أف الدستجيبتُ قد أجابوا : وتم فيها استلاـ كل الاستبيانات ومراجعتها قبل مغادرة أالاستلاممرحلة-2

 على كل فقرات الاستبياف وتم بعد ذلك تفريغ البيانات و معالجتها إحصائيا وفقا لبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

 : الأساسيةمانية للدراسة ز ال الحدود -5-3

 15/04/2022إلذ غاية  27/03/2022تم القياـ بالدراسة الأساسية في الفتًة الدمتدة من

 عينة الدراسة:-5-4

مفردة  100 الأساسيةشملت عينة الدراسة وقد تارت،بدديرية جامعة ابن خلدون إداريموظف 154من الدراسة يتكوف لرتمع 

ثم إجراء ومن  ،بهدؼ الحصوؿ على الدعلومات الإحصائية الشاملة،الديسرةالعينة اختيارىم عن طريقتم من الدوظفتُ  إحصائية

 واستًجاعها كاملة. استبانة على افراد العينة 100، وقد تم توزيع التحاليل الدنهجية اللازمة
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 مواصفات خصائص العينة:-5-5

 النوع الاجتماعي-5-5-1
 ( : يوضح توزيع عينة الدراسة الأساسية وفق متغير النوع الاجتماعي17الجدول رقم )

 
 ماعيالنوع الاجت التكرار النسبة المئوية

 ذكر 46 %46
 أنثى 54 %54

 المجموع 100 %100
 

  46قدر بػػػػػػػػػػػػػ عدد الذكور أف  و الذي يبتُ، ساسية حسب متغتَ النوع الاجتماعي( توزيع أفراد العينة الأ17) رقم الجدوؿيوضح 

وىذا ما %  54 بػػػػػػػبنسبة قدرت  مفردة 54وتعتبر اقل نسبةمقارنة بنسبة الإناث التي كاف عددىا %46مفردة ما يعادؿ نسبة 

 يظهر ىيمنة عدد الإناث على عدد الذكور.

 :السن -5-5-2
 وفق متغير فئات السنالأساسية يوضح توزيع عينة الدراسة  (18لجدول رقم )ا

 

 فئات السن التكرار النسبة المئوية
%18 18 21-31 
%56 56 31-41 
%21 21 41-51 

 سنة 51اكثر من  5 %5
 المجموع 100 %100
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ىي الأكثر 40-30الفئة العمرية  والذي يبرز اف(توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب فئات السن، 18رقم )الجدوؿ  يوضح

بنسبة مئوية  30-20تليها بعد ذلك الفئة العمرية ،   21%50-40في حتُ بلغت نسبة الفئة العمرية ، 56%توزيعا بنسبة 

 % 5سنة قدرت ب  50مرية الأكثر من غتَ أف الفئة الع ،18%قدرت ب 

 الأقدمية: -5-5-3
 وفق متغير الأقدميةالأساسية ( يوضح توزيع عينة الدراسة 19الجدول رقم)

 
 الاقدمية التكرار النسبة المئوية

 سنوات 5اقل من  21 %21
 سنوات 5اكثر من  79 %79

 المجموع 100 %100
 

من  %21حيث بسثل نسبة حسب متغتَ الأقدمية في الدؤسسة، دراسة الأساسية(توزيع أفراد عينة ال19رقم )الجدوؿ  يوضح

سنوات أقدمية  5أكثر من  من الدوظفتُ اللذين لديهم % 79سنوات، ولصد نسبة  5موظفي الدؤسسة من لديهم خبرة أقل من 

 بالدؤسسة

 البيئة السوسيو مهنية: -5-5-4

 ةمهني السوسيو وفق متغير البيئةاسية الأسيوضح توزيع عينة الدراسة  ( 21الجدول رقم )

 البيئة السوسيو مهنية التكرار النسبة المئوية
 اطار 37 %37
 مشرف 22 %22
 منفذ 41 %41

 المجموع 100 %100
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 النسبأف  حيث يوضح (توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغتَ البيئة السوسيو مهنية في الدؤسسة، 21رقم ) لؽثلالجدوؿ

 %41في حتُ قدرت نسبة الدنفذين ب  %22تليها بعد ذلك الدشرفتُ بنسبة  %37ربة حيث بلغت نسبة الإطارات اقمت

 المستوى التعليمي: -5-5-5

 وفق متغير المستوى التعليميالأساسية ( يمثل توزيع عينة الدراسة 21الجدول رقم )

 المستوى التعليمي التكرار النسبة المئوية
 متوسط 0 0

 ثانوي 23 %23
 جامعي 77 %77

 المجموع 100 %100
 

يتضح من كما ( توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغتَ الدستوى التعليمي في الدؤسسة لزل الدراسة  21رقم ) الجدوؿلؽثل 

الدستوى الثانوي ذوي  في حتُ بلغ أفراد العينة ػخلاؿ الجدوؿ أعلاه أف عدد أفراد العينة ذوي الدستوى التعليمي الدتوسطمنعدمة

 %77ما يعادؿ نسبة  77الجامعي والتي قدرت بػ للمستوى   فقد كانت الأغلبية، أما  % 23قدرت بػ بنسبة  23

 :الإحصائية المستخدمة الأساليب6-

SPSS وىي كالاتي: تم استخداـ العديد من الأساليب الإحصائية وفقا لبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

لوصف خصائص أفراد العينة و استجابة أفرادىا على لزور البحث الدختلفة )النوع الاجتماعي السن النسب المئوية -6-1

 وغتَىا من متغتَات الدراسة(

" للتأكد من الصدؽ الداخلي لأداة البحث و لتحديد العلاقة بتُ ألظاط القيادة والولاء بيرسونمعامل الارتباط " -6-2

  بالنسبة للفرضيات )العامة و الجزئية(التنظيمي للموظفتُ
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 " لحساب ثبات أداة البحث الفا" الثباتمعامل  -6-3

 )مستوى الولاء(لحساب  للمجموعة الواحدة" ت" اختبار-6-4

 . السائد النمطرافات الدعيارية لتحديد الالضو  لحسابيةا لدتوسطاتا-6-5



 

 

 

 
 

عرض وتحليل نتائج  :الخامس الفصل
 الدراسة

 تائج الدراسةعرض ن-1

 مناقشة نتائج الدراسة-2
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 عرض النتائج:-1

 والتي مفادىا:الأولىعرض نتائج الفرضية -1-1

مديرية جامعة ن الإداريين بموظفيالالولاء التنظيمي لدى و ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي  ارتباطيوتوجد علاقة 

 ابن خلدون بـ تيارت.

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر: بيرسوننا أسلوب للتأكد من صحة الفرضية اعتمد

 (1يوضح معامل الارتباط بيرسون للفرضية رقم )( 22) الجدول رقم

Sig المتغيرين المتوسط الحسابي الانحراف المعياري قيمة بيرسون مستوى الدلالة 

 النمط القيادي 57.75 11.11 0.07- غير دالة إحصائيا 0.45

 ء التنظيميالولا 61.69 8.79

 

( وبالضراؼ معياري قدره 57.57( نلاحظ أف الدتوسط الحسابي الخاص بالنمط القيادي قد بلغ)22من خلاؿ الجدوؿ رقم)

(،كما يتضح من الجدوؿ 8.79) ( وبالضراؼ معياري قدره61.69( في حتُ بلغ الدتوسط الحسابي للولاء التنظيمي )11.11)

( وىو مؤشر ضعيف جدا يؤكد أف -1.17ػ )ػػػمط القيادي ومستوى الولاء التنظيمي يقدربأف معامل الارتباط بتَسوف بتُ الن

ذات دلالة  ارتباطيوعلى  وجود علاقة  ( وىذا ما يشتَ إلذ أف الفرض القائم0.45العلاقة عكسية ضعيفة عند مستوى الدلالة )

  . يتحق تيارت لدػػديرية جامعة ابن خلدوف ب بد الإداريتُإحصائية بتُ النمط القيادي و الولاء التنظيمي لدى الدوظفتُ
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 عرض نتائج التساؤل الأول:-1-2

 ؟السائد بمديرية جامعة ابن خلدون بـ تيارت القيادي  النمط ما ىو  :والذي ينص على

عبارات مقياس الالضرافات الدعيارية لدرجات الاستجابة على على قيمة الدتوسطات و  لدعرفة النمط القيادي السائد تم الاعتماد

الحزمة الإحصائية للعلوـ بالاعتماد على  وتم ذلكىذا لإلغاد النمط الأكثر لشارسة من طرؼ الدسؤولو  الألظاط القيادية،

 SPSSالاجتماعية

 وقد اعتمدنا على تقسيم مستويات الدقياس إلذ ثلاثة مستوى مرتفع، مستوى منخفض، مستوى متوسط

 دلة التالية:وتم حساب مدى كل مستوى وفقا للمعا

 القيمة الدنيا للبديل –القيمة العليا للبديل الدستوى= 

 عدد الدستويات                       

 :الأتيوبذلك يكوف مستوى النمط القيادي على النحو 

 :الددى=  5-1  /3= 3/4= 1.33 

 (2.33 -1المستوى المنخفض: )

 (3.67 -2.34المستوى المتوسط: )

 (5 –3.68) المستوى المرتفع:   

 ( يوضح ترتيب الأنماط القيادية بحسب درجة الممارسة تبعا لقيمة المتوسطات23الجدول رقم)

 الأنماط المتوسط الحسابي الانحراف المعياري الرتبة الدرجة
 النمط الديمقراطي 22.03 4.08 1 متوسطة
 النمط الأوتوقراطي 21.42 8.44 2 متوسطة
 تسيبيالنمط ال 14.12 8.34 3 متوسطة
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النمط السائد بالدديرية ىو النمط الدلؽقراطي حيث قدرف قيمة الدتوسط  أفبالرجوع إلذ قيم الدتوسطات الددرجة في الجدوؿ لصد 

يليو النمط الأوتوقراطي بدتوسط حسابي قدره   ،بدرجة منخفضة 4.08والضراؼ معياري قدره  ،22.03الحسابي لو بػ 

 ودرجة متوسطة. 8.34والضراؼ قدر بػ ، 14.12وأختَا النمط التسيبي بقيمة  ،متوسطةبدرجة  8.44والضراؼ قيمتو ،21.42

 :النمط الديمقراطي

 الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات النمط الديمقراطي المتوسطات( يوضح 24الجدول رقم ) 

 المستوى الترتيب حسب الأىمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي رقم الفقرة

 متوسط 14 1.33 3.58 11

 مرتفع 12 1.12 4.27 12

 مرتفع 13 1.42 3.72 13

 مرتفع 11 1.14 4.31 14

 متوسط 16 1.44 2.63 15

 متوسط 15 1.32 3.53 16

 

( أف فقرات النمط الدلؽقراطي السائد جاءت في الدستويتُ الدرتفع و الدتوسط إذ تراوحت الدتوسطات 24نلاحظ من الجدوؿ )

(  والتي مفادىا "يعطي مسؤولر الدباشر ألعية لنوعية العمل" بالدرتبة 04(،حيث جاءت الفقرة رقم) 4.30-2.63بتُ )الحسابية 

الفقرة التي تنص على "يلقي مسؤولر الدباشر  أما( بدستوى مرتفع، 1.04( والضراؼ معياري )4.30الأولذ بدتوسط حسابي قدره )

بالضراؼ معياري  4.27على ترتيبها ضمن المحور وقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي لذا بتحية السلاـ عليا باستمرار" فقد حافظت 

( بالدرتبة الأختَة والتي تنص على" يساعدني مسؤولر الدباشر في حل 05) بدستوى مرتفع، في حتُ جاءت الفقرة رقم 1.02قدره 
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توى متوسط، وىذا ما يعكس فعالية الدسؤوؿ ( بدس1.44( والضراؼ معياري قدره )2.63مشاكلي العالقة" بدتوسط حسابي )

الذي  يعتمد على الدشاركة في ابزاذ القرار، و توزيع الدهاـ، كما يساىم في زيادة الرغبة لدى الدوظفتُ لرفع مستوى الأداء وىذا ما 

 عد في حل مشاكلهم.،ويسالديهم  عليهم و يعزز مستوى الثقة بالنفسيؤثر إلغابا 

 :النمط الأوتوقراطي

 ( يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات النمط الأوتوقراطي25) مدول رقالج

 المستوى الترتيب حسب الأىمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي رقم الفقرة

 منخفض 19 1.19 1.88 17

 منخفض 15 1.25 2.18 18

 منخفض 16 1.21 2.11 19

 منخفض 18 1.16 1.97 11

 منخفض 11 1.19 1.84 11

 متوسط 12 1.56 2.36 12

 متوسط 11 1.61 2.44 13

 منخفض 17 1.28 1.98 14

 متوسط 13 1.26 2.34 15

 منخفض 14 1.31 2.32 16

 

( أف فقرات النمط الأوتوقراطي الذي جاء بالدرتبة الثانية، جاءت في الدستويتُ الدنخفض و الدتوسط إذ 25نلاحظ من الجدوؿ )

( الدوسومة بػ "يطلب مسؤولر الدباشر الوصوؿ 13حيث جاءت الفقرة رقم) (، 2.44-1.54توسطات الحسابية بتُ )تراوحت الد
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( بدستوى متوسط، في حتُ 1.60( والضراؼ معياري )2.44في الوقت المحدد للعمل" بالدرتبة الأولذ بدتوسط حسابي قدره )

( والضراؼ 1.84باشر بصرامة" بالدرتبة الأختَة، بدتوسط حسابي )( التي تنص على "يوجهتٍ مسؤولر الد11جاءت الفقرة رقم)

 الآمر( بدستوى منخفض، وىذا ما يفسر توحو الدسؤوؿ لضو السلطة و الأخذ بزماـ الأمور والحسم فيها كونو 1.09معياري قدره )

 الادرىفي الدديرية انو ىو الدسؤوؿ  كذا اعتقاد  ، وار، وضبط الوقت وكذا إتقاف العملوالناىي من ناحية الانفراد في اخذ القر 

ىرـ السلم  اعليوىذا بحكم موقعو في  كونو يتحلى بدعطيات ليست لدى باقي الدوظفتُ في الدديرية، ،وأفرادىا بدصالح الدنظمة،

 الوظيفي

 :النمط التسيبي

 ( يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات النمط التسيبي26) مالجدول رق

 المستوى الترتيب حسب الأىمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي قم الفقرةر 

 منخفض 15 1.37 2.21 17

 متوسط 12 1.43 2.56 18

 متوسط 11 1.36 2.63 19

 متوسط 13 1.37 2.34 21

 متوسط 14 1.31 2.34 21

 منخفض 16 1.19 2.14 22

 

الذي جاء بالدرتبة الأختَة جاءت في الدستويتُ الدنخفض و الدتوسط إذ ( أف فقرات النمط التسيبي 26نلاحظ من الجدوؿ )

( التي مفادىا" يتًكتٍ مسؤولر الدباشر أؤدي 19(،حيث جاءت الفقرة رقم)  2.63-2.14تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ )

ى متوسط، في حتُ جاءت الفقرة ( بدستو 1.36( والضراؼ معياري )2.63عملي كما أريد" بالدرتبة الأولذ بدتوسط حسابي قدره )
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( والضراؼ معياري قدره 2.14(  الدوسومة بػ "لا يعطي مسؤولر الدباشر ألعية لأفكاري" بالدرتبة الأختَة بدتوسط حسابي )22رقم)

 و كذا ،وعلى درجة رضاىم الوظيفي، أداءالدوظفتُالقيادة التسيبية تؤثر سلبا على  أفستوى منخفض، وىذا يعكس ( بد1.09)

 التي يتعرض لذا الدوظفوف الدهنيةبالراحة،لاف ىذا النمط من القيادة يزيد من شدة الضغوط إحساسهمدـ ع

مديرية بالإداريينالموظفين مستوى الولاء التنظيمي لدى ماوالذي ينص على ما يلي :  :التساؤل الثانيعرض نتائج  -1-3
 ؟ جامعة ابن خلدون ب تيارت

 " للمجموعة الواحدة والذي لػدد الفرؽ بتُ الدتوسط الحسابي و الدتوسط الفرضي للولاءتختبار "اعتمدنا ا التساؤؿللإجابة على 

 2اصغر بديل/ ×دد الفقرات اكبر بديل+ع×الفقرات  : عددالدتوسط الفرضي تم برصيلو من خلاؿ العملية التالية

 61=1/2×20+5×20الدتوسط الفرضي =

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر:

 حدة للمجموعة الوا( يوضح نتائج اختبار "ت" 27ل رقم)الجدو 
مستوى 
 الدلالة

اختبار 
 ت

متوسطالخطأ  المتوسط الفرضي
 المعياري

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 المتغير

الولاء  61.69 8.79 0.87 60 1.92 0.05
 التنظيمي

 

كما أكدت قيم متوسط   8.79اؼ معياري لا يتجاوز و الضر  61.69من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أنالدتوسط الحسابي قدر ب  

الفرؽ بتُ الدتوسط الحسابي و الدتوسط الفرضي لصد  إلذ،وبالرجوع0.87الخطأ الدعياري انو ىناؾ ثقة في النتائج حيث قدرت ب 

دلالة  وبالرجوع إلذ 60و الدتوسط الفرضي  61.69حيث كانت قيمة الدتوسط الحسابي  1.69أف الفرؽ طفيف حيث قدر بػ 

، 0.05والتي أثبتت دلالتها عند مستوى الدلالة 1.92ىذا الفرؽ اعتمدنا على اختبار ت للمجموعة الواحدة و التي قدرت بػ

 .متوسطجاء لدى موظفي مديرية جامعة ابن خلدوف التنظيمي حيث تأكد أف مستوى الولاء
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 والتي مفادىا:: الثانيةعرض نتائج الفرضية  -1-4

 ن الإداريينموظفيالالولاء التنظيمي لدى  وذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي  طيوارتباتوجد علاقة 

 مديرية جامعة ابن خلدون بـ تيارت.ب

 :والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر بيرسونللتأكد من صحة الفرضية اعتمدنا أسلوب 

 (12)( يوضح معامل الارتباط بيرسون للفرضية رقم 28الجدول رقم)

Sig علاقة البعد بالمتغير التابع المتوسط الحسابي الانحراف المعياري قيمة بيرسون مستوى الدلالة 

دالة إحصائيا  0.01

 1.15عند 

 النمط الديمقراطي 22.03 4.08 **0.24

 الولاء التنظيمي 61.69 8.79

( وبالضراؼ 22.13قيادي الدلؽقراطي قد بلغ)الدتوسط الحسابي الخاص بالنمط ال أف( نلاحظ 28) من خلاؿ الجدوؿ رقم

(،كما يتضح من 8.73( وبالضراؼ معياري قدره)61.69( في حتُ بلغ الدتوسط الحسابي للولاء التنظيمي )4.18معياري قدره )

جدا  ( وىو مؤشر ضعيف1.24*الجدوؿ أف معامل الارتباط بتَسوف بتُ النمط القيادي الدلؽقراطي والولاء التنظيمي يقدر بػ )

ذات  ارتباطيو( وىذا ما يشتَ إلذ أف الفرضية القائمة على وجود علاقة 0.01يؤكد أف العلاقة طردية ضعيفة عند مستوىالدلالة )

 .دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي و الولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابن خلدوف بتيارت برققت
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 لتي مفادىا:وا : الثالثةعرض نتائج الفرضية -1-5

 الإداريينن موظفيالذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي لدى  ارتباطيوتوجد علاقة 

 مديرية جامعة ابن خلدون بـ تيارت.ب

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر: بيرسونللتأكد من صحة الفرضية اعتمدنا أسلوب 

 (13الارتباط بيرسون للفرضية رقم )( يوضح معامل 29الجدول رقم)

Sig علاقة البعد بالمتغير التابع المتوسط الحسابي الانحراف المعياري قيمة بيرسون مستوى الدلالة 

غير دالة  0.15

 إحصائيا

 النمط الأوتوقراطي 21.42 8.44 0.14-

 الولاء التنظيمي 61.69 8.79

( وبالضراؼ 21.42الحسابي الخاص بالنمط القيادي الأوتوقراطي  قد بلغ)( نلاحظ اف الدتوسط 29) من خلاؿ الجدوؿ رقم

(،كما يتضح من 8.79( وبالضراؼ معياري قدره)61.69( في حتُ بلغ الدتوسط الحسابي للولاء التنظيمي )8.44معياري قدره )

( وىو مؤشر ضعيف جدا -1.14ر بػ )الجدوؿ أف معامل الارتباط بتَسوف بتُ النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي يقد

 ارتباطيو( وىذا ما يشتَ إلذ أف الفرضية القائمة على وجود علاقة 0.15يؤكد أف العلاقة عكسية ضعيفة عند مستوى الدلالة )

 .ق ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي الأوتوقراطي و الولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابن خلدوف بتيارت لد تتح
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 والتي مفادىا:: الرابعةعرض نتائج الفرضية -1-6

ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابن  ارتباطيوتوجد علاقة  

 خلدون بـ تيارت.

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر: بيرسونللتأكد من صحة الفرضية اعتمدنا أسلوب 

 (4( يوضح معامل الارتباط بيرسون للفرضية رقم )31لجدول رقم)ا

Sig علاقة البعد بالمتغير التابع المتوسط الحسابي الانحراف المعياري قيمة بيرسون مستوى الدلالة 

غير دالة  0.22

 إحصائيا

 النمط التسيبي 14.12 5.34 0.12-

 الولاء التنظيمي 61.69 8.79

( وبالضراؼ معياري 14.12) ( نلاحظ أف الدتوسط الحسابي الخاص بالنمط القيادي التسيبي قد بلغ30) من خلاؿ الجدوؿ رقم

(،كما يتضح من 8.73) ( وبالضراؼ معياري قدره61.69( في حتُ بلغ الدتوسط الحسابي للولاء التنظيمي )5.34قدره )

( وىو مؤشر ضعيف جدا يؤكد -1.12التنظيمي يقدر بػ ) الجدوؿ أف معامل الارتباط بتَسوف بتُ النمط القيادي التسيبي والولاء

ذات  ارتباطيو( وىذا ما يشتَ إلذ أف الفرضية القائمة على وجود علاقة 0.22أف العلاقة عكسية ضعيفة عند مستوى الدلالة )

 رت لد تتحق .دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي التسيبي و الولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابن خلدوف بتيا
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 مناقشة وتفسير النتائج:2 -

ذات دالة إحصائية بين النمط القيادي والولاء  ارتباطيومناقشة الفرضية الأولى :والتي مفادىا: توجد علاقة  -2-1
 التنظيمي لدى الموظفين الإداريينبمديرية جامعة ابن خلدون تيارت .

ا لد ( أعلاه لصد أف الفرضية الدذكورة أنف22الإحصائية والدوضحة في الجدوؿ  رقم ) استنادا إلذ النتائج الدتحصل عليها من الدعالجة

 (-0.07)نتيجة بتَسوف الدقدرة بػ  إلذتتحق  وىذا بالاستناد 

دالة  عدـ وجود علاقة إلذلصت يخ( والت2015)،السالددراسةوبالرجوع إلذ أدبيات الدراسة لصد أنها تتف  في نتيجتها مع 

. ،كما اتفقت مع دراسة سيفيالعينةأفرادبتُ الولاء التنظيمي والدشاركة في ابزاذ القرار لدى  0.05مستوى الدلالة عند  إحصائيا

 الجامعي. الأستاذعلاقة بتُ عوامل الرضا والالتزاـ لدى  عدـ وجود إلذوالتي خلصت   (2019)مزياف،

بتُ كل من الألظاط القيادية من طرؼ  ارتباطيوعلاقة  إلذ وجود (التي توصلت2015) بن ابراىيماختلفت مع دراسة  في حتُ

( والتي خلصت إلذ وجود 2010مدراء مؤسسات التعليم الثانوي ومستوى الولاء من وجهت نظر الأساتذة، ودراسة الرشيدي )

( التي توصلت إلذ 2007،)خميسعلاقة إلغابية دالة إحصائيا بتُ الألظاط القيادية وبتُ الولاء التنظيمي للمعلمتُ،وكذا دراسة 

، عند  0.35راتالفلسطنية في قطاع غزة قدرت باوجود علاقة إلغابيو بتُ النمط القيادي والالتزاـ التنظيمي لدى موظفي الوز 

 .0.05مستوى دلالة

 الثقة وغياب ،يةبالددير  مسؤوليهم قبل من الدوظفتُ بح  الدمارسة التنظيمية العدالة غيابوتعزو الباحثتاف النتائج المحصل عليها إلذ 

 على انعكس الذي الدركزي الإداري النظاـ طبيعة ذلك إلذ ويضاؼ القرارات الدتنوعة، ابزاذ في بالدشاركة دورىم أداء على التنظيمية

لعالر ا وزارة التعليم(  الدركز عن والقرارات الصادرة التعليماتفي بالحر و  التاـ والتقيد بالددير الإدارية العملية الدسؤوؿ وحصر أداء

 في الأىداؼ وضوح وغياب والدعنوية، الدادية الحوافز توافر عدـ الولاء الطفاض إلذ أدت التي الأسباب نم أيضا ،)البحث العلميو 

 أف إشراؾ الدوظف بالقرار منهم بالقرارات اعتقادا الدديرين وتفرد للموظفتُ، الوظيفي للرضا الدديرية برقي  وعدـ الأمور، من الكثتَ

 وغياب، الإدارةو  الدوظفتُ بتُ الواضحة العلاقة غياب إلذ إضافة الشخصية، بآرائهم يتأثر وربدا الدركزية، التعليمات الفلؼ ربدا
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 الإدارية، العملية في أنفسهم الدوظفتُ بتُ التعاوفونقص  ،الدديرين لدى الدشاركة ثقافة وغياب العلاقة، ىذه في والشفافية التعاوف

لدى  الكافية الدعرفة غيابإضافة إلذ   الدضموف، من خالية مشاركة أي لغعل لشا الإدارة قبل من والدتابعة سي والتن الإشراؼ وغياب

ما يساىم في رفع مستوى الأداء لديو وبالتالر برقي  الانتماء  ،ورضاه الوظيفي الدسؤوؿ لضو النمط الدساىم في كسب ثقة الدوظف

 .ولاء التنظيمي لديووالاندماج بالدنظمة معززا بذلك سلوؾ ال

 ؟النمط القيادي السائد بمديرية جامعة ابن خلدون بتيارتما ىو : و الذي  مفاده :الأولالتساؤل مناقشة -2-2

والتي ( 23والدوضحة في الجدوؿ رقم ) الديداف من المجمعة البيانات معالجة إلذ بالاستناد وأ عليو الدتحصل النتائج من انطلاقا

 .اف النمط السائد بالدديرية ىو النمط الدلؽقراطيعلى أسفرت نتائجها 

(، والتي توصلت إلذ أف النمط 2018) لطفيوبالرجوع إلذ الدراسات السابقة لصد أنها تتف  في نتيجتها مع دراسة كل من 

(، 2019لخضرمي )التشاركي  ىو النمط السائد والأكثر لشارسة يليو لظط الإبلاغ، فالدفوض وفي الأختَ النمط الدسوؽ، و دراسة ا

و التي أظهرت نتائجها أف النمط السائد من وجهة نظر الدعلمات ىو النمط الدلؽقراطي بدستوى مرتفع يليو النمط الأوتوقراطي 

(، والتي خلصت إلذ 2020) احمد،الكرديبدستوى متوسط وأحتَا النمط الحر بدستوى منخفض، كما اتفقت مع دراسة كل من 

دلؽقراطي والاستشاري الدلؽقراطي جاءا بنسبة مرتفعة في حتُ النمط الاستبدادي الختَ و الاستبدادي أف النمطتُ التشاركي ال

 التسلطي جاءا بنسبة متوسطة 

 علقم(،  والتي توصلت إلذ سيادة النمط الأوتوقراطي، كما اختلفت مع دراسة 2007) الدصريفي حتُ اختلفت مع دراسة  

 وكذا ،لنمط السائد ىو النمط الأوتوقراطي يليو النمط الدلؽقراطي و في الأختَ النمط التسيبي(، والتي بينت نتائجها أف ا2013)

 بالدنظمة ( والتي توصلت إلذ لشارسة النمط الحر بدرجة عالية2015) برباويدراسة 

ة عن أداء وعمل على أف النمط السائد  بالدديرية راجع إلذ درجة الرضا و القبوؿ لدى موظفي الدؤسسوتفسر ىذه النتائج 

الدسؤوؿ يتعامل مع موظفيو بكل شفافية ويعتمد لغة أكدت أف ،وىذا ما لدسناه من خلاؿ مقابلتنا مع الدوظفتُ والتي مسؤوليهم 

 ويعد ىذا مؤشر ىاـ للنمط الدلؽقراطي بفعل اعتًافو بدنجزات الدوظفتُ وتقديره لأدائهم ،الدديرية، الاتصاؿ في تسيتَ شؤوف 
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باحثتاف ىذه النتيجة إلذ وظيفة الدسؤوؿ  التي تعكس توجهو الإنساني الذي يعتمد على روح التعاوف و الدشاركة وعلى كما تعزو ال

قدرتو في توجيو الطاقات و القدرات بشكل لؽكن منو الحصوؿ على اكبر قدر من الإنتاج و باقل جهد ،كما يعكس توجو وزارة 

إلذ جودة الأداء لدى كل فاعلي الوسط الجامعي، من خلاؿ تبتٍ الأساليب الحديثة في التعليم العالر والبحث العلمي بصفة عامة 

تسيتَ وتنمية الدوارد البشرية، إضافة إلذ ذلك فاف عملية الاتصاؿ والتفاعل بتُ موظفي مديرية الجامعة يهيئ لديهم مناخ تنظيمي 

ى الدسؤولتُ بالدديرية والذي يشجع الدوظفتُ على الالتزاـ ،كما يسوده التعاوف والتنسي  بالإضافة إلذ دور الإشراؼ و التوجيو لد

سياسة  الدكاشفة و الدصارحة  إتباعالقائد لألعية النمط الدلؽقراطي الذي يوفر بيئة ملائمة  نساىم في   إدراؾلا ننسى مدى 

كة في ابزاذ القرار، تثمتُ الجهود والدنجزات، للوصوؿ إلذ الحوكمة الإدارية  بدا يتضمنو من عمليات إدارية و تستَية من بينها الدشار 

 وبستتُ روح التماسك والتعاوف، وبرقي  العدالة التنظيمية.

  :التساؤل الثاني مناقشة -2-3

 ؟ابن خلدون بتيارتمديرية جامعة ن الإداريين بموظفياللدى  مستوى الولاء التنظيمي ماما يلي على والذي ينص

نادا إلذ النتائج الدتحصل عليها من جمع البيانات ومعالجتها لصد أف مستوى الولاء لدى أفراد ( واست27) من خلاؿ الجدوؿ رقم

 .متوسطالعينة جاء 

 إلذ( التي توصلت 2014) ظبن حفيدراسة  إليوومن خلاؿ مراجعة الأدب الساب  لصد أف ىذه النتيجة تتف  مع ما توصلت 

(  2020)خميسدليلي، ، وكذامع دراسة ي الدرحلة الابتدائية بددينة ورقلة،التنظيمي لدى معلم وجود مستوى متوسط من الولاء 

 46.36%قدر لدى أفراد العينة الالتزاـمن  متوسطوالتي خلصت إلذ وجود مستوى 

(  والتي توصلت إلذ أف مستوى الولاء التنظيمي للعاملتُ جاء بدرجة متوسطة بلغت 2015)السقاؼغتَ أنها اختلفت مع دراسة 

( والتي خلصت إلذ أف مستوى الولاء لدى أفراد العينة جاء 2009)الحمداني، كما اختلفت مع دراسة % 52نسبة ب 3.35

( والتي توصلت إلذ وجود مستوى عالر من 2006،وكذا دراسة سامي)3.78بدرجة عالية حيث قدرت قيمة الدتوسط الحسابي بػ 
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( والتي خلصت إلذ أف مستوى الولاء لدى معلمي الدرحلة 2009سي )اختلفت  مع دراسة اكو و بال كما ،الالتزاـ لدى العينة

 االثانوية جاء منخفض

، ولاء لدى الكادر الإداري بالدديرية إلذ عدـ توفر الديزات الدادية من الدكافآت والحوافز وفرص التًقيةالدستوى الدتوسط للىذافسر ي

ناىيكعن ضعف الاتصاؿ والتجاوب وحتى التفاعل بتُ ،بالجامعةارتباطا  أكثرالتي تعطي شعور بالرضا عن العمل و بذعلهم 

،كما تعزو الباحثتاف ة وكل ما يتعل  بالبتٌ التنظيميةالدسؤوؿ و موظفيو، وكذا عدـ استيعاب الدوظفتُ للإجراءات التنظيمية بالدديري

 الولاء، إضافة إلذ اىتزاز الثقة بالنفس ،وكذا ضعف الشخصية التي تعد من العوامل الدؤثرة فيدير الذاتىذه النتيجة إلذ ضعف تق

إلىعدـ الاختيار الطوعي للوظيفة الدستوىوىذا ما يعتبر مؤشرا سلبيا لعدـ الولاء لدى الدوظفتُ لزل الدراسة،كما يشتَ ىذا 

لاستعداد الكبتَ ، ما يولد لديهم ابهابالجامعةوالذي يكوف سببا في تراجع مستوى انتمائهم و اندماجهم في الدؤسسة التي يعملوف 

إلذ الانتقاؿ للعمل بدؤسسات أخرى توفر لذم الكثتَ من الفرص ،كما بدكن تفسر ىذا الالطفاض في مستوى الولاء إلذ نقص 

إلذ الفشل الكبتَوالتقصتَ من طرؼ الإدارة في بناء ثقافة تنظيمية تؤدي جع التأثر بأىداؼ وقيم الدنظمة التي يعملوف فيها ،كما ير 

 .الإحساس بالولاءإلذ زيادة 

 :الثانيةمناقشة نتائج الفرضية  -4-2

دالة إحصائيا بين النمط القيادي الديمقراطي و الولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية  ارتباطيووالتي مفادىا : توجد علاقة 

 تيارت–جامعة ابن خلدون 

( والتي على ضوئها نستطيع التحق  من 28دوؿ رقم)استنادا إلذ النتائج الدتحصل عليها من الدعالجة الإحصائية والدوضحة في الج

إحصائيا  وىي قيمة دالة ( 0.24)*صدؽ الفرضية الددرجة أعلاه و بالنظر إلذ معامل الارتباط بتَسوف والذي قدرت قيمتو  بػ 

 رضطردية ضعيفة بتُ الدتغتَين وعلية برق  الف ارتباطيو، وىذا ما يؤكد وجود علاقة 0.05عند مستوى الدلالة 

موجبة ذات  ارتباطيو(  والتي أسفرت نتائجها عن وجود علاقة 2009حيث تتف  ىذه النتيجة مع نتائج دراسة كل من  راتب )

دلالة إحصائية بتُ النمط الاستشاري الدلؽقراطي و كذا التشاركي الدلؽقراطي لدديري الددارس و مستوى الولاء للمعلمتُ،كما 
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تي أسفرت نتائجها على وجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة دالة عند مستوى الدلالة ( وال2018)بطرافاتفقت مع دراسة 

بتُ لظط القيادة الدلؽقراطي وكل من سلوؾ الدواطنة التنظيمي و سلوؾ الالتزاـ التنظيمي وسلوؾ الولاء التنظيمي بدعامل  0.01

( والتي أسفرت عن وجود علاقة 2014امي )( على التًتيب،وكذا دراسة س0.253و ) (0.445) (،0.419ارتباط قدره )

 بتُ متوسطات استجابة عينة الدراسة للنمط الدلؽقراطي والالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ. 0.05إلغابية عند مستوى الدلالة 

ود علاقة بتُ النمط الدلؽقراطي (  و التي خلصت إلذ عدـ وج2010) كريديفي حتُ اختلفت دراستنا الحالية مع دراسة  

الدتغتَين ،  لتزاـ لدى أفراد العينة في حتُ كاف التأثتَ لصالح النمط الأوتوقراطي وذلك من خلاؿ وجود علاقة طردية قوية بتُ الاو 

والتي توصلت إلذ عدـ وجود علاقة دالةإحصائيا بتُ النمط الدلؽقراطي و الدناخ  (2009) الفهيدي كما تعارضت مع دراسة

 0.05ظة تعز عند مستوى الدلالة التنظيمي في إدارة التًبية بدحاف

ولؽكن تفستَ ىذه النتيجة على أنها راجعة إلذ التدبتَ الجيد و التسيتَ السليم  من طرؼ القائد من خلاؿ إتاحة الفرصة لدبادرات 

لحر مع مسؤوليهم وكذا توفتَ جو من الانفتاح والتجاوب ا مية أفاؽ التعاوف فيما بينهم وبتُمرؤوسيو في بزطيط أعمالذم و تن

 على العاملتُ فهو بذلك يساىم في رفع الروح الدعنوية لديهم و تشجيع الدبادرة وتنمية القدرة على الإبداع و الابتكار ،فهو يعمل

توزيع الدسؤوليات و إشراؾ الدرؤوستُ في ابزاذ القرار إضافة إلذ تشجيعهم على تكوين العلاقات الشخصية وبرقي  التفاىم الدتبادؿ 

الجماعة كما لػاوؿ كسب ودىم و تعاونهم وحبهم ،وكذا تقتهم والاستفادة من آرائهم و أفكارىم في دعم السياسات  بتُ أفراد

التي تتبناىا الدنظمة ليلتفوا حولو و يدعموه مشكلتُ بذلك نوعا من الولاء وىذا ما يطهر لو جليا من خلاؿ سلوكياتهم ،فالقائد 

إجراء الحوار  طة في عملو و إلظا يتفاعل مع مرؤوسيو من خلاؿ الدؤبسرات و اللقاءات وكذاالدلؽقراطي لا يتمسك في الغالب بالسل

الدناقشات ليطلع مرؤوسيو على الدشكلات التي تواجو الدؤسسة لزاولا بذلك تبادؿ الأفكار والاقتًاحات معهم حوؿ تلك و 

 قاء بدستوى الأداءالدشكلات مشركا إياىم في ابزاذ القرار وىذا بهدؼ كسب ولائهم و الارت
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 :الثالثةمناقشة الفرضية -2-5

دالة إحصائيا بين النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية  ارتباطيووالتي مفادىا : توجد علاقة 

 ابن خلدون تيارت

( والتي علىضوئها نستطيع التحق  من 29م)النتائج  الدتحصل عليها من الدعالجة الإحصائية ، والدوضحة في الجدوؿ رق إلذاستنادا 

وىي قيمة غتَ دالة  (-0.14)صدؽ الفرضية الددرجة أعلاه و بالنظر إلذ معامل الارتباط بتَسوف والذي قدرت قيمتو  بػ 

اءت إحصائيا، تم التوصل إلذ عدـ وجود علاقة بتُ متغتَ النمط الأوتوقراطي و الولاء التنظيمي لدى موظفي الدديرية،وبذلك ج

 ىذه الفرضية مناقضة لافتًاض الباحثتاف القائم على وجود علاقة ارتباطية بتُ الدتغتَين

سالبة علاقة  وجود إلذ( والتي توصلت 2021سمر، ياستُ،)وبالرجوع إلذ أدبيات الدراسة لصد أنها تتف  في نتيجتها مع دراسة  

( والتي توصلت إلذ عدـ 2021) حتاملة ،بوعكاز اتفقت مع دراسة ، كماغتَ دالة بتُ النمط الأوتوقراطي و رفع الروح الدعنوية

 لنمط القيادة الأوتوقراطية على بعد الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة على عينة الدراسة .جود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية و 

الأوتوقراطي على مستوى  ( والتي أسفرت عن وجود اثر واضح للنمط2022وبزتلف دراستنا الحالية مع دراسة عبد اللطيف )

حيث توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية وجود علاقة سالبة   (2011)سماتيالولاء لدى العاملتُ لديها، كما اختلفت مع دراسة 

والتي خلصت إلذ انو توجد علاقة  (2009اختلفت مع دراسة عبد الله ) ،كماالبتَوقراطي وبساسك الجماعةبتُ النمط القيادة 

 تُ النمط القيادي الأوتوقراطي والدناخ التنظيمي ككل .سالبة ب

وتفسر ىذه النتائج أف القائد لا يستعملالأسلوب التسلطي إلا في بعض الدواقف النادرة ويعتمد في معظم الأوقات على النمط  

العمل مثل عدـ قياـ الأفراد  الدلؽقراطي في ابزاذ القرارات ومعالجة الدواقف ما يعنيأف الدسؤوؿ متواجد دائما لحل الدشاكل في

بواجبهم والتهرب من الدسؤولية،وغياب روح الدبادرة بتُ العماؿ، فهولا يستعمل القوة والسلطة في إصدارالأوامر،بل لػاوؿ متابعة 

يؤثراف  ماالعمل والإشراؼ عليو، ويعتمد الأساليب الجيدة واللبقة في التصدر لدختلف الدواقف، ولا يعتمد على الشدة والتسلط لأنه

ل الدسؤولية للعاملتُ والنتائج يتعاوف وعدـ برمالشرح وتفستَ الأضرار بطريقة الحوار الدتبادؿ،و  ولػاوؿ تعقيدا، الأمور سلبا ويزيداف



عرض وتحليل وتائج الذراست                                      :الفصل الخامس  
 

79 
 

واف كل مالػدث ماىو إلا ظرفي نتيجة  تأثتَ عوامل معينة   ،بوجود حلوؿ في ىاتو الدواقف متفائلتُ إليهاالسلبية التي سيؤولوف 

 أوضاع تتناسب مع الجميع. ينتهي مع ابراد الدوظفتُ وتعاونهم للوصوؿ إلذوس

 :الرابعة مناقشة نتائج الفرضية -2-6

دالة إحصائيا بين النمط القيادي التسيبي الولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة  ارتباطيو: توجد علاقة والتي مفادىا 

 تيارت–ابن خلدون 

( والتي علىضوئها نستطيع التحق  من 30تحصل عليها من الدعالجة الإحصائية والدوضحة في الجدوؿ رقم)استنادا إلذ النتائج الد

وىي قيمة غتَ دالة ( -0.12)صدؽ الفرضية الددرجة أعلاه و بالنظر إلذ معامل الارتباط بتَسوف والذي قدرت قيمتو  بػ 

،وبذلك جاءت ىذه أفراد العينة لتسيبي و الولاء التنظيمي لدىإحصائيا ، تم التوصل إلذ عدـ وجود علاقة بتُ متغتَ النمط ا

 بتُ الدتغتَين ارتباطيوالفرضية مناقضة و تتنافى مع افتًاض الباحثتاف القائم على وجود علاقة 

 ( ػ2016وبالرجوع إلذ الأدب الدراسي لصد أف ىذه النتيجة بزتلف مع دراسة كل من بن موسى)

اف التًقية دالة إحصائيا بتُ النمط التسيبي و مستوى الولاء لدى موظفي مديرية ديو  رتباطيواوالتي أسفرت عن وجود علاقة 

( والتي خلصت إلذ وجود ارتباط عكسي قوي بتُ النمط التسيبي و درجة الرضا،  2009التسيتَ بتيارت، وكذا دراسةمكفس )و 

قة دالة إحصائيا بتُ لظط القيادة الدتسيب والرضا ( والتي أسفرت نتائجها عن وجود علا2014كما اختلفت مع دراسة درويش )

 الوظيفي ػ

ولؽكن تفستَ ىذه النتيجة على أف النمط القيادي التسيبي منعدـ بالدديرية ولا لؽارس من طرؼ الددير وىذا راجع إلذ انو يقوـ 

الدوظف أثناء تأدية الدهاـ ىو إليهاج بتوزيع الدهاـ والواجبات على الدوظفتُ كل حسب طبيعة عملو و بزصصو وكذا قدراتو، وما لػت

لزدد و مسموح بو ،ولا يتًؾ لذم حرية ابزاذ القرارات و إلظا يشاركهم فيها و يعتمد على الدناقشة بالإقناع  إطارالفليل من الحرية في 

يو الأسلوب التسيبي ،كما يقوـ بتحديد الأىداؼ الخاصة بالفرد و الدنظمة معا ولا يعتمد على الأسلوب الفردي الذي يقتصر عل

ففيو كل موظف لػاوؿ أف يوفر لنفسو حوافز وفرص في ميداف العمل منتهزا الغياب التاـ للقائد في تأدية مهامو ما يساىم في 
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الإخلاؿ بالتنظيم و مساره و حتى أىدافو الدسطرة، فموظفي الدديرية مدركوف لنمط القيادة الدلؽقراطي و يتعاملوف بو فكل موظف 

اجباتو ولػصل على حقوقو دوف الإخلاؿ بالقوانتُ الدستَة للتنظيم. ،فمن خلاؿ دراستنا و زيارتنا للمؤسسة لزل الدراسة يقوـ بو 

 لاحظنا أف الدهاـ واضحة و لزددة بدقة ولا تقتضي 

 التدخل من طرؼ الدسؤولتُ كما لا تتطلب الرقابة اليومية فكل موظف يؤدي ما ىو مطلوب منو

  



عرض وتحليل وتائج الذراست                                      :الفصل الخامس  
 

81 
 

 :الاستنتاج

على القائد  لابد ،التنظيميمتبادؿ بتُ النمط القيادي والسلوؾ التنظيمي لدى الفرد ولاسيما الولاء  تأثتَيكوف ىناؾ  حتى

 ،الجديدة الاستًاتيجيةالتي يرتكز عليها عمل القيادات الجامعية في ضوء التوجيهات  ،لرموعة من الدبادئ إلذالاستناد )الدسؤوؿ( 

في الدورد البشري من خلاؿ تهيئة بيئة  ستثماروالا،لذاعية كاستشراؼ احتياجات الدستقبل والتخطيط الدؤسسات الجام لإدارةوذلك 

الثقة في الدرؤوستُ على و ، وكذا الانفتاح لضو التغتَ، على تنمية واستغلاؿ مهاراتهم رادفالأوتشجيع تساعد على تأىيل  عمل 

وضع معايتَ عمل للقيادات الجامعية وكذا  ،للجميعدعم ثقافة التنمية الدستدامة ىإلإضافة ، إلصازاتهموبرمل الدسؤولية وتقدير  الإلصاز

ثم الاستمرار في بصورة مستمرة ومن  أدائهم،ويتم في ضوئها تقييم عملهملشارستهم وتوجهتقنن  أفوالتي لؽكن في لستلف المجالات 

معيار ابزاذ  ،معيار الدشاركة والتمكتُ  ،قونً والدساءلةلتامعيار  و الشفافية، الحوكمةالتحستُ والتطوير والذي يتضمن معيار 

 ،العدالة والنزاىة. الرشيدةالقرارات 
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 :توصيات اقتراحات و 

 .ضرورة إجراء دراسات مستقبلية في لراؿ الألظاط القيادية والولاء التنظيمي 
 وى الولاء التنظيمي للمرؤوستُ لدالذم من رفع من  مستلل وبحوث تهتم ببناء برامج تدريبية إرشاديةلقياـ بدراسات ا

 على الدنظمة . اثأرإلغابية
  القادة الذين يتمتعوف بسمات قيادية عقلانية . أفضلالاستفادة من بذارب الدؤسسات الناجحة في اختيار 
  القيادية في مصلحة الدوارد البشرية . الإطاراتتكوين 

 ؤسسة وحث القيادات على دعم وتشجيع العمل الجماعي في حل المحافظة على النمط القيادي الدلؽقراطي داخل الد

 الدشكلات 

 . ُعمل القائد على خل  الدناخ اتصاؿ دائم بينو وبتُ العاملت 

 . لزاولة حل الدشاكل التي تعاني منها الدؤسسة 
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الشرؽ  جامعة . التًبوية الإدارة قسم التًبية. في ماجستتَ درجة لنيل مكملة نظرىم. مذكرة وجهة من للمعلمتُ
 .الأوسط

التدريبية وبابذاىهم لضو  بكفايات الدعلمتُ التًبوي الإشراؼ أساليب (.علاقة2007 ) الساسي. لزمد الشايب، -
 جامعة وىراف. التًبوي. النفس علم في الدكتورة لنيل رسالة التدريس. مهنة

دراسة  . الإدارية وإبداعاتهم العاملتُ الرضا على للمديرين القيادية الألظاط اثر (.2000 ) عبدالرزاؽ. الطحاف -
 التَموؾ. جامعة منشورة. غتَ ماجستتَ رسالة الأردنية .الأردف. الدسالعة الصناعية الشركات في استكشافية



 
  

 
 

لزافظات  في الفلسطينية الجامعات في التدريسية الذيئة لأعضاء القيادية الألظاط (.2003) لزمد حمد.ا ،النتَي -
 جامعة التًبوية. الإدارة في ماجستتَ رسالة والطلبة، التدريسية الذيئة أعضاء نظر وجهة من الغربية الضفة شماؿ

 الوطنية نابلس فلسطتُ. النجاح
 جامعة لرلة التنظيمي، التسيتَ في القيادية الألظاط دور (.2011) يد.سع كاظم ىديل شريف. أنور. أثتَ، -

 .7. العدد4المجلد والإدارية. الاقتصادية للعلوـ الأخبار
 قطاع في الفلسطينية الشرطة ضباط لدى التنظيمي الالتزاـ تنمية مداخل (.2014.مصطفى.) لزمد أبوجياب، -

 .غزة. التجارة كلية الإسلامية. الجامعة ماجستتَ غزة. رسالة
 في الدعلمتُ ودافعية الحكومية الثانوية الددارس لدديري القيادي النمط بتُ العلاقة (.2013) علقم. إسماعيل، -

 .بتَزنت فلسطتُ جامعة ماجستتَ. رسالة الدعلمتُ. نظر وجهة من والبتَة لله لزافظة راـ
 العاملتُ. بالجامعات لدى التنظيمي لتزاـوعلاقتو بالا ت(الرضا الوظيفي فليماف.) د، نواري. فؤاد. إيناس، -

 التجارة. كلية منشورة. غتَ ماجستتَ. رسالة غزة. بقطاع الفلسطينية
مكملة  رسالة السلوكية. أفعالذم وردود ومرؤوسيو الدتسلط الرئيس بتُ الاتصاؿ عملية (2008 سمتَ.) موسى، بن -

 وىراف. عةجام والتنظيم. العمل النفس علم في الداجستتَ شهادة لنيل
 الإدارة بكلية ميدانية دراسة التنظيمي. الالتزاـ فياثرىا و  القيادية (.الألظاط2010كريدي.)باسم. عباس   -

 .3لعدد.ا 12 .المجلد والاقتصادية الإدارية للعلوـ القادسية والاقتصاد. لرلة
 مذكرة التنظيمي. وبلانشارد بالولاء ىتَسي نظرية حسب القيادي النمط (.علاقة2013 شافية.) حفيظ بن -

 ورقلة. قاصدي والتنظيم. جامعة العمل النفس علم في الداجستتَ شهادة لنيل مكملة
 التعليم أساتذة لدى التنظيمي الولاء بدستوى للمدير القيادي السلوؾ ألظاط علاقة (.2015فريدة.)  بن إبراىيم، -

 .يموتنظ العمل النفس علم في بسكرة. مذكرة الداجستتَ الثانوي بولاية
العقاري  والتسيتَ التًقية ديواف عماؿ لدى التنظيمي بالولاء وعلاقتها القيادية الألظاط (.2016 سمتَ.) موسى، بن -

 .2.العدد 8المجلد .المجلة الخلدونية.
التًبوية  للدراسات الحكمة التنظيمي. لرلة القيادية على مستويات الالتزاـ الألظاط (. اثر2017حمزة.) معتوؽ، بن -

 .11العدد .5المجلد  سية.والنف



 
  

 
 

 القيادة لنمط الفتٍ الثانوي التعليم مدارس مديري لشارسة درجة (.2018عيد.) النبي عبد لزمد  بطراف، -
. بدحافظة للمعلمتُ التنظيمي الدلؽقراطي وعلاقتو لسلوؾ  والنفسية. التًبوية للعلوـ الفيوـ جامعة لرلة الفيوـ

 .10 العدد .4الجزء
 الرسالة التنظيمي. لرلة الالتزاـ أبعاد تفعيل في القيادية الألظاط (.دور2021 ) ثوابتية. اىرالط سهاـ. بوعكاز، -

 .3.العدد 6.المجلد الإنسانية والبحوث للدراسات
 والتوزيع.   للنشر أسامة . عماف. دار1ط الإداري. التطوير (.استًاتيجيات2010مشهور.) ثروت، -
 .نشد دار عماف. الحديثة. الددرسية  الإدارة (.2006عبدالذادي.) عزت جودت، -
 والتجهيز.  النسيج مؤسسة عماؿ لدى الجماعة بتماسك وعلاقتو القيادي (.النمط2011 سماتي.) حاتم، -
 .بسكرة. بوالتنظيم العمل النفس علم بزصص في الداجستتَ شهادة لنيل مكملة مذكرة -
. 1الددرسةالفعالة.ط إلذ والطري  تميزةالد والصفية الددرسية الإدارة (2006 عبدالعظيم.) سلامة حستُ، -

 الدركزية. الدطابع دار الفكر.الأردف
 الجامعات لابراد العامة الأمانة الدنظمة. وفاعلية التنظيمي الالتزاـ (1996فلاح.) النعيمي. نعمة. خضتَ، -

 .31عدد العربية. الجامعات ابراد لرلة العربية.
 في الباحث لرلة التعليمية. الدؤسسات في التنظيمي الالتزاـ واقع (.2020 ) خميس. سليم لزمد. لحسن. دليلي، -

 .والاجتماعية العلوـ الإنسانية
الوظيفي لدى  لرضاباوعلاقتها  الثانوي التعليم مديري السائدة لدى القيادية الألظاط (2017) راضية. دريوش -

 .وزو تيزي. معمر مولود جامعة سات التًبوية والنفسية.الرلة الحكمة للدر  التدريس. ىيئة
 في الحكومية الثانوية مدارس مدراء على السلطة وتفويض القيادة (.لظط2000) عبدالجليل. فيصل. دويكات، -

 نابلس.  النجاح جامعة الداجستتَ. درجة لنيل مكملة الدعلمتُ. مذكرة نظر وجهة من فلسطتُ شماؿت لزافظا
 مطبقة ونتائجو دراسة الدرؤوستُ لدى التنظيمي والالتزاـ الإداري الإدراؾ لزددات (.2000 ) لمحمد. عاد رياف ، -

 .  3 العدد .7الكويت. المجلد جامعة الإدارية. للعلوـ لعربيةا أسيوط. بجامعة الإداري على العاملتُ لجهاز
 رنسيس نظرية وف  الأردف في العامة الثانوية الددارس لدديري الإداري السلوؾ ألظاط (.2009) السعود. راتب، -

 .3.العدد5 المجلد التًبوية. العلوـ في المجلة الأردنية مدارسهم. لدعلمي التنظيمي الولاء بدستوى كرت وعلاقتهالي
(.عوامل الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي .لرلة 2019لزمد ) يوسف. مزياف، ي،مسا -

 .11العدد التنمية البشرية .



 
  

 
 

العاملتُ  بدديرية التًبية والتعليم في لزافظة  لدرؤوستُ لدى التنظيمي الولاء درجة(.2013 ) الجمل. سليماف سمتَ، -
 .33. العدد4المجلد لرلة اماراباؾ. الخليل.

 مدارس مديري لدى وعلاقتها بالروح الدعنوية التًبوية القيادة (.ألظاط2021) حتاملة. لزمد نبعمرلزمد.  سمتَ، -
 . 29 .العدد العلمي للنشر العربية  .المجلة الدعلمتُ نظر وجهة قصبة من لواء في الأساسية والتعليم التًبية

 التنظيمي القيادة بالالتزاـ وألظاط الشخصية الدتغتَات بعض بتُ العلاقة (.2007) .أبوندا. خميس سامية، -
 إدارة في اجستتَالد درجة على الحصوؿ لدتطلبات مكملة رسالة الفلسطينية. الوزارات فية التنظيمي والشعور بالعدالة

 غزة. الإسلامية الجامعة التجارة. كلية . لأعماؿ ا
 الكويت بدولة الابتدائية الددارس مديري لدى القيادية .الخصائص (2014.) .عكاشة العبدلر سعد. سامي، -

 .يةالدنوف جامعة التًبوية. العلوـ كلية منشورة. غتَ ماجستتَ رسالة للمعلمتُ. التنظيمي وعلاقتها بالالتزاـ
 الفلسطينية العاملتُ بالجامعات لدى التنظيمي الالتزاـ مستوى (. قياس2006حنونة.) حماد راىيمبا سامي، -

 الإسلامية. الجامعة في التجارة بكلية عماؿالأ إدارة في الداجستتَ درجة لىع للحصوؿ مكملة رسالة بقطاع غزة.
 غزة.

 الرضا الوظيفي. مستوى ضوء على التنظيمي والولاء تٍالده الضغط مصادر بتُ العلاقة (.2016) عربية. سعدي، -
 جامعة العلوـ الاجتماعية، كلية والارغونوميا، العمل النفس علم في د.ـ.ؿ دكتوراه شهادة على للحصوؿ أطروحة
 وىراف.

 عهدالد في العاملتُ لأراء برليلية دراسة التنظيمي. الالتزاـ في الدؤثرة لم(. العوا2012) الجميلي. علي شياع، -
 .9.العدد 4.المجلد والإدارية الاقتصادية للعلوـ الأنبار جامعة لرلة ،التقتٍ

لتنظيمي .لرلة العلوـ (. اثر القيادة بالقيم على الولاء ا2015) أبو السن. احمد إبراىيم ، أمتُ السقاؼ. ،صفواف -
 .16. العددالاقتصادية

 أعضاء لدى الوظيفي وعلاقتو بالرضا التنظيمي لولاء(.ا2009الدلاحمة.) خلف. متٌ الخليفات، عبدالفتاح. صالح -
 .4-3العدد .25المجلد  دمش . جامعة لرلة الأردنية. الخاصة الجامعات في التدريس ىيئة

الحكومية  الجامعات في التًبوية العلوـ كليات في التدريس أعضاء اىتماـ (.مدى2004 علي.) لزمد. عاشوري، -
 .1العدد .5المجلد. والنفسية التًبوية العلوـ لرلة التَموؾ. وي. جامعةالتًب الدرتبطة بالتطوير بالبحوث

 .18والاجتماعية.العدد الإنسانية العلوـ لرلة الجامعة. أساتذة لدى التنظيمي الولاء (.2015) خدلغة. عبادو، -



 
  

 
 

دراسات ل ا لرلة الوظيفي. الأداء فاعلية في القيادية الألظاط اثر (.2016لله .) عبد لػي الشاذلر. عبدالرحيم، -
  .16 العدد الاجتماعية. والبحوث

 الداخلية وزارة لدوظفي التنظيمي الالتزاـ برقي  في القيادية لألظاط اثرا (.2015) النويقة. عبود  بشتَ عطالله، -
  .1العدد .42المجلد الإدارية. العلوـ .لرلة

 جامعة  اتالكلي عمادات عند ئدةالسا القيادية .الألظاط (2020.) الكردي درويش احمد. سليماف عصمت، -
 . 73العدد التًبوية. المجلة بجامعتهم. التدريس ىيئة أعضاء عند التنظيمي والولاء .با لرضا وعلاقتها الأردنية الزيتونة

 والتعليم التًبية إدارات مديري لدى السائدة القيادي السلوؾ ألظاط (.2000) الفهيدي. .لزمد. عبده عبدلله، -
 رسالة معهم. العاملتُ الأقساـ رؤساء وجهةنظر من التنظيمي بالدناخ  وعلاقتها اليمنية الجمهورية  في تعز لمحافظة
 العليا، للدراسات الأوسط الشرؽ جامعة التًبوية، والقيادة الإدارة بزصص التًبية في الداجستتَ لنيل درجة مكملة
 . التًبوية العلوـ  كلية

 العمومية با لدؤسسة الاتصاؿ  الاستًاتيجية بدشروع وعلاقتها الإدارية ادة.القي (2009 ) نذير. ،لزمد. عبدلله -
 وىراف. سينيا. .جامعة ماجستتَ .رسالة الاقتصادية التجارية

 الثانوي. التعليم لأساتذة الوظيفي وعلاقتها بالرضا الددرسية الإدارة في القيادة (.لظط2009 مكفس.) عبدالدالك، -
 جامعة باتنة. تربوية، إدارة بزصص التًبية علوـ في ماجستتَ شهادة لنيل مذكرة

 الدراسات لرلة التنظيمي، الولاء على وأثرىا القيادية الألظاط (.2022ضيف.) الأزىر عبداللطيف. غربي، -
 .1. العدد10.المجلد والبحوث الاجتماعية

 والتوزيع. للنشر سامةأ دار. عماف: الأردف .1ط الإداري، والإشراؼ القيادة (.2010الغزو.) العوض فاتن، -
 .الجامعية الدطبوعات الجزائر. ديواف والثقافي. الاجتماعي الدنظور على الدرتكزة القيادة فن (.2007احمد.) قواريو، -
أداء  لرلة التنظيمي. التغتَ في للأفراد الشخصية والدتغتَات القيادية الألظاط (.دور2015برجاوي.) كماؿ، -

 .4العدد الجزائرية. الدؤسسات
 نظر وجهةت من الدتوسطا مديري لدى السائدة القيادية الألظاط طبيعة (.2020 عليك.) فتيحة نامية. ركوش،ك -

 .1العدد .13المجلد الدتوسط. التعليم أساتذة
 الثانوي التعليم مدارس مديري لدى السائدة لقياديةا الألظاط (.2018) جلاؿ. لزمد لطفي، جمالالدين. ىناء -

 .7.ج  الكوـ بشبتُ التًبية كلية .لرلة نظرىم وجهة من لدعلميهم التنظيمي وعلاقتها بالولاء يةالدنوف عاـ بدحافظةال
 .116العدد



 
  

 
 

 التدريسية الجامعات الذيئة أعضاء لدى التنظيمي والولاء الأكادلؽية الحرية بتُ العلاقة ،(2008)لطفي،حمداف. -
 .في فلسطتُ الوطنية النجاح جامعة لتًبوية.ا الإدارة في ماجستتَ شهادة لنيل مكملة مذكرة الفلسطينية.

العلوـ  ماجستتَ.كلية رسالة وعلاقتها لاتصالات. التنظيمية القيادة (.ألظاط2010 عبدالعزيز.) لدوشي، -
 والإسلامية. الاجتماعية

 يفيوعلاقتها بالرضا الوظ الأردف في العامة الثانوية الددارس لدديري الإدارية الدمارسات (.2003لزمد.حستُ.) -
 العربية. عماف جامعة رسالةدكتوراه. للمعلمتُ. التنظيمي والولاء

 وعلاقتها الخاصة الددارس مديري لدى السائدة القيادية (.الألظاط2012 .العجارمة.) شحاذة احمد. مواف ، -
لبات الدتط استكماؿ الرسالة ىذه قدمت عماف. العاصمة لزافظة في الدعلمتُ نظر وجهة من التعليم جودةوى بدست

 التًبوية. والقيادة الإدارة في الداجستتَ درجة الحصوؿ على
الخاصة  الجامعات في التدريسية الذيئة لأعضاء التنظيمي الولاء (.2009الحمداني.) حمداف بن سالد، بنت مرنً -

 صوؿالأ قسم التًبوية. الإدارة في الداجستتَ درجة على الحصوؿ متطلبات لاستكماؿ مقدمة رسالة عماف. بسلطنة
 .مؤتة جامعة التًبوية، الإدارةو 
 .الدستَة .عماف .دار 1.ط البشرية والتنمية الإدارية القيادة (2007العجمي .) حستُ، لزمد -
 .والتوزيع للنشر لدستَةا دار العلمي . عماف. والبحث (.التفكت2010َعواد لزمد. ) أبو نوفل بكر، لزمد -
 علوـ لرلة الخاصة. اليمنية الجامعات لدى التنظيمي تزاـالال مستوى (.قياس2015السياني.) قاسم ماجد، -

 . 5 العدد ، 11المجلد التسيتَ.
 والتوزيع. للنشر الثقافة دار ،الأردف، . عماف4الإدارية.ط (.القيادة2009نواؼ،كنعاف. ) -
 العتُ مكتبة.القرار بالدؤسسة. بسكرة صنع فعالية القيادة (. ألظاط2010الناصر.) عبد موسى وسيلة. واعر، -

 الاقتصادية. والبحوث الجامعة الاقتصاد
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 ورتبهم تخصصاتهم وفق تٌارت جامعة الاجتماعٌة العلوم قسم من المحكمٌن الأساتذة قائمة ٌمثل :( 01 ) رقمالملحق 

‌: العلمٌة

الأستاذاسم  التخصص الرتبة المهنٌة  

العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف أستاذ‌محاضر‌)ب(  لصفر رضا 

(أأستاذ‌محاضر) العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف   عرقوب محمد 

(بأستاذ‌محاضر‌) العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف   بلعربً عادل 

(اأستاذ‌محاضر‌) العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف   مرزوقً محمد 

(بأستاذ‌محاضر‌) العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف   قرٌنعً احمد 

(امحاضر‌)أستاذ‌ العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف   عمارة الجٌلالً 

(أ)ة‌محاضر‌ةأستاذ العمل‌والتنظٌم‌سعلم‌النف  لٌلى حمدادة   

 

 
 

 

 

 

 

 



 
  

 

 يوضح أداة الدراسة قبل و بعد التحكيم 12ملحق رقم 

 

 الأبعاد رقم العبارات التصحٌح اللغوي

تفاهم‌ٌلح‌مسؤولً‌المباشر‌على‌التفاعل‌و‌خلق‌جو‌المناسب‌‌‌‌‌لل
 معً

 10 ٌلح‌على‌التفاعل‌وتهٌئة‌جو‌مناسب‌للتفاهم‌مع‌موظفٌه 

ً
ط
ط الدٌمقرا

 النم

باستمرار‌‌‌‌‌‌‌‌ٌلقً‌مسؤولً‌المباشر‌بتحٌة‌السلبم‌علٌا  10 ٌلقً‌بتحٌة‌التقدٌر‌موظفٌه 

ٌُعطً‌أهمٌة‌لنوعٌة‌العمل ٌعطً‌مسؤولً‌المباشر‌أهمٌة‌لنوعٌة‌العمل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  10 

ؤولً‌المباشر‌فً‌العمل‌كزمٌل‌له‌‌‌‌‌‌ٌعاملنً‌مس هٌعامل‌موظفٌه‌كزملبء‌ل   10 

 10 ٌراقب‌كل‌‌القرارات‌التً‌ٌتخذها‌موظفٌه ٌراقب‌مسؤولً‌المباشر‌كل‌‌القرارات‌التً‌اتخذها‌

 06 ٌساعد‌موظفٌه‌لحل‌مشاكلهم‌العالقة ٌساعدنً‌مسؤولً‌المباشر‌فً‌حل‌مشاكلً‌العالقة‌‌‌‌‌‌‌

ً‌المباشر‌غٌر‌ودي‌فً‌التعامل‌معً‌‌‌‌‌أرى‌أن‌مسؤول  10 رئٌس‌غٌر‌ودي‌فً‌التعامل‌مع‌موظفٌه 

ً
ط
لأوتوقرا

ط ا
 النم

 10 بنتقد‌موظفٌه‌أمام‌الآخرٌن‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ٌنتقدنً‌مسؤولً‌المباشر‌أمام‌الآخرٌن‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌ٌطلب‌منً‌مسؤولً‌المباشر‌أداء‌مهام‌تفوق‌قدراتً  19 ٌطلب‌من‌موظفٌه‌أداء‌مهام‌فوق‌قدراتهم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 

 10 ٌنتقد‌كل‌أفعال‌موظفٌه ٌنتقد‌مسؤولً‌المباشر‌كل‌أفعالً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 11 ٌوجه‌موظفٌه‌بصرامة‌‌‌‌‌‌ ٌوجهنً‌مسؤولً‌المباشر‌بصرامة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ز‌المهام‌كما‌ٌرٌدها‌‌‌‌‌ٌلح‌مسؤولً‌المباشر‌على‌أن‌تنج كما‌ٌرٌدهاٌلح‌على‌أن‌تؤدى‌الأشٌاء     12 

 ٌرٌد‌مسؤولً‌المباشر‌أن‌أصل‌فً‌الوقت‌المحدد‌‌‌

 للعمل

 13 ٌرٌد‌أن‌ٌصل‌جمٌع‌موظفٌه‌فً‌الوقت‌المحدد‌للعمل

 ٌلح‌علً‌مسؤولً‌المباشر‌القٌام‌بجهد‌إضافً‌لأداء

 المهام‌بدقة

إضافً‌لأداء‌المهام‌بدقةٌلح‌على‌موظفٌه‌‌القٌام‌بجهد‌  14 

 ٌلح‌علً‌مسؤولً‌المباشر‌إتمام‌المهام‌الموكلة‌إلً

رأيمعرفة‌‌دون  

 

 ٌلح‌على‌موظفٌه‌إتمام‌المهام‌الموكلة‌دون

أرائهممعرفة‌  

15 

 ٌلح‌مسؤولً‌المباشر‌على‌التضحٌة‌للوصول‌إلى

 الأهداف‌المسطرة

 ٌلح‌على‌موظفٌه‌التضحٌة‌للوصول‌إلى

 أهداف‌الجامعة

16 

موظفٌهلا‌ٌصغى‌لاهتمامات‌ لا‌ٌصغى‌مسؤولً‌المباشر‌‌لاهتماماتً  17 

ً
سٌب

ط الت
 النم

دٌدةبطًء‌‌فً‌تقبل‌الأفكار‌الج مسؤولً‌المباشر‌بطًء‌‌فً‌تقبل‌الأفكار‌الجدٌدة‌‌‌‌‌‌‌‌  18 

ٌُرٌدٌترك‌موظفٌه‌ٌؤدون‌الع ٌتركنً‌مسؤولً‌المباشر‌أؤدي‌‌عملً‌كما‌أرٌد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ونهمل‌كما‌  19 

داء‌مهامهمالرئٌس‌لا‌ٌشجع‌موظفٌه‌لأ مسؤولً‌المباشر‌لا‌ٌشجعنً‌عند‌أداء‌مهامً  20 

 21 لا‌ٌعبر‌عن‌إعجابه‌عندما‌ٌؤدي‌أحد‌من‌موظفٌه‌عملب‌‌‌‌جٌدًا لا‌ٌعبر‌مسؤولً‌المباشر‌عن‌إعجابه‌عندما‌أؤدي‌عملب‌‌‌‌جٌدا

ٌأخذ‌بعٌن‌اعتبار‌أفكار‌موظفٌهلا‌‌ لا‌ٌأخذ‌مسؤولً‌المباشر‌أفكاري‌بعٌن‌الاعتبار  22 

  

مط القٌاديمقٌاس الن  



 
  

 

 

 

 

 

 التصحٌح اللغوي العبارات رقم الأبعاد

هً‌مشاكلً‌الخاصةالجامعة‌أشعر‌حقا‌أن‌مشاكل‌هذه‌ 29  هً‌مشاكلً‌الخاصةالجامعة‌أشعر‌حقا‌أن‌مشاكل‌هذه‌   

معةلا‌‌ٌربطنً‌انتماء‌عاطفً‌بهذه‌‌الجا لا‌‌اشعر‌أننً‌متصل‌عاطفٌا‌بهذه‌‌الجامعة 20  

صعٌد‌الشخصًعلً‌على‌اللها‌فضل‌كبٌر‌‌الجامعةهذه‌ 29  هذه‌الجامعة‌لها‌فضل‌كبٌر‌علً 

أنا‌لست‌خائفا‌مما‌قد‌ٌحدث‌إن‌تركت‌عملً‌دون‌وجود‌عمل‌ 20
 أخر‌ٌنتظر‌فً‌الدور

أنا‌لست‌خائفا‌مما‌قد‌ٌحدث‌إن‌تركت‌عملً‌دون‌وجود‌

 عمل‌أخر.

لجامعة‌فً‌الوقت‌الحالً‌سٌكون‌من‌الصعب‌‌جدا‌علٌا‌مغادرة‌ا 22
 حتى‌لو‌أردت‌ذلك

 ٌصعب‌علً‌مغادرة‌الجامعة‌فً‌الوقت‌الحالً

ي
ستمرار

لا
لاء ا

 الو

بقدر‌أهمٌة‌ذلك‌الجامعةتتساوى‌رغبتً‌فً‌البقاء‌فً‌ 22 الجامعةمع‌تركهاتتساوى‌رغبتً‌فً‌البقاء‌فً‌   

شعر‌أن‌خٌاراتً‌قلٌلة‌‌فً‌مغادرة‌هذه‌‌الجامعةا اشعر‌أن‌لدي‌خٌارات‌قلٌلة‌جدا‌للنظر‌فً‌مغادرة‌هذه‌‌الجامعة 20  

هو‌عدمالجامعة‌أعتقد‌أنه‌من‌العواقب‌الوخٌمة‌لترك‌هذه‌ 29  

 الحصول‌على‌عمل‌أخر

الجامعة‌دون‌وجود‌عمل‌‌ترك‌هذه‌‌الصعبأعتقد‌أنه‌من‌

 أخر

 

جامعةأعتقد‌أن‌الناس‌فً‌هذه‌الأٌام‌ٌنتقلون‌من‌ 29  

إلى‌أخرى‌فٌكثٌر‌من‌الأحٌان‌  

عتقد‌أن‌الناس‌ٌنتقلون‌من‌جامعة‌لأخرى‌باستمرارا  

ً
ء المع

لا
 الو

     

ي
 ار

  

هو‌الجامعة‌أحد‌الأسباب‌الرئٌسٌة‌لاستمرار‌العمل‌فً‌هذه‌ 29
أخلبقً‌بالبقاء‌بالالتزامأننؤمن‌بأن‌الولاء‌مهم‌وبالتالً‌نشعر‌  

 

الجامعة‌أحد‌الأسباب‌الرئٌسٌة‌لاستمرار‌العمل‌فً‌هذه‌

 بقاء‌بٌن‌أعضائهاهو‌الالتزام‌بال

حصلت‌على‌عرض‌أخر‌للحصول‌على‌عمل‌إذ‌ا‌  18
فانه‌من‌الصواب‌ترك‌الجامعة‌أحسن  

 

إذا‌حصلت‌على‌عمل‌أحسن‌من‌الحالً‌ٌسهل‌علً‌ترك‌

 الجامعة

‌

واحدة‌جامعة‌أشعر‌أنه‌من‌الأفضل‌البقاء‌فً  22 أشعر‌أنه‌من‌الأفضل‌الاستقرار‌بنفس‌الجامعة‌المنتسب‌ 

 الٌها

واحدة‌من‌الأخلبقٌاتجامعة‌‌شعر‌أن‌البقاء‌فًأ 02  من‌مبادئً‌البقاء‌فً‌نفس‌الجامعة 

 

 مقٌاس الولاء التنظٌمً



 
  

 

صورتها النهائٌة فً ( أداة الدراسة29الملحق رقم)  

 

 

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

تٌارت -جامعة ابن خلدون   

 قسم  العلوم الاجتماعٌة

 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة

لاجتماعٌةقسم:العلوم ا  

الثانٌة ماستر–التخصص:علم النفس العمل والتنظٌم و تسٌٌر الموارد البشرٌة   

 مقٌاس النمط القٌادي و الولاء التنظٌمً

 

 

 

 

 

 

بوضع‌‌،وموضوعٌةالاستبٌان‌بكل‌صدق‌التكرم‌بالإجابـة‌علـى‌جمٌعفقراتكم‌أرجو‌منأختي الموظفة / أخي الموظف

لون‌بها‌ستعامل‌بسرٌة‌تامة‌ولن‌تستخدم‌إلا‌لأغراض‌بأن‌المعلومات‌التـً‌سـتدًفً‌المكان‌المناسب‌علما(×ة‌)علبم

 البحث‌العلمً

 مع فائق شكري وتقدٌري لكم

ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الجنس:-2  

04منأكثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌04–04  04- 04 04 -04السن: -0   

سنوات‌0ات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أكثر‌من‌سنو‌0اقل‌من‌الأقدمٌة:  -9  

إطار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌البٌئة المهنٌة:   -9 مشرف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ منفذ   

متوسط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ثانوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌جامعً‌‌‌التعلٌمً:المستوى-0  

 

 مذكرة مكملة لنٌل شهـادة المـاستر المسومة بـ:

 النمط القٌادي وعلاقته بالولاء التنظٌمً لدى الموظفٌن الإدارٌٌن 

تٌارت -دراسة مٌدانٌة بمدٌرٌة جامعة ابن خلدون   
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  رقم العبارات   دائما غالبا أحٌانا نادرا أبدا

على‌التفاعل‌و‌خلق‌جو‌‌المباشر‌ٌلح‌مسؤولً     
معً‌‌المناسب‌للتفاهم  

 النمط  الديمقراطي 22

علٌاالسلبم‌ٌلقً‌مسؤولً‌المباشر‌بتحٌة‌       20 

ه‌‌‌‌‌ٌعاملنً‌مسؤولً‌المباشر‌فً‌العمل‌كزمٌل‌ل       29 

ٌعطً‌مسؤولً‌المباشر‌أهمٌة‌لنوعٌة‌العمل‌‌‌‌      d 04 

العالقة‌اشر‌فً‌حل‌مشاكلًٌساعدنً‌مسؤولً‌المب‌       05 

 29 ٌراقب‌مسؤولً‌المباشر‌كل‌‌القرارات‌التً‌اتخذها     

 29 أرى‌أن‌مسؤولً‌المباشر‌غٌر‌ودي‌فً‌التعامل‌معً     

 النمط الأوتوقراطي

 20 ٌنتقدنً‌مسؤولً‌المباشر‌أمام‌الآخرٌن     

 22 ٌطلب‌منً‌مسؤولً‌المباشر‌أداء‌مهام‌تفوق‌قدراتً     

 22 ٌنتقد‌مسؤولً‌المباشر‌كل‌أفعالً     

 22 ٌوجهنً‌مسؤولً‌المباشر‌بصرامة     

 20 ٌلح‌مسؤولً‌المباشر‌على‌أن‌تنجز‌المهام‌كما‌ٌرٌدها     

مسؤولً‌المباشر‌أن‌أصل‌فً‌الوقت‌المحدد‌ٌرٌدٌرٌد       
 للعمل

29 

القٌام‌بجهد‌إضافً‌لأداءمسؤولً‌المباشر‌ٌلح‌علٌ       
المهام‌بدقة‌  

29 

إتمام‌المهام‌الموكلة‌إلًمسؤولً‌المباشر‌ٌلح‌علٌا‌       
معرفة‌راي‌دون‌  

20 

التضحٌة‌للوصول‌إلى‌علىٌلح‌مسؤولً‌المباشر‌       
 الأهداف‌المسطرة

29 

ً 29 لا‌ٌصغى‌مسؤولً‌المباشر‌‌لاهتماماتً      
سٌب

ط الت
 النم

     

بل‌الأفكار‌الجدٌدةمسؤولً‌المباشر‌بطًء‌‌فً‌تق       20 

 22 ٌتركنً‌مسؤولً‌المباشر‌أؤدي‌‌عملً‌كما‌أرٌد     

أداء‌مهامًعند‌مسؤولً‌المباشر‌لا‌ٌشجعنً‌       02 

لا‌ٌعبر‌مسؤولً‌المباشر‌عن‌إعجابه‌عندما‌أؤدي‌‌     
 عملب‌جٌدا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

21 

ن‌الاعتبارلا‌ٌأخذ‌مسؤولً‌المباشر‌أفكاري‌بعٌ        00 

 استبٌان الولاء التنظٌمً

 مقٌاس النمط القٌادي
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 أبدا نادرا أحٌانا غالبا دائما‌العبارات رقم 

ً
طف

لاء العا
الو

 

‌‌‌‌‌‌سأكون‌سعٌدا‌لقضاء‌ما‌تبقى‌من‌مهنتً‌فً‌هذه‌الجامعة 22

‌‌‌‌‌‌بالحدٌث‌عن‌جامعتً‌مع‌أشخاص‌من‌خارجها‌عأنا‌استمت 20

‌‌‌‌‌ هذه‌الجامعة‌هً‌مشاكلً‌الخاصة‌مشاكل‌نأشعر‌أ 29

‌‌‌‌‌‌لجامعةا‌‌عائلة‌من‌جزء‌أننً‌أشعر‌لا 29

‌‌‌‌‌ لاٌربطنً‌انتماء‌عاطفً‌بهذه‌الجامعة 20

‌‌‌‌‌ ‌‌لًكبٌر‌ع‌هذهالجامعةلهافضل‌ 29

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الجامعة‌اتجاه‌بالانتماء‌أشعر‌لا 29

‌‌‌‌‌ بالجامعة‌عملً‌عن‌أتخلى‌أن‌ٌمكننً 08

‌‌‌‌‌‌‌‌ٌصعب‌علً‌مغادرة‌الجامعة‌فً‌الوقت‌الحالً‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 09

ي
ستمرار

لا
لاء ا

الو
‌‌‌‌‌ ‌‌الجامعة‌ترك‌قررت‌إذا‌ستتعطل‌حٌاتً‌أمور‌من‌الكثٌر 22 

‌‌‌‌‌‌‌‌مع‌تركها‌ةبالجامع‌البقاء‌فً‌غبتًر‌تتساوى 22

‌‌‌‌‌‌الجامعة‌هذه‌مغادرة‌فً‌قلٌلة‌خٌاراتً‌اشعرأن 20

‌‌‌‌‌‌آخر‌عمل‌وجود‌دون‌الجامعة‌هذه‌ترك‌الصعب‌من‌أنه‌أعتقد 29

ي
لاء المعٌار

الو
 

‌‌‌‌‌‌باستمرار‌ىلأخر‌جامعة‌ونمن‌ٌنتقل‌الناس‌أن‌أعتقد 29

‌‌‌‌‌ للجامعة‌امخلص‌دائما‌ٌكون‌أن‌ٌجب‌الشخص‌أن‌اعتقد‌لا 20

‌‌‌‌‌‌الأخلبقً‌غٌر‌ربالأم‌لٌس‌أخرى‌إلى‌الجامعة‌من‌الانتقال 16

‌الالتزام‌‌هو‌الجامعة‌هذه‌فً‌لالعم‌لاستمرار‌الرئٌسٌة‌الأسباب‌أحد 29

 أعضائها‌بٌن‌بالرابط

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ الجامعة‌ٌترك‌ى‌عل‌ٌسهل‌الحالً‌من‌أحسن‌عمل‌على‌حصلت‌إذا 20

‌‌‌‌‌‌الٌها‌المنتسب‌الجامعة‌بنفس‌الاستقرار‌لأفضل‌همنا‌أن‌أشعر 22

‌‌‌‌‌‌لجامعةا‌نفس‌فً‌البقاء‌مبادئً‌من 20

ًمقٌاس الولاء التنظٌم  



 
  

 

ٌكل التنظٌمًاله 29ملحق رقم   
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نٌابة مدٌرٌة 

الجامعة المكلفة 

بالعلاقات 

;: الخارجٌة

التعاون  

التنشٌط 

الاتصال 

والتظاهرات 

 العلمٌة

نٌابة 

مدٌرٌة 

الجامعة 

المكلفة 

بالتكوٌن 

العالً فً 

الطور 

الثالث 

والبحث 

العلمً وكذا 

التكوٌن 

العالً فٌما 

 بعد التدرج

نٌابة مدٌرٌة 

الجامعة 

المكلفة 

بالتنمٌة 

والاستشراف 

 والتوجٌه

 

 

 

 

 

 

الأمٌن 

 العام

 

 

نٌابة 

مدٌرٌة 

الجامعة 

المكلفة 

بالتكوٌن 

العالً فً 

الطورٌن 

الاول 

والثانً 

والتكوٌن 

المتواصل 

 و 

 الشهادات 

 

المكتبة 

 المركزٌة 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

العلاقات الخارجٌة 

والتعاون  

 والتنشٌط

التأهٌل 

 الجامعً

البحث 

 العلمً

ما بعد 

 التدرج

التعلٌم 

والتدرٌب 

 والتقٌٌم

الشهادات 

 والمعدلات

التكوٌن 

 المتواصل

التكوٌن لما 

 بعد التدرج

و  الإحصاء

 الاستشراف

الوجتٌه 

 والأعلام

متابعة 

برامج 

البناء 

وتجهٌز 

 الجامعة

المدٌرٌة الفرعٌة 

 للوسائل والصٌانة

ٌرٌة المد

الفرعٌة 

للنشاطات  

 مصلحة الوسائل والجرد الثقافٌة

مصلحة الصٌانة 

 والنظافة

 مصلحة الأرشٌف

مصلحة الأنشطة 

 الثقافٌة والعلمٌة

مصلحة 

الأنشطة 

 الرٌاضٌة
مدٌرٌة الفرعٌة  ال

للمستخدمٌن 

زٌنوالتخ  

مصلحة مستخدمً 

 الأساتذة

حة الموظفٌن والإدارٌٌن مصل

 والتقنٌن وأعوان المصالح
المدٌرٌة 

للمٌزالفرعٌة

انٌة  

 والمحاسبة
مصلحة المٌزانٌة 

 والمحاسبة

مصلحة تموٌل 

 مشارٌع البحث

 مصلحة الاقتناء

مصلحة 

 المعالجة

مصلحة البحث 

 البٌبٌوغرافً

مصلحة 

 التوجٌه

الاتصال 

التظاهرات 

 العلمٌة

 
 

 
 

 
 

   

 
 

   

   

   

  

 
 

 
 

 
 

  

 
 

 
 

رــدٌـالم  



 
  

 

‌

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مراقبة التسٌٌر 

 والصفقات

 

 المدٌر

 

كلٌة‌الأداب‌

 واللغات

كلٌة‌

الحفوق‌

والعلوم‌

 السٌاسٌة

كلٌة‌

لرٌاضا

ٌات‌

والاعلب

 مالالً

كلٌة‌

العلوم‌

الاقتصاد

ٌة‌

والتجار

ٌة‌

وعلوم‌

 التسٌٌر

كلٌة‌

لوم‌الع

الانسانٌة‌

والاجتما

 عٌة

 

كلٌة‌

العلوم‌

التطبٌ

 قٌة

 

كلٌة‌علوم‌

الطبٌعة‌

 والحٌاة

 

كلٌة‌

علوم‌

 المادة

 

معهد‌

علوم‌

البٌطلر

 ة

 

ملحقة‌

 السوقر

 

ملحقة‌

 قصر

 الشلبلة



 
  

 

 خصائص عٌنة الدراسة الاستطلاعٌة

 

Statistiques 

الاجتماعً‌النوع  المهنٌة‌البٌئة الاقدمٌة السن  ىالتعلٌمًو‌المست   

N 
Valide 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 

 

 

 النوعالاجتماعً

 Effectifs Pourcentage Pourcent-

agevalide 

Pourcent-

agecumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 12 ذكر

 100,0 60,0 60,0 18 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcent-

agevalide 

Pourcent-

agecumulé 

Valide 

20-30 6 20,0 20,0 20,0 

30-40 16 53,3 53,3 73,3 

40-50 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

  

 الاقدمٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcent-

agevalide 

Pourcent-

agecumulé 

Valide 

 36,7 36,7 36,7 11 سنوات 5 اقلمن

رمناكث  100,0 63,3 63,3 19 سنوات5 

Total 30 100,0 100,0  

 

 البٌئةالمهنٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcent-

agevalide 

Pourcent-

agecumulé 

Valide 

 36,7 36,7 36,7 11 اطار

 66,7 30,0 30,0 9 مشرف

 100,0 33,3 33,3 10 منفذ

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



 
  

 

 المستوىالتعلٌمً

 Effectifs Pourcentage Pourcent-

agevalide 

Pourcent-

agecumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 ثانوي

 100,0 86,7 86,7 26 جامعً

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 صدق الاتساق الداخلي لأداتي الدراسة

ٌلحمسؤولٌالمباش 

رعلىالتفاعلوخلقج

المناسبللتفاهممع‌و

‌ي  

ٌلقٌمسؤولٌالمبا

السلبمشربتحٌة

 علٌباستمرار

ٌعاملنٌمسؤو

لٌالمباشرفٌال

‌عملكزمٌلله  

‎‎

ٌعطٌمسؤولٌالم‌

باشرأهمٌةلنوع

 ٌةالعمل

ٌساعدنٌمسؤولٌالمبا

 شرفٌحلمشاكلٌالغالقة

‌ٌراقب

‌مسؤولً

المباشركلبلقرا

 راتالتٌاتخذها

‌نمط‌الابعاد

 الدٌمقراطً

انماط‌كلٌة  

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىال

المناسبللتفا‌تفاعلوخلقجو

‌هممعً  

Corrélation de 

Pearson 

1 ,312 ,429
*
 ,315 -,445

*
 ,665

**
 ,747

**
 -,023 

Sig. (bilatérale)  ,093 ,018 ,090 ,014 ,000 ,000 ,903 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌلقٌمسؤولٌالمباشربتحٌة

 السلبمعلٌباستمرار

Corrélation de 

Pearson 

,312 1 ,221 ,516
**
 -,341 ,277 ,515

**
 -,182 

Sig. (bilatérale) ,093  ,242 ,004 ,065 ,138 ,004 ,335 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌعاملنٌمسؤولٌالمباشرفٌ

‌العملكزمٌلله  

Corrélation de 

Pearson 

,429
*
 ,221 1 ,584

**
 -,349 ,380

*
 ,746

**
 -,050 

Sig. (bilatérale) ,018 ,242  ,001 ,059 ,038 ,000 ,794 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

‎‎

ٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهم‌

 ٌةلنوعٌةالعمل

Corrélation de 

Pearson 

,315 ,516
**
 ,584

**
 1 -,335 ,212 ,684

**
 -,004 

Sig. (bilatérale) ,090 ,004 ,001  ,070 ,260 ,000 ,983 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌساعدنٌمسؤولٌالمباشرف

 ٌحلمشاكلٌالغالقة

Corrélation de 

Pearson 

-,445
*
 -,341 -,349 -,335 1 -,412

*
 -,230 ,604

**
 

Sig. (bilatérale) ,014 ,065 ,059 ,070  ,024 ,221 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌراقبمسؤولٌالمباشركلب

 لقراراتالتٌاتخذها

Corrélation de 

Pearson 

,665
**
 ,277 ,380

*
 ,212 -,412

*
 1 ,678

**
 ,027 

Sig. (bilatérale) ,000 ,138 ,038 ,260 ,024  ,000 ,888 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 الابعادنمطالدٌمقراطً

Corrélation de 

Pearson 

,747
**
 ,515

**
 ,746

**
 ,684

**
 -,230 ,678

**
 1 ,166 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000 ,000 ,221 ,000  ,379 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةانماط
Corrélation de 

Pearson 

-,023 -,182 -,050 -,004 ,604
**
 ,027 ,166 1 



 
  

 

Sig. (bilatérale) ,903 ,335 ,794 ,983 ,000 ,888 ,379  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

أرىأنمسؤ 

ولٌالمباش

رغٌرودٌ

فٌالتعاملم

 عً

ٌنتقدنٌمس

ؤولٌالمبا

شرأمامالآ

 خرٌن

ٌطلبمنٌم

سؤولٌالم

باشرأداءم

هامتفوققد

 راتً

ٌنتقدمسؤو

لٌالمباشر

‌كلؤفعالً  

ٌوجهنٌم

سؤولٌالم

باشربصر

 امة

ٌلحمسؤو

لٌالمباشر

علىأنتنجز

المهامكما

 ٌرٌدها

ٌطلبم

سؤولٌا

لمباشرا

لوصول

فٌالوقتال

محددلل

 عمل

ٌلحعلٌمس

ؤولٌالمبا

شرالقٌام

بجهدإضا

فٌلؤداءالم

 هامبدقة

ٌلحمسؤو

لٌالمباشر

علىإتمامال

مهامالموك

لةإلٌدونا

 ستشارتً

ٌصرمسؤ

ولٌالمباش

رعلىالتض

حٌةللوص

ولالىالاهذ

افالمسطر

 ة

.الابعادد

الاوتوقرا

 طً

 كلٌةانماط

أرىأنمسؤولٌالمباشرغٌ

ًرودٌفٌالتعاملمع  

Corrélation de 

Pearson 

1 ,480
**
 ,526

**
 ,488

**
 ,539

**
 ,191 ,184 ,319 ,622

**
 ,206 ,701

**
 ,698

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

 ,007 ,003 ,006 ,002 ,312 ,330 ,086 ,000 ,274 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌنتقدنٌمسؤولٌالمباشرأم

 امالآخرٌن

Corrélation de 

Pearson 

,480
**
 1 ,147 ,343 ,163 ,277 ,100 ,115 ,356 ,161 ,483

**
 ,609

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,007  ,440 ,064 ,390 ,138 ,598 ,545 ,054 ,396 ,007 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌطلبمنٌمسؤولٌالمباشرأ

 داءمهامتفوققدراتً

Corrélation de 

Pearson 

,526
**
 ,147 1 ,321 ,216 ,151 ,265 ,426

*
 ,482

**
 ,465

**
 ,643

**
 ,608

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,003 ,440  ,084 ,253 ,426 ,157 ,019 ,007 ,010 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌنتقدمسؤولٌالمباشركلؤ

‌فعالً  

Corrélation de 

Pearson 

,488
**
 ,343 ,321 1 ,204 ,205 ,302 ,306 ,513

**
 ,276 ,625

**
 ,649

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,006 ,064 ,084  ,279 ,276 ,105 ,100 ,004 ,140 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌوجهنٌمسؤولٌالمباشرب

 صرامة

Corrélation de 

Pearson 

,539
**
 ,163 ,216 ,204 1 ,187 ,355 ,266 ,364

*
 ,265 ,556

**
 ,464

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,002 ,390 ,253 ,279  ,323 ,054 ,155 ,048 ,157 ,001 ,010 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىأن

 تنجزالمهامكماٌرٌدها

Corrélation de 

Pearson 

,191 ,277 ,151 ,205 ,187 1 ,717
*

*
 

,263 ,334 ,189 ,568
**
 ,462

*
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,312 ,138 ,426 ,276 ,323  ,000 ,161 ,071 ,316 ,001 ,010 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 
  

 

ٌطلبمسؤولٌالمباشرالو

صولفٌالوقتالمحددللعم

 ل

Corrélation de 

Pearson 

,184 ,100 ,265 ,302 ,355 ,717
**
 1 ,411

*
 ,512

**
 ,180 ,656

**
 ,474

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,330 ,598 ,157 ,105 ,054 ,000  ,024 ,004 ,342 ,000 ,008 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌلحعلٌمسؤولٌالمباشرال

قٌامبجهدإضافٌلؤداءالم

 هامبدقة

Corrélation de 

Pearson 

,319 ,115 ,426
*
 ,306 ,266 ,263 ,411

*
 1 ,718

**
 ,188 ,666

**
 ,565

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,086 ,545 ,019 ,100 ,155 ,161 ,024  ,000 ,318 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىإت

مامالمهامالموكلةإلٌدونا

 ستشارتً

Corrélation de 

Pearson 

,622
**
 ,356 ,482

**
 ,513

**
 ,364

*
 ,334 ,512

*

*
 

,718
**
 1 ,203 ,819

**
 ,730

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,000 ,054 ,007 ,004 ,048 ,071 ,004 ,000  ,282 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌصرمسؤولٌالمباشرعل

ىالتضحٌةللوصولالىالا

 هذافالمسطرة

Corrélation de 

Pearson 

,206 ,161 ,465
**
 ,276 ,265 ,189 ,180 ,188 ,203 1 ,521

**
 ,568

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,274 ,396 ,010 ,140 ,157 ,316 ,342 ,318 ,282  ,003 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 الاوتوقراطً.الابعادد

Corrélation de 

Pearson 

,701
**
 ,483

**
 ,643

**
 ,625

**
 ,556

**
 ,568

**
 ,656

*

*
 

,666
**
 ,819

**
 ,521

**
 1 ,931

**
 

Sig. (bilaté-

rale) 

,000 ,007 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,003  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةانماط

Corrélation de 

Pearson 

,698
**
 ,609

**
 ,608

**
 ,649

**
 ,464

**
 ,462

*
 ,474

*

*
 

,565
**
 ,730

**
 ,568

**
 ,931

**
 1 

Sig. (bilaté-

rale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,010 ,008 ,001 ,000 ,001 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

  

لاٌصغىمسؤولٌالم

 باشرلاهتماماتً

ؤٌصعبعلىمس

ولٌالمباشرتق

بلبلأفكارالج

 دٌدة

ٌتركنٌمسؤو

لٌالمباشرأؤد

 ٌعملٌكماأرٌد

مسؤولٌالمباشر

لاٌشجعنٌعندأدا

 ءمهامً

لاٌعبرمسؤول‌

ٌالمباشرعنا

عجابهعندماا

‌ؤدٌعملبجٌدا  

 

لاٌعطٌمس

ؤولٌالمبا

شرأهمٌة

 لافكاري

الابعادالتسٌ

 بً

 كلٌةانماط

 

لاٌصغىمسؤولٌالمباشرلاهتمامات

 ي

Corrélation de Pear-

son 

1 ,753
**
 -,297 ,581

**
 ,584

**
 ,541

**
 ,838

**
 ,797

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,111 ,001 ,001 ,002 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌصعبعلىمسؤولٌالمباشرتقبلبلأف

 كارالجدٌدة

Corrélation de Pear-

son 

,753
**
 1 -,423

*
 ,740

**
 ,546

**
 ,743

**
 ,886

**
 ,597

**
 



 
  

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,020 ,000 ,002 ,000 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌتركنٌمسؤولٌالمباشرأؤدٌعملٌك

 ماأرٌد

Corrélation de Pear-

son 

-,297 -,423
*
 1 -,456

*
 -,305 -,244 -,181 -,090 

Sig. (bilatérale) ,111 ,020  ,011 ,101 ,195 ,339 ,635 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

مسؤولٌالمباشرلاٌشجعنٌعندأداء

 مهامً

Corrélation de Pear-

son 

,581
**
 ,740

**
 -,456

*
 1 ,504

**
 ,763

**
 ,805

**
 ,538

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,011  ,004 ,000 ,000 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

لاٌعبرمسؤولٌالمباشرعناعجابه‌

‌عندمااؤدٌعملبجٌدا  

Corrélation de Pear-

son 

,584
**
 ,546

**
 -,305 ,504

**
 1 ,196 ,687

**
 ,480

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,002 ,101 ,004  ,299 ,000 ,007 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 

لاٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهمٌةلافك

 اري

Corrélation de Pear-

son 

,541
**
 ,743

**
 -,244 ,763

**
 ,196 1 ,761

**
 ,612

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,195 ,000 ,299  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 الابعادالتسٌبً

Corrélation de Pear-

son 

,838
**
 ,886

**
 -,181 ,805

**
 ,687

**
 ,761

**
 1 ,769

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,339 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةانماط

Corrélation de Pear-

son 

,797
**
 ,597

**
 -,090 ,538

**
 ,480

**
 ,612

**
 ,769

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,635 ,002 ,007 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

Corrélations 

سأكونسعٌدالقضا‌ 

ءماتبقىمنمسارٌالم

الجامعة‌هنٌفٌهذه  

أنااستمتعبالحدٌثعن

جامعتٌمعأشخاص

 منخارجها

أشعرأنمشاكلهذ

هالجامعةهٌمشا

 كلٌالخاصة

لاأشعرأنن

ٌجزءمنعا

ئلةالجامع

 ة

لاٌربطنٌا

نتماءعاط

فٌبهذهالجا

 معة

هذهالجام‌

لهافضعة

‌لكبٌرعلً  

لاأشعر

بالانتما

ءاتجاها

‌لجامعة  

ٌمكننٌا

ناتخلىعن

عملٌبال

 جامعة

ٌصعبع

لٌمغادر

ةالجامع

ةفٌالوق

‌تالحالً  

ولاءعا

 طفً

كلٌةولا

 ء

سأكونسعٌدالقضاءماتبقىمنم‌

الجامعة‌سارٌالمهنٌفٌهذه  

Corrélation de 

Pearson 

1 ,825
**
 ,572

**
 ,254 ,405

*
 ,300 ,303 ,310 ,145 ,802

*

*
 

,568
*

*
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 ,176 ,027 ,107 ,103 ,095 ,445 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

أنااستمتعبالحدٌثعنجامعتٌمعأ

 شخاصمنخارجها

Corrélation de 

Pearson 

,825
**
 1 ,684

**
 ,142 ,335 ,472

**
 ,202 ,116 ,383

*
 ,845

*

*
 

,709
*

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,456 ,071 ,009 ,285 ,543 ,037 ,000 ,000 



 
  

 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

أشعرأنمشاكلهذهالجامعةهٌم

 شاكلٌالخاصة

Corrélation de 

Pearson 

,572
**
 ,684

**
 1 ,216 ,298 ,497

**
 ,248 ,137 ,209 ,758

*

*
 

,573
*

*
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000  ,252 ,110 ,005 ,186 ,470 ,268 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

لاأشعرأننٌجزءمنعائلةالجامع

 ة

Corrélation de 

Pearson 

,254 ,142 ,216 1 ,701
**
 ,184 ,543

*

*
 

,103 ,050 ,509
*

*
 

,437
*
 

Sig. (bilatérale) ,176 ,456 ,252  ,000 ,331 ,002 ,590 ,793 ,004 ,016 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

لاٌربطنٌانتماءعاطفٌبهذهالج

 امعة

Corrélation de 

Pearson 

,405
*
 ,335 ,298 ,701

**
 1 ,079 ,460

*
 ,035 ,158 ,598

*

*
 

,491
*

*
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,071 ,110 ,000  ,677 ,011 ,856 ,404 ,000 ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

‌الجامعةلهافضلكبٌرعلًهذه‌  

Corrélation de 

Pearson 

,300 ,472
**
 ,497

**
 ,184 ,079 1 -,031 -,100 ,343 ,598

*

*
 

,606
*

*
 

Sig. (bilatérale) ,107 ,009 ,005 ,331 ,677  ,869 ,599 ,063 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

لاأشعربالانتماءاتجاهالجامع

 ‌ة

Corrélation de 

Pearson 

,303 ,202 ,248 ,543
**
 ,460

*
 -,031 1 ,024 ,020 ,346 ,161 

Sig. (bilatérale) ,103 ,285 ,186 ,002 ,011 ,869  ,901 ,917 ,061 ,394 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 ٌمكننٌاناتخلىعنعملٌبالجامعة

Corrélation de 

Pearson 

,310 ,116 ,137 ,103 ,035 -,100 ,024 1 -,338 ,241 ,125 

Sig. (bilatérale) ,095 ,543 ,470 ,590 ,856 ,599 ,901  ,068 ,200 ,512 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

ٌصعبعلٌمغادرةالجامعةفٌالو

‌قتالحالً  

Corrélation de 

Pearson 

,145 ,383
*
 ,209 ,050 ,158 ,343 ,020 -,338 1 ,439

*
 ,385

*
 

Sig. (bilatérale) ,445 ,037 ,268 ,793 ,404 ,063 ,917 ,068  ,015 ,036 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 ولاءعاطفً

Corrélation de 

Pearson 

,802
**
 ,845

**
 ,758

**
 ,509

**
 ,598

**
 ,598

**
 ,346 ,241 ,439

*
 1 ,814

*

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,061 ,200 ,015  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةولاء

Corrélation de 

Pearson 

,568
**
 ,709

**
 ,573

**
 ,437

*
 ,491

**
 ,606

**
 ,161 ,125 ,385

*
 ,814

*

*
 

1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,001 ,016 ,006 ,000 ,394 ,512 ,036 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 



 
  

 

 

 

Corrélations 

  

االكثٌرمنأمورحٌاتٌس

تتعطلئذاقررتتركالج

‌امعة  

تتساوىرغ

بتٌفٌالبقاء

‌بالجامعة  

اشعرأنخٌاراتٌقل

هذهٌلةفٌمغادرة

 الجامعة

أعتقدأنهمنالص

عبتركهذهالجام

عةدونوجودعم

 لآخر

 كلٌةولاء استمرار.و

 

‌االكثٌرمنأمورحٌاتٌستتعطلئذاقررتتركالجامعة  

Corrélation de Pear-

son 

1 -,565
**
 -,276 -,192 -,018 ,417

*
 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,140 ,310 ,926 ,022 

N 30 30 30 30 30 30 

‌البقاءبالجامعةتتساوىرغبتٌفٌ  

Corrélation de Pear-

son 

-,565
**
 1 ,593

**
 ,150 ,543

**
 -,398

*
 

Sig. (bilatérale) ,001  ,001 ,428 ,002 ,030 

N 30 30 30 30 30 30 

 اشعرأنخٌاراتٌقلٌلةفٌمغادرةهذهالجامعة

Corrélation de Pear-

son 

-,276 ,593
**
 1 ,463

*
 ,853

**
 ,090 

Sig. (bilatérale) ,140 ,001  ,010 ,000 ,635 

N 30 30 30 30 30 30 

 أعتقدأنهمنالصعبتركهذهالجامعةدونوجودعملآخر

Corrélation de Pear-

son 

-,192 ,150 ,463
*
 1 ,705

**
 ,342 

Sig. (bilatérale) ,310 ,428 ,010  ,000 ,064 

N 30 30 30 30 30 30 

 استمرار.و

Corrélation de Pear-

son 

-,018 ,543
**
 ,853

**
 ,705

**
 1 ,233 

Sig. (bilatérale) ,926 ,002 ,000 ,000  ,215 

N 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةولاء

Corrélation de Pear-

son 

,417
*
 -,398

*
 ,090 ,342 ,233 1 

Sig. (bilatérale) ,022 ,030 ,635 ,064 ,215  

N 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

أعتقدأنالناسٌنتقلونمنجامعة 

 لأخرىباستمرار

لااعتقدأنالشخصٌجبأنٌكوندا

 ئمامخلصاللجامعة

الانتقالمنالجامعةإلىأخرىلٌسب

 الأمرغٌرالأخلبقً

أحدالأسبابالرئٌسٌةلاستمرا

الالت‌لفٌهذهالجامعةهورالعم

 زامبالرابطبٌنأعضائها

إذاحصلتعلىعملؤحسنمنالحالٌ

 ٌسهلعلٌتركالجامعة

أشعرأنهمنالأفضلبلاستقرار

 بنفسالجامعةالمنتسبالٌها

 كلٌةولاء المعٌاري.و منمبادئٌالبقاءفٌنفسالجامعة

 أعتقدأنالناسٌنتقلونمنجامعةلأخرىباستمرار

Corrélation de Pearson 1 ,065 ,240 ,044 -,082 ,266 ,287 ,506
**
 ,511

**
 

Sig. (bilatérale)  ,734 ,201 ,819 ,665 ,155 ,124 ,004 ,004 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 لااعتقدأنالشخصٌجبأنٌكوندائمامخلصاللجامعة

Corrélation de Pearson ,065 1 ,007 -,202 ,188 ,023 ,078 ,356 -,071 

Sig. (bilatérale) ,734  ,970 ,285 ,321 ,906 ,680 ,053 ,709 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 
  

 

 الانتقالمنالجامعةإلىأخرىلٌسبالأمرغٌرالأخلبقً

Corrélation de Pearson ,240 ,007 1 ,060 -,165 -,012 ,033 ,333 ,239 

Sig. (bilatérale) ,201 ,970  ,751 ,384 ,951 ,861 ,072 ,203 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

أحدالأسبابالرئٌسٌةلاستمرارالعملفٌهذهالجامعةه

الالتزامبالرابطبٌنأعضائها‌و  

Corrélation de Pearson ,044 -,202 ,060 1 -,307 ,538
**
 ,396

*
 ,454

*
 ,676

**
 

Sig. (bilatérale) ,819 ,285 ,751  ,099 ,002 ,030 ,012 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 إذاحصلتعلىعملؤحسنمنالحالٌٌسهلعلٌتركالجامعة

Corrélation de Pearson -,082 ,188 -,165 -,307 1 -,112 ,086 ,217 -,294 

Sig. (bilatérale) ,665 ,321 ,384 ,099  ,557 ,652 ,249 ,114 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

أشعرأنهمنالأفضلبلاستقراربنفسالجامعةالمنتسبال

اٌه  

Corrélation de Pearson ,266 ,023 -,012 ,538
**
 -,112 1 ,758

**
 ,721

**
 ,527

**
 

Sig. (bilatérale) ,155 ,906 ,951 ,002 ,557  ,000 ,000 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 منمبادئٌالبقاءفٌنفسالجامعة

Corrélation de Pearson ,287 ,078 ,033 ,396
*
 ,086 ,758

**
 1 ,782

**
 ,342 

Sig. (bilatérale) ,124 ,680 ,861 ,030 ,652 ,000  ,000 ,064 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 المعٌاري.و

Corrélation de Pearson ,506
**
 ,356 ,333 ,454

*
 ,217 ,721

**
 ,782

**
 1 ,553

**
 

Sig. (bilatérale) ,004 ,053 ,072 ,012 ,249 ,000 ,000  ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 كلٌةولاء

Corrélation de Pearson ,511
**
 -,071 ,239 ,676

**
 -,294 ,527

**
 ,342 ,553

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,004 ,709 ,203 ,000 ,114 ,003 ,064 ,002  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélationestsignificative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 Fiabilitéثبات أداتً الدراسة
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,420 6 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 



 
  

 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,822 10 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,685 6 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,777 22 

 

 



 
  

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,757 9 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,140 4 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par listebasée sur toutes les varia-

bles de la procédure. 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 



 
  

 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élé-

ments 

,425 7 

 

‌نتائج‌الدراسة
‌

 علاقت ومط القيادة بالىلاء عه طريق معامل الارتباط بيرسىن

 

 
 

Statistiquesdescriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 100 11,115 57,57 انماطالقٌادة

 100 8,791 61,69 الولاءالتنظٌمً

 

 

Corrélations 

 الولاءالتنظٌمً انماطالقٌادة 

 انماطالقٌادة

Corrélation de Pearson 1 -,076 

Sig. (bilatérale)  ,453 

N 100 100 

 الولاءالتنظٌمً

Corrélation de Pearson -,076 1 

Sig. (bilatérale) ,453  

N 100 100 

 

 استجاباث الأفراد علً فقراث الىمط الذيمقراطي
 

 

 

 

 

 

النمط الأوتوقراطًاستجابات الأفراد على   

 

Observation CalculerRécapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

المناسبل‌ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىالتفاعلوخلقجو

‌لتفاهممعً  

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌلقٌمسؤولٌالمباشربتحٌةالسلبمعلٌباستمرار

 ٌعاملنٌمسؤولٌالمباشرفٌالعملكزمٌلله

‌ 

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

‎‎  %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهمٌةلنوعٌةالعمل‌

ٌالغالقةلاٌساعدنٌمسؤولٌالمباشرفٌحلمشاكل  100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌراقبمسؤولٌالمباشركلبلقراراتالتٌاتخذها

Tableau de bord 

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىالتفا 

المناسبللتفاهممع‌علوخلقجو

‌ي  

ٌلقٌمسؤولٌالمباشربتحٌةالس

 لامعلٌباستمرار

ٌعاملنٌمسؤولٌالمباشرفٌالع

‌ملكزمٌلله  

‎‎

ٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهمٌ‌

 ةلنوعٌةالعمل

لاٌساعدنٌمسؤولٌالمباش

 رفٌحلمشاكلٌالغالقة

ٌراقبمسؤولٌالمباشركلبل

 قراراتالتٌاتخذها

Moyenne 3,58 4,27 3,72 4,30 2,63 3,53 

N 100 100 100 100 100 100 

Ecart-type 1,335 1,024 1,429 1,040 1,440 1,322 



 
  

 

 

Observation CalculerRécapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 أرىأنمسؤولٌالمباشرغٌرودٌفٌالتعاملمعً

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌنتقدنٌمسؤولٌالمباشرأمامالآخرٌن

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌطلبمنٌمسؤولٌالمباشرأداءمهامتفوققدراتً

‌ٌنتقدمسؤولٌالمباشركلؤفعالً  100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌوجهنٌمسؤولٌالمباشربصرامة

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىأنتنجزالمهامكماٌرٌده

 ا

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

ٌطلبمسؤولٌالمباشرالوصولفٌالوقتالمحددللع

 مل

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

ٌلحعلٌمسؤولٌالمباشرالقٌامبجهدإضافٌلؤداءا

 لمهامبدقة

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

ٌلحمسؤولٌالمباشرعلىإتمامالمهامالموكلةإلٌد

 وناستشارتً

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

علىالتضحٌةللوصولالىٌصرمسؤولٌالمباشر

 الاهذافالمسطرة

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 

 

 

 استجاباث العيىت علً فقراث  الىمط التسيبي
 

 

Observation CalculerRécapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

 

 لاٌصغىمسؤولٌالمباشرلاهتماماتً

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌصعبعلىمسؤولٌالمباشرتقبلبلأفكارالجدٌدة

Tableau de bord 

 

 

 

أرىأنمسؤولٌال

مباشرغٌرود

 ٌفٌالتعاملمعً

ٌنتقدنٌمسؤولٌال

مباشرأمامالآخ

 رٌن

ٌطلبمنٌمسؤولٌا

لمباشرأداءمهام

 تفوققدراتً

ٌنتقدمسؤولٌال

‌مباشر

‌كأفعالً  
 

ٌوجهنٌمسؤول

ٌالمباشربصر

 امة

لٌالمٌلحمسؤو

باشرعلىأنتنج

زالمهامكماٌر

 ٌدها

ٌطلبمسؤولٌ

المباشرالو

صولفٌالوق

تالمحددللعم

 ل

ٌلحعلٌمس

ؤولٌالمبا

شرالقٌام

بجهدإضا

فٌلؤداءالم

 هامبدقة

ٌلحمسؤولٌال

مباشرعلىإ

تمامالمهاما

لموكلةإلٌدون

 استشارتً

ٌصرمسؤولٌالم

باشرعلىالتضح

ٌةللوصولالىالا

 هذافالمسطرة

Moy-

enne 

1,88 2,18 2,11 1,97 1,84 2,36 2,44 1,98 2,34 2,32 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Ecart-

type 

1,094 1,250 1,205 1,167 1,098 1,560 1,604 1,287 1,265 1,302 



 
  

 

 %100,0 100 %0,0 0 %100,0 100 ٌتركنٌمسؤولٌالمباشرأؤدٌعملٌكماأرٌد

اشرلاٌشجعنٌعندأداءمهامًمسؤولٌالمب  100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

لاٌعبرمسؤولٌالمباشرعناعجابهعندمااؤدٌعم‌

‌لاجٌدا  

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 

 لاٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهمٌةلافكاري

100 100,0% 0 0,0% 100 100,0% 

 

 

Tableau de bord 

  

لاٌصغىمسؤولٌالمباشرلا

 هتماماتً

لٌالمباشرتقٌصعبعلىمسؤو

 بلبلأفكارالجدٌدة

ٌتركنٌمسؤولٌالمباشرأؤدٌ

 عملٌكماأرٌد

مسؤولٌالمباشرلاٌشجعنٌع

 ندأداءمهامً

لاٌعبرمسؤولٌالمباشرعنا‌

‌عجابهعندمااؤدٌعملبجٌدا  

 

لاٌعطٌمسؤولٌالمباشرأهم

 ٌةلافكاري

Moyenne 2,21 2,56 2,63 2,24 2,34 2,14 

N 100 100 100 100 100 100 

Ecart-type 1,274 1,431 1,368 1,372 1,304 1,092 

 

 

 مستىي الىلاء عه طريق اختبار ث للمجمىعت الىاحذة
 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 879, 8,791 61,69 100 الولاءالتنظٌمً

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 60 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence-

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 3,43 05,- 1,690 057, 99 1,922 الولاءالتنظٌمً

 

بالىلاء عه طريق معامل الارتباط بيرسىن 1علاقت البعذ   
 

Statistiquesdescriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 100 4,086 22,03 النمطالدٌمقراطً

 100 8,791 61,69 الولاءالتنظٌمً

 

Corrélations 

 الولاءالتنظٌمً النمطالدٌمقراطً 

 النمطالدٌمقراطً
Corrélation de Pearson 1 ,249

*
 

Sig. (bilatérale)  ,013 



 
  

 

N 100 100 

 الولاءالتنظٌمً

Corrélation de Pearson ,249
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,013  

N 100 100 

    

*. La corrélationestsignificative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 بالىلاء عه طريق معامل الارتباط بيرسىن 2علاقت البعذ 
 

Statistiquesdescriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 100 8,446 21,42 النمدالاوتوقراطً

 

 

   

ولاءالتنظٌمًال  61,69 8,791 100 

 

 

Corrélations 

 الولاءالتنظٌمً النمدالاوتوقراطً 

 النمدالاوتوقراطً

Corrélation de Pearson 1 -,144 

Sig. (bilatérale)  ,154 

N 100 100 

 الولاءالتنظٌمً

Corrélation de Pearson -,144 1 

Sig. (bilatérale) ,154  

N 100 100 

 

 بالىلاء عه طريق معامل الارتباط بيرسىن 3قت البعذ علا
 

Statistiquesdescriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 100 5,347 14,12 النمطالتسٌبً

 100 8,791 61,69 الولاءالتنظٌمً

 

Corrélations 

 الولاءالتنظٌمً النمطالتسٌبً 

 النمطالتسٌبً

Corrélation de Pearson 1 -,121 

Sig. (bilatérale)  ,229 

N 100 100 

 الولاءالتنظٌمً

Corrélation de Pearson -,121 1 

Sig. (bilatérale) ,229  

N 100 100 

 


