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 : ةــص الدراســملخ

لقد تناولت الدراسة موضوع " القيادة التنظيمية و الاستقرار الوظيفي "بالصندوق الوطني للضمان 

 التالية : الإشكاليةوكالة تيسمسيلت ، تمحورت الدراسة حول  جراءالأالاجتماعي للعمال 

 مدى تساهم القيادة التنظيمية في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي؟ إي إلى 

 ا :مالبحثية تم طرح تساؤلين فرعيين مفاده أبعادهاو للتحكم في  أكثرومن اجل ضبط الإشكالية 

 مدى تساهم تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية للعمال؟ أي إلى 

 الدافعية في العمل؟ زيادةي مدى تساهم المشاركة في اتخاذ القرارات ف أي إلى 

 منها : أهدافوتحاول هذه الدراسة تحقيق عدة 

 . محاولة معرفة مدى مساهمة القيادة التنظيمية في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي 

 . محاولة معرفة ما مدى مساهمة تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية للعامل 

 عمل.لقرارات في زيادة الدافعية في الاتخاذ ا محاولة معرفة ما مدى مساهمة المشاركة في 

 ومن خلال الدراسة الميدانية تم الاستدلال على :

في هذه الدراسة من خلال بعدين يتمثلان في تفويض السلطة و المشاركة  إجرائيامفهوم القيادة التنظيمية 

 . بمؤسسة الضمان الاجتماعي الأفرادعلى سلوكات  تأثيرهافي اتخاذ القرارات و 

من خلال بعدين يتمثلان في رفع الروح المعنوية و زيادة الدافعية في  إجرائيامفهوم الاستقرار الوظيفي 

 04الميدانية التي دامت حوالي شهرين من  الدراسةالعمل و هذا ما يتماشى مع المعطيات الواقعية محل 

هج المن أساليب كأحدنة الحصر بالعي أسلوب، وتم استخدام  2018افريل  30غاية  إلى 2018مارس 

مفردة مقسمة إلى فئات سوسيومهنية كل حسب وظيفته و  100الوصفي حيث تكون مجتمع البحث من 

 مفردة وتم اختيارها بطريقة عشوائية سليمة. 50بلغت عينة البحث 

ي جمع البيانات من بينها الاستمارة و الت ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاستعانة بمجموعة من  أدوات 

سؤال بالإضافة إلى استخدام الملاحظة و المقابلة و السجلات و  30تكونت من ثلاث محاور احتوت 

 الوثائق و مناقشة البيانات الامبريقية ثم التوصل إلى النتائج التالية :

 .أن القيادة التنظيمية تساهم في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي 

  المعنوية في العمل.يساهم تفويض السلطة في رفع الروح 



 
 

 .يساهم المشاركة في اتخاذ القرارات في زيادة الدافعية في العمل   
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جهة على موا فورية ومرنة وناجحة قادرة إدارة إلىلزيادة الحاجة لقد فرضت التطورات اتساع المؤسسة 

ز في الجها التأثيرى ليهم الخبرة و العلم و القدرة عل الإفرادنوعية من  إلى بحاجة أنهاهذه التحديات كما 

رؤوسيه لقائد و مالسليمة بين ا الإنسانيةتدار لان العلاقات  أنمن  أكثرتقاد  أن، فهي تحتاج  الإداري

ارسين ين و الداهتمام الباحثوقد نالت ظاهرة القيادة  للأوامرلتحقيق استجابة المرؤوسين  ألزم أصبحت

لفعل اووعي جديد و مختلف لدور  إدراكشهدت بوادر  أينعبر مختلف مراحل تطور الحياة البشرية 

 قدم .التطور و الت أحداثفي  وأهميتهالقيادي 

تراث في ال هناعامة تتعلق بمختلف مجالات الحياة و عملية الاستقصاء التاريخي  كأطروحةالقيادة  إن

 اءلإرسالفكري و النظري يكشف عن مجموعة محاولات استهدفت بناء نسق معرفي حولها حيث مهدت 

ه ي كتابف فلاطونأو الاجتماعية فنجد تصورات  الإنسانيةركائزها العلمية مستقبلا في شتى العلوم 

تدريب قادة  أساليبطبيعة و خصائص ووظائف و طرق تنشئة و  إلىالجمهورية الذي تطرق فيه 

مدينة ال أهلء بي في مؤلفه الشهير آرانجد مساهمات الفرا كما الإسلاميةالجمهورية ابن فترة الحضارة 

سياسية تابات التتوقفنا الك الأوروبيةو في عصر النهضة  بأفلاطونواضحا  تأثراالفاصلة الذي اظهر فيه 

ل القائد سمات ووسائ 1513المنشور عام  الأميرللمفكر الايطالي ميكيافيلي الذي تناول في كتابه 

دينية ، عية و الو الاجتما الأخلاقيةفصل الممارسة السياسية عن النواحي  مبدأ إلى ودعيالسياسي الناجح 

ل مشكلة دراسة و تحلي أهميةفقد زادت  التصنيعنحو  نتاجيةالإوفي العصر الحديث مع تحول النظم 

لمستوى ارتقاء لا مصانع إنشاء أبرزهاالقيادة كنتيجة طبيعية لمجموعة التغيرات البنائية و الديناميكية 

 و تبني مبدأ تقسيم العمل.التكنولوجي المستخدم 

هرت اعي في المجتمع فقد ظوفي مطلع القرن العشرين و نظرا لاستمرار تكريس خيار العمل الصن

ظمات المن العديد من التعقيدات و المشكلات استوجبت القيام بقدر معتبر من البحوث و الدراسات في

جدات هذه المست إطارالتراث السوسيو تنظيمي و في  لأرضيةالصناعية و شكلت تراكمات فيما بعد 

ون هو المدير التعديلات في القادة و اءإجرمن الضروري  أصبحالبيئية التي شهدتها المنظمات الحديثة 

 والبناء  عن لأولاكونها المسؤول  الأهمتمثل العنصر  لأنهاالتركيز على رعاية و تنمية الموارد البشرية 

 لباقي المكونات داخل المنظمة. الأساسيالتعمير حيث تعد المحرك 

 أيضا سب ، بللم يعد ممكنا على استخدام مواردها المادية فح أهدافهافي تحقيق  المؤسساتسر نجاح  إن

وارد و ته المالمؤسسة بها اهتماممواردها البشرية و استغلالها و ترشيدها من خلال  اكفأعلى استخدام 

لرغبة ان خلق ومن خلالها يمك الأفرادبالمؤثرات الخارجية المتمثلة في الحوافز التي تؤثر على سلوك 

 هم الاستقرار الوظيفي قاء و عدم تفكيرهم في ترك عملهم حيث يشكل لديلديهم في الب
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 نطاق أو موظف في مجال عمله أي إليهادرجات الرضا التي يصل  أهمو يعتبر الاستقرار الوظيفي من 

افز الحو اوكذ التطور المهني المستمر،بالإضافة إلى العمل من حيث العلاقات الجيدة داخل المؤسسة 

وظف دفع المالوظيفي و الرضا الذي ي بالأمان الإحساسلمعنوية و الاستقرار الوظيفي هو المادية و ا

ظ الاحتفا ة بهدفناتج عن العديد من العوامل التي تتخذها المؤسس إراديللبقاء و الاستمرار وهو اختيار 

مال احتب ساسحالإو عدم  بالطمأنينةو بالتالي شعورهم  أهدافهابها من اجل تحقيق  الأكفاءبالعاملين 

 انهم لوظيفتهم في أي وقت.فقد

في  ولنال تناكل دراسة اعتمدنا في بحثنا على الخطة التالية حيث قمنا بتقسيم البحث إلى خمسة فصوكو

 للقيادة نظريةللدراسة و تناولنا في الفصل الثاني الخلفية ال الفصل الأول الإطار النظري و التصوري

 ءاتع الاجراالراب الوظيفي و في الفصلالثالث الخلفية النظرية للاستقرار  التنظيمية و تناولنا في الفصل

 اسة وار فرضيات الدرعرض البيانات و مناقشتها مع اختب للدراسة و في الفصل الخامس ةالمنهجي

 خلصنا في الختام إلى النتائج العامة للبحث .
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 تمهيد 

لها  تسعى تعتبر مرحلة تحديد أسباب ومبررات اختيار الموضوع وكذا توضيح الأهمية و الأهداف التي

مفاهيمي ار الالدراسة بالإضافة إلى صياغة الإشكالية و كذا التساؤل الرئيسي و الفروض و تحديد الإط

لعلمية فة ادير بالصمن أهم مراحل البحث العلمي فالبحث الذي يخلو من هذه المراحل المتسلسلة غير ج

من  لباحثإذ أن بداية أي عمل ترتكز بالدرجة الأولى في وجود مشكلة تكون محل البحث لذلك غاية ا

 لتوجهالإطار النظري و التصوري هو فهم الموضوع و تحديد المسار الذي يسلكه من البداية ثم ا

امة في ات الهالعلمية إحدى الخطوللوصول إلى نتائج و حقيقة محددة ، كما تعد المفاهيم و المصطلحات 

حددة ماريف البحث العلمي لأنها تتميز بالدقة و الموضوعية، ومن أهم خطوات الدقة العلمية و ضع تع

عرض  وواضحة لكل مفهوم أو مصطلح يستعمله الباحث و تكون بمثابة كلمات مفتاحيه ذات دلالة و

نها طلق ملقة بالموضوع المتناول و التي ينالتعاريف التي ذكرت و طرحت من طرف الباحثين و المتع

 لى كلعالباحث نحو فهم ووضع التفسيرات أكثر عمق بالإضافة إلى الدراسات السابقة و التي يجب 

ا مدى ة وكذدراسة جديدة استخدامها وهذا من اجل إثراء الجانب النظري و اخذ نظرة جيدة حول الظاهر

 . لحالية و هو ما سنتطرق له من خلال هذا الفصلمطابقة نتائج هذه الدراسات مع الدراسة ا

 ة :ــار الدراســاب اختيــأسب

 الأسباب الذاتية :-أ

 . الميل الشخصي لدراسة موضوع القيادة التنظيمية و دورها في تحقيق الاستقرار الوظيفي/1

خص شغاية لكل أن القيادة مطلب وباعتبار  ،اختيار الموضوع الذي يندرج ضمن محاور التخصص /2

 التميز.و للأفضليطمح 

 تقبلية .وحلولها المسالحالية  إشكالاتهاالتعمق في قدما في هذا النوع من الدراسات والمضي  /3

 الأسباب الموضوعية : -ب

 الاقتناع التام بالموضوع ودوره الفعال في تحسين وضعية المؤسسة الجزائرية. /1

ت و عملياوما يجري بداخلها و كيفية تسيير إدارتها و ال التعرف على واقع المؤسسة الجزائرية /2

 الظروف السائدة بها .

 قابلية موضوع للدراسة خاصة من النواحي الميدانية . /3

 قلة الدراسات التي تناولت مثل هذا الموضوع في إطار ميداني و منهجي مختلف. /4

 ة :ــة الدراســأهمي

 .الاستقرار الوظيفي منها موضوع القيادة التنظيمية و التعرف على الأبعاد التي يتكون/1

 .أهمية الدور الذي تؤديه القيادة التنظيمية في تحقيق الاستقرار الوظيفي /2
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مساعدة لضافة إثراء المكتبة الجامعية لجامعة ابن خلدون ولاية تيارت بهذا الموضوع الذي يعتبر كإ/3

  .الطلاب في بحوثهم

رد الموين وعاملعلى ال الاستقرار الوظيفي في مدى تأثير مردوديتهماالتنظيمية و إبراز أهمية القيادة/4

 البشري ككل .

   .الوظيفي الاستقرارالعلاقة بين القيادة التنظيمية وتحليل /5

 أهداف الدراسة : 

 .هم تقديم صورة واقعية تتجسد حول المؤسسة و استقرارها من خلال مهام القادة و مسؤوليات/1

  .ةالاستقرار الوظيفي في المؤسسة محل الدراسواقع الفعلي للقيادة التنظيمية وتشخيص ال/2

فاهيم ى المعل إسقاطهااقتراح عدد من التوصيات على ضوء النتائج التي يسفر عنها البحث و محاولة /3

  .النظرية للواقع المعاش

 .الجهات المعنية التي تخدم تقديم النتائج المتعلقة بالبحث /4

لاقة ة العتهدف الدراسة إلى تقديم إطار سوسيولوجي لموضوع القيادة التنظيمية و البحث عن طبيع/5

 النمط القيادي الموجود بينها . لموجودة بين الاستقرار الوظيفي وا

 الإشكالية :

بصفة  داريةالإالعلوم ماع العمل والتنظيم بصفة خاصة وفي علم اجت أساسيا بحثايشكل موضوع القيادة م

 دراساتو ال الأبحاثالتراث النظري المشكل لموضوع الدراسة نجد الكثير من  إلىلرجوع افب ،عامة

لعمل ملية اعانسياب لة القيادة التنظيمية و التي تشكل عنصرا تنظيميا رئيسيا في أمس تمحورة حولالم

ل مختلف ظفي  اإليهي تنتمي التموقع في البيئة التنظيمية التلإنغراس وو قدرة المؤسسة على ا ،الإداري

 .الرهانات و التحديات السوسيو تنظيمية التي تواجهها 

التنظيمية و في هذا السياق تناولت  الأهدافتعتبر عاملا و فاعلا رئيسيا في تحقيق  الإداريةالقيادة  إن 

اته القيادة و تداعيموضوع منظورات وجوانب الامبريقية حات النظرية و الدراسات رومختلف الط

 التأثيرعلى الكثير من المتغيرات التنظيمية التي من شانها  تأثيراتهالتنظيمية و تجلياته الامبريقية و 

 أشكالنجد النظرية البيروقراطية ترى بان مختلف  إذ ،التنظيمية الأهدافبصورة مباشرة على نوعية 

وكما هو معلوم تنظيميا بان القيادة الناجحة تستند   أهدافهاالقيادة تؤثر على قدرة المؤسسة على تحقيق 

 مبدأالتي تؤكد على استخدام  ، اليابانية و طروحات النظرية  أفكار نعدة مبادئ تنظيمية مستمدة م إلى

بعض صلاحياته لمرؤوسيه و تحميلهم نتائج وتبعات  لىعتنازل القائد  إلىتفويض السلطة و الذي يشير 

المركزية في  مبدأعدم استخدام  أيالمشاركة في اتخاذ القرار  أسلوب استخدام إلى بالإضافة ،أعمالهم
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ترى النظرية اليابانية بان مركزية اتخاذ القرار تخلق نوع من التشاؤم و الاستياء و  إذذ القرارات ااتخ

  .عدم الرضا بالنسبة للعامل

كمتغير  ىالأخر متغير القيادة التنظيمية يؤثر على الكثير من المتغيرات التنظيمية أنومما لا شك فيه 

 و في فهاأهداالاستقرار شرط ضروري وفاعل في قدرة المؤسسة على تحقيق  أن إذ ،الوظيفيالاستقرار 

 حة يجبالكثير من المدارس الفكرية التنظيمية بان مسالة الاستقرار ضرورة مل أكدتنفس السياق 

ل من امة تجعه أبعاداتخاذ القرار و الروح المعنوية  أبعادتنظيم بيروقراطي و تعتبر  أيحقيقها في ت

التي  عداداتعليها بحماس حيث يبدي كل الاست إقبالهالعامل مستقر تنظيميا وراضي عن وظيفته و يكون 

 لإشكاليةاالم ة تتضح معل النظري القائم بين متغيري الدراساهذا الجدتبين مهاراته و كفاءاته وفي ظل 

 البحثية في التساؤل المركزي التالي :

 مدى تساهم القيادة التنظيمية في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي ؟ أي إلى*

 عيين :البحثية نطرح التساؤلين الفر أبعادهاو التحكم في  أكثرالدراسة  إشكاليةومن اجل ضبط 

 أي مدى تساهم تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية للعمال ؟ إلى-

 مدى تساهم المشاركة في اتخاذ القرارات في زيادة الدافعية للعمل ؟ أي إلى-

 ات الدراسة :ـــفرضي

 الفرضية العامة :

 .تساهم القيادة التنظيمية بالمؤسسة في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي -

 الفرضيات الجزئية :

 .مل ايساهم تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية للع-

   .تساهم المشاركة في اتخاذ القرارات في زيادة الدافعية للعمل-

 ة :ــاهيم الدراســـتحديد مف

 :مفهوم القيادة التنظيمية 

  ."مهمةو خصائص ال تباعالأمحصلة تفاعل بين سمات القائد و  "أنهاتعرف القيادة التنظيمية على 

توجيهات  إتباععلى  الآخرينائتلاف مجموعة من السمات تمكن الفرد من حمل  "أنهاعلى كما تعرف 

 1. "الأهدافمطلوبة لبلوغ 

                                                
 .33-32ص  2009،  ,الاسكندرية، المكتب الجامعي الحديث الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي الصيرفي:محمد -1
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ودون التزام يجعلهم يقبلون قيادتهم طواعية  الآخرينشخص ما على  تأثيرقدرة  "أنهاوتعرف على 

ن آمالهم و طموحاتهم مما يتيح له القدرة على قانوني وذلك لاعترافهم التلقائي بقيمة القائد وكونه معبرا ع

 1 ."قيادتهم الجماعية بالشكل الذي يريده

و تنسيق جهودهم و موازنة دوافعهم و رغباتهم بغية  فرادالأتوجيه سلوك  "أنهاوتفهم القيادة على 

 2. "المنظمة بكفاءة عالية أهدافتحقيق  إلىالوصول بالجماعة 

"عملية يؤثر من خلالها فرد واحد في مجموعة من الأفراد بهدف تحقيق ويمكن تعريف القيادة بأنها 

 3أهداف مشتركة" .

هي عبارة مشتقة من الفعل قاد أي قام بعمل ما للوصول إلى الهدف المنشود و" leadership"القيادة 

 أمر  نفذونعن علاقات بين قائد ومقودين ، فالقائد هو الذي يصدر الأوامر و المرؤوسين هم الذين ي

 4."قائدهم بالعمل الذي يوصلهم لتحقيق الأهداف التي يسعون إليها

يمارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ و إصدار القرارات و  كما تعرف القيادة " أنها النشاط الذي

الأوامر و الإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثير و الاستمالة 

 5قصد تحقيق هدف معين".

جماعة و الشخص الذي ينبع من ال القائد هو ذلك نأفي القيادة " 1982 "عبد العالي السيد"ويرى 

ي حركة يلعب دورا ايجابيا ف أنو مشاعرها و يستطيع  أفكارهايملك القوة المؤثرة على  هوالذي 

عة و ن الجماميكون تابعا  أنعلى شرط  أهدافهمبالطرق الملائمة لتحقيق مصالحهم و  إقناعهاالجماعة و 

 . "اختيارها المحض و ليس مفروض عليها

عن الظاهرة " هي ذلك النوع من القيادة الذي يتم عن طريق الاختيار  1974 "النيل أبومد مح"ويقول 

 6. "العمل و الجمهورية و غيرهمرؤساء التعيين مثلما يحدث في حالات  أومعينة  أسماءعلى حسب 

                                                
 .14، ص 2009، دار الفكر للنشر و التوزيع ، عمان  الإدارية و إدارة الابتكارالقيادة  :علاء محمد سيد قنديل -1
 .52، ص  2009التوزيع ، عمان ،و،دار وائل للنشر  : التخطيط الاستراتيجيهوشيار معروف -2
ماجستير في إدارة  ، رسالةةاثر القيادة التحويلية على فاعلية اتخاذ القرار في شركات التامين الأردنيحافظ عبد الكريم الغزالي :  - 3

 .12، ص2012، الأردن ، الأعمال كلية الأعمال قسم إدارة الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا
و الإدارة ، المؤتمر الدولي حول الدعوة  القيادة الإدارية و التغيير لمنظمات الأعمالعقيل أبو بكر غليون و محمد يوسف خالد : - 4

-23الممارسات و الآفاق ، كلية القيادة و الإدارة، جامعة العلوم الإسلامية الماليزية، ، في الفترة ما بين الإسلامية 
 .2,ص24/11/2010

، مداخلة بعنوان القيادة الادارية و علاقتها بالابداع القيادة الإدارية وعلاقتها بالإبداع الإداريمرزوقي رفيق و بوهزة محمد :  - 5
  . 02ص    yahoo.fr@rafamerzougui.الإداري، 

، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  فن القيادة المرتكزة على المنظور النفسي و الاجتماعي و الثقافي:  أحمد قوراية - 6

 .27-26، ص  2007

mailto:yahoo.fr@rafamerzougui
mailto:yahoo.fr@rafamerzougui
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طاقاتهم و توجيهها  اطلاقو  الآخريناهتمام  إثارةعملية التي يتم عن طريقها "ال بأنها "boss"وعرفها 

 1. "نحو الاتجاه المرغوب

مقدرة الفرد في التأثير في شخص أو مجموعة و توجيههم و إرشادهم " أنهاب " likertليكرت  "عرفهاو

من اجل كسب تعاونهم و تحفيزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق  الأهداف 

 2. "المنشودة 

 أتباعهه لالقدرة التي تعتمد على خصائص معينة للقائد حتى يظهر  "هي: القيادة "اتزيوني"ويعرف 

قوة ينما المن نفوذ بتتصف القيادة تتميز عن مفهوم القوة من خلاله  نأة الجبرية و يضيف على عالطا

 6 ".للقائد بريةة الجعتؤثر فقط على وجوب الطا

 

 

 ية و جتماعبناءات الاالذ في المؤسسات وسة القوة و النفوممار "أنها: على "ارلوند تنيوم"ويعرفها 

 3. "الأممالمجتمعات المحلية و التنظيمات و

ات از المهمطموح الآخرين للعمل الجاد من اجل انج إثارةعملية  بأنها" :  نمارهورتشير ويعرفها "

 ."المطلوبة 

نفوسهم و تحفيزهم على وبث الحماس في  للآخرينفي توصيل الرؤية القيادية  أساسيدور  افالقيادة له  

  4.العمل الجاد

و جعلهم يقومون بما يريده الإذعان و على المطاوعة فن حث الجماعة " :أنهار للقيادة على نظكما انه ي

 5. "يقومو به أنشخص معين 

  ".عمل معكهي تقنع الناس بمتابعتك لهم و تدريبهم لل "بأنها:  "يتولماري ماركروف"كما يعرفها 

 إتباععليهم من خلال  التأثيرحيث يحاول  الآخرينعبارة عن تفاعل بين القائد و  ": هي "فنقر "وعرفها

 6."عديدة  أساليبو استخدام  نهجه

                                                
 2013، دار الميسرة للنشر و التوزيع ، عمان ،  03، ط النظري و التطبيقيالإدارة و التخطيط التربوي محمد حسن العجمي : - 1

 172ص 
س الخاصة وعلاقتها بمستوى جودة التعليم من وجهة رالأنماط القيادية السائدة لدى مديري المداموافق احمد شحادة العجارمة : -2

ماجستير في الإدارة و القيادة التربوية ، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة و  ، رسالة نظر المعلمين في محافظة العاصمة عمان

 .22،ص  2012المناهج ، جامعة الشرق الأوسط عمان ،
، دار المعرفة الجامعية، بيروت،  إدارة المؤسسات الاجتماعية بين الاتجاهات و الممارسات الواقعيةعبد الله محمد عبد الرحمان:  -3

 .116، ص2009
، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، 2، منحى نظامي، طالأساسيات في الإدارة المعاصرةعبد الباري درة ومحفوظ جودة:  -4

 .215،ص 2012
، دار وائل 4، طالإدارة التربوية و السلوك المنظمي، سلوك الأفراد و الجماعات في النظمهاني عبد الرحمان صالح الطويل:  -5

 .248، ص2006عمان، للنشر و التوزيع، 
 .4، ص2012، ، مطابع الدار الهندسية للنشر و التوزيع, مصرالقيادة الاستراتيجية سيد محمد جاد الرب: -6
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و التنسيق فيما بينهم و العمل على تشجيعهم و  الأفرادعملية لتوجيه  "بأنها: عرفها  "ويرين يانس" أما

 1. "المرسومة الأهداف إلىحفزهم من اجل الوصول 

في بيئة العمل من خلال  الإبداع إلىتلك العملية التي تؤدي  القيادة هي" نأ:  "ايفانسيفنجون "ويرى 

  2".القائمين بذلك الأفراد

متناسقة لتفاعل الجماعة نحو المشاكل  أنماطنشاطات و فعاليات ينتج عنها  :"أنهاوتعرف على 

 3."المتعددة

 التعريف الإجرائي :

بغية  ،ؤوسينالمر معالتنسيق المؤسسة على التوجيه والرقابة و إطاراتيقصد بالقيادة التنظيمية قدرة 

ستويات تلف الممخ إلىفي التابعين الذين ينتمون  التأثيرو الإقناعهذا عن طريق المؤسسة و أهدافتحقيق 

 ظيفية .فق ما تتطلبه مؤهلاتهم وواجباتهم الومهامهم و ،لأداءبالمؤسسة  الإدارية

 ي :ــالاستقرار الوظيف ومـــمفه

 الاستقرار :-أ

مصدر استقر من الثبات و التمكن وعدم  "stabilité" اللاتينيةكلمة استقرار مشتقة من " ة :غل

 4."الترجيح

 5ثبت فيه و تمكن . أيمن استقر يستقر استقر الرجل بالمكان  اللغة العربيةكلمة استقر في 

 ,من موضع حيث أكثرالسكون في القرآن الكريم في بمعنى الثبوت ورد لفظ الاستقرار وقد و

 6. "مسكن وقرار أيحين "  إلىمتاع مستقر و الأرضتعالى :"و لكم في  قال 

وضع عندما  واقعيا الة دوام و ثبات و صلابة يثبتها ح "مجال العلوم القانونيةو يقصد بالاستقرار في 

في ان جهد القانوني الجدارة في الثبات ب أوالمؤسساتي  أووني يدوم حسب الظروف مثل الاستقرار القان

  7."تجد في دوامها تمام مهمتها أنمن اجل يدفع بها مؤسسات معينة 

 ي :ــرار الوظيفــالاستق

                                                
، دراسة ميدانية بمديرية البيئة لولاية نمط القيادة وعلاقته بفعالية الأداء الوظيفي لدى العاملين :حمر العين هشام و زياني منصور -1

مذكرة ماستر تخصص تنمية وتسيير موارد بشرية، قسم العلوم الاجتماعية، مسار علم الاجتماع، جامعة ابن خلدون، تيارت نموذجا، 

 .22-21، ص  2014/2015تيارت،
 .4سيد محمد جادالرب : مرجع سابق ، ص  -2
 .13ص ,2009، دار اليازوري للنشر و التوزيع، عمان ،القيادة الإدارية :بشير العلاق-3
 .112، ص2005، دار الكتب العربية، بيروت، معجم الوسيط :دين عصامنور ال-4
 .47( ، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، ص قاموس الجديد لطلاب المعجم الدراسي )الفابائي :بن هادية علي وآخرون -5
في العلوم  ماجستير حالة الجزائر, رسالةدراسة ، الفساد السياسي وأثره على الاستقرار السياسي في شمال إفريقيا :بقدي كريمة  -6

أبو بكر بلقايد ,تلمسان، العلوم السياسية، جامعة و الحقوق ، كليةمتوسطية السياسية والعلاقات الدولية ,تخصص دراسات اورو

 .54ص  2011/2012
 .160، ص1998بيروت، ، ترجمة منصور قاضي، المؤسسة الجامعية للدراسات، معجم المصطلحات القانونية :كورنو جيرار -7
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كان  إذاتنظيم آخر هذا  إلىثبات العامل في عمله وعدم الانتقال  بأنه:" "محمد علي محمد"عرفه -

لتحقيق متضافرة اجتماعية نفسية  أخرىللعامل وفق عوامل مادية ملموسة والتنظيم يشكل مستقبلا مهنيا 

  1."التكامل و الاستقرار

 ,آخر عمل إلى لا يفكر في الانتقالوالذي يشغله  ى في مكان عملهمل يبقاالع أن إلىيشير هذا التعريف 

 .الحاجات المادية و الاجتماعية فسية ور له هذا العمل الراحة النوف إذاوبالتالي 

ء يخلق جو من الولا لأنهمؤسسة  أيةنجاح جوهري في  هام وعامل عنصر:" على انهأيضا ويعرف 

ى ذل قصاروب أعمالهمالتطوير في و الإبداع إلىالانتماء لدى الموظفين تجاه مؤسستهم مما يدفعهم و

  .لهمي أعمااستمراريتها و بالتالي بقاءهم فمما يحقق نجاحها و تطورها و الأهدافجهودهم في تحقيق 

الهدف المشترك لدى الجميع  هالاستقرار الوظيفي يساعد على نشر ثقافة العمل بروح الفريق الواحد لانو

الخبرات المميزة لان هجرة هذه الكفاءات خارج كل كبير في الاحتفاظ بالكفاءات وكذلك يساهم بش ،

 2ها.ضتعويالتكلفة المادية في سسة تكبدها كثيرا من الجهد والمؤ

ملين بها العولللمؤسسة  الأمانو و الثبات انه قدر جيد متوافر الكفاية اللازمة لسير العمل :" أيضاويعرف 

سلامة سير العمل بالمؤسسة وعدم تعرضها للتقلبات و الهزات خاصة في ظل العالم الجديد  يضمنمما 

 3 ."يرالدائم التغي

  ."ثبات العامل في المصنع حتى التقاعد "بأنه:  "اكبرول ب "ويعرفه

  4.أخرىمؤسسة  إلىيبين هذا التعريف تمسك العامل بعمله داخل المؤسسة ودون الحاجة للانتقال 

العمل على ،وو الحماية في عمله  بالأمنالعامل على الدوام  إشعارهو ":  "احمد عبد الواسع"ويعرفه 

لا  إنتاجهالتي اتخذت لتشغيله سليمة الخطوات وكان  الإجراءاتتحرره المعقول من الخوف مادامت 

و الراحة  بالأمنالعامل  لإشعارينتهز المسؤولون الفرص في كل مناسبة  أنيدعو للقلق كذلك يجب 

 5 ."الصناعي و ترقيته أمنهوضمان استقراره عن طريق تحفيزه وحريته و ضمان 

  .ايةا يحتاجه من حملمومن هذا التعريف يعتبر الاستقرار الوظيفي هو توفير المنظمة للعامل 

                                                
دراسة ميدانية بولايتي تيزي وزو بومرداس, ، تأثيرات التحرش الجنسي على الاستقرار المهني للمرأة العاملة حاج علي حكيمة: -1

,تيزي كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم علم النفس، جامعة مولود معمري  رسالة ماجستيرفي علم النفس الاجتماعي,

 .107، ص2013/2014وزو,
، البيان 2013نوفمبر 20، مفهوم الاستقرار الوظيفي :احمد مصطفى طاحون -2

 slamic,economy,albayane.com,date:2011/2013hean:10;54.الاقتصادي,  
 . 2015،  ,د.م.ن، دط ، علم الأعمالدليل إدارة الموارد البشرية :ذيب  إبراهيم رمضان -3
، دراسة ميدانية بمديرية التعمير و الهندسة المعمارية و البناء التغيير التنظيمي و الاستقرار الوظيفي :ة جميلةبلعباس فريدة وجو -4

،  ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية،في علم الاجتماع تنمية و تسيير الموارد البشريةبتيارت، مذكرة ماستر

 . 36، ص2016/2017جامعة ابن خلدون تيارت، 
، دراسة حالة بمؤسسة اتصالات الجزائر بتيارت، مذكرة ماستر التغير التنظيمي و الاستقرار الوظيفي :سالم دليلة و صافو سعدية -5

تخصص علم الاجتماع تنمية و تسيير موارد بشرية، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة ابن خلدون 

 .10، ص 2015/2016تيارت،
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أيضا على درجة ومدى ارتباط الأفراد بالمؤسسة التي يعملون بها وعمله على تحقيق  "و الاستقرار يعبر

أهداف المؤسسة و إلمامهم بمختلف الإجراءات المطبقة في عملهم واطلاعهم على الفرص المتاحة من 

، من خلال التعريف الأخير للاستقرار يتضح انه درجة ارتباط الأعضاء "اجل ترقيتهم في وظيفتهم 

 1نظيم و تواجدهم و تمثيلهم لأهدافه و إدراكهم لفرص التقدم المتاحة أمامهم .بالت

وفي تعريف آخر للاستقرار الوظيفي يعرف على انه " الحالة التي تنطوي على بقاء العامل في المؤسسة 

لمدة أطول دون تغيير مكان عمله في حالة حصوله على بدائل وهو يشير إلى ارتباط العامل بعمله و 

بل يعني  بالضرورة مغادرة العامل للمؤسسة،سكه بالمؤسسة التي ينتمي إليها وعدم الاستقرار لا يعني تم

 2. "كذلك تمسكه بعمله مع عدم الارتياح المادي أو المعنوي

 : الإجرائيالتعريف 

ف ه الظرولوفر له المؤسسة الجو لمناسب للعمل و تهيئ تحيث بقاء الموظف في عمله الذي يشغله،  هو

 .و يضمن استقراره عن طريق ترقيته و تحفيزه بالأمان والحمايةالملائمة حتى يشعر 

 الدراسات السابقة :

تخصصة دراسة سوسيولوجية م أيتشكل الدراسات السابقة محطة منهجية هامة يجب الوقوف عندها في 

 أنا تؤكد مدى سعة اطلاع الباحث ومدى تخصصه في الموضوع كما مجرد الاطلاع عليه أن إذ، 

نظرا  قبل و و المزالق التي وقع فيها الباحثون من الأخطاءالاعتماد عليها تجنب الباحث الوقوع في 

ل ك إليهاي ي تنتمالسابقة فقد اعتمدت دراستنا في تقسيمها عل محك البيئة الت للدراساتالبالغة  للأهمية

 دراسة :

 لا : الدراسات المتعلقة بالقيادة التنظيمية أو

،  يميةالتنظية الفاعلو علاقتها ب الإداريةالموسومة بعنوان القيادة  "بلاق خيرة و عابد فاطمة" دراسة-/1

ية ، د بشرموارالدراسة ميدانية بمؤسسة الجزائرية للمياه تيارت ،درجة ماستر تخصص تنمية و تسيير 

لاف الذي معرفة الاخت الدراسة الراهنة في إشكاليةوقد تمثلت  2015-2014جامعة ابن خلدون تيارت 

 يادة والق أهميةقصد معرفة  الأخرىاقع المؤسسة محل الدراسة و المؤسسات الجزائرية يكمن بين و

 علاقتها بالفاعلية التنظيمية ومن اجل ذلك كان التساؤل التالي :

 ؟داخل المؤسسة التنظيمية   في رفع مستوى الفعالية الإدارية تساهم القيادةكيف 

 :فرعية مفادها  أسئلة وينطوي تحت هذا التساؤل 
                                                

، دراسة ميدانية بمديرية الإدارة المحلية  ظروف العمل و الاستقرار المهني للموظف في المؤسسة الجزائريةحمو علي فاطمة : - 1

, جامعة علم الاجتماعلولاية ورقلة ،مذكرة ماستر أكاديمي في علم الاجتماع تنظيم وعمل ،كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم 

 .07ص  2015/2016,قاصدي مرباح ,ورقلة
فتيحة الطاهر و طيفور جهاد : دور التكنولوجيا الحديثة في تحقيق الاستقرار الوظيفي ، دراسة ميدانية بمديرية جامعة ابن خلدون  - 2

اعية، قسم العلوم الاجتماعية، تيارت، مذكرة ماستر في علم الاجتماع ، تنمية وتسيير الموارد البشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتم

 .14،ص  2014/2015جامعة ابن خلدون تيارت،
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 المطلوبة ؟ الأعمال انجازيكون لتفويض السلطة دافع في  أنمدى يمكن  أي إلى/1

 كيف تؤثر عملية اتخاذ القرار على مستوى كفاءة العاملين ؟/2

 المعلومات المتدفقة بكثرة في زيادة الولاء و التنظيم للعاملين ؟ كيف تسهم/3

 : كالآتيومن اجل الإجابة عن إشكالية الدراسة كانت الفرضية العامة للدراسة 

ال كلما الاتص على تفويض السلطة و مشاركة العمال في اتخاذ القرار و الإداريةكلما اعتمدت القيادة -

 المطلوبة . الأعمالزادت الفعالية و الدافعية في انجاز 

  .زيادة كفاءة العمل أيفي اتخاذ القرار  المشاركةتؤدي -

 .زيادة ولاء العاملين للتنظيم  إلىيؤدي فتح قنوات الاتصال الرسمية و الغير الرسمية -

 : كالآتيجمع البيانات في هذه الدراسة و التي نذكرها  أدواتوقد تم الاعتماد على 

من مدير  سؤالا مع كل 15 اتضمنتمقننتين تم استخدام الملاحظة المباشرة ،كما استعملت مقابلتين 

 31من  محاور مكونة أربعفيما يخص الاستمارة فكانت تشمل  أماالموارد البشرية ونائب المدير ، 

 : كالآتيالا مقسمة سؤ

 .عن البيانات الشخصية  أسئلة  06 : يشمل الأولالمحور -

دافعية سؤال الهدف منه معرفة مدى مساهمة تفويض السلطة في زيادة ال 11يضم  المحور الثاني :-

 المطلوبة . الأعماللانجاز 

 . كفاءة العماللى زيادتها ومدفيما يخص مشاركة العمال في اتخاذ القرار  أسئلة 8المحور الثالث : يضم -

 تنظيمي .ومدى الولاء ال الاتصاليتساءل فيها الباحث عن طبيعة  أسئلة 07المحور الرابع : يضم -

كانت عينة ، عون تحكم ، عون تنفيذ( و إطارالثلاثة ) الأطوارعمال من مختلف  10وتم توزيعها على 

مفردة و  524المكون من  الأصليمن المجتمع  % 10نسبة  بنيه تم تية عشوائية وعلبقيعينة ط الدراسة

 في الوصفيمنهج كما تم تبني ال ،مفردة ممثلة للفئات السوسيو مهنية الثلاث 52التمثيلية  لعينةكانت ا

 : كالآتيكانت نتائج الدراسة  الأخيرالدراسة لدراسة الواقع كما هو وفي 

مما  ة للمياهلجزائرياالفعالية التنظيمية في مؤسسة و  الإداريةعلى وجود علاقة ايجابية بين القيادة  أكدت-

ل كلما لاتصايدل على انه كلما كان تفويض السلطة و مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وفتح قنوات ا

التي  صطلحاتالمهذه الدراسة في تدعيم الجانب النظري ببعض  أفادتنازادت الفعالية التنظيمية ، كما 

 كانت تنقصنا .

 قي محجوبة ":ندراسة "لعمروس فاطمة و /2

بدراسة تحت عنوان "دور القيادة  2016قي محجوبة سنة نقامت كل من الباحثتين لعمروس فاطمة و 

في تفعيل الاتصال التنظيمي دراسة ميدانية بمديرية توزيع الكهرباء و الغاز بتيسمسيلت ، مذكرة  الإدارية

 سيير الموارد البشرية ، جامعة ابن خلدون تيارت.ماستر، علم الاجتماع، تخصص تنمية و ت
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لاتصال عيل افي تف الإداريةبحث حول مدى الدور الذي تلعبه القيادة لتمحورت مشكلة ا مشكلة البحث :

ل من تناولت كالدراسة على ثلاث فرضيات رئيسية مي بمؤسسة سونلغاز بتيسمسيلت ، فشملت التنظي

 النمط التسلطي .النمط الديمقراطي ، النمط الحر ، 

 فروض الدراسة :

 الفرضية العامة :

 .جزائريةتية الدورا ايجابيا في تفعيل الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة الخدما الإداريةتلعب القيادة 

 الفرضيات الجزئية :

 ماتية .الخد يلعب النمط القيادي الديمقراطي دور ايجابي في تفعيل الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة-

  .ةدماتيايجابيا في تفعيل الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة الخ ايلعب النمط القيادي الحر دور-

 تية .لخدماايلعب النمط القيادي التسلطي دورا ايجابيا في تفعيل الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة -

 المنهج المستخدم :

يمي التنظ في تفعيل الاتصال داريةالإبعد فحص و تحليل موضوع الدراسة و المعنون ب "دور القيادة 

  وصفي,منهج الالالتي وضعوها منذ البداية هو الأهدافيمكن استخدامه لبلوغ  انسب إلىين تالباحث تارتأ

 لدراساتااغلب الدراسات العلمية في مجال البحوث و  تعتمد عليه و بشكل أساسي الذي هذا المنهج 

 السوسيولوجية على وجه التحديد .

 كيفية اختيارها :العينة و 

حكم، ت أعوان،  اتإطار)  291اقتصرت هذه الدراسة على ثلاث فئات سوسيومهنية و البالغ عددهم  

 . لعام 58السوسيومهنية المقدرة ب  تنفيذ( و تم اختيار عينة عشوائية من كل الفئات أعوان

 نتائج الدراسة :

تحقيق بيادة اهتمامات القيلعب النمط الديمقراطي دورا ايجابيا في تفعيل الاتصال التنظيمي من خلال 

تخاذ في ا المؤسسة و كذلك تفويض المدير لبعض الصلاحيات لمرؤوسيه و السماح لهم بالمشاركة أهداف

  .القرارات و فتح لهم المجال للاتصال به لنقل شكاويهم

ية م الحرالنمط الديمقراطي الحر و الاتصال التنظيمي و هذا من خلال منحهن يهناك دور ايجابي ب-

 في اتخاذ القرارات و الاهتمام بالمشكلات التي تواجههم . أفكارهمعن  رالكاملة للتعبي

 تفعيل الاتصال التنظيمي . إلى أدىالنمط الديمقراطي تسلطي كلما  كانما لك-

 : "لةفريد بونخ "دراسة /3

يم قرارات في التنظالقادة في عملية اتخاذ ال تأثيربدراسة عنوانها "  2007سنة  لةفريد بونخقام الباحث 

 يررسالة ماجست,2006/2007بمصنع صيدال فرع فرمال، عنابة، ،دراسة حالة  "الصناعي الجزائري
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سانية و الإنم قسم علم الاجتماع و الديمغرافيا ، كلية العلو,في علم اجتماع تنمية الموارد البشرية 

 .الاجتماعية ، جامعة منتوري قسنطينة

كذا ات ، والقادة في عملية اتخاذ القرارات و كيف نطبق تلك القرار تأثيرما مدى  مشكلة البحث :

 .؟المطلوب و المتميز الأداءالتي تعقد فيها بما يمكن العمال من تحقيق  لزمنيةالظروف ا

 فروض الدراسة :

 الفرضية العامة :

 .مدى تأثير القادة في عملية اتخاذ القرارات في التنظيم الصناعي الجزائري 

 الفرضيات الجزئية :

 . اتمدى تفويض و إشراك المرؤوسين في عملية اتخاذ القرار-

 مدى كفاءة المرؤوسين و استعدادهم لتنفيذ القرارات المتخذة . -

 مدى تأثير عامل الوقت في عملية اتخاذ القرارات. -

 نهج المستخدم : الم

ادة في ر القاستخدم الباحث في هذه الدراسة منهج المسح الشامل في دراسة الجانب التطبيقي مبرزا اث

 تفعيل عملية اتخاذ القرارات .

 العينة و كيفية اختيارها :

المصنع ، بالخاص  الأمنعاملا منهم يعملون في سلك  11مجتمع البحث باستثناء  أفراداخذ الباحث كل 

لتالي) اعامل يتوزعون بالشكل  121من يعملون في مصلحة النظافة حيث يتكون مجتمع الدراسة  04و 

 (39، المنفذين 41، المتحكمين  41الإطارات 

 نتائج الدراسة :

 اتخاذ القرارات. تأثير ضغوط العمل على عملية -

 تأثير عامل الوقت في عملية اتخاذ القارات. -

 أدراج المكاتب .قرارات تتخذ و لكنها لا تنفذ و تبقى في وجود -

 للقائد تأثير و دور ايجابي في عملية اتخاذ القرارات. -

 ثانيا : الدراسات المتعلقة بالاستقرار الوظيفي :

ة ة ميدانيي دراسبعنوان التغيير التنظيمي و الاستقرار الوظيف : دراسة بلعباس فريدة وجوة جميلة /1

رد سيير مواة و تبمديرية التعمير و الهندسة المعمارية و البناء تيارت ، مذكرة ماستر علم اجتماع تنمي

 : كالأتي الإشكاليةتمت صياغة  2014/2015بشرية 

 الاستقرار الوظيفي ؟ما طبيعة العلاقة القائمة بين التغيير التنظيمي و 
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 فرعية : أسئلةتساؤل هذا ال تحت و ينطوي

 الهيكل التنظيمي في تحقيق الرضا لدى العمال ؟ تغييرمدى يساهم  أي إلى/1

 في تحقيق الالتزام ؟ الأفرادمدى يساهم تغيير سلوك  أي إلى/2

 : كالآتيوكانت فرضيات الدراسة 

 : نزئيتيج الاستقرار الوظيفي و انبثقت عنها فرضيتينتوجد علاقة دالة بين التغيير التنظيمي و -

 .يساهم تغيير الهيكل التنظيمي في تحقيق زيادة معدلات الرضا  -

 زيادة معدلات الالتزام . في تحقيق الأفراديساهم التغيير في سلوكات -

 : كالتاليوقد تم الاعتماد على أدوات جمع البيانات في هذه الدراسة و التي نذكر منها 

 تم استخدام الملاحظة ، المقابلة ، الاستمارة ، السجلات و الوثائق .

 المقابلة كانت مع رئيس مصلحة إدارة الوسائل.-

 سؤالا قسمت إلى ثلاث محاور تمثلت فيما يلي : 31أما الاستمارة احتوت على -

 المحور الأول : خاص بالبيانات الشخصية .-

رفة ما مدى من خلالها معق حول الفرضية الجزئية الأولى  تم متعل سؤال 14المحور الثاني : يتضمن -

 .  عينة الدراسة أفرادلدى  الأبعادفر هذه اتو

 61ات وقد كان عدد الاستمار ،الفرضية الجزئية الثانيةحول سؤال  11المحور الثالث : يتضمن -

 .استمارة 

 فروضها.وكانت نتائج الدراسة في ضوء 

 : الأولىنتائج الفرضية الجزئية 

 اتضح ما يلي : الأولى الجزئيةالشواهد الواقعية المتعلقة بالفرضية من خلال 

  .يالتنظيم تغيير على مستوى الهيكل بإحداثعينة البحث اقروا بان المؤسسة قامت  أفرادمن  84.91%-

 .حدثت  التيد ملائم للتغييرات يعينة البحث اقروا بان الهيكل التنظيمي الجد أفرادمن % 69.82-

 لعمل .اتم تغيير الهيكل التنظيمي وفقا لمتطلبات  بأنهعينة البحث اقروا  أفرادمن  % 66.03 -

ديد ظيمي الجعينة البحث اقروا بان التغييرات التي حدثت على مستوى الهيكل التن أفرادمن  % 50.95-

 على طبيعة العلاقات بين العمال . أثرت

 لأداءابا على روا بان زيادة الوحدات الفرعية بالمؤسسة لا يؤثر سلعينة البحث اق أفرادمن  % 54.72-

 الوظيفي .

 إلىدي عينة البحث اقروا بان دمج الوحدات التنظيمية مع بعضها البعض يؤ أفرادمن  %  71.07 -

 حدوث صراع بين العمال .
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ي يكل التنظيمجديدة على مستوى اله إداريةتعديلات  إدخالعينة البحث اقروا بان  أفرادمن  % 77.35 -

 . الأداءزيادة معدلات  إلىيؤدي 

 إعادةبت سمح تلك التعديلا إدخالمن أفراد عينة البحث اقروا بان التغيير الذي تم من خلال  % 81.14-

 يع السلطة .زتو

 داء.الأ من أفراد عينة البحث اقروا بان إعادة توزيع السلطة يؤدي إلى زيادة معدلات % 81.14 -

 ر.من أفراد عينة البحث اقروا بان تحمل المسؤولية يؤدي إلى زيادة فهم الأدوا % 81.14 -

تجنب  لىإداخل المؤسسة يؤدي المعمول به  الإشرافمن أفراد عينة البحث اقروا بان نطاق  52.14%-

 غموض الدور .

 ى عملهاقروا بان الرقابة المرنة تؤدي إلى مواظبة العامل عل من أفراد عينة البحث % 71.70 -

  .ءمن أفراد عينة البحث اقروا بان للرقابة الصارمة دور في زيادة معدلات الأدا % 52.84-

 .من أفراد العينة اقروا بان الرقابة الصارمة تزيد من نسبة الاستقرار لديهم  % 37.47-

لتنظيمي الهيكل تغيير امفادها يساهم من خلال ما تقدم يمكن القول بان الفرضية الجزئية الأولى و التي 

 في زيادة معدلات الرضا ثبت صدقها الميداني .

 نتائج الفرضية الجزئية الثانية :

 من خلال الشواهد الميدانية المتعلقة بالفرضية الثانية يتضح ما يلي : 

يدة في الجد رالأفكامن أفراد عينة البحث اقروا بان المؤسسة لا تتيح مجالا لطرح الآراء و  % 50.95-

 العمل .

 . بداعالإتنمية روح  إلىيؤدي  الآراءو  الأفكارمن أفراد عينة البحث اقروا بان طرح  79.25%-

في غبة الرادة زي إلىالجديدة يؤدي  المهاراتاقروا بان اكتساب من أفراد عينة البحث  % 98.11-

  .العمل

 عي .ل الجماتنمية العم إلىاقروا بان الاهتمام بعملية الاتصال يؤدي من أفراد عينة البحث  92.45%-

 إلىيؤدي  الفعال بين الموظفين داخل المؤسسة الاتصالاقروا بان من أفراد عينة البحث  % 94.34 -

 زيادة الولاء .

 رأفكارح طان العلاقات الحسنة بين العمال تساهم في تقبل اقروا بمن أفراد عينة البحث  % 96.22-

 جديدة .

 ؤولية وح المسيؤدي إلي التحلي بر اقروا بان تعاون العمال فيما بينهممن أفراد عينة البحث % 92.45-

 ل .الانضباط في العم إلىاقروا بان العمل يضمن فريق يؤدي من أفراد عينة البحث  84.91% -



:                                                الإطار النظري و التصوري  للدراسة  الفصل الأول  
 

18 
 

 لمبادرةانقص روح  إلىاقروا بان زيادة مسؤوليات بعض العمال يؤدي من أفراد عينة البحث  69.82%-

 لديهم .

 ىإلال يؤدي المشتركة بين العم الأهدافتحقيق  إلىاقروا بان السعي من أفراد عينة البحث  77.25% -

  .الرغبة في العمل

 . الأداءتحسين  إلىيؤدي  اقروا بان الاستقرار في العملمن أفراد عينة البحث  86.8%-

 ادالأفرات ر سلوكالفرضية الجزئية الثانية و التي مفادها : يساهم تغيي أنمن خلال ما تقدم يمكن القول 

تغير الم بعادأفي تحديد الدراسة  أفادتنا,ولقد الامبريقيثبت صدقها في زيادة تحقيق معدلات الالتزام 

  الثاني لموضوع دراستنا.
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دراسة حالة حول " الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني "، 2006سنة  جبلي فاتح ":" دراسة  -/2

في علم  جستيرالمؤسسة الوطنية للتبغ و الكبريت وحدة الخروب قسنطينة ،مذكرة مكملة لنيل شهادة الما

 الاجتماع تخصص تنمية و تسيير الموارد البشرية ، جامعة منتوري بقسنطينة .

 مشكلة البحث :

عامل لمهني للاالترقية الوظيفية و الأثر الذي تحدثه على الاستقرار  رصد واقع في تكمن مشكلة البحث 

ذا الملاحظة، كالاستمارة و مفردة من خلال إجراء المقابلة و 90إيجابا أو سلبا ، أجريت الدراسة على 

نة ق راهبدراسة حقائ كما طبق منهج المسح الاجتماعي بالعينة، وهو إحدى تطبيقات المنهج الوصفي

 متعلقة بالظاهرة .

 فروض البحث و تساؤلاته :

 لمهني .ارار الاستقإحصائية بين الترقية الوظيفية و الفرضية العامة للدراسة: هناك علاقة ذات دلالة

 الفرضيات الجزئية :

 الارتياح في عمله.ج الوظيفي بشعور العامل بالرضا والفرضية الأولى : يرتبط التدر

 ه .استقرار العامل في عملارتباطيه بين الحوافز المادية و ضية الثانية : هناك علاقةالفر

 نتائج الدراسة :

 نوي يرفعافز معحلدى العمال و بالتالي تكون  أكثرالترقية الوظيفية تلعب دورا مهما في تحقيق فعالية -

 من الروح المعنوية و يحقق الاستقرار.

 .ي ار المهنلاستقرعامل و انتمائه مما يحقق الرضا وازيادة معدلات ولاء التساهم الترقية الوظيفية في  -

 كثرإنتاج أ كثر وأإذ تمثل دافعا لبذل مجهودات  ،تلعب الحوافز المادية دورا هاما في تحقيق الاستقرار -

 الرضا من خلال اعتراف المؤسسة بمجهوده .وبالتالي إحساس العامل بانجاز و

 .كما يتضح لنا أن الفرضية العامة محققة إلى درجة كبيرة  -

 دراسة " بن منصور رفيقة ": /3

لخاص ، لقطاع االعمال في ا بأداءبدراسة الاستقرار الوظيفي و علاقته  بن منصور رفيقةقامت الباحثة 

صص تخ ماجستير،رسالة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية بسطيف،  المؤسسةدراسة تطبيقية على 

 .2013/2014مل، جامعة الحاج لخضر، باتنة،تنظيم وع

 التالي التساؤلتتمثل مشكلة البحث في طرح  مشكلة البحث :

 لخاصفي مؤسسات القطاع ا نالعاملي أداءما طبيعة العلاقة بين الاستقرار الوظيفي و 

 فروض البحث :

 .ع الخاص العاملين في القطا أداءفي تفعيل  فعالللاستقرار الوظيفي  دور  إن الفرضية العامة :

 الفرضيات الجزئية :
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 يساهم التدرج المهني الصاعد في الخفض من ظاهرة دوران العمل .-

 الذاتي لدى العمال . الانضباطالمرن يساهم في تفعيل سلوك  الإشراف -

 ملائمة يساهم في الحد من تغيب العمال. فيزيقيةالعمل في ظروف  -

 . لعمالياالخدمات الاجتماعية المقدمة من طرف المؤسسة على الحد من ظاهرة التغيب تعمل طبيعة  -

 المنهج المستخدم :

 تللمشروباصرموك  مؤسسةاستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال تطبيقه على واقع 

 اعتبارهابحث بلل لجمع البيانات و المعلومات اللازمة كأداةالشرقية بسطيف، وتم استخدام "الاستمارة" 

 . السجلاتابلة والملاحظة و كذا الوثائق والمق إلى بالإضافةالبحث العلمي  أدواتمن انسب 

 اختيارها : كيفيةالعينة و 

من  % 20مفردة بواقع  265مفردة من مجموع  53قام الباحث باختيار عينة عشوائية طبقية مقدرة ب 

 للدراسة . الأصليالمجمع 

 نتائج الدراسة :

 تفعيل أداء العاملين في القطاع الخاص .للاستقرار الوظيفي دور فعال في  إن-

 ني الصاعد في خفض ظاهرة دوران العمل .هيساهم التدرج الم -

 الإشراف المرن يساهم في تفعيل سلوك الانضباط الذاتي لدى المؤسسة . -

 تعيين العمال . الحد من العمل في ظروف فيزيقية ملائمة لا يساهم في -

 عمال.يب الم في الحد من ظاهرة التغطبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة من طرف المؤسسة لا تساه -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ل :ـة الفصــخلاص

تطرقنا في هذا الفصل إلى تحديد الإطار النظري و التصوري للدراسة بدءا بتحديد مبررات و أسباب 

و أهداف الدراسة كما تناولنا إشكالية الدراسة و فروضها إضافة  أهميةعن اختيار الموضوع ثم التنويه 
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فقد بين لنا هذا الفصل الدور الهام الذي تلعبه هذه الخطوات في تدعيم الدراسة  إلى الدراسات السابقة ،

الحالية و في تفسير و تحليل و مقارنة نتائج هذه الدراسات و النتائج التي توصلنا إليها ، فمن خلال هذه 

لخطوات يمكن للباحث اخذ نظرة جديدة حول الظاهرة لينطلق منها نحو فهم ووضع تفسيرات أكثر عمق ا

 لها وما توصل إليه من الميدان و نقترح رؤية منظمة للظاهرة و ذلك بهدف عرضها و التنبؤ بها.



 

 
 

 تمهيد 

 .التنظيمية أهمية القيادة -1

 التنظيمية.متطلبات القيادة  -2

 .المبدع صفات القائد -3

 .التنظيمية مصادر القيادة -4

 .التنظيمية أنماط القيادة -5

 الفرق بين القيادة و الإدارة. -6

 المداخل النظرية المفسرة للقيادة التنظيمية. -7

  خلاصة الفصل
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 د:ـتمهي

ؤسسة المالمشرف في  أوموضوع القيادة من المواضيع الهامة في المؤسسات مما يتسنى للقائد  إن

 ،ر رسميةت الغيو خاصة تلك العلاقا ،لمحافظة على العلاقات الاجتماعية و الروابط بينه و بين العمالل

ن مو خلق جو  أهدافهابالمؤسسة و تحقيق  الإنتاجحيث يؤثر كل هذا على المحافظة على مستوى 

 الارتياح و الرضا في محيط العمل .

  ادة :ـــأهمية القي

خذ يع أن تتتستط إن للقيادة أهمية بالغة وتلك الأهمية ذات الخيال الواسع و الطاقة و الابتكار و التي

 نها :القرارات الجزئية و الشجاعة في نفس الوقت الملتزمة بالنظم فأهمية القيادة تكمن في أ

 إنها حلقة الوصل بين العاملين و بين خطط المؤسسة و تصوراتها المستقبلية ./1

 1قيادة المؤسسة من اجل تحقيق الأهداف المرسومة . /2

 تدعيم القوى الايجابية في المؤسسة و تقليص الجوانب السلبية قدر الإمكان . /3

 2بين الآراء .السيطرة على مشكلة العمل و حلها و حسم الخلافات و الترجيح  /4

 . اأهدافهمحركة لتحقيق  كأداةديناميكية و فاعلية و تعمل  أكثر الإداريةتجعل القيادة  /5

  3.السلب أو بالإيجاب ماإللعاملين داخل المنظمة  الإنسانيتؤثر القيادة على السلوك /6

 .مورد للمؤسسة  أهمباعتبارهم  الأفرادتدريب و رعاية  و تنمية /7

 التغييرات المحيطة و توظيفها داخل المؤسسة لخدمتها .مواكبة /8

 4البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهيم و الاستراتيجيات و السياسات . أنها /9

فرق كبير في العمل و الحياة ككل فهي تمثل مغامرة تمكن  لأحداثالقيادة تمثل فرصة غير مسبوقة /10

 5من تعظيم الانجازات .

 

 

 1على تسيير عملية تحقيق الأهداف المرسومة للمؤسسة .قدرتها  /11

                                                
،دراسة ميدانية على شركة سويدي للكابلات ، عين  القيادة بالتمكين وأثرها على أداء العاملينالوقاسي وفاء ولوقاسي هناء :  - 1

الدفلى ، مذكرة ماستر في علوم التسيير ، تخصص إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، قسم علوم 

 .09، ص 2014/2015التسيير ،جامعة الجيلالي بونعامة،خميس مليانة ،
 دار وائل للنشر و التوزيع ،د.م.ن, ،1,ط علم النفس الإداري وتطبيقاته في العمللمي : خلف الديمناصر علي واحمد محمد  لكريم - 2

 .37، ص  2009
ة على العاملين في المديرية العامة يح، دراسة مس ستوى الإبداع الإداريعلاقة الأنماط القيادية بم: ءاقحعادل بن صالح الش - 3

قسم العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ، جامعة نايف للعلوم  للجوازات بالرياض ، مذكرة ماجستير في

 .21، ص 2003الأمنية ، الرياض ،
 .38 ص مرجع سابق ،  :خلف الديلمي حمد مكريم ناصر علي و احمد م - 4
 .14، ص 2008،  ,لبنانالتوزيع، مكتبة لبنان للنشر و  الإبداعمهارات القيادة بين التخيل و  :توم بيرتز - 5
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 متطلبات القيادة :

 قناعة ما . إيجاد أوتغيير ما  إحداث: القدرة على  التأثير-

 بالمركز . عه وهو مرتبط بالقدرات الذاتية و ليسصن أو أمر إحداث: القدرة على  القيادي لنفوذا-

يرفضه المشرف و  أمر يتصرف و يطاع وهو أن: وهي الحق المعطى للقائد في  القانونية السلطة-

 2. الإدارييتمسك به المشرف التربوي و والقائد 

 عناصر القيادة :

  3تتفاعل مع بعضها البعض تفاعلا قويا و نشطا . ذات سمات معينة الأفرادوجود مجموعة من -

 .ومحددة  واضحة أهدافوجود -

 4الايجابي على سلوك المجموعة . التأثيروجود قائد قادر على -

 صفات القائد المبدع : 

 منظور غيرب الأشياءينظر للمشكلات و  ماالقائد المبدع هو  أن":" رمبح حسين"الدكتور  ليقو

 ، ويتميز القائد المبدع بما يلي : "و يتفاعل مع بيئة العمل و بيئة المنظمة مألوف

 و الاطلاع وذو خيال واسع .دائم البحث -1

 .الأشياء أوالنظم  أوافق والعيوب في الم القصور أو إدراكلديه درجة عالية من  -2

 معالجة المشكلات .ليتمتع بالمرونة الذهنية -3

 واثقا من نفسه ومؤمنا بقدراته دون غرور. -4

 5طموح جدا . -5

 الروتينية . بالأعماللا يحب القيام  -6

 مقاومة ضغوط الجماعة .قادر على  -7

 

 6حساس و لديه روح الدعابة و الفكاهة . -8

                                                                                                                                                   
 النمط القيادي وعلاقته بالإبداع الإداري لدي مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الأجراءساسي أحلام و شبهي حميدة :  - 1

العلوم ، مذكرة ماستر في علم النفس العمل و التنظيم و الاوغونوميا ،كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم وكالة تيارت

 .20، ص 2016/2017الاجتماعية ، جامعة ابن خلدون تيارت 
 .144، ص  2010رة للنشر و التوزيع ، عمان ، سي، دار الم 2، طالتربوي الإشراففي تطبيقات  : ايشاحمد جميل ع - 2
أساليب القيادة الإدارية لدى ضباط الكليات العسكرية وفق نموذج الشبكة الإدارية من وجهة سعيد بن عبد الله عياش الغامدي :  - 3

، دراسة تطبيقية على كلية الملك عبد العزيز الحربية وكلية الملك خالد العسكرية ، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية ، نظر الطلاب 

 .14، ص 1427/2006عة نايف العربية للعلوم الأمنية ،كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ، جام
 .167، ص  2010،  ,عمانرة للنشر و التوزيعسيدار الم ، 7ط ، سيكولوجية التنشئة الاجتماعية : وصالح محمد أبو جاد - 4
 .22-20 ص، 1120 عمان،، دار الوراق للنشر و التوزيع ،2,ط الطريق إلى الإبداع و التمييز الإداري :محمد زويد العتيبي  - 5
، مذكرة  القيادة الإبداعية وعلاقتها بالمناخ التنظيمي في المدارس الحكومية المتوسطة بمدينة جدة : فهد نجيم راجح السلمي - 6

ة المملك ة التربية ، جامعة القرى,ماجستير في الإدارة التربوية و التخطيط ، كلية التربية ، قسم الإدارة التربوية و التخطيط ، كلي

 .44-43، ص  2012، العربية السعودية
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 غير مقبولة . الآخرونقد يعتبرها  أفكاريقترح  -9

 الذهني . التأمليحب البحث و  -10

 1مثقف و لديه معرفة واسعة . -11

 الحزم و الصلابة . -12

 . الأعلىالمثل  -13

 2التواضع . -14

ون ان يكوهو بمثابة حلقة الوصل بين جماعته و الجماعات الأخرى و التمثيل الخارجي للجماعة -15

 مثلا أعلى و نموذجا يحتذي به في كل تصرفاته.

 3الذكاء لابد ان يتميز القائد به حتى تتيح له مواجهة المشكلات و حسن التصرف. -16

 ادة :ـــادر القيـــمص

كز القائد في الهيكل التنظيمي للمنظمة وهذه هذه القوة هي نتيجة مر القانونية : أوالقوة الشرعية -1

القوة تعترف بها المنظمة بالنسبة للمدير و تعتمد هذه القوة على قيم المرؤوس التي تقنعه بان المؤثر له 

 4يؤثر وان المرؤوس ملزم بالتنفيذ . أنالحق الشرعي في 

الرواتب و الترقيات و كذلك تعتمد  دارة مكافئة الآخرين مثل :الإعلى تحتم ه القوة : هذالمكافئةقوة  -2

 5هذه القوة على إدراك المرؤوس إلى أن المؤثر يملك القدرة على المكافئة .

ع من نوسيترتب عنه :مصدرها الخوف وهي متصلة من أن قصوره في تأدية واجباته قوة الإكراه -3

 العقاب المادي و المعنوي .

 ه . ن غيرع: مصدر هذه القوة الخبرة و المهارة التي يملكها الشخص و يتميز بها  القوة الفنية-4

 صية .: يحصل عليها الفرد القائد نتيجة لإعجاب تابعيه ببعض مواصفاته الشخ قوة الإعجاب -5

 6المعلومات . إلىالوصول  إمكانية:  القوة المرجعية -6

                                                
1 -amylwsan وlynnr، دار الفكر للنشر و التوزيع ، عمان ،  القيادة الدافعية للطفولة المبكرة :إيمان مفلح البيتاوي  ترجمة ،

 .72، ص  2013
،  1999، دار علاء الدين للنشر و التوزيع ،  دمشق ،  تنمية الشخصيةوالطريق إلى القيادة  :سي نو ، ترجمة سالم العيكور ج - 2

 .59-57ص 
باتنة ، رسالة ماجستير في علم اجتماع  ، دراسة حالة مركب المنسوجاتدور القيادة المباشرة في رضا العمالحكيم أعراب :  - 3

 .58، ص 2007/2008طينة ،التنمية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية قسم علم الاجتماع، جامعة منتوري ، قسن
 .302ص  2012، الدار الجامعية للنشر و التوزيع ، الاسكندرية ، 2ط ، و المهارة العلمبين  الإدارةمبادئ  :احمد ماهر - 4
، مديرية البرمجية و متابعة الميزانية تيسمسيلت ،  القيادة الإدارية و الصراع التنظيمي :رياح سومية و صدوقي فاطمة الزهرة - 5

مذكرة ماستر في علم الاجتماع تخصص تنمية و تسيير موارد بشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية  

 .09، ص  2017-2016جامعة ابن خلدون ، تيارت، 
دراسة ميدانية بمديرية توزيع الكهرباء و  ، الإدارية في تفعيل الاتصال التنظيميدور القيادة  :لعمروس فاطمة ونقي محجوبة - 6

و الاجتماعية ،  علم الاجتماع ، تخصص تنمية و تسيير موارد بشرية ، كلية العلوم الإنسانية في الغاز تيسمسيلت ، مذكرة ماستر 

 .27،ص  2016-2015جامعة ابن خلدون ، تيارت ، 
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على الثقة التي بينه وبين التابعين  اساسي الإداري تعتمد و بشكلة للقائد يالقوة الحقيق أنمما سبق يتضح 

المحددة  الأهدافيندفعون نحو الالتزام في تنفيذ  أنفسهموممارسته للقوة بالطريقة التي تجعلهم من تلقاء 

، إذن فالقوة وحدها لا تجعل الأمور الإدارية تسير في الطريق الصحيح للمجموعة و المؤسسة بشكل عام 

تحقيق الأهداف ومع القوة و بصورة لا بد ان تسير كل المسؤولية و الصلاحية و المسائلة بنفس  تجاه

الاتجاه الايجابي المثمر و في كثير من مؤسسات اليوم يساء استخدام القوة من قبل القائد الإداري وتكون 

ة وفي اغلب الأحيان نتيجة لذلك نتائج سلبية في تحقيق أهداف تلك المؤسسة فالتابع ينظر بصورة عام

إلى قائده الإداري بأنه النموذج المسطر للمؤسسة ككل بقيمها وما تؤمن به وما يحكم جوانبها الإنسانية 

 1هذا ونجد أن صورة المؤسسة ككل تتبلور في تعامل القائد الإداري مع تابعيه.

 : ادةــــاط القيـــأنم

ر و دوالااظمات الإدارية و اختلاف الشخصيات و تعدد أنماط القيادة الإدارية و تتنوع بتنوع المن

مية الوظائف و المواقف فلكل نمط قيادي طابعه الذي يميزه عن غيره وقد ظهرت عدة دراسات عل

عض لفت في بن اخته التصنيفات لأنماط القيادة يمكن القول انه واييز بين أنماط القيادة لكن رغم هذللتم

ي يب التالطرق و الأسال,المقصود بأنماط القيادة الإدارية  الجوانب فقد تتفق في جوانب أخرى و

 ة. يستخدمها القائد الإداري في إدارة و توجيه الجماعة نحو تحقيق أهداف المنظمة الإداري

 ن العقابمخوفهم  إلىالمرؤوسين  امتثالالذي يرجع فيه  النمط القيادي ذلك هو القيادة الدكتاتورية :-1

ان ف نتاجية اء و الإمن القيادة ومع أن هذا الأسلوب قد سجل نتائج ايجابية فيما يتعلق بالأدرضاهم  إلىلا 

 .خ النفسي للعمل لا يحقق الإشباعالمنا أنالأمر لا يضل على هذا النحو باستمرار طالما 

انه لا  :تتركز فيه السلطة واتخاذ القرارات في يد القائد بصورة مطلقة ، كما القيادة الأوتوقراطية-2

 فإذابشخصية القائد ،  الأسلوبو ترتبط نتائج هذا التي يصدرها سامح في أي انحراف عن الأوامر تي

في التوصل تفشل كانت ضعيفة فان الجماعة  إذا أماكانت شخصيته قوية حققت الجماعة نتائج ايجابية 

 2هذه النتائج . إلى

                                                
، دراسة حالة مؤسسة سونلغاز للتوزيع  قسنطينة ، رسالة  المهارات القيادية ودورها في الأداء الوظيفيرس ، بوعمامة احمد فا - 1

ماجستير في علم اجتماع تنمية و تسيير الموارد البشرية،كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم علم الاجتماع، جامعة منتوري 

 .62، ص 2009/2010،قسنطينة ،
، دار المعرفة الجامعية للنشر و التوزيع ، منهجعلم اجتماع تنظيم مدخل التراث و مشكلات موضوع و :محمد علي محمد  - 2

 .404، ص  2006الإسكندرية ، 
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الطارئة والتي تهدد سلامة التنظيم الإداري  " انه خلال فترة الأزمات وفي ظل الظروفهامبلنويرى "

يكون الأسلوب القيادي الحازم و الشديد هو الأسلوب الايجابي لمواجهة مثل هذه المواقف وان الموظفين 

 1في التنظيم الاداري يكونون في وضع يجعلهم راغبين في الانقياد لقائد قوي وحازم .

انه  الأمر حقيقةيختار القائد الفوضوي عدم التدخل و تولي دور القائد و  : الفوضوي النمط الترسلي-3

للحرية المطلقة  الأفرادمنح  إنوذلك بتفويضه لفرد آخر في جماعة العمل ، تخلى عن المنصب القيادي 

من حيث  الأنواعالمال وان هذا النوع من القيادة اقل مضيعة للوقت والجهد و إلىيعني تحويل المؤسسة 

، كما قد يكون هذا الأسلوب القيادي أكثر فاعلية  في المؤسسات التي توظف عمالا ذوي العمل   اجإنت

 2خبرة .

ما يعاب عن النمط الفوضوي انه يؤدي إلى إفساد مناخ العمل حيث تسود الفوضى و يفقد التوجيه السليم 

مسرورا دائما في عمله بالإضافة  و الرقابة الفعالة فقد أثبتت أن الفرد الذي يعمل بحرية مطلقة لا يكون

 3إلى أن هذا النمط نادر التطبيق و غير عملي حيث أن القائد الحر يتهرب من المسؤولية.

القائد في هذا النمط يتأصل لديه الاتجاه الديمقراطي و الاستعداد النفسي لممارسة  النمط الديمقراطي : -4

الرغبة في التعامل معهم على  يثق في قدراتهم و لديه الديمقراطية في كل أعماله ، فهو يحترم زملائه و

 4المساواة مع مراعاة الفروق الفردية. قدر

كما يقوم النمط الديمقراطي على إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات و إفساح المجال لهم بالإبداع و 

ات الإنسانية و المشاركة في المبادءة و العمل كوحدة واحدة فالقيادة الديمقراطية تعتمد أساسا على العلاق

 5تفويض السلطة .

 ادة و الإدارة :ــــالفرق بين القي

 سوف نحاول إبراز الفروق بين القيادة و الإدارة في النقاط التالية :

ي هف أما الإدارة القيادة هي المقدرة على التأثير في الآخرين و تحفيزهم و توجيههم نحو تحقيق الهدف ،-

 تحقيق الهدف من خلال وظائف التخطيط التنظيم الرقابة .عملية تحديد و 

                                                
لاية ، دراسة ميدانية لخمس بلديات من و القيادة الإدارية ودورها في عملية الرقابة الإدارية في الإدارة الجزائريةعينة المسعود :  - 1

الجلفة، رسالة ماجستير لقسم العلوم السياسية و العلاقات الدولية ، تخصص صنع السياسات العامة، كلية العلوم السياسية و الإعلام ، 

 .21، ص 2009/2010جامعة دالي إبراهيم،الجزائر ، 
 .992ص  ، 2014، دار اليازوري للنشر و التوزيع ، عمان ، إدارة التغيير و التطوير التنظيمي :احمد يوسف دورين - 2
تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع  :رد عماركي - 3

محند اولحاج ،  أكلي، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، جامعة  الأعمال إدارة، رسالة ماجستير في غواطبالا

 .54، ص2014/2015البويرة، 
 .191، ص  2010، دار الراية للنشر و التوزيع ، عمان ،  التدريب و التأهيل الإداري :هاشمي محمد رضا-4
ابداع الموارد البشرية دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الصناعية الخاصة اثر أنماط القيادة الإدارية على تنمية ناز: يدريوش شه -5

، رسالة ماجستير في تسيير الموارد البشرية ،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ، جامعة منتوري قسنطينة بولاية قسنطينة

 .88، ص 2011/2012،
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يط و لى التخطتكز عالقيادة تستمد قوتها من مجموعة المهارات التي يمتلكها القائد عكس الإدارة التي تر -

 التنظيم .

معارف و د بالالقيادة تعني التغيير و بالتالي فالقائد يحدث التغيير و يشجع المرؤوسين على التزو -

حقيق تئح و الالتزام باللوا،عكس الإدارة المعنية بالحاضر والمحافظة على الوضع الراهن و براتالخ

 الأهداف .

خلال  من دافالأهتلك  إلىتقوم بوظائف معينة لتحقيق هدف محدد بينما القيادة تسعى للوصول  الإدارة_

 في السلوك. تأثيرتنسيق الجهود و تحفيز و 

يكل رسمي و إنما تشير إلى التأثير اعتمادا على الاتصال عكس الإدارة القيادة لا تفترض وجود ه -

 1ة .المعتمدة على هيكل رسمي للوظائف و المسؤولي

 .في القيادة الجماعة هي مصدر السلطة أما في الإدارة فلتنظيم الرسمي هو مصدر السلطة -

 القيادة .القيادة هي وظيفة من وظائف المدير أما الإدارة مفهوم اشمل من  -

 .داريةالإات الوصف التنظيمي للعلاقات هي جوهر التصرف أماالتفاعل بين الأفراد هو جوهر القيادة  -

فتركز على  الإدارةفي  أمالهذا النفوذ  الأفرادالاجتماعي وعلى قبول  التأثيرالقيادة تركز على التفوق و  -

 2لهذه السلطة. الأفرادو امتثال  إذعانالسلطة الرسمية وعلى 

 القيادة تتعامل مع التغيير أما الإدارة فتتعامل مع الظروف المعقدة . -

ي فلمديرين قوم ايفي القيادة يقوم القادة بتنمية الاتجاهات عن رؤيتهم الإستراتيجية للمستقبل بينما  -

 الإدارة بوضع الخطط و تقييم نتائجها .

الإستراتيجية للقائد موضع التنفيذ باستخدام الأدوات  الوظيفة الأساسية للمدير هي وضع الرؤية -

 3المساعدة على ذلك .

 ادة :ـــات القيــــنظري

حظي موضوع القيادة باهتمام كبير من قبل الباحثين و الدارسين في مجال الإدارة و هذا لكونها المحرك 

و تحقيق النجاح ولهذا الصدد تبلور عدد كبير الأساسي داخل المنظمة التي من اجلها يتم بلوغ الأهداف 

النظريات المتباينة التي حاولت تفسير القيادة الناجحة و الفعالة والتي فرضت تأثيرها في  من كمو

 المنظمة .

                                                
، دراسة حالة مؤسسة كوندور برج بوعريرج ، مذكرة ماستر  داع بالمؤسسةالقيادة الإدارية ودورها في تنمية الإب :رزيق حنان  -1

في علوم التسيير ، تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ،قسم علوم التسيير ، 

 .6-5، ص  2015-2014جامعة آكلي محمد اولحاج ، البويرة ، 
تأثير القادة على عملية اتخاذ القرارات في التنظيم الصناعي الجزائري دراسة ميدانية في مصنع صيدال فرع فرمال : بونخلة فريد -2

، رسالة ماجستير في علم الاجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم علم  بمدينة عنابة

 .82، ص  2006/2007توري قسنطينة، الاجتماع و الديمغرافيا ، جامعة من
 .81بونخلة فريد : المرجع نفسه ، ص -3
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 ود خصائص القيادة الناجحة تعتمد على وجو أنيعتقد أصحاب هذه النظرية : ات أولا : نظرية السم

 .لخاس ... الثقة بالنف والأمانة وغيره مثل الشجاعة و الحماس  عنميزه سمات معينة لدى القائد و ت

ت عتراضااع ، وقد واجهت هذه النظرية صنلافتراض الرئيسي لدى هؤلاء هو أن القائد يولد ولا ياو 

 في  اتبالنسبة للسمتمركزت أهمها في عدم وجود سمات مشتركة بين القيادة و عدم ثبات النتائج 

 1حاولت تحديديها . لدراسات التيا

و اكتفت  الإنسانيوفشلت في تحليل السلوك  الإداريةالجماعة على المواقف و السياسات  تأثير أهملتكما 

بوصف ذلك السلوك كما فشلت في تحديد الصفات القيادية الموروثة وذلك لصعوبة الفصل بين الصفات 

 2القيادية الخاصة و المشتركة .

 ة و السلوك المعبر عنها و التي يقوم وظائف القياد أنهذه النظرية  أنصاريرى : ثانيا: النظرية الموقفية

في الجماعة قد يصبح أن أي عضو  إلىشير تلك النظرية ت ، حيثبها الفرد في موقف معين هي القيادة 

النقد في  إليهاوجه قائدها  في موقف معين يمكنه من القيام بالوظائف القيادية المناسبة لهذا الموقف، وقد 

  3الذي يصلح في موقف معين قد لا يصلح لموقف ثاني. القائد أن

تأخذ هذه النظرية بعين الاعتبار نوعية السلوك في جانب القائد في علاقته مع  : ثالثا: النظرية السلوكية

و تشير الدراسات التي  هعن نقيضالأفراد على أمل الوصول إلى نوعيات من السلوك تميز القائد الفعال 

إلى أن القائد ذو الدرجة العالية في البعدين أكثر قدرة على   اوهايوركزت على نتائج دراسات جامعة 

تحفيز الأفراد ببذل درجة عالية من الجهد و أكثر ايجابية في اتجاهاتهم نحو أعمالهم و عضو يتهم في 

 4المنظمة .

التي أتت بها كل من نظرية السمات  كرة الامتزاج بين المتغيرات تقوم على فرابعا: النظرية التفاعلية : 

و النظرية الوظيفية معا، فهي تأخذ في الاعتبار السمات الشخصية و الظروف الموقفية و العوامل 

الوظيفية معا، وتعتمد هذه النظرية على تفاعلات القادة مع أعضاء الجماعة و على إدراك القائد لذاته و 

                                                
 .40، ص  2007،رة للنشر و التوزيع، د.م.نسيدار م,1،طالإسلاميالنموذج القيادي التربوي  :علوي عبد الظاهر -1
، مذكرة ماستر في  الإمدادات تقرت: اثر القيادة  على أداء العاملين دراسة ميدانية في شركة سونطراك قاعدة در غربي نوال ت -2

و الاجتماعية ، قسم علم الاجتماع ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة  ، كلية العلوم الإنسانية علم الاجتماع إدارة الأعمال

 .48، ص  2012/2013،
الحديث للنشر و  ابالكت، السلوك التنظيمي المعاصر، دار الأسس النفسية و الاجتماعية للسلوك  في مجال العمل :علي عسكر -3

 .162، ص 2009 القاهرة,التوزيع،
،دار الكتاب الحديث للنشر و التفكير الإبداعي و سيكولوجية القيادة و التعامل مع الآخرين في العملية الإدارية :حسين التهامي -4

 .14،ص 2013 عمان,التوزيع،
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د أو الأتباع له و إدراكه لهم و الإدراك المشترك بين كل من القائد و الأتباع لكل من إدراك الأفرا

  1الجماعة والموقف.

ت إيجابا في ليلها لخصائص القيادة وأنها اسهموعلى الرغم من أن النظرية التفاعلية تبدو واقعية في تح

الإدارة كشفت عن عدم كفاية نظرية تحديد خصائص القيادة الإدارية إلا أن التطورات الحديثة في مجال 

القيادة التي تحقق القاعدة الإدارية السمات أو النظرية الموقفية أو النظرية التفاعلية في تحديد خصائص 

.2 

و  أهدافهاالتي تساعد الجماعة على تحقيق  الأعمالالقيادة هي القيام بتلك  إنخامسا : النظرية الوظيفية: 

 أعمالالجماعة من  أعضاءالقيادة تشمل ما يقوم به  أن أيائف الاجتماعية ظالتي تسمى بالو الأعمالهي 

وتحريك الجماعة نحو هذه  الأهداف وزيادة التفاعل بين أعضاء الجماعة و حفظ   أهدافهاتسهم في تحديد 

 3تماسكها ، فالقيادة في ضوء هذه النظرية تتحدد من حيث الوظائف و الأشخاص.

هذه  تبنىوكانت  20أوائل القرن  حتىو 19ة في القرن حبوبكانت م نظرية الرجل العظيم:سادسا: 

 4النظريات على مبدأ القائد ذو المواهب التي لا يمكن أن تمنح لشخص عن طريق التعلم.

 5صفات وراثية يمتلكها القائد لا غيره. أيلا يصنعون القادة يولدون و أنوهي منبثقة على مقولة 

 6بتلك الخصائص و القدرات . إيماناوهذه الصفات تجعل منهم قادة تختارهم الجماعة لقيادتهم 

 هي :و تشير أن النظريات السابقة إلى أن القيادة علاقة تفاعل بين أربعة متغيرات أساسية و

 .صفات وخصائص القائد الشخصية /1

 .صفات وخصائص المرؤوسين الشخصية  /2

 العمل .طبيعة وخصائص  /3

                                                
، 2012، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان ،و استراتيجيات تنمية و تطوير الموارد البشرية قطر :محمد سرور الحريري -1

 .111ص
، رسالة  الأنماط القيادية و علاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين لإمارة مكة المكرمةطلال عبد الملك الشريف :  -2

،  1424/2004ليا ، قسم العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، ماجستير في العلوم الإدارية ، كلية الدراسات الع

 .76ص 
 .89ص ،2009دار أسامة للنشر و التوزيع،عمان،,1،طالقيادة و الإشراف الإداري :زوععوض ال فاتن -3
 .75س ن ،ص  بيروت، ددار الراتب الجامعية،  ،فكر رجال الأعمال الطريق إلى النجاح المتكامل :دي ديرلوف-4
 .23 ص ،2008رة للنشر و التوزيع، عمان،دار المسي ،وية النظريات و المهاراتمدخل الإدارة الترب: ناصر أبوفتحي محمد  -5
، دراسة ميدانية بالمركب المنجمي للفسفات جبل  دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العامليننور الدين بوراس :  -6

 علمو الاجتماعية ظن قسم  الإنسانيةالعنق، بئر العاتر تبسة ، رسالة ماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم 

 .56، ص2013/2014الاجتماع ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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 الظروف و المواقف التنظيمية. /4

بالمران و الخبرة و التدريب اللذان ينميان لديه  الا وان نجاح القائد في تحقيق الأهداف المنشودة لا يأتي

 1حساسية عالية للاستجابة لأهداف المنظمة و أهداف العاملين .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ل :ـة الفصــخلاص

إلى أهم العناصر المتعلقة بالقيادة التنظيمية ، فنظرا للدور الفعال الذي تم التطرق من خلال هذا الفصل 

الآخرين لتحقيق أهداف  أفعالسؤول عن التوجيه و التأثير في يلعبه القائد في المنظمات حيث انه الم

الجماعة ، لذلك حظيت القيادة باهتمام كبير من جانب الباحثين في الفكر الإداري كما ظهرت عدة 

                                                
القيادة في بعض المؤسسات الصناعية الخاصة وعلاقتها بالنمو المهني لدى العاملين في أنماط ناصر محمد إبراهيم مجممي :  -1

، رسالة ماجستير في علم النفس ، كلية التربية ، جامعة الملك سعود ،عمادة الدراسات العليا ، المملكة  المملكة العربية السعودية

 .41، ص1424العربية السعودية ، 
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ن لأي قائد كفي هذا المجال ، حيث بينت عدة سمات و مميزات يمتلكها القادة الناجحون ولا يم دراسات

ة ذهنيفي جملة من السمات الشخصية و السمات السلوكية و السمات ال أتتإداري الاستغناء عنها والتي 

داري في تفسير المكملة لبعضها ، كما تبين من خلال الفصل الثاني الاختلاف الذي وقع فيه الفكر الإ

لأنها تأخذ في الاعتبار  قبولاة الإدارية ، حيث تعددت النظريات في هذا المجال و التي تبقى الأكثر قيادال

وفي ظل هذه التحولات ظهرت ثلاث  , عناصر ظاهرة القيادة و تفسيرها بالإضافة إلى الاستناد للسمات

القيادة الديمقراطية القيادة الحرة و القيادة  أنواع من الأنماط القيادية و هي القيادة الأوتوقراطية

الديكتاتورية ، والنمط القيادي الأوتوقراطي هو أسلوب يرتكز على تفرد القائد بالسلطة ماما النمط 

بينما نجد ان نمط القيادة الحرة مبني  ,الديمقراطي فيقوم مبدأ مشاركة المرؤوسين في لاتخاذ القرارات

وقد أثبتت ,للمرؤوسين في تحديد أهدافهم و اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم على أساس الحرية الكاملة 

الدراسات أن لكل نمط مميزات و عيوب ويرجع اختيار النمط القيادي إلى عدة عوامل منها ما يخص 

هو الأكثر ملائمة  و يبقى النمط الديمقراطي,القائد ومنها ما يخص المرؤوسين وأخرى تتعلق بالموقف 

بناء علاقات جيدة بين القادة و المرؤوسين و يعمل على مشاركتهم في اتخاذ القرارات و انه يهتم بحيث 

تفويض السلطات لهم من اجل تحقيق أهداف المؤسسة و رفع درجات الاستقرار الوظيفي لدى العاملين و 

 الذي سيكون موضوع الفصل الموالي . 



 

 
 

 

 تمهيد 

 أهمية الاستقرار الوظيفي . -1

 مظاهر الاستقرار الوظيفي. -2

 عوامل الاستقرار الوظيفي . -3

 محددات الاستقرار الوظيفي. -4

 النظريات المفسرة للاستقرار الوظيفي. -5

  خلاصة الفصل
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  د :ــتمهي

ل ه بذحتى يتسنى ل ،إن هدف العامل يرتكز على وجود جو مريح و مرضي في المؤسسة التي يعمل بها

ل عوام الجهد اللازم من اجل إنجاح عمله ، و الذي يعود إلى المؤسسة بصفة عامة حيث تتحكم فيه

تم يالتي  وو الخدمات الاجتماعية و الظروف النفسية في العمل  الفيزيقيةالاستقرار فمنها الظروف 

 عرضها في هذا الفصل .

 الاستقرار الوظيفي : هميةأ

للعمل أهمية كبيرة في تحقيق الأمن الاجتماعي ، فالعامل المستقر في عمله هو ذلك العامل الذي يشعر  

نه محل ثقة و احترام من قبل زملائه في بالراحة داخل المنظمة وفي عمله مع زملائه و بالتالي يشعر ا

 1العمل .

د على الدور المحوري الذي يلعبه هذا العنصر البشري في يوقد ازدادت هذه الأهمية أكثر بعد التأك 

و الابتكارية  أو المتعلقة االمتعلقة بالجوانب الفكرية  سواء  مختلف النشاطات التي تقوم بها المؤسسة

مضى  حيث انحصر هذا الاهتمام فيما تلفة التي تتم عن المستويات التنفيذية الدنيا،الجوانب الميدانية المخب

ن أللعمل كالموارد ، رأس المال ، حيث ساد هذا الاعتقاد لفترة طويلة من الزمن   على الجوانب المادية

  2الاستغلال الأمثل.الوسائل و المعدات كافية من اجل الوصول الأهداف المخططة لذا لابد من استغلالها 

وإذا كان الاستقرار الوظيفي له أهمية بالنسبة للعامل فهو مضاعف بالنسبة للمنظمة فهو يعمل على  

مما يجعلهم مجتمع مصغر له ثقافة تنظيمية وهدف مشترك و البقاء لتحقيق  ،مكاسب جماعة العمل

دي ليتكون لهم مستقبلا مهنيا الماولق لهم الشعور بالأمان النفسي  والجسدي متطلبات المنظمة مما يخ

 3را.مستق

 

 

 اهر الاستقرار الوظيفي :ـــمظ

                                                
، ص  2014، إثراء للنشر و التوزيع، عمان ، الأردن ،2، ط الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي :مؤيد سعيد سالم  - 1

203. 
في علم الاجتماع تخصص تنمية ، رسالة ماجستير التغيير التكنولوجي و الاستقرار المهني في المؤسسة الصناعية :سمير حليس  - 2

منتوري  ديمغرافيا ،جامعةل، قسم علم الاجتماع و ا و تسيير الموارد البشرية,كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية

 .105ص , 2008/2009قسنطينة,
، كلية  ,رسالة ماجستير,تخصص تنظيم و عملالاستقرار الوظيفي و علاقته بأداء العاملين في القطاع الخاص :بن منصور رفيقة  - 3

 .84ص  2014/ 2013 العلوم الاجتماعية و الإنسانية ، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ،
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 هر الاستقرار الوظيفي هي كالآتي:تتعدد مظا

اهد و شو العمل كلها مؤشرات عيدإن انخفاض نسبة الغياب وعدم التأخر عن موا مواظبة العمل :-/1

قر انه مست مستقبله من خلال مهنته أيل يرى العامأن  هذا معنىو  ؤسسةتدل على الاستقرار داخل الم

 في عمله.

د من له يزيعدم دورانه في العمل هذا كو: عدم الاستغناء عن العمال ،  شعور العمال بأهميتهم-/2

 روحهم المعنوية مما يؤدي إلى استقرارهم في التنظيم .

لحوادث فإنها تطمئن العامل : إن المؤسسة التي تنخفض فيها نسبة ا انخفاض نسبة الحوادث المهنية-/3

قويا    على سلامته من الإصابات و الأخطار المهنية التي تهدد حياته و هذا يمكن اعتباره مؤشر

 1.ستقرار الوظيفي لدى العمال للا

 استقرار هناك أنإن انخفاض الشكاوي في مؤسسة ما دليل على  العمال : من طرفقلة الشكاوي  -/4

 جية ة الإنتالعمليادالة تنظيمية وهذا ما يزيد من حماس العمال و بدفعهم لتحسين أي هناك ع ،داخل التنظيم

 :ما يلي تتضمن و: تظهر هذه الحاجة بعد الحاجة إلى إشباع الحاجات الفيزيولوجية   الشعور بالأمان-/5

   .الحماية من المخاطر الماديةـ

 .ـالحماية من المخاطر الاقتصادية

 الاقتصادي.ـالحماية من التدهور 

مين مالي اكبر و يدل ذلك على أن تحاول الإدارة هنا الوصول لتا تجنب المخاطر الغير متوقعة :-/6

في الأيام  الأولى كانت مادية و لكن فيما بعد انصب اهتمامها بالمطالب الاجتماعية مطلب النقابات  

   2الأخرى.

تعتبر المجموعات العمالية متعددة و شديدة التعقيد حيث يمكن تصنيفها الى  تماسك جماعة العمل: -/7

ثلاث جماعات تتمثل في جماعة الزملاء ، جماعة الرؤساء ، جماعة الإدارة و التي يمثلها المديرون و 

يمكن أن توصف المنظمة بأنها جماعات متفاعلة مع بعضها البعض و لكل جماعة أهدافها و نشاطاتها 

                                                
، دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر ،  نظام الحوافز واستقرار المورد البشري في المؤسسة الجزائرية: زهاني وسام  - 1

سكيكدة ، مذكرة ماستر في علم الاجتماع ،تخصص علم اجتماع إدارة وعمل ، كلية العلوم الإنسانية ، قسم العلوم الاجتماعية ، شعبة 
 .35مد خيضر ، بسكرة ، ص علم الاجتماع ، جامعة مح

، دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان  فعالية أساليب التحفبز في استقرار الموارد البشرية بالمؤسسة :ليازيد وهيبة - 2

، جامعة أبو  بتلمسان ، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية ، تخصص تسيير ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 .206-204ص  2014-2013بكر بلقايد تلمسان ،
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جهة أخرى لابد من تحقيق التعاون و التنسيق بين كافة هاته الجماعات للوصول إلى فعالية  لكن من

 1التنظيم و تحقيق الاستقرار الوظيفي .

أن الاتجاه الحديث في إدارة الأعمال يرمي إلى قيام رئيس  المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات : -/8

وتحديديها وفي رسم الخطط و تنفيذها مع فسح المجال لكل العمال بإشراك العمال بوضع أهداف الجماعة 

فرد في التنظيم بإبداء الرأي و النقد و المشاركة الفعلية و التعاون في النشاطات و تشير الدراسات و 

البحوث المختلفة إلى أن عدم وجود المشاركة العمالية يؤدي إلى وجود اختراق وظيفي بالإضافة إلى انه 

و انخفاض مستوى الإنتاجية و ظهور مشكلات العمل المختلفة مما يشكل حالة من  يؤدي إلى الصراع

 2اللااستقرار في المنظمة .

 عوامل الاستقرار الوظيفي :

 :توجد عدة عوامل نذكر منها 

شروط العمل و بظروف و : تحتل هذه العوامل أهمية كبيرة بالنسبة للعامل فيما يتعلق العوامل المادية-/1

 3الشروط فيما يلي : تتمثل هذه

عد ية و تسالمعنو: تساعد على تحسين ورفع الكفاية الإنتاجية ورفع الروح ا الظروف الفيزيقية للعامل-

 على الاستقرار و الرضا .

: هي من اشد العوامل المؤثرة في سير العملية الإنتاجية ، فهي تؤثر تأثيرا في المقدرة على الضوضاء -

تؤدي الأصوات المرتفعة إلى عدم  إذالعمل خاصة بالنسبة للأعمال التي تعتمد على الجهد الذهني 

 4.التركيز و الإجهاد العصبي 

 ة اشد منإضاء فالأعمال التقنية تتطلب ، ةالأعمال من احتياجاتها للإضاء: تختلف الوظائف و الإضاءة-

اءة الإض الأعمال الأخرى و هذا ما يقوم به الخبراء المتخصصون أو بشكل عام يمكن القول إن نظام

كمل مل على أة العالجيد يزيد من المقدرة على العمل و الإنتاج و يحمي العين من الإرهاق و بالتالي تأدي

 وجه .

  .توفير المناخ المناسب  للعامل الذي يساعده على عدم الاستقرار: هي  الحرارة و الرطوبة-

                                                
،  التغيير التنظيمي و الاستقرار الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية مؤسسة سونلغاز نموذجااحمد لغبي :  - 1

قسم علم الاجتماع ، جامعة محمد  نية و الاجتماعية ،سارسالة ماجستير في علم الاجتماع ، تخصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإن

 .81،ص  2014/2015،  2لمين دباغين ، سطيف
 .82ص  احمد لغبي : مرجع نفسه ، -2
 .65ص  ،1998، ترجمة هالة شتون ، دار عويدات ، بيروت ،  علم النفس الاجتماعي :جون يرفون - 3
 .202، ص 2011، الأردندار المسيرة للنشر و التوزيع ، عمان، ،  1، ط الموارد البشرية إدارة :انس عبد الباسط عباس - 4
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 ثمنمل و بالنسبة للشركة فهو ايعتبر المصدر الأساسي للدخل وهو ثمن المجهود الذي يبذله الع الأجر :-

 1جهد العامل . المنفعة التي تحصل عليها من 

ل الوقاية و الأمراض المهنية وتقديم وسائمل و هو إجراء يتخذ للتقليل من حوادث الع الآمن الصناعي :-

 2الإسعاف و العلاج مع توفي الظروف المناسبة للعمل.

 :  جتماعيةالاالعوامل -

يما اصة فمل على ضمان جو سليم أثناء العمل خالكي تحافظ المؤسسة على استمراريتها لا بد من الع

 يتعلق بطبيعة العلاقات الإنسانية نذكر منها :

هي من المواضيع المهمة جدا خصوصا إذا كان المشرف أو القائد قادرا على المسؤولية التي  القيادة :-أ

  3يتولاها .

 ,على تحسين ظروف العملوقدرتها على اكتساب تعاون العاملين في كذلك تتوقف كفاءة القيادة 

 4الكفاءات الإبداعية .م الإنسانية و الاجتماعية واحترم لاهتمام بالقيفالمرؤوسين يحتاجون إلى قيادتهم ل

من خلال عمل المدير و مقدرته على تفهم العاملين و مقدرة العاملين  إراديا يعتبر الاتصال  الاتصال :-ب

 5تتم بواسطتها توحيد نشاط المنظمة .يعني الوسيلة التي على تفهم المدير ، فالاتصال هنا 

يات لبية الحاجتعلى  حاجاتهالعامل إذ لا يعتمد  للعوامل النفسية أهمية كبيرة في حياة العوامل النفسية :

 بل تتعدى إلى الحاجات النفسية ومن هذه العوامل نذكر :، المادية فقط 

 الشعور بالرضا عن العمل و الانتماء داخل المؤسسة : -أ

و توفير الجو الجيد و القيادة المتسامحة في إعطاء العامل الحرية في اتخاذ القرارات  يتمثل هذا العامل 

 6.للعلاقات الإنسانية 

                                                
، د ط ، مؤسسة جورس الدولية للنشر و التوزيع ، تنمية المهارات الإدارية و السلوكية للعاملين الجدد :محمد الصريفي - 1

 .12، ص 2009، مصر ،الإسكندرية
،  حالة المؤسسة الوطنية للتبغ و الكبريت وحدة الخروب قسنطينة الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني ، دراسةجبلي فاتح :  -2

مذكرة ماجستير في علم الاجتماع ، تخصص تنمية و تسيير الموارد البشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم علم الاجتماع 

 .4، ص2005/2006و الديمغرافيا ، جامعة منتوري قسنطينة، 
 .214، ص  2000، جامعة بيروت ، لبنان ، فاهيم أساسية في إدارة الأفرادم: صلاح السناوي  - 3

 .188-187، ص  2006القاهرة ، مصر ، د.د.ن,،01، ط السلوك التنظيمي و الإدارة: فداء القاضي  -4
 2000، دار الميسرة للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ،  01، ط الإدارة علم و تطبيق :مد رسلان الجيوسي وجميلة جاد اللهمح - 5

 .162، ص 
 .46ص  ،د.س.ن ، دار الجامعات المصرية ، الإسكندرية، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية :عادل حسن  - 6
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الحوافز  ة في شتى المجالات و يعتبر من أهم: الاستقرار يشكل أهمية كبير الإحساس بالتقدم –ب 

 1الواجب توفيرها ، حيث إن له تأثير على معدلات أداء العمال .

 محددات الاستقرار الوظيفي : 

لفة هي مجموعة الاشباعات التي يحصل عليها العامل من مصادر مختمحددات الاستقرار الوظيفي 

ا يزيد قدر مترتبط بوظيفته التي يشغلها في المنظمة ، فبقدر ما تمثل هذه الوظيفة مصدر إشباع له ب

ي منظمة لنجاح أو يعد الاستقرار الوظيفي الركيزة الأساسية ل ،ها برضاه عن الوظيفة و يزداد ارتباطه 

 كانت .

ا الموظف عن محددات الاستقرار الوظيفي هي مجموعة العوامل التي تؤثر سلبا أو إيجابا في رضإن 

جماعة العمل و محتوى العمل ، الأجر ,روم كما يلي : الإشراف فو قد حددها عمله و استقراره فيه، 

 2الذي يتقاضاه العامل ، ساعات العمل ، فرص الترقية .

 ة الاستقرار الوظيفي :المداخل النظرية المتعلقة بدراس

 : نظرية السلم الهرمي للحاجات-/1

ق ذلك وفومن رواد هذه النظرية التي تنظم حاجات الإنسان تنظيما هرميا  "ابراهام ماسلو"يعتبر 

رم و ة الهضرورة الحاجة و أهميتها ، وقسم هذه الحاجات ابتدءا من الحاجات الفيزيولوجية في قاعد

سمى ما ي الانتهاء الحاجة إلى تحقيق الذات في قيمته ويتحقق من خلال تلك الاشباعات أو الحاجات

 الوظيفي وقد رتب ماسلو الحاجات إلى خمسة أنواع :الاستقرار 

 ماء وغيروم التتمثل في الحاجات الضرورية للإنسان تتمثل في الغذاء الن الحاجات الفيزيولوجية :-1

 ذلك.

اء ن الأخطلضمان حياة خالية متتمثل في حاجات الإنسان من الطمأنينة و السكينة  حاجات الأمن:-2

   ن و تأتي هذه الحاجة في الدرجة الثانية حسب ماسلو.ة لاستقرار الإنسادهدالم

 ء كانان يكون محبوبا من طرف الأشخاص المحيطين سوا: تتمثل في رغبة الفرد ب حاجات الحب -3

 في ذلك في محيط العمل أو المجتمع بصفة عامة .

                                                
 .253، ص  د.س.ن،، دار الجامعات المصرية ، الإسكندرية الإدارة دراسة نظرية تطبيقية :إبراهيم لعميري  - 1
، المجلة  محددات الرضا و الاستقرار الوظيفي في مؤسسة الموانئ بالأردن :الصمادي زياد محمد علي الرواشدة وفراش محمد  - 2

 .332ص  2009، 3عدد 5الأردنية في إدارة الأعمال ، مجلد 
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 بارزة فينة المكاهمية و البالأتبدو هذه الحاجات في رغبة الفرد بالشعور  حاجات احترام الذات : -4

 السلم التنظيمي أو بين العمال وبقدرته على تحمل المسؤولية .

تتمثل هذه الحاجات التي تشغل اعلي الهرم في تحقيق الفرد ما يصبو إليه  : حاجات تحقيق الذات -5

 1بحيث يحقق إشباع كل الحاجات .

هداف حقيق أمعدلات الاستقرار و توبناءا على ما تم ذكره يمكن تحقيق هذه الحاجات يؤدي إلى زيادة 

 المؤسسة .

 نظرية المساواة :-/2

تركز هذه النظرية على مدى شعور الفرد بالعدالة و المساواة في معاملة المنظمة له مقارنة مع معاملتها 

إلى أن الفرد يحفز لتحقيق العدالة  آدمز و تشيرللأفراد الآخرين بها ، طورت هذه النظرية من قبل  

اك علاقة نه نم به و اعتبر اعية و المكافآت التي يتوقع الحصول عليها مقابل الانجاز الذي يقوالاجتما

متبادلة بين الموظف و المنظمة حيث يحصل على عوائد مقابل خدماته و بناءا عليه يقوم الفرد بإجراء 

  2بالاستقرار الوظيفي .بين معدل فوائده وما يقدمه إلى المنظمة فإذا تساوى المعدلات يشعر الفرد  ةمقارن

ون ما يقارنالفرد للإنصاف الذي يعاملون به عند إدراكتركز على  "ادمنز "نظرية أنو يتضح مما سبق 

هذا ما ، و اءالأديبحثون عن العدالة الاجتماعية في المكافآت التي يتوقعون من  أنهمبالآخرين بمعنى 

إلى  لآخرينالتي يحصلون عليها و نسبة مدخلات ايدفعهم للقيام بمقارنة نسبة مدخلاتهم مع النتائج 

  نتائجهم في نفس الوضع .

 نظرية التوقع : -/3

نظريته في الدافعية التي تقوم على اعتبار أن سلوك الفرد يسبقه عملية مفاضلة بين  "تور فرومفك"قدم 

ن تحكمه منافع العوائد التي عدة بدائل منها بدائل السلوك المتعلقة بالأداء فدافعية الفرد للقيام بأداء معي

 3يتوقع الفرد الحصول عليها .

                                                
-103، ص  1992لكتاب ، الجزائر ، ، المؤسسة الوطنية ل 1، ط أسس علم النفس الصناعي التنظيمي :ي رمصطفى عشو - 1

104. 
، دار جدلاوي للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ، 1، ط إدارة الموارد البشرية و تأثيرات العولمة عليها :سنان الموسوعي - 2

 .244، ص  2008
و لتعليم التفكير ، عمان ، الأردن ، ، مركز ديبون 01، ط الاتجاهات الحديثة في الإدارة التربوية و المدرسية:طارق احمد الديلمي  - 3

 .34، ص  2013
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ا مل بين مالعا يتضح من خلال مما سبق إلى أن عملية استقرار العامل تحدث نتيجة للمقارنة التي يجريها

 لموظف واحيث أن هناك علاقة بين ، ها ك و بين المنفعة الشخصية التي يحققتوقعه من عوائد ، سلو

 تقرار.فيها ، فبقدر ما يقدمه من جهود يحصل على عوائد تحقق الرضا و الاس يعملالتي المؤسسة 

 از :ــنظرية الانج -/4

 حيث يثبتي عمله بمدفوع برغبته الكبيرة في التفوق و تحقيق نتائج باهرة ف الإنسان أن "دماكليلان"يرى 

 انه جدير بالاحترام و التقدير .

 فئات أساسية من الحاجات : ومن خلال هذه النظرية نجد للأفراد ثلاث

على  حصول: إن الأفراد الذين تكون لديهم هذه الحاجات قوية يسعون وراء ال الحاجة إلى القوة-1

 بالتالي وافهم السلطة و بالتالي يقبلون في المنظمة على الأعمال التي تمكنهم من تحقيق أهداكز والمر

 استقرارهم .

قامة مل على إما يعميتسم هؤلاء الأفراد بإقامة علاقات اجتماعية في المنظمة  الحاجة إلى الانتماء : -2

زهم من انجا يزيد وكلة إليهم ماجماعة رسمية في المنظمة الأمر الذي يدفعهم إلى الإقبال على المهام الم

 التزامهم .و

ه الآخرون ، فأبحاث : وهي الرغبة في تقديم نتائج جيدة و متميزة عن ما يقدم الحاجة إلى الانجاز -3

الذين يتميزون بالطموح و الرغبة القوية هدفهم الوصول إلى مناصب تشير إلى أن الأفراد   دماكليلان

لكي يحققوا ذاتهم و المسؤولية يندفعون في عملهم بقوة و ينجزونه بكفاءة عالية، و بالتالي فالأفراد 

ا عن العمل و الذي يضع الاستقرار الوظيفي يستمروا في نجاحهم لابد أن يتحقق لديهم ما يسمى بالرض

 1لديهم في العمل .

 

 

 

 

                                                
، كلية العلوم  أكاديميماستر  ، مذكرةبمدينة ورقلة علاقة المناخ بالاستقرار المهني لدى أساتذة التعليم الثانوي: مولاي نعيمة  - 1

 .29-28 ، ص 2015/2016 ،م ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلةالإنسانية و الاجتماعية ، تخصص عمل و تنظي
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 ملخص الفصل :

 إلىعالجنا في هذا الفصل مفهوم الاستقرار الوظيفي بصفة عامة و العوامل المؤثرة عليه كما تطرقنا 

مؤسسة في الوقت الحالي و اخذ  أينجاح  أنوكذا مظاهره و يتضح  أهدافه أهممحددات الاستقرار و 

على  الأولىالعالمي يعتمد بالدرجة  أوالوطني  أومكانة خاصة لها ومميزة سواء على المستوى المحلي 

العاملين في المؤسسة لذا يجب توفير جو من الاستقرار لهذه الفئة وذلك من اجل دفعهم لبذل جهد  أداء

و التي تعنى بشؤون  الإدارةتي تعد فرعا من فروع علم الموارد البشرية ال إدارةكبير وهذا من مهام 

لان هدف العامل  أفضلوظائفهم بصورة  تأديةالعاملين من خلال تنظيم و صياغة اطر تساعدهم على 

على وجود جو مريح ومرضي في المؤسسة التي يعمل بها حتى يتسنى له القيام بالعمل المطلوب  يرتكز

 المؤسسة بصفة عامة حيث تتحكم في عوامل الاستقرار إلىالذي يعود عمله و   إنجاحو اللازم من اجل 
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ة بالعامل و التي تم التطرق فمنها الظروف الفيزيقية و الخدمات الاجتماعية و الظروف النفسية المحيط

 لتفصيل من خلال هذا الفصل .الها ب

 



 

 
 

 تمهيد 

 .تحديد مجالات الدراسةأولا : 

 .المكانيالمجال  -1

 البشري.المجال  -2

 .الزمانيالمجال  -3

 . المنهج المستخدمثانيا : 

 .أدوات جمع البياناتثالثا: 

 .الملاحظة -1

 المقابلة. -2

 الاستمارة. -3

 السجلات و الوثائق. -4

 .وكيفية اختيارها الدراسة عينةرابعا : 

 خلاصة الفصل
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 :الإجراءات المنهجية للدراســـة 

 تمهيد

 ة منبعد طرح أهم الأطر المعرفية و التطرق إلى المشكلة البحثية و حصرها في مجموع

لتي ني احث الميداالتساؤلات و الفروع ففي هذا الفصل تطرقنا إلى تقنيات الب الأهداف و

بة ناسبأدوات منهجية مذلك بالاستعانة اختبار صدق الفروض و التساؤلات وتقودنا إلى 

و  نظريأدواته فباعتباره الطريق الفاصل بين الجانب الوهنا تكمن أهمية منهج البحث و

 الجانب الميداني .

 مجــــالات الدراســـة أولا : 

 .1و زمانية و بشرية   تمت الدراسة في حدود مكانية

 المجــــال المكـــاني :-1

 . سيلتللتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء وكالة تيسمأساسيات حول الصندوق الوطني 

 نشــــأة الوكــــالة :

ي ،وهذا طبقا للمرسوم التنفيذي المؤرخ ف1987جانفي  /02بدأت وكالة تيسمسيلت النشاط في 

عملية لالخاص بالتنظيم الداخلي للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية و تطبيقا  04/02/1984:

لاية كالة وو تمثلت في إنشاء هيئة الضمان الاجتماعي على مستوى كل ولاية ،تم إنشاء واللامركزية 

بعدما  1986تيسمسيلت للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء و كان في أواخر سنة 

ية و لار الوكانت تابعة للولاية الأم لولاية تيارت و هي تشرف على جميع مراكز الدفع المتواجدة عب

 التابعة لها و هي كالآتي :

 مراكز الدفـــع و هي :-أ

 .مركز دفع  تيسمسيلـت 

 .مركز دفع  برج بونعامة 

 .مركز دفع ثنية الحــد 

 . مركز دفع لرجــــام 

                                                
 -الجريدة الرسمية:رقم 35 بتاريخ 1.1985/02/24 
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 فروع الدفـــع و هي :-ب

 . فرع دفع بلدية خميستـي 

 .فرع دفع بلدية بوقــائد 

 . فرع دفع بلدية برج الأمير عبد القادر 

 :عــدد الموظفين في الوكـــالة : 1-1-2

 ي :موظف موزعين عبر كل نيابة المديرية كالآت 120، 2018تضم الوكالة حسب إحصائيات جانفي 

    12         ة العـــامة :             المـــديري -1

 50              يرية للأداءات :      نيـــابة المد -2

 24                   المديرية للإدارة العامة :نيـابة  -3

     17               للمالية و التحصيل : نيابة المديرية  -4

 15      المديرية للمراقبة الطبية :          نيــابة  -5

      06        ية تسيير مركز الإعلام الآلي : نيابة مدير -6

 و هؤلاء الموظفين موزعين على مراكز و فروع الدفع كالتالي :

    : موظف   24             مركز دفـع تيسمسيلـت 

   :  موظف  09            مركز دفع برج بونعـامة 

  موظف 12                الحــد:مركز دفـع ثنية 

   : موظف     08            مركز دفــع لرجـــام 

      : موظف  06         فرع دفــع بلدية خميستي 

 موظف  02              د: فرع دفـــع بلدية بوقائ 

  موظف 03     القادر:فرع دفع بلدية برج الأمير عبد 

 عدد المؤمنــين :1-1-3

وزعين عبر ممؤمنا اجتماعيا  92.929يقدر عدد المؤمنين اجتماعيا المنتسبين إلى وكالة تيسمسيلت ب 

 المراكز كالتالي:

 

       : مؤمنا اجتماعيا   41.742مركز دفـع تيسمسيلـت. 
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     :  مؤمنا اجتماعيا   11.489مركز دفع برج بونعـامة. 

       : 1مؤمنا اجتماعيا  13.459مركز دفـع ثنية الحــد. 

      : مؤمنا اجتماعيا   10.261مركز دفــع لرجـــام. 

      : مؤمنا اجتماعيا   8.997فرع دفــع بلدية خميستي. 

       :اجتماعيا مؤمنا   4.727فرع دفـــع بلدية بوقائد 

  : مؤمنا اجتماعيا .  2.257فرع دفع بلدية برج الأمير عبد القادر 

 تنظيم الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء) وكالة تيسمسيلت (:

 تتكون هذه الوكالة من ستة مديريات فرعية،تضم مهام كل المصالح  و هي كالآتي :

 الة .الوك ة في ضمان السير الحسن لأداء المهمات داخل:تتمثل وظيفته الرئيسي مدير الوكالة -1

في  لهيئةا: تضم مجموعة المصالح الخاصة بمراقبة نشاطات  نيابة المديرية للإدارة العامة -2

 تعاملاتها الداخلية و الخارجية و تقوم كل مصلحة بالمهام التالية :

 ظيمية و التن وحكام التشريعية : تقوم بتسيير الموارد البشرية في إطار الأ مصلحة المستخدمين

ف العمل ن ظروالتعاقدية المعمول بها و تسيير علاقات العمل ،كما تدرس التدابير اللازمة لتحسي

 لمستخدمي المؤسسة .

 تقوم بإعداد أجور العمال . مصلحة الأجور : 

  : تقنية تقوم بمتابعة جميع القضايا الخاصة بالمنازعات العامة و المصلحة المنازعات. 

 ى شراء تتول و: تقوم بتتبع انجاز الاستثمارات ،و ضبط حاجات التجهيز  مصلحة الوسائل العامة

 الأثاث و معدات التسيير.

 : و تسهر على جرد و صيانة الأملاك العقارية للصندوق . مصلحة الأملاك 

 ية الالت و تنقسم إلى قسمين كل قسم يقوم بالمهامنيابة المديرية للمالية و التحصيل : -3

ذا هفقات و :كأي مؤسسة تسييرها المالي يخضع لجرد جميع عمليات التحصيل و النقسم المالية  -أ

 والية عن طريق الكشوف المحاسبية يضم مصلحة المحاسبة و التي تتولى تنفيذ العمليات الم

ي لضرورتحضير مشروع ميزانية الصندوق و تنفيذه ،كما تقوم بالتسيير المالي و المحاسبي ا

 مليات المراقبة التي يخضع لها الصندوق لع

                                                
 - وكالة الضمان الاجتماعي تيسمسيلت ،مكتب الإحصاء ،جانفي ،1.2018 
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مين :مهامه تحصيل اشتراكات الضمان الاجتماعي المدفوعة من قبل المستخد قسم التحصيل -ب

ند ععموميين كان واو خواص فيقوم بترقيم أرباب العامل و تحصيل اشتراكاته ومراقبتهم 

 ة :المصالح التاليتهربهم من التحصيل و تتابع المسائل المتعلقة بالمنازعات ،و تضم 

 ن اجلمصلحة الترقيم و الاشتراك :و هي أول مصلحة يلجا إليها المستخدم في تصريحاته م 

الحصول على رقم التسجيل كمستخدم ،و كذا التصريح بالعمال من اجل اكتساب صفة 

 المؤمنين اجتماعيا 

 : ن لدى كلفيت الموهي مكونة من مراقبين يتولون مراقبة تصريحامصلحة مراقبة أرباب العمل

حاربة طار مإصندوق الضمان الاجتماعي ) مراقبة داخلية (وكذا القيام بالمراقبة الخارجية في 

 العمل الغير مصرح به 

 ي :تقوم بدراسة جميع الطعون الخاصة بمنازعات الضمان الاجتماع مصلحة المنازعات

صة في القضائية المختالمتعلقة بالعمال و أرباب العمل ،وكذا تمثيل ص.ض.إ لدى الجهات 

 حالة نشوب نزاع خاص بدفع الاشتراكات.

لطبية المراقبة نظم ات:تقوم بدور المستشار الطبي لدى الوكالة ،  نيابة المديرية للمراقبة الطبية-4

مهنية راض ال، دراسة و مراقبة طلبات المرضى المتعلقة بالاداءات ، تحديد مقاييس العجز و الأم

و لأمد آالة الصحية للمؤمن له في حالة إصابة بحادث عمل آو مرض طويل اعن طريق مراقبة الح

 عطلة مرضية و تضم :

 . أطباء مستشارين 

 .أطباء عامون 

 . طبيب أسنان 

 . صيدلية 

طبيقات نجاز التتتولى ا دورها الدراسات المعلوماتيةنيابة المديرية لتسيير مركز الإعلام الآلي : - 5   

 صيانة تجهيزات الإعلام الآلي .المعلوماتية و كذا 

ة لاجتماعياينات تقوم بتنظيم و تتابع تسيير الادعاءات الخاصة بالتأمنيابة المديرة للاداءات :-6

 لأخرىا،كما تشرف على تغطية و مراقبة ادعاءات المؤمن لهم اجتماعيا ، تدفع لحساب الهيآت 

تقوم كل ت حيث تتكون من عدة مصالح ،التابعة للضمان الاجتماعي الاداءات في إطار الاتفاقيا

 مصلحة بالمهام التالية :
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 لصيادلة ،اء ،ا:تسير الاتفاقيات المبرمة بين الصندوق و الشركاء و هم الأطب *مصلحة الاتفاقيات

العيادات  النقل الصحي ، صانعي النظارات ، مركز المعالجة بمياه البحر ، المحطات المعدنية ،

 الخاصة .

زة ات المنجلبطاقاتقوم باستلام ملفات بطاقة الشفاء و معالجتها و استقبال  الشفاء : *مصلحة بطاقة

 من مركز الشخصنة ،مع تفعيلها و تسليمها للمؤمن .

سلة لية المرالشك هو مشروع قيد الانجاز يتكفل بتقييم الفاتورات *مصلحة التعاقد مع المستشفيات :

 من طرف المستشفيات .

ل و العم التكفل بتسيير معاشات العجز و ملفات ريوع و منح حوادث برى :*مصلحة الأخطار الك

 الأمراض المهنية .

عجز ، ،قاعد تتكفل بالمؤمنين الاجتماعيين المستفيدين من منح الت *مصلحة العلاقات الدولية :

ات مينالتأ حوادث عمل وفق الاتفاقيات الثنائية مع صناديق ) فرنسا ، تونس ، بلجيكا ( ، وكذلك

 الاجتماعية والمنح العائلية لذوي حقوق عمال جزائريون يعملون في تلك الدول .

 تقوم بانتساب المؤمنين اجتماعيا  *مصلحة الانتساب :

 تقوم بتحويل الملفات ما بين الوكالات  *خلية التحويلات :

من له ابة المألة إصحادورها تقديم و تسيير جميع نفقات الاداءات العينية و النقدية في  مراكز الدفع :

 اجتماعيا بأحد الأخطار التالية :

 )التوقف عن العمل في حالة مرض )عطلة مرضية 

  تعويض مصاريف العلاج و الأدوية 

  تعويض مصاريف عطلة الأمومة 

  تعويض حوادث العمل 

  تسيير المنح العائلية 

  العجز 

  الوفاة 

 و الدفع يكون من قبل الغير     

 تكون تابعة مباشرة للمدير تقوم بالمهام التالية : من جهة هناك مصالح
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 تسوية: استقبال و توجيه و مرافقة مستعملي الضمان الاجتماعي ، بغرض ال خلية الإصغاء 

 السريعة و النهائية لعرائضهم و تظلماتهم .

 ذلك  ولعمل ا: المشاركة في ترقية عملية الوقاية من الأمراض المهنية و حوادث  خلية الوقاية

ملية ية لععبر المراقبة لظروف العمل لدى المستخدمين ، تبليغ المستخدمين بالتدابير الضرور

 الوقاية من الأخطار المهنية الواجب إتباعها و تطبيقها .

 ها ، عالجتجميع المعلومات الإحصائية  و م: تقوم بت مصلحة الإحصاء و التوثيق و الأرشيف

معالجة ام الجمع و إعداد الرصيد الأرشيفي و معالجته علميا و فنيا ، الحرص على تنفيذ و احتر

 العلمية للأرشيف على المستوى المحلي .

 لمديرية اير و : المراقبة الداخلية لجميع المصالح ، و إرسال التقارير إلى المد خلية الرقابة

 ة .العام

 : التكفل بأمن الوكالة . مصلحة الأمن 

 مهــام الصندوق الوطنــي للتــأمينـــات الاجتماعيـــة :-

من السكان ضد   %80إن الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء ، يؤمن أكثر من   

نين اجتماعيا ، بالإضافة ملايين من المؤم 06مخاطر الحياة اليومية ، بدفع مختلف التعويضات لأكثر من 

 07-92مليون نسمة ، و بموجب المرسوم التنفيذي رقم  26إلى ذوي الحقوق الذين يقدرون بحوالي 

، المتضمن قانون صناديق الضمان الاجتماعي و التنظيم الإداري و  1م  1992جانفي  04المؤرخ في 

 2المالي للضمان الاجتماعي ومنها صلاحيات ومهام الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية 

 و التي تتمثل في :

 . المهنية مراضتسيير الاداءات العينية  النقدية و التأمينات الاجتماعية ، و حوادث العمل و الأ -1

 ر الاداءات العالية .تسيي -2

 ضمان التحصيل و المراقبة و نزاعات تحصيل الاشتراكات المخصصة لتمويل الاداءات و -3

 المنصوص عليها في الفقرات السابقة .

وقاية وق الالمساهمة في ترقية ساسة الوقاية من حوادث العمل و الإمراض المهنية و تسيير صند -4

-83قم رمن القانون  79قرر بموجب أحكام المادة من حوادث العمل و الأمراض المهنية و الم

 ، المتعلق بحوادث العمل و الأمراض المهنية . 1983جوييلية /20المؤرخ في  13

                                                
 .1992لسنة  02الجريدة الرسمية رقم  - 1
 .2006 ، معدلة و متممة ، المعهد الوطني للعمل ،الجزائر ،2،ط قانون الضمان الاجتماعيمحمد السعيد بن بالحسين ،  - 2
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جال في م تسيير الاداءات المستحقة للأشخاص المستفيدين من المعاهدات و الاتفاقات الدولية -5

 الضمان الاجتماعي .

 ة .تنظيم و تنسيق و ممارسة المراقبة الطبي -6

 لمادةالقيام بأعمال في شكل انجازات ذات طبع صحي و اجتماعي ، كما هو منصوص عليه في ا -7

ماعية بعد ، المتعلق بالتأمينات الاجت 1983جويلية  02المؤرخ في  11-83من القانون رقم  92

 اقتراح من مجلس إدارة الصندوق .

 ندوق ة الصاقتراح من مجلس إدار القيام بأعمال تخص الوقاية و التربية و الإعلام الصحي بعد -8

 11-83من القانون رقم   90تسيير صندوق المساعدة و الإغاثة ، النصوص عليه في المادة  -9

 المشار إليه أعلاه .1983جويلية  02المؤرخ في 

 02 المؤرخ في 11-83من القانون رقم  60إبرام المعاهدات ، المنصوص عليها في المادة – 10

 إليه أعلاه . ،المشار1983جويلية 

 منح رقم تسجيل و طني للمؤمنين اجتماعيا .-11

 القيام فيما يخصه ، بضمان إعلام المستفيدين و المستخدمين .-12

ي فالبت تسديد النفقات الناجمة عن تسيير مختلف اللجان أو الجهات القضائية التي تقوم ب -13

 الخلافات الناجمة عن القرارات التي يتخذها الصندوق .

  

هو عدد الأفراد الذين أجريت عليهم الدراسة وهم الموظفين المتواجدون بوكالة : المجال البشري2_

مفردة تمثل إجمال عدد  100يتكون مجتمع الدراسة إلى حين إجراء البحث الميداني من تيسمسيلت حيث 

إطارات ، أعوان  من هم  منهمومتنوعة  أقساممصالح مختلفة و ن على يوزعمالعمال  من الجنسين ، 

من % 10مفردة أي بنسبة  50لقد تم اختيار عينة من مجتمع البحث تمثلت من التحكم ، أعوان التنفيذ ، و

 . المجتمع الكلي و التي أجريت عليهم الدراسة

 المجال الزماني :3_

 ائها عبرربإج تم اختيار مكان الدراسة بعد الحصول على التصريح لإجراء الدراسة الميدانية التي قمنا

 مراحل :

لها حيث تم من خلا 20/03/2018الزيارة الأولى و التي كانت دراسة استطلاعية و تمت في  -

 .جمع كل المعلومات عن المؤسسة 

 استمارة على عمال المؤسسة  50حيث تم خلالها توزيع  03/05/2018وتم الزيارة الثانية في  -
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 استرجاع الاستمارات .حيث تم  10/05/2018تمت الزيارة الثالثة في  -

 المنهج المستخدم : ثانيا : 

 يما لا شك فيه أن نوع الدراسة وأهدافها هي عوامل أساسية في تحديد المنهج المستخدم في أم 

ف إلى وصف الظواهر والأحداث و جمع الحقائق و هدالمنهج الذي ي بأنهيعرف  إذ،دراسة علمية كانت 

 1الخاصة بها و تقرير حالتها كما توجد عليه في الواقع .المعطيات و المعلومات ووصف الظروف 

 إشاراتلهذا يعتبر المنهج بمثابة العمود الفقري لكل بحث علمي نظرا لما يقدمه الباحث من 

 وأعلى وصف الظاهرة  أساسافالمنهج الوصفي هو منهج علمي يقوم خلال موضوع دراسته ، 

تعني بالضرورة تتبع هذا الموضوع و تكون عملية الوصف  أن علىالبحث و الدراسة  الموضوع محل

 2تصفه كما وكيفا .

ولقد اعتمدنا في دراستنا الحالية على أسلوب الحصر بالعينة كأحد أساليب المنهج الوصفي ، إذ 

س ناجتعرف العينة الطبقية على أنها شكل من إشكال العينة العشوائية تتعامل مع مجتمع متباين ) غير مت

).3 

ظيفي ر الوكان الغرض من الدراسة التعرف إلى أي مدى تساهم القيادة التنظيمية في تحسين الاستقرا

 داخل المنظمة .

رتكزة قع و المالوا لهذا فقد اتبعت الدراسة المنهج التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظاهرة  كما توجد في

انة لاستبارئيسية من خلال الاعتماد على على المسح الميداني للحصول على البيانات من مصادرها ال

حصائيا لها إالتي تم تصميمها وفق الخطوات العلمية المعتمدة بهذا الشأن و معالجة البيانات و تحلي

 لاختيار الفرضيات للحصول على استنتاجات تسهم في تحسين الواقع و تطويره.

  .دةمفر 50 العينة المختارة من مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعيو  

 أدوات جمع البيانات : 

لومات المع ولابد للباحث في أي بحث أن يعتمد على مجموعة من الأدوات التي تساعد في جمع البيانات 

 للحصول على نتائج ايجابية من خلال :

                                                
 .47، ص 2016، ديوان المطبوعات الجامعية ، د.م.ن ،  2، ط الاجتماع علممحاضرات في المنهجية لطلاب  :جازية كيران  - 1
 .61، ص  2006، الجزائر ، 11، ديوان المطبوعات الجامعية ، ط مدخل منهجية البحث الاجتماعي :احمد عياد  - 2
 2007التوزيع ، عمان ، ، دار حامد للنشر و البحث العلمي في العلوم الإنسانية  :وائل عبد الرحمان التل و عيسى محمد فحل  - 3

 .42ص 
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هي من أهم وسائل جمع المعلومات التي يستعملها الباحثون الاجتماعيون و الطبيعيون من  الملاحظة :-1

   1الذي يزود الباحثين بالمعلومات .الطبيعي  أوالحقل الاجتماعي 

يسمسيلت الة تومن خلال زيارتنا المتعددة للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بوك

ار لاستقرفي وصف مدى مساهمة القيادة التنظيمية في تحقيق ا يصب مجملهامة قمنا بجمع معلومات ها

 المكاتب الإدارية . المصالح والهياكل التنظيمية وكل الوظيفي حيث تمت الملاحظة على 

أو هي محادثة ، تعرف على أنها تبادل لفظي بين شخصين أو أكثر في موقف مواجهة  المقابلة : -2

 ، وقد أجرينا في إطار دراستنا مقابلات . 2موجهة يقوم بها فرد مع آخر أو مع أفراد 

نا للمراحل السابقة و في الأخير توصلنا إلى زتياجبعد ا صلناهي المرحلة الأخيرة التي تو الاستمارة : -3

سؤال  30لقياس متضمنة ل ابلةوفق أبعاد و مؤشرات ق وصممناهاتعميم و صياغة نهائية للاستمارة 

وتعرف  ،موزعة على موظفي الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بوكالة تيسمسيلت

و أبأنها نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من اجل الحصول على معلومات حول موضوع 

 اور أساسية هي :تصميم الاستمارة بثلاث مح أوتشكيل  مروقد  3مشكلة أو موقف ما .

ي اث النظرالتر ع علىستمارة من خلال الإطلالاوهي المرحلة التي حاولنا فيها بناء ا المرحلة الأولى :

دت المتعلق بالموضوع ، وكذا صياغة مؤشراتها في ضوء تساؤلات الدراسة و فروضها التي اعتم

ها دم صدقعالتحقق من صدقها أو كمحاور للاستمارة و التي تسعى من خلالها إلى اختبار الفرضيات و 

 ميدانيا .

)انظر  ةساتذالأهي المرحلة التي يتم فيها تحكيم الاستمارة من قبل مجموعة من و المرحلة الثانية :

راسة و قد سؤالا قسمت إلى ثلاث محاور تبعا لفرضيات الد 30( حيث احتوت هذه الأخيرة على  الملحق

 تمثلت فيما يلي :

عطيها يفراد و للأ  المهنيةذي يرتبط بالخلفية  الاجتماعية وص بالبيانات الأولية و الخا المحور الأول :-

لعمل ، اية في أسئلة تمثلت في كل من الجنس ، السن ، المستوى التعليمي، الحالة المدنية ، الاقدم 07

 ، اللغة المستعملة.الوضعية المهنية 

                                                
 .591، ص  2009رة للنشر و التوزيع ، عمان ،مسي، دار ال 1، ط أسس البحث الاجتماعي :محمد محمود الجوهري  - 1
 1120، الميسرة للنشر و التوزيع ، عمان ،  3، ط علم النفسخل إلى مناهج البحث في التربية ومد: محمد خليل عباس و آخرون - 2

 .250، ص
، ديوان المطبوعات الجامعية ، المطبعة الجهوية  3، طتدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية : رشيد زرواتي - 3

 .182، ص  2008قسنطينة ، 
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اهمة تفويض التي تدل على مس ،الجزئية الأولى سؤال متعلق بالفرضية 12يتضمن  المحور الثاني : -

راد د لدى أفلأبعاالسلطة في رفع الروح المعنوية للعامل و التي من خلالها يتم معرفة ما مدى توفر هذه ا

 عينة الدراسة .

ساهمة اتخاذ سؤالا  متعلق بالفرضية الجزئية الثانية تدل على مدى م 11يتضمن  المحور الثالث :- 

 راد عينةدى أفلالقرارات في زيادة الدافعية لدى العامل ومن خلالها يتم معرفة مدى توفر هذه الأبعاد 

 الدراسة . 

 لأستاذاها على ع الصياغة النهائية لها وعرضوضبعد إجراء التعديلات اللازمة تم المرحلة الثالثة : 

 ؤال.س 30ب  الميدان و التي قدر عددها إلىم النزول تالمشرف مرة ثانية ، وبعد الموافقة النهائية 

عينة بلمتعلقة نات اوهي الدليل الرسمي للباحث فهي مصدر انتقاء المعلومات و البيا الوثائق و السجلات :

ية يبان كيفعينة و تفي عملية تحديد ال ناأفادتالمستخدمة و التي  للأدواتمجتمعها و سند مكمل  أوالدراسة 

 .توزيع المعلومات عبر مختلف المصالح كما هو موضح في الهيكل التنظيمي بقائمة الملاحق 

 عينة الدراسة و كيفية اختيارها و خصائصها :-4

نموذج  إلىو التي تشير تعتبر من ابرز الطرق التي يستعملها الباحث في جمع المعلومات و البيانات 

للبحث وتكون ممثلة له ، حيث تحمل جميع  الأصلييستعمل جزء من وحدات المجتمع 

انه لا  أدركناعليه و بواسطة المعلومات المقدمة لنا من طرف المؤسسة المشتركة و هصفات

عاملا ، هذا ما  100و البالغ عددهم  الأصليكافة عناصر المجتمع  إلىيمكننا الوصول 

هي العينة التي تم في العينة العشوائية البسيطة ولت ثمتالتي  اختيار العينة و إلىدفعنا 

  1يكون فيها لكل فرد في المجتمع فرصة لاختيار نفسها . اختيارها بطريقة

حساب  وقد تم %50وهذا راجع لتجانس مجتمع البحث )يحمل نفس الخصائص/ حيث  قمنا باختيار نسبة 

 حجم العينة كما يلي :

 النسبة المختارة * مجتمع البحث    حجم العينة =    

                                 100 

 مفردة 50=         % 50* 100حجم العينة =        

                                                
 .221مرجع سابق ، ص  :محمد خليل عباس - 1
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                        100 

 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الجنس : :( 01)جدول رقم 

 العينـة       
 الجنس

 النسبة المئوية التكرارات

 %52 26 ذكر

 %48 24 أنثى

 %100 50 المجموع
 

ث حسب متغير " و المتعلقة بتوزيع أفراد عينة البح01"تؤكد الشواهد الكمية الواردة في الجدول رقم 

 ما يلي : الجنس يتضح

  إناث %48عينة البحث ذكور في حين نجد نسبة  من مجموع أفراد %52نسبة -

ع ءم مهذا التقارب في النسب المئوية يكمن مرده إلى أن طبيعة العمل في المؤسسة تتلا نإ

ية ي عملفالجنسين ذكور و إناث، زيادة على ذلك فان إدارة المؤسسة تعتمد على إستراتيجية عادلة 

 التوظيف، وهذا ما اقره لنا احد العمال من خلال المقابلة الحرة التي أجريناها معه.

 

 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغيرات السن : :(02)قم جدول ر

 العينـة       
 سنال

 النسبة المئوية التكرارات

 %14 07 30إلى  20من 

 %48 24 38إلى  33من 

 %28 14 45إلى  39من 

 %10 05 65إلى  46من 

 %100 50 المجموع
 

 لي :المتعلقة بمتغير السن ما يو   02تؤكد المعطيات الرقمية الواردة في الجدول رقم 

 سنة. 38-33من مجموع أفراد  العينة تنحصر أعمارهم ما بين الفئة العمرية  48%-

 سنة. 45-39من مجموع أفراد  العينة تنحصر أعمارهم ما بين الفئة العمرية  28% -
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 سنة. 31-20من مجموع أفراد  العينة تنحصر أعمارهم ما بين الفئة العمرية  14%-

 سنة. 65-46من مجموع أفراد  العينة تنحصر أعمارهم ما بين الفئة العمرية  10%-

سنة ( و  38-33من خلال البيانات الوارد أعلاه يتضح بان غالبية أفراد العينة من فئة الشباب )

 يمية علىلتنظا االملاحظ أن مؤسسة الضمان الاجتماعي محل الدراسة الميدانية ، تعتمد في إدارة شؤونه

 ن خلالمالقدرة على العمل و تحمل المسؤوليات، وهذا ما لاحظناه  فيهم الشباب الذين يفترض فئة

 تواجدنا بالمؤسسة.

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية : : 03جدول رقم 

 العينـة       
 الحالة المدنية

 % النسبة المئوية التكرارات

 %30 15 غير متزوج )ة(

 %62 31 متزوج  )ة(

 %06 03 مطلق  )ة(

 %02 01 أرمل  )ة(

 %100 50 المجموع
 

 ي :ما يل الهيئة حسب الحالة المدنية أفرادبتوزيع المتعلق و  03الجدول رقم  من خلال يتضح

 % 06نسبة  أنغير متزوجون في حين  %30نسبة متزوجون، ثم تليها من أفراد العينة  %62نسبة  أن

 من أفراد العينة أرامل. % 02من أفراد العينة مطلقين، و

وهذا  وجون،وبناءا على المعطيات الميدانية الواردة أعلاه نلاحظ بان اغلب أفراد العينة متز

لية المسؤو على الاستقرار النفسي و الاجتماعي للأفراد عينة الدراسة، وقدرتهم على تحمليدل مؤشر 

ي كثير رجع فلى تحقيق الاستقرار الأسري لان تحمل المسؤولية في العمل يبالمؤسسة، في إطار سعيهم إ

عض لال بخمن الأحيان إلى تمسك العامل بالعمل في المؤسسة، وهذا ما اقره لنا بعض المبحوثين من 

  المقابلات الحرة التي أجريناها معهم. 

 : المستوى التعليمييمثل توزيع أفراد العينة حسب  : 04جدول رقم 

 العينـة       
 المستوى التعليمي

 % النسبة المئوية التكرارات

 / / ابتدائي
 %04 02 متوسط

 %32 16 ثانوي
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 %64 32 جامعي 

 %100 50 المجموع
 

من  % 64 أن اكبر نسبة من أفراد العينة و التي قدرت ب  04الجدول رقم  من خلال يتضح لنا 

و تليها نسبة  التي تمثل العمال ذوي المستوى الثانويو  % 32ثم تليها نسبة  ،ذوي الشهادات الجامعية

ذي المستوى المتوسط، ويرجع ذلك حسب اعتقادنا إلى طبيعة العمل داخل المؤسسة ال ذوي % 04

اتها كفاء يتطلب مستوى تعليمي عالي، وهو مؤشر جيد بالنسبة للمؤسسة من اجل الاستفادة القصوى من

على  ا توفر جو من الاستقرار يحفز هذه الشريحة على العمل ، وهو أيضا مؤشر يدلخصوصا إذا م

 متخصصةمواردها لتكوين متخصص في الجامعات و المعاهد و المدارس ال بتلقيتطور المؤسسة و هذا 

 لتنظيميةادة اوالتي تنتشر عبر كامل التراب الوطني، زيادة على ذلك تؤكد الشواهد الواقعية بان القي

مؤسسة  مسيلترتبطة بالمستوى التعليمي للقائد وعلى اعتبار أن مؤسسة الضمان الاجتماعي لولاية تيسم

 خدماتي تقدم خدمات مهمة للزبائن. ذات طابع

 

 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمل : : 05جدول رقم 

 العينـة            
 الاقدمية في العمل

 % المئويةالنسبة  التكرارات

 %30 15 سنوات 10اقل من 

 %58 29 سنة 20سنوات إلى  10من 

 %12 06 سنة فما فوق  20

 %100 50 المجموع
 

أن غالبية أفراد العينة يتمتعون بمدة عمل معتبرة في المؤسسة حيث  05يتبين من خلال الجدول 

سنوات  10ويتموقع بعضهم في فئة اقل من ،  % 58سنة ب  20سنوات إلى  10يبلغ مجموع نسبهم من 

النسب كانت موزعة  أنو يلاحظ  % 12سنة فتقدر ب  20، أما الذين تفوق اقدميتهم عن % 30بنسبة 

مدة  تقل تيالثانية و الثالثة ، أما بالنسبة للفئة الأولى و البشكل متفاوت إلى حد ما خاصة بين الفئة 

من العينة و هذا يعود أساسا إلى أن المؤسسة في السنوات  % 30سنوات فكانت نسبهم  10خبرتهم عن 

إضافة إلى أن  وهذا بعد خروج عدة إطارات إلى التقاعد  الخيرة أصبحت تهتم كثير بتوظيف الشباب
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بالنسبة للذين تزيد  أماتجعل غالبيتهم موظفون بعد سن الخامسة و العشرون،  سنوات تكوينهم أكاديمي

واضح على  تأثيرما سيكون له  وهذا بحوثينممن ال % 70نت نسبتهم سنوات فكا 10خبرتهم عن 

احد  العملقدمية في تشكل الا إذ،  الطويلة العملالمهارات و المعارف التي امتلكوها من خلال سنوات 

والى إقامة علاقات جيدة العمل بشكل متميز  أداء إلىفمدة العمل تؤدي بالمرؤوسين  الأساسيةالعناصر 

المؤسسة مع مختلف الأفراد ، كما تجدر الإشارة إلى أن أطول مدة في العمل التي يقضيها العامل داخل 

في المؤسسة ستسمح لنا بالحصول على أراء و معلومات تتسم بالموضوعية حول القيادة التنظيمية و 

 الاستقرار الوظيفي و أثره على العامل داخل المؤسسة..........

لعمل ادمية في ة الاقالمقابلات التي قمنا بها مع أفراد العينة ،الذين أكدوا لنا دور و أهميكذلك من خلال 

اصيل التف حيث تسمح للعمال بالاطلاع على كل المعطيات والمجريات التي تحدث داخل المؤسسة و بأدق

 جزاءات، القرارات، تغيير المناصب.مثل : دور اللجان ، الترقيات، العقوبات، ال

 

 

 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي : : 06ول رقم جد

 العينـة            
 المستوى الوظيفي

 % النسبة المئوية التكرارات

 %48 24 إطار

 %24 12 عون تحكم

 %28 14 عون تنفيذ

 %100 50 المجموع
 

ة حسب العين أفرادو المتعلق بتوزيع  06الواردة في الجدول رقم  الإحصائيةتؤكد الشواهد 

 المستوى الوظيفي ما يلي :

 تنفيذعوان أمن أفراد العينة  % 28من مجموع أفراد العينة المبحوثة إطارات، و نسبة  % 48نسبة  أن-

 .من العينة تمثل أعوان تحكم % 24في حين نجد نسبة 

على فئة  وهذا الاختلاف في النسب هو أمر طبيعي لان هذه النتائج تثبت أن المؤسسة تعتمد

القدرات التي تؤهلها وي المستوى العالي من المهارات والكفاءات والإطارات بدرجة كبيرة و التي تمثل ذ

ازدهارها و ي ارتقاءها و نموها وإلى اكتساب منصب شغل هام وعضو فعال تعتمد عليه المؤسسة ف
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تي تفرض تنوع في الإطارات، بالتالي الوصول إلى أهدافها، بالإضافة إلى تعقد التشكيلة التنظيمية ال

القدرة على التحكم، فالموقع الوظيفي عدية ترتكز على الدقة والتخصص ووذلك لان المهام الإدارية القا

 الذي يشغلونه يسمح لهم باتخاذ القرارات وهذا من اجل ضمان السير الحسن للمؤسسة.

 يوضح اللغة الأكثر استخداما في المؤسسة : : 07جدول رقم 

 العينـة            
 اللغة المستخدمة

 % النسبة المئوية التكرارات

 %54 27 الفرنسية

 %10 05 العربية

 %36 18 الاثنين معا

 %100 50 المجموع
 

 لأكثراللغة لقد اكتشفت لنا الدراسات الميدانية من خلال الأرقام الوارد في الجدول الخاص با

 % 54بة جد بنسن إذكلا اللغتين تستعمل و لكن بنسب متفاوتة  أناستعمال أو انتقال المعلومات ، نلاحظ 

في حين نسجل  عاتستعمل اللغتين م % 36، تليها نسبة أفراد العينة المبحوثة تستعمل اللغة الفرنسيةمن 

  .ة وحدهاعمال ممن يستعملون اللغة العربي 05من أفراد العينة المبحوثة أي ما يعادل  % 10نسبة 

 إذاة رنسية خاصتعليما باللغة الف االعينة تلقو أفراد أغلبية أنهذه النتائج  خلالونستخلص من  

 ربطه فهي تدل على فترة كان التدريس فيها فرنسيا في بلادنا ، كذلك يمكن أعمارهم إلىنظرنا 

من   يمنعنسبة عند الحاصلين على الشهادات الجامعية ، لكن هذا لا اعليبالمستوى التعليمي وجدنا 

وقفت نها تاستعمال اللغة العربية خاصة بعد اطلاعنا على جريدة المؤسسة التي كانت تصدر سابقا لك

على  تحتوي أنها إلااغلب صفحاتها باللغة الفرنسية  ي، وان كانت هته الجريدة تكتب فانجهله لأسباب

درجة لاقة بالعة لديه المعلومات داخل المؤسساستعمالا لانتقال  الأكثرمقالات بالغة العربية، فمتغير اللغة 

ى بعض لنا بعض رؤساء المصالح وحت أكدبالمستوى التعليمي وكذلك بالنسبة للتكوين فقد  الأولى

ؤسسة ارج المخكان  إذاالتكوين خاصة ما  أنلما العمال القليل منهم فقط من تلقى تكوين ع أنالمشرفين 

 أو، قنيةت، إداريةو تعليمها هنا سواء كانت  أخرىعن مؤسسات  المكتسبة الأساليبقد يساعد في نشر 

 ما يحتم ، هذامعلوماتية فطبيعة المؤسسة تفرض على العمال عدة برامج ووثائق مكتوبة باللغة الفرنسية

    على العامل مسايرة الوضع.
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 ل :ـة الفصـخلاص

أن  جدناو تطرقنا في هذا الفصل إلى أهم الخطوات المنهجية التي اعتمدناها في دراستنا هذه، حيث

حد عينة كأأسلوب الحصر بال اعتمدنا على هو المنهج الوصفي التحليلي و  المنهج المناسب لدراستنا

لوصول اطريقة من طرق التحليل و التفسير بشكل علمي منظم، ومن اجل  وهوأساليب المنهج الوصفي 

لمكاني اي و الزمن ما تطرقنا في هذا الفصل إلى تحديد مجالات الدراسةإلى الأهداف المحددة سابقا، ك

لسجلات اكذا واستمارة ، ومقابلة ، البشري كما استخدمنا مجموعة من التقنيات والأساليب من ملاحظة،و

 لى نتائجإلوصول بغية ا وقمنا بتحديد العينة وحسابها وهذا لاكتشاف وفهم الدوافع و الوقائع ئق و الوثا

جانب العلمي ويوضح الفصل القادم ال وإتمام لخطوات البحث البحثالدراسة محل متعلقة بموضوع 

 الميداني للدراسة.

 



 

 
 تمهيد 

 .أولا : عرض وتحليل و مناقشة البيانات الميدانية

 عرض وتحليل ومناقشة بيانات الفرضية الجزئية الأولى. -1

 عرض وتحليل ومناقشة بيانات الفرضية الجزئية الثانية. -2

 .ثانيا : مناقشة وتحليل نتائج الدراسة 

 نتائج الدراسة في ضوء فروضها .-1

 .الأولىنتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية 1-1

 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية. 2-1

 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة. -2

 ثالثا: النتيجة العامة للدراسة.

  خلاصة الفصل
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 تمهيد :

ذه قاط هلمنهجية للدراسة ، وفي هذا الفصل سوف يتم إستطرقنا في الفصل السابق إلى الإجراءات ا

 عرفة مدىله لمكالدراسة على واقع المؤسسة الجزائرية للوقوف على الحقائق الميدانية و الملموسة وهذا 

ضمان سسة الوذلك بالتحديد في مؤمساهمة القيادة التنظيمية في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي ، 

ا و فريغهتتم جمعها ثم ت إذ سوف يتم عرض البيانات التي الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة تيسمسيل

ت بياناتبويبها في جداول بسيطة مع حساب التكرارات المطلقة و النسب المئوية ثم تأويل هذه ال

    الإحصائية تأويلا سوسيولوجيا.

                                          و مناقشة البيانات الميدانية  أولا عرض و تحليل

 : عرض وتحليل ومناقشة بيانات الفرضية الأولى -1

ن علكشف هذا العنصر عرض و تحليل ومناقشة البيانات المتحصل عليها من الاستمارة بهدف ا يتناول

 مدى مساهمة تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية للعمال.

 يوضح العلاقة التي تربط العامل بمسؤوله المباشر : : 08جدول رقم 

 العينـة            
 نوع العلاقة

 % النسبة المئوية التكرارات

 %58 24 علاقة عمل

 %02 01 علاقة صداقة

 %40 20 علاقة عمل و صداقة

 %100 50 المجموع
 

 ي تربطهمقة التعن درجة من التباين بين العمال فيما يتعلق بتقسيمهم لطبيعة العلا أعلاهيكشف الجدول 

ة عمل و تم تليها مباشرة "علاق %58بالمسؤول حيث جاءت "علاقة العمل" في المقدمة بنسبة قدرها 

سؤول قتها بالمما قورنا بالنسبة السالفة وصفت علا إذابينما هناك نسبة ضئيلة جدا  % 40صداقة" بنسبة 

 . %02 "علاقة صداقة" و البالغة بأنهاالمباشر 

 أنهانتائج هذه البيانات لا تكشف فقط عن طبيعة العلاقات بين العاملين و المسؤولين ، بل  أنو الحقيقة 

ماعية الطبيعية و التلقائية، يستدل من خلالها على مدى عمق حجم التفاعلات الاجت أنتعتبر مؤشرا يمكن 

فحص تلك البيانات الخاصة بموقف المسؤولين من علاقتهم بالمسؤولين ستوقفنا ثلاث  إلىما انتقلنا  وإذا

 عوامل يمكن في ضوءها تفسير تباين النسب. آو أبعاد
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ية لاقة طردالكمية، بل هناك عبحيث تشير المقارنات عموما بين مختلف البيانات  : الاقدمية  أولا

رتفاعها غم واواضحة بين مدة الاقدمية وطبيعة العلاقة فانسب المئوية المعبرة عن علاقة عمل على الر

الذين  أنالبيانات تكشف  أن إلافي اغلب المصالح واختلاف مدة العضوية التي قضوها في التنظيم 

 بالنسبة أما قة التي تجمعهم بالمسؤول علاقة عملالعلا أنجميعا  أكدواسنوات  10امضوا فترة تقل عن 

ي فن قضى تقل عن مثيلتها فان اغلب المستجوبين هم مم كانتالمئوية المعبرة عن علاقة صداقة وان 

 أنها بنتيجة مفاد من تلك البيانات يمكن التسليم استنتاجيهسنة ، وبناءا على عملية  20من  أكثرالتنظيم 

بقا لما طرسمية التنظيم ) العمال ، المسؤولين( هي علاقات العمل ال أعضاءين الصنف الغالب للعلاقات ب

 في نموذجه البيروقراطي.  ماكس فيبرقرره 

لتي لمئوية االنسب ا أن أولهامجموع نتائج هامة  الإطارو تبرز البيانات في هذا ثانيا المستوى التعليمي: 

يمية يات تعلتتكون بمستو أنهاة عمل تتصف مستوياتها التعليمية بالتذبذب بمعنى وجود علاق إلىتشير 

ي هذه فتمركز اغلب المستويات التعليمية مرتفعة كالثانوي و الجامعي و ت أنمختلفة ، غير انه يلاحظ 

 أنها إلا، مية لتعليالنسبة بينما النسبة المئوية المعبرة عن علاقة صداقة وعمل تتميز بتنوع  مستوياتها ا

 ي ارتفعتلتعليممقارنة بنسبة علاقة عمل و النتيجة الثانية انه كلما انخفض المستوى ا بالانخفاضتميل 

ين بماثل النسب المئوية التي تكشف عن وجود علاقة صداقة ومن الممكن تغيير ذلك في ضوء فكرة الت

لذين اهم من رؤساء المصالح اغلب الذين يشغلون وظائف أنالعمال و المسؤولين ، فلقد سبق وان اشرنا 

ا يمفلاقات أن تعزز العمراكزهم بحكم مدة خدمتهم الطويلة في العمل و لهذا فمن الطبيعي  إلىوصلوا 

 خرىالأائص مدة الخدمة والى جانب العديد من الخص سمةبينهم و بين العمال الذين يشتركون معهم في 

 وأحيانا بلتفعة مر مستوياتالعمال الذين حققوا  أماالاجتماعي،  الأصلسن، الجنس، الحالة العائلية، لكا

يمكن  الذكر ةالأنف التحليلات إلىما تظهر صراعات و توترات نتيجة تباين المستوى التعليمي و بالنظر 

و  تداخل تقييم طبيعة العلاقات بين المرؤوسين و المسؤولين تتوقف على أناستخلاص حقيقة مفادها 

ها ية ، ومنالاقدمبالغة من التعقيد منها ما هو مرتبط بالنسق الداخلي للتنظيم كمن عوامل  تشابك مجموعة

 ما هو متعلق بالنسق الخارجي كالمستوى التعليمي.

 

 

 يوضح ما إذا كانت طبيعة الرقابة التنظيمية تساعد في تحقيق الاستقرار الوظيفي : : 09جدول رقم 

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات
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 %24 12 دائما

 %20 10 غالبا

 %40 20 أحيانا

 %12 06 نادرا

 %04 02 أبدا

 %100 50 المجموع
 

العمل  رار فيمدى ملائمة طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة للعاملين على الاستقوعند 

طبيعة  نأمفردات العينة المبحوثة ترى  مجموعمن  %40نسبة  أن إلى "09"تشير بيانات الجدول رقم 

 نسبة أن ل ، كماالاستقرار في العم علىالعامل  أحياناالرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة تساعد 

ا سسة بينمل المؤطبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة تساعد دائما العاملين في الاستقرار داخ أنترى  24%

ستقرار على الا ن طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة تساعد في الغالب العاملينمن المبحوثين أ %20ترى 

 لا نادراإساعد تفي حين قدرت نسبة ممن يعتبرون أن طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة لا 

ون ممن ير من مجموع مفردات العينة المبحوثة ولم تمثل نسبة %12العامل على الاستقرار في العمل ب

ي العمل فقرار أن طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة لا تساعد إطلاقا العامل على الاست

 . %04سوى 

عاملين سة الوقد عبر الجدول عن مدى ملائمة و مساعدة طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤس

و  تحسينه و الأداءفي الاتجاه الموجب و الهدف منها هو تطوير يسير على الاستقرار في العمل بحيث 

يث حلمقابلة ارئيسة مصلحة المنازعات من خلال  أكدتهو معاقبة العاملين و هذا ما  الأخطاءتصيد ليس 

 تهأكدا ما شر و هذتثمين الجهود و كذا تنظم العلاقة بين العامل و رئيسه المبا إلىالرقابة تسعى  أنترى 

 مبدأ امرللأوفرد التلقي الذي اهتم بهذه العملية و اعتبرها ضرورة  لهنري فايول الإداريلتقسيم نظرية ا

ة ة جميلوج، وهذا ما توصلت إليه كل من في عمله من جهة واحدة وهذا ما نصت عليه  الأمرالوحدة و 

 ستقرار.ق الاتحقي و بلعباس فريدة  في كون طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة تساعد في

 

 يوضح ما إذا كانت هناك ثقة متبادلة بين القادة و العمال : : 10جدول رقم 

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %24 12 دائمــا

 %64 32 أحيـانا
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 %12 06 أبــدا

 %100 50 المجموع
 

كون الثقة تمن أفراد عينة البحث يرون أن أحيانا  %64" يتضح لنا أن نسبة 10من خلال الجدول رقم" 

دلة بين القادة و من عينة البحث ترى أن دائما تكون ثقة متبا %24متبادلة بين القادة و العمال، و نسبة 

حوثين هذه من المب %12العمال تحفزهم على الاتصال ، أما الاحتمال الأخير "أبدا" فقدرت النسبة ب 

 لمتبادلةالثقة ا أنالفئة ترى بعدم وجود ثقة بين القادة و العمال على ضوء هذه المعطيات يمكننا القول 

رات دة اعتباععنه النسب السابقة مما يعني وجود عبرت  ما وهذا أحيانابين القادة و المرؤوسين تكون 

ارية سام الإدالأق من الانسجام و التعاون بين مختلف ووجود  الثقة بين القادة و العمال تؤدي إلى خلق جو

 كون لهذايتالي في المؤسسة وهذا ما يكون حافزا قويا للمرؤوسين للعمل أكثر و بذل كل المجهودات و بال

ير ثقة ى توفانعكاس ايجابي لتحقيق الأهداف العامة للمؤسسة وزيادة درجة الولاء فكل عامل بحاجة إل

مل في ة العذي يعمل فيه وهذا ما أكده احد العمال في قوله "بان مشاركة جماعيبينه وبين المكان ال

 طد الثقة و الدافعية في العمل." استقرار يدعم ويو

 يوضح ما إذا كان القائد الإداري يقوم بتفويض جزء من سلطاته لغيره : : 11جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %30 15 دائمــا

 لا

 07 عدم الثقة بمرؤوسيه

 

14% 

 %12 06 قيام المدير بالمهام ككل 50%

 %24 12 طبيعة المنصب

 %20 10 نوعا ما

 %100 50 المجموع
 

زء من سلطاته " و المتعلق بمدى تفويض القائد لج11الواردة في الجدول رقم " الإحصائيةتؤكد الشواهد 

 يلي :لغيره يتضح ما 

 %24 بتهمنسمنهم ما  أننجد  إذالعينة اقروا بان القائد لا يفوض المهام ،  أفراد مجموعمن  50%-

قة عدم الث إلىيرجعون ذلك  %14 أنطبيعة المنصب الذي يشغلونه في حين نجد  إلىارجعوا ذلك 

 مهام.مدير المؤسسة هو الذي يقوم بال أنمنهم ارجعوا ذلك بسبب مفاده  %12 أمابالمرؤوسين ، 

 العينة اقروا بان القائد يفوض جزء من مهامه لمرؤوسيه. أفرادمن مجموع  %30وفي المقابل نجد  -
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ن خلال مفأكدوا بان القائد في بعض الأحيان فقط يقوم بتفويض بعض سلطاته و الملاحظ  %20أما  -

أ تفويض لى مبدالضمان الاجتماعي تعتمد بدرجة كبيرة جدا عهذه الشواهد الواقعية نجد أن إدارة مؤسسة 

رة ة صغيالسلطة نظرا لعدة أسباب و عوامل كما اقرها لما بعض المبحوثين و تتمحور في ان المؤسس

يق و الدق الحجم ولا تحتاج إلى عملية تفويض ، بل تعتمد على مبدأ تقسيم العمل و التخصص الوظيفي

رط ل  كشظرية البيروقراطية التي تؤكد على مبدأ التخصص و تقسيم العمهذا ما يتماشى و مبدأ الن

 ضروري لتوفير الاستقرار و تحقيق الفعالية التنظيمية.

 يوضح ما إذا كانت المؤسسة تقوم على مبدأ  تفويض السلطة : : 12جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 07 المستويات التنظيميةكل  دائمــا

36 

14% 

72% 
 نعم

 %40 20 المستويات التنظيمية بعض
 %14 07 المستويات التنظيمية اغلب

 %04 02 أخرى مستويات التنظيمية

 %28 14 لا

 %100 50 المجموع
 

تفويض دأ  " و المتعلق بمدى عمل المؤسسة بمب12تؤكد الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول رقم "

 السلطة يتضح ما يلي :

ما  د منهممن مجموع أفراد العينة اقروا بان المؤسسة تقوم على مبدأ  تفويض السلطة ، اذ نج 72%-

 إلىكون تترى بانها  %14، في حين نجد نسبة بعض المستويات التنظيمية  إلىتكون  أنها %40نسبتهم 

التفويض  أنالعينة المبحوثة ترى  أفرادمن  %14نسبة  أيكل المستويات التنظيمية ، وبنفس النسبة 

لطة يض السهذه المؤسسة تقوم بتفو أنيكون في اغلب المستويات التنظيمية ولم تمثل نسبة ممن يرون 

 . %04سوى  أخرىمستويات تنظيمية  إلى

تفويض  أمبدمن مجموع أفراد العينة اقروا بان المؤسسة لا تعمل على  %28 أني المقابل نجد و ف -

 السلطة.

أن المؤسسة تقوم من خلال الشواهد الواقعية ، ومن خلال النتائج المحصل عليها نستخلص  الملاحظو  -

على مبدأ تفويض السلطة إلا أن هذا التفويض لا يمتد إلى المستويات التنظيمية السفلى للمؤسسة و يكتفي 

ور العاملين بالانتماء داخل المؤسسة وهذا بمستويات تنظيمية محددة فقط ، مما ينعكس على مستويات شع
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ما أكده لنا احد العمال في قوله " عندما يغيب الرئيس ينوب عنه الشخص الذي يليه في الرتبة و ليس لكل 

 العمال الصلاحيات" وهذا ما جاء في دراسة لعمروس فتيحة ونقي محجوبة. 

 مرؤوسيه :يوضح حجم السلطات التي يفوضها المسؤول ل : 13جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %20 10 كبيرة جدا 

 %40 20 كبيرة

 %36 18 قليلة

 %04 02 قليلة جدا

 %100 50 المجموع
 

لاتجاه ضها المسؤول في اة العمال قيمت الصلاحيات التي يفو" أن أغلبي13يتضح من الجدول رقم "

في الاتجاه  بقية العمال قيمت الصلاحيات المفوضةبينما  %20وكبيرة جدا  %40الايجابي كبيرة بنسبة 

كمية أن هناك ومما قد يستقرا من هذه البيانات ال %04و قليلة جدا بنسبة  %36السلبي ، قليلة بنسبة 

نية روتي توجه عام إلى المسؤولين نحو تحجيم عملية تفويض المهام حتى لو كانت المهام ذات طبيعة

لا شك ولسلطة االتي تعد كلها عوامل دافعة نحو تفويض  اللازمةوعاملين يتمتعون بالمهارات و القدرات 

 أداءي فعدم الثقة الشخصية و المهنية للمسؤول  علىض السلطة يدل ذلك الانخفاض في حجم تفوي أن

ة ومدى صل لتعليميتفاع المستوى اإلى ارنسب في التقسيم كبيرة  إلىالعاملين و يمكن تقسيم هذا الارتفاع 

 يجاببالإة اغلب العاملين الذين قيموا السلطات المفوض أنالمركز الوظيفي بمهام المسؤول حيث وجد 

رير مع ا التبو يتفق هذ إداريةما بين المتوسط و الجامعي و يمارسون وظائف  يتأرجحالتعليمي  مستواهم

ددة متع لأسباباء المصالح في مقابلة حرة في قوله " في حالة غياب المسؤول ستصريحات احد رؤ

عليا، حيث مسؤولي المستويات ال لأحدالحساسة تخول  السلطاتطلب عطلة فمعظم  أومهمة  إلى كإرساله

ات اعتبار الذين يزكيهم مسؤول المصلحة لعدة الإداريينمع احد العملين  بالتعاونيقوم بممارستها 

 ، الاقدمية، الثقة ، المصلحة......." الخبرة، كالكفاءة

  ار معيندرجة الاستقلالية التي يمنحها المسؤول للمرؤوسين في حالة اتخاذ قريوضح  : 14جدول رقم   

: 

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %12 06 مطلقة تماما

 %36 18 مطلقة
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 %42 21 مقيدة

 %10 05 مقيدة تماما

 %100 50 المجموع
 

لية التي يمنحها " و المتعلقة بتقسيم درجة الاستقلا14الواردة في الجدول رقم " الإحصائيةتؤكد الشواهد 

 المسؤول للمرؤوسين في حالة اتخاذ قرار معين يتضح ما يلي :

قرار  لة اتخاذيقيمون الدرجة الاستقلالية التي يمنحها المسؤول لهم في حا البحثعينة  أفرادمن  42%-

 مقيدة. بأنهامعين 

 مطلقة . بأنهاعينة البحث ترى  أفراد إجاباتمن  %36في حين نجد نسبة  -

 مطلقة تماما . بأنهاعينة البحث ترى  أفرادمن  %12وفي المقابل نجد نسبة  -

من خلال هذه  حظالملا، و مقيدة تماما  بأنهاعينة البحث ترى  الأفراد إجاباتمن  %10بينما نجد نسبة  -

 ىإلمال نسبة و التي ترى بتقيد حسب التصريحات الع اكبرالنتائج تفاوت في النسب و يمكن تفسير 

تخاذ في ا الضغوط التي يتعرضون لها من قبل المستويات العليا الداعية لتقييد حرية تصرف المرؤوس

 الرقابة ابعة والطبيعة السلبية و للحصول على المت ذاتالقرارات من خلال الاقتصار على منح القرارات 

و  صية المسؤولبشخ المتعلقةالصارمة و المستمرة ، وفضلا عن هذه لضغوطات هناك الاعتبارات 

 فسير هذهيمكن تفيما يخص الذين يرو بان الاستقلالية ممنوحة ثم مطلقة ف أماالمرؤوس وحاجات التنظيم، 

 20وق التي تفمع المسؤول في المستوى التعليمي الجامعي و الاقدمية و النسبة بتماثل اغلب العاملين 

م في جاه العاالات إلىقة تماما فهذا يعود مطل بأنهاعن الذين صرحوا  أما،  التنظيمسنة من العمل في 

اما مقيدة تم بأنهاا في اتخاذ القرارات ، وفيما يخص عن الذين اقرو الإدارةالذي تتبعه  الأسلوبالتنظيم و 

م معظ نأفيمكن تفسير ذلك في ضوء الصراع القائم بين المستوى التعليمي و الخبرة ، فعلى الرغم 

ة ة الكافيلى الخبرلا يتوفرون ع أنهم إلا الجامعيول في المستوى التعليمي العاملين المتماثلين مع المسؤ

 مقارنة بالمسؤول .

 : ما إذا كان المسؤول يقوم بتفويض السلطةيوضح  : 15جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %24 12 دائمــا

 %66 33 أحيـانا

 %10 05 أبــدا
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 %100 50 المجموع
 

العينة  دأفرامن  % 24نسبة  أن" يتبين لنا 15الكمية الموضحة في الجدول رقم " البياناتمن خلال 

قوم بتفويض ياقروا بان المدير % 66نسبة  أنيقوم بتفويض السلطة في حين  أحيانابان المدير  أجابوا

 ويض .بان المدير لا يقوم بتف أكدوامن مجتمع البحث  %10نسبة  أنالسلطة وفي مقابل ذلك نجد 

ن جزء م اتضح لنا بان المدير ديمقراطي و هذا ما جعله يتخلى عن الإحصائيةومن خلال البيانات -

ن ون به مزتالما يم وذلكو منحهم بعض الصلاحيات  الإمضاءمرؤوسيه، مثل تكليفهم بمهام  إلىمهامه 

ولية جة المسؤانم بدا التفويض في المؤسسة يكون بناءا على در إلى بالإضافةمن الخبرة ،  عاليمستوى 

ى إللسفلى ا دارةالإالتي يتحلى بها العامل وموقع منصبه في الهيكل التنظيمي للمؤسسة فكلما انتقلنا من 

هم في تسا رمي(رج الهالهرارشية ) التدالإدارة العليا كلما زاد مبدأ التفويض وبناءا عليه يمكن القول بان 

س ماكند لية التفويض حسب مقولات النظرية البيروقراطية في تسيير و الذي يعتبر مبدأ أساسي عمع

 .فيبر

 

 

 

 

 

 يوضح الأهداف التي تجعل القائد يقوم بتفويض السلطة : : 16جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %14 07 الثقة بالمرؤوسين

 %42 21 العملكثافة 

 %26 13 خبرة المرؤوسين

 %18 09 تدريب المرؤوسين

 %100 50 المجموع
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ائد يقوم بتفويض " و المتعلق بالهداف التي تجعل الق16الوارد في الجدول رقم " الإحصائيةتؤكد الشواهد 

 السلطة يتضح ما يلي:

 لسلطة.تفويض ابالعينة البحث اقروا بان كثافة العمل هي التي تجعل القائد يقوم  أفرادمن مجموع  42%-

لتي ا الأهدافعينة البحث ترى بان خبرة المرؤوسين هي من  أفرادمن  %26في حين نجد نسبة   -

 تجعل القائد يقوم بتفويض السلطة .

سين للمرؤولطة التي تجعل القائد يقوم بتفويض الس الأهدافعينة البحث اقروا بان  أفرادمن  %18 أما -

 يكون من اجل تدريب المرؤوسين.

جعل القائد تهي التي  بالمرؤوسينعينة البحث ترى بان الثقة  أفرادمن  % 14وفي المقابل نجد نسبة  -

 يقوم بتفويض السلطة .

روف مل و الظالتي تجعل القائد يقوم بتفويض السلطة هو كثافة الع الأهداف أهم أنمما تقدم نلاحظ  -

سؤولياته مض من لا يمكن للقائد القيام بجميع المهام بنفسه لذا يمنح بع لأنهالتي تكون فيها المؤسسة 

اقف المو للمرؤوسين كغياب احد المسؤولين يعطي فرصة للعامل في اتخاذ القرار المناسب و ذلك حسب

تعطى  نألا يمكن  لأنهمهاراته يليها الهدف الثاني و هو عامل الخبرة  إظهارلها و التي يتعرض 

ى لمستوامسؤوليات ما لم يكن يتمتع المرؤوس بغيره كبيرة تجعله قادرا عل تحمل المسؤوليات على 

 حدلأتفويض السلطة  إلى يضطرالذي يعملون فيه ، مثلا عند غياب المسؤول المباشر في العمل 

ع  يستطيلااحد رؤساء المصالح في قوله "في غياب الخبرة  أكدهعامل ، وهذا ما  لأيو ليس  مساعديه

 لا إذالثقة  عنصر إلى بالإضافةيصبح بذلك مخاطرة  لأنه الأمور لإدارةيمنح بعض السلطات  أن قائد أي

 إلارار ق بأي ونالعمال لا يتصرف أنمن  متأكديكون تفويض دون وجود ثقة متبادلة بين الطرفين فالقائد 

ثافة كان يخدم مصالح المؤسسة"، وصرح آخر بان " الهدف الرئيسي وراء تفويض السلطة هو ك إذا

 ن الأحيانممما يضطر في الكثير خارجها  أوسواء من داخل المؤسسة  الإدارية الأعمالالعمل، فكثرة 

يهم ذلك تم علحدات الأخرى، فيحالرؤساء إلى الانتقال من مكاتبهم إلى القيام بمهام المديريات و الو

ل بائما تفويض جزء من سلطاتهم إلى غيرهم"، فيما صرح احد العمال أن " عملية التفويض لا تتم د

يب ل تدرأحيانا و هذا حسب طبيعة الأعمال و الظروف الاستثنائية فالنسبة لنا تفويض يكون من اج

 ."أكثر العمال الجدد أو المتربصون الذين يلتحقون بالمؤسسة لا

 يوضح ما إذا كان القائد يقوم بتحديد السلطة المفوضة للمرؤوسين : : 17جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %22 11 دائمــا

 %68 34 أحيـانا
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 %10 05 أبــدا

 %100 50 المجموع
 

يد السلطة يقوم بتحد أحياناالقائد  أنعينة البحث ترى  أفرادمن  % 68 أن نلاحظمن خلال البيانات 

المفوضة  القائد دائما يقوم بتحديد السلطة أنمنهم ترى  %22المفوضة للمرؤوسين بينما نجد نسبة 

 السلطة. أبداالقادة لا يخدمون  أنترى  %10حين نجد نسبة  للمرؤوسين، في

النسبة بيوضح معالم عملية التفويض  لأنهنه لا بد م أمرتحديد السلطة المفروضة للمرؤوسين  إن-

يرسم  لتالي، أي يعمل المدير على تحديد نطاق السلطة التي يرغب أن يمارسها تابعيه و باللمرؤوسين

وري الضر اتصالات معهم على أساس تلك الحدود المفوضة لهم و السلوك المسموح و المتوقع منهم ومن

ها تم توقيعلتي ياللأفراد بواسطة المشرفين بالواجبات و الأعمال  بالطبع أن يرتبط نطاق السلطة المفوضة

لاداءات اصلحة ملهم وان يكون ملائما مع الطبيعة وقدر المهام التي يقومون بها و لقد عبرت لنا رئيسة 

 لالكي  وبقولها " أن عملية تحديد نطاق السلطة المفوضة للمرؤوسين أمر مهم بالنسبة للمرؤوسين 

 .ه دراسة بلاق خيرة و عابد فاطمة الحدود التي منحت لهم "، وهذا ما أكدت يتعدوا هذه

 

 

 

 يوضح شعور العامل عند قيام المسؤول بتفويض السلطة إليه : : 18جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %42 21 لك مكانة المؤسسة

 %48 24 الرضا عن العمل

 %10 05 الإحساس بالانتماء للمؤسسة

 %100 50 المجموع
 

ثر في تفويض السلطة يؤ أن" 18تبين المعطيات الإحصائية المتحصل عليها من خلال الجدول رقم "

سسة قدر ب شعورهم بان لهم مكانة في المؤ أما % 48نفسية العمال فشعورهم بالرضا في العمل قدر ب 

 .%10بالانتماء للمؤسسة  والإحساس 42%



 الفصل الخامس  :                                          عرض و تحليل و مناقشة نتائج الدراسة 
 

73 
 

ستوى ميد من عملية تفويض السلطة تؤثر بشكل ايجابي في نفسية العامل و هذا ما يز أنوعليه نستنتج -

مل مثلى للعالطريقة ال إيجادو  الإبداعالابتكار و  إلىيدفعه  الأخيرشعوره بالرضا عن العمل وهذا 

ويض تف أن" المقابلة أثناءلنا بعض العمال  أكدو الرئيسي للمؤسسة ، حيث  الأساسيباعتباره المحرك 

في  ه روتينيفرصة يشعر بان دور أيالذي لا يمنح له  فالعامليثبت وجودهم في التنظيم  إليهمالسلطة 

 و التجديد . للإبداعوليس هناك مجال  الأعمالنفس  أداء

ذا لمنظمة لها أهدافتحقيق  إلىو تدفعهم  الأفرادو سلوكه هي التي تحفز  الإداريتصرفات القائد  أن -

 ابعيه فييادة تالمسؤوليات التي يمارسها القائد بواسطتها يستطيع ق أهمفان الوظيفة القيادية تعد من 

ة عن ءة عاليالمرسومة بكفا الأهدافو التفاني ليحقق تلك  الإخلاصالوجهة الرشيدة و يغرس قيم بذور 

  اتح.وهذا ما جاء في دراسة جبلي فطريق تحفيزهم و استشارة شعورهم و خلق التنافس الايجابي 

 يوضح ما إذا كان العامل يشعر بحرية التصرف أثناء أداء عمله : : 19جدول رقم 

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %68 34 نعم

 لا

 07 صرامة القواعد و اللوائح

16 

14% 
 %06 03 نظام الإشراف 32%

 %12 06 غياب الثقة

 %100 50 المجموع
 

ن داخل " و المتمحورة  في مدى شعور العاملي19تؤكد الشواهد الكمية و المتعلقة بالجدول رقم "

 المسندة يتضح ما يلي :المؤسسة بحرية التصرف و الراحة أثناء أداء الأنشطة و المهام 

و  لأنشطةا أداءفي من مجموع أفراد العينة المبحوثة ترى بأنها تشعر بحرية التصرف و الراحة  68%-

 المهام المسندة إليها داخل المؤسسة.

ثناء أداء من مجموع أفراد العينة أكدوا بأنهم لا يشعرون بحرية التصرف أ %32جد نو في المقابل -

حين نجد  في و اللوائح المتبعةارجعوا سبب دلك إلى صرامة القواعد  %14عملهم نجد منهم مانسبتهم 

 منهم ارجعوا سبب دلك إلى نظام الإشراف . % 06ماأيرجعون دلك إلى غياب الثقة  % 12

هده الشواهد الواقعية نجد أن عمال مؤسسة الضمان الاجتماعي بتيسمسيلت و الملاحظ من خلال -

يشعرون بحرية التصرف أثناء أداء مهامهم و هم بدلك راضين عن المؤسسة و هدا ما يزيد ولائهم و 

حسب لصالح المؤسسة و ما يزيد من صدق الإجابة بدافعتيهم في العمل و هدا الاتجاه موجب  
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 طبيعة المنصب الذي اشغله يتوافق تماما مع التخصص الذي درسته "ي قوله أن تصريحات احد العمال ف

مؤسسة الضمان الاجتماعي تحتوي على عدة مصالح منها مصلحة الإعلام الآلي و مصلحة إذ أن 

نجد الكثير  إذ ا مصلحة المستخدمين و أي عامل يدخل إلى المؤسسة يوجه حسب تخصصهذكالاداءات، و

عند أداء مختلف الأنشطة و المهام كما أضاف إن العمال الدين لا يشعرون بالراحة هم من العمال مرتاح 

و مهام من أعباء حديثي التوظيف مازالوا يحتاجون إلى نوع من التكيف الاجتماعي مع متطلبات الوظيفة 

في و الوظي و مسؤوليات و كذلك التكيف مع ظروف العمل المادية و هدا من شانه يؤدي إلى الاستقرار

 .للحاجات   ماسلوأبراهام بالتالي تحقيق أهداف المؤسسة على حد سواء وهدا ما تأكده نظرية 

  .ءلى الأداع اباإيجإن الشعور بالأمان و الراحة يؤدي إلى الاستقرار و الإشباع الوظيفي و هدا ما يؤثر 

  :الفرعية الثانية الفرضيةعرض و تحليل و مناقشة بيانات -2

جابات إا من ستولى بالعرض و التحليل و مناقشة البيانات التي أمكن الحصول عليهالراهن ي العنصر إن

 هدف الكشف عن مدى مساهمة المشاركة في اتخاذوضعت بو ردود المبحوثين في الأسئلة التي 

 .القرارات في زيادة الدافعية في العمل

 

 

 يوضح ما إذا كان القائد يسمح للآخرين بالمشاركة في صنع القرارات : : 20جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 07 تحديد الأهداف دائمــا

43 

 

86% 
 نعم

 %52 26 تحديد خطط وبراج العمل
تحيد إجراءات العمل 

 ومسارك المهني
09 18% 

 %02 01 الإستراتيجيةالقرارات 

 %14 07 لا

 %100 50 المجموع
 

ء من سلطاته " و المتعلق بمدى تفويض القائد جز20تؤكد الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول رقم"

 لغيره يتضح مايلي: 
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إذ  قراراتمن مجموع أفراد عينة البحث اقروا بان القائد يسمح للآخرين بالمشاركة في صنع ال % 86

ين نجد يرون بان التفويض يكون من اجل تحديد خطط و برامج العمل في ح %52نجد منهم ما نسبتهم 

ذلك  عوامنهم ارج %14 أمالك التفويض إلى تحديد إجراءات العمل و المسار المهني  يرجعون ذ  18%

في المقابل و، يرجعون التفويض إلى القرارات الإستراتيجية  %02نجد  إلى تحديد الأهداف ونسبة ضئيلة

 ت .لقراراامن مجموع أفراد العينة اقروا بان القائد لا يسمح للآخرين بالمشاركة في صنع  %14نجد 

ذ في اتخا ركتهمالملاحظ من خلال هده النتائج نرى أن هناك ارتفاع في نسبة المبحوثين الدين يتم مشاو-

شاكل و عض المبما تعلق الأمر بحل  إذاالقرار و دلك يمكن رده إلى أن المدير يلجا دائما لدلك خصوصا 

ر الأم تعلق إذااصة تحديد خطط و برامج الغير الروتينية فهو لا يستشيرهم في اتخاذ القرارات خ

ي بلات التالمقا وهدا ما اقره لنا بعض العمال خلال حكرا على المديربالقرارات الإستراتيجية فهي تبقى 

 أجريناها معهم .

 

 

 

 القرارات :كيف تتم المشاركة في اتخاذ يوضح  : 21جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %64 32 عن طريق الاجتماعات 

 %24 12 عن طريق الاتصال المباشر

 %12 06 عن طريق المناقشة الجماعية

 %100 50 المجموع
 

 ما يلي : " و المتعلق بكيف تتم عملية المشاركة في اتخاذ القرارات يتضح21من خلال الجدول رقم "

في  ،جتماعات اتخاذ والقرارات تتم عن طريق الاعملية المشاركة في  أنالعينة اقروا  أفرادمن  % 64-

نجد  بالمقابل ومن إجابات أفراد العينة ترى بأنها تتم عن طريق الاتصال المباشر ،  %24حين نجد نسبة 

 من مجموع أفراد عينة البحث ترى بأنها تتم عن طريق المناقشة الجماعية. %12نسبة 
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ة ى وسيلأغلبية العمال يقرون بان المدير يعتمد علمن خلال هذه الشواهد الواقعية نستنتج أن  -

داخل  اعليةفالاجتماعات أثناء عملية المشاركة في اتخاذ القرارات على اعتبارها وسيلة اتصال أكثر 

ا نها أيضة و لأالمؤسسة لأنها الأداة التي تتيح لكل الأطراف الفاعلة بإبداء الرأي و طرح أفكار جديد

ا أكده هذا موحصول على المعلومات في الآجال المحددة ، وإمكانية الاستفسار تسمح بإمكانية توفير ال

و  ون مباشرت يكنائب المدير من خلال المقابلة التي أجريناها معه و الذي اعتبر هذا النوع من الاتصالا

خرى يلة أيؤدي إلى نتائج تدعم تحقيق إستراتيجية المؤسسة ، كما أضافت رئيسة مصلحة الاداءات وس

 ووهي صندوق الاقتراحات الموجود عند مدخل المؤسسة حيث يسمح لكل العاملين بطرح آراءهم 

 أفكارهم وأي تغيير يريدون حدوثه داخل المؤسسة و الذي سيأخذ بعين الاعتبار لاحقا.

 يوضح طريقة القائد في اختيار القرارات : : 22جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %50 25 يتخذ القرارات ثم يعلنها للعمال 

 %12 06  يتخذ القرارات ثم يحاول إقناع العمال بها

 %16 08 يستشير العمال

 %22 11 يشرك بعض العمال

 %100 50 المجموع
 القراراتر في اختياالقائد  بطريقة" و المتعلق 22تؤكد الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول رقم"

 يتضح مايلي: 

-ين ال ، في حالقائد يتخذ القرارات ثم يعلنها للعم أنعينة البحث ترى  أفراد إجاباتمجموع  من 50%-

 ات.القائد يشرك بعض العمال عند اتخاذه للقرار أنعينة البحث ترى  أفرادمن  %22نجد نسبة 

 ستشير العمالالقائد عند اتخاذه للقرارات ي أنعينة البحث ترى  أفرادمن  % 16وبالمقابل نجد نسبة -

 .% 12وى سالعمال بها  إقناعالقائد يتخذ القرارات ثم يحاول  أنبينما لم تتعدى نسبة الذين يرو -

على اطلاع بكيفية اتخاذ  أنهماغلب المبحوثين يعتقدون  أننلاحظ من خلال نتائج هذه البيانات  -

 إجاباتهمفي هذه العملية ، فمن خلال  أطراف أنهمالقرارات ومن يتخذها داخل المؤسسة وهذا لا يعني 

العمال مستثنون من المشاركة في المناقشة ووضع مستقبل المؤسسة،  أنمجمل الآراء تمثل  أننجد 

رارات التي تعنيهم لذلك يمكن الحكم أن هذه من المشاركة في صياغة و اتخاذ القوبالتالي فهم مستثنون 

النسبة مرتفعة جدا ، إذ يبقى القرار النهائي بيد القادة الإداريين إلى جانب مساعديهم ، و الملاحظ من 

 خلال هذه المعطيات أن القيادة تعتمد على مبدأ مركزية اتخاذ القرارات.
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 يوضح مستويات اتخاذ القرارات : : 23جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %64 32 المديرية العامة

 %24 12 المديرية الفرعية

 %12 06 مشاركة الفاعلين الاجتماعيين

 %100 50 المجموع
 

 " كما يلي:23الجدول رقم " نتائجوقد جاءت 

من  نظيمي الذيالمديرية العامة هي المستوى الت أنالعينة المبحوثة ترى  أفراد إجاباتمن  % 64نسبة -

 خلاله تتم عملية اتخاذ القرارات.

كون على تعملية اتخاذ القرار  أنالعينة المبحوثة ترى  أفراد إجاباتمن  % 24نسبة  أنفي حين  -

 مستوى المديريات الفرعية.

كة كل تم بمشارعملية اتخاذ القرارات ت أنالعينة المبحوثة التي ترى  أفراد إجاباتبينما لم تتعدى  -

 .% 12الفاعلين الاجتماعيين سوى نسبة 

رات في نحو تمركز اتخاذ القرا أكثرالمؤسسة تتجه بصفة  أنهذا الجدول يتضح  نتائجومن خلال  -

ركة رجة مشاذلك لا ينفى وجود نوع من التفويض للصلاحيات ود أن إلاالمستويات التنظيمية العليا ، 

 ما تثبته الدراسة لاحقا.وهذا  الآخرت من مستوى تتفاو

 اتخاذ القرارات : أهمية إشراك المرؤوسين في عمليةيوضح  : 24جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %40 20 رفع الروح المعنوية للعاملين

 %24 12 زيادة الدافعية في الإنجاز

 %06 03 القراراتعقلنة 

 %30 15 تحقيق الأهداف العامة

 %100 50 المجموع
 

بأهمية إشراك المرؤوسين في عملية " و المتعلق 24تؤكد الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول رقم"

 يتضح مايلي:  اختيار القرارات
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كمن رار تمن إجابات أفراد عينة البحث ترى أن أهمية إشراك المرؤوسين في عملية اتخاذ الق 40%-

 في رفع الروح المعنوية للعامل.

تخاذ االمرؤوسين في عملية  إشراك أهمية أنعينة البحث ترى  أفرادمن  % 30في حين نجد أن  -

 العامة . الأهدافالقرارات من اجل تحقيق 

افعية في تكون من اجل زيادة الد الأهمية أنعينة البحث ترى  أفرادمن  % 24وفي المقابل نجد  -

 الانجاز.

 . %06ولم تتعدى نسبة الذين ارجعوا ذلك العقلنة القرارات سوى  -

روح فع الرمما تقدم نلاحظ أن أهم عنصر في أهمية إشراك المرؤوسين في عملية اتخاذ القرار هو  -

شراك إهمية التي أجريناها مع احد رؤساء المصالح في قوله " تكمن أ المعنوية فمن خلال المقابلات

القرار  ىإلول وكذلك الوص أدائهموى تالعاملين في عملية اتخاذ القرارات في الزيادة  من حماستهم ومس

 ة".العام الأهدافو بالتالي تحقيق  أفضلالسليم الرشيد الذي يمكننا من الحصول على نتائج 

المشاركة في عملية اتخاذ القرارات في رفع  أهميةحد المرؤوسين " بالنسبة لنا تتمثل لنا ا كما عبر -

روحنا المعنوية، حيث نشعر أن لدينا قيمة في هذه المؤسسة و بالتالي نشعر بالانتماء فعلا لها وهذا 

في  بالطبع سيؤدي إلى عقلنة القرارات وحل المشكلات و معالجتها و بالتالي سنبذل كل مجهوداتنا

 walt اقتربت شركةالعمل من اجل تحقيق الأهداف العامة وقد أشار احد الباحثين في هذا الشأن " لقد 

mart  تحفيز ،كثيرا من المثالية بصورة لا يمكن إنكارها في مجالات المشاركة في المعلومات القيادة

و الأكثر أهمية بناءا مشاركة أصلية مع أفرادها آو الزملاء  ،الاستخدام الفعال للتكنولوجيا،العاملين 

 طبقا للمصطلح الذي تستخدمه الشركة و تقوم هذه الشركة على ثلاث معتقدات أساسية:

فوق ن اجل التالجيدة و السيئة ولذلك سوف يناضلون م بالأخبارعلما  أحطهم  الأفراد كشركاءعامل -/1

 لانجاز.و ا المكافآتفي  أيضاو مشاركتكم 

 ر جزءا منالنجاح بصفة الفشل الذي يعتب إلىدائما ما هو واضح الطريق  يتخذوا أن شجعهم على -/2

 الشركة. أونقائص للفرد  أوعملية التعليم و ليس عيوبا 

و  أفكارهاعليهم  الإدارةالزملاء على كل المستويات في عملية اتخاذ القرار بالكامل تطرح  إشراك -/3

ه من الشركة لكنه منح أوهذه ليست تعليمات  أن" walt mart "ترى شركة   أفكارهمتحتم على تقديم 

 منصور رفيقة. بن حتى الزملاء وطلب الشركة، وهذا ما أكدته دراسة
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 يوضح ما إذا كانت القرارت الصادرة ف صالح المرؤوسين : : 25جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %78 39 نعم

 %22 11 لا

 %100 50 المجموع
 

ان بعتقدون يهناك تفاوت بين نسب العمال الذين  أن أعلاهتشير المعطيات الكمية الواردة في الجدول 

البحث  عينة أفرادمن  % 78نجد نسبة  إذالقرارات الصادرة دائما ما تكون في صالح المرؤوسين ، 

 صالحهم. ترى العكس بان القرارات ليست في % 22في صالحهم و في مقابل ذلك نجد نسبة  بأنهايرون 

جب لمتخذ يمهما يكن القرار ا أن"  أكدذلك من خلال تصريح احد رؤساء المصالح الذي  فسيرو يمكن ت

 ولالألمعني االطرف الهام في انجاز المخطط الاستراتيجي و هو وهذا لأنهم العمال  إلىيصل بسرعة  أن

الح في ص بكل ما يتخذ من قرار سواء كان خاص ب هاو بالعمل، وأضاف أيضا انه كلما كانت القرارات

ا فان لى هذالمرؤسين كلما وجد العامل سهولة في عمله و شعوره بالارتياح والثقة في العمل إضافة إ

كده أذا ما في صالح المرؤوسين فان ذلك ينعكس على المصلحة العامة للمؤسسة، وهالقرارات إذا كانت 

لما كفعالية  وفاءة لنا العمال الذين اجمعوا على أن القرارات دائما في صالحهم فكلما أدى العامل عمله بك

 انعكس بالإيجاب على المؤسسة.

احد  صريحاتليست في صالحها من خلال توفي المقابلة تفسر الفئة القليلة و التي ترى بان القرارات 

لمجتمع اخلية لدمسالة  أنها أيللقرارات و القوانين المسطرة تكون للمؤسسة جميعا  أنالعمال في قوله " 

 لا. أمكان القرار يهم العامل  إذاو لا يهم 

 يوضح شعور العامل عند المشاركة في صنع القرارات : : 26جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %64 32 شعوره بالانتماء للمؤسسة

 %10 05 الافتخار

 %26 13 أهمية الأنشطة و المهام المسندة إليه

 %100 50 المجموع
 

سسة و " شعور و إحساس العامل عند مشاركته في اتخاذ القرارات داخا المؤ26يبين الجدول رقم "

 كالآتي:جاءت نتائج الجدول 
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 داخل من إجابات مفردات العينة المبحوثة ترى أن العامل عند مشاركته في اتخاذ القرارات64%-

 المؤسسة يشعر بالانتماء إلى المؤسسة.

اخل رات دمن إجابات مفردات عينة البحث ترى بان للعامل عند مشاركته في عملية اتخاذ القرا 26%-

 المؤسسة يشعر بأهمية الأنشطة و المهام المسندة إليه.

ل ات داخمن إجابات أفراد عينة البحث ترى أن العامل عند مشاركته في عملية اتخاذ القرار % 10-

 المؤسسة يشعر بالافتخار.

تماء عر بالانار يشل النتائج المتوصل إليها نستنتج أن العامل عند مشاركته في عملية اتخاذ القرومن خلا-

سين أن لمرؤوإلى المؤسسة، ويسير نحو الاتجاه الإيجابي وقد كشفت المقابلة التي أجريت مع عدد من ا

لمؤسسة ااخل دعاملين من أهم العوامل المساهمة في ظهور مستويات ايجابية من الشعور بالانتماء لدى ال

 هي :

 .كثرة المشاركة العمالية في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بقضايا العمل 

  ظرية نكثرة إتاحة الفرصة للعامل من اجل تحمل المسؤولية داخل المؤسسة، وهذا ما أكدته

 "."ماكليلاندالانجاز ل 

 و المرؤوسين حول مضمون اتخاذ ما إذا كان هناك سوء تفاهم بين الرئيسيوضح  : 27جدول رقم   

 القرارات :

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 نعم

 24 تغيير المناصب

35 

48% 

 %10 05 المكافآت 70%
 %12 06 العقوبات

 %30 15 لا

 %100 50 المجموع
 

بين  ء تفاهمكان هناك سو إذاو المتعلقة بما  أعلاهالمتمثلة في الجدول  الإحصائيةمن خلال الشواهد 

 الرئيس و المرؤوسين حول مضمون اتخاذ القرارات يتضح ما يلي :

بوجود سوء تفاهم بين القادة و المرؤوسين حول مضمون اتخاذ  أشارواالعينة المبحوثة  أفرادمن  % 70-

تغيير المناصب داخل المؤسسة في حين  إلىاجمعوا سبب ذلك  % 48نجد منهم ما نسبتهم  إذالقرارات ، 
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منهم ارجعوا  % 10 أمالى المرؤوسين ، عالعقوبات التي تسلط  إلىمنهم يرجعون ذلك % 12نجد نسبة 

 المكافآت التي تمنح بطريقة غير عادلة .  إلىذلك السبب 

س و العينة اقروا بعدم وجود سوء تفاهم بين الرئي أفرادمن مجموع  % 30وفي المقابل نجد  -

 المرؤوسين حول مضمون اتخاذ القرارات.

سسة اخل المؤسوء التفاهم الذي يحدث د أو الإشكالاتمعظم  أنوالملاحظ من خلال الشواهد الواقعية  -

ض عحيث صرح لنا احد المرؤوسين في قوله " هناك ب ،يتمحور بدرجة كبيرة حول تغيير المناصب

 إلىة " القاد وبذلك وهذا ما يؤدي لخلق صراعات بين العمال  الإعلامالقرارات تتخذ بشكل انفرادي دون 

ن ، حيث صرح احد رؤساء المصالح أجانب تغيير المناصب نجد العقوبات تسلط على المرؤوسين 

ب عن لغيات كا"اغلب سوء التفاهم الذي يحدث وبيننا و بين العمال حول اتخاذ القرارات هو العقوبا

ء مل سوالعمل و الحضور المتأخر، النزاعات مع بعض الزملاء أو عدم انجاز بعض المهام"، كما يش

كافآت ن المأالتفاهم أيضا القرارات المتخذة في منح المكافآت حيث أكدت لنا مجموعة من العاملات " 

بعض  علا ، حيث نجد فيتمنح في بعض الحالات بشكل اعتباطي دون دراسة موضوعية لمن يستحقها ف

و فرص  رقياتالأحيان عمال لم يقدموا الشيء الكثير و لا أداء متميز لكنهم في الأخير يحصلون على ت

 التكوين ." وهذا ما أكدته نظرية المساواة.

 : درجة الرضا على الطريقة التي يتم فيها اتخاذ القرارات داخل المؤسسةيوضح  : 28جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %06 03 دائمــا

 %80 40 أحيـانا

 %14 07 أبــدا

 %100 50 المجموع
 

لقرارات في ارضا العمال على الطريقة التي تتخذ بها  " و المتعلق بدرجة 28نلاحظ من خلال الجدول "

ئما راضون ، أما بالنسبة للذين هم دا %80المؤسسة أن العمال يكونون أحيانا راضين بنسبة قدرت ب 

 من مجتمع البحث غير راضين عن % 14في حين نجد  % 06عن اتخاذ القرارات قدرت نسبتهم ب 

 القرارات المتخذة في المؤسسة.

هنا يتضح رضا العمال عن الطريقة التي تتخذ بها القرارات لأنها تؤدي إلى تحقيق أهداف التنظيم ومن -

و تحافظ عليها ، وتعمل على إشراك العمال في صنع القرارات بالرغم من وجود بعض الصعوبات إلا 
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العمال في  وأيضا تحقيق الأهداف العامة و الخاصة و تعمل على إشراك ،أنها تبقى مقبولة إلى حد ما

صنع القرارات و هذا ما يؤدي إلى زيادة رضا العامل عن العمل وكذا شعوره بالانتماء إلى المؤسسة 

في القيادة غير الرسمية في  تيصفا جيرميدين و هيتر شافيروهذا ما يزيد دافعيته للانجاز و هذا ما أكده.

وظائفهم وهذا القائد يقترح  يه على أداءنوع القائد الديمقراطي و هو الأسلوب الذي يشجع القائد ومرؤوس

 يشاركهم في صناعة القرار.مرؤوسيه و لا يأمر و يعتمد على إرضاءو

 

 : مدى تأثير القادة في عملية اتخاذ القرارات داخل المؤسسةيوضح  : 29جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

 %62 31 له تأثير ايجابي

 %22 11 له تأثير سلبي

 %16 08 ليس له تأثير

 %100 50 المجموع
 

 المؤسسة مدى تأثير القادة في عملية اتخاذ القرارات داخل" و المتعلق ب29من خلال الجدول رقم "

 يتضح ما يلي :

-ين حرات ،في ايجابي في عملية اتخاذ القرا تأثيرعينة البحث ترى بان للقادة  أفراد إجاباتمن  62%-

ات داخل للقادة اثر سلبي في عملية اتخاذ القرار أنعينة البحث ترى  أفراد إجاباتمن  % 22نجد 

 المؤسسة.

 مؤسسة.داخل ال تأثير أيالقادة ليس لهم  أنعينة البحث ترى  أفرادمن  % 16وفي المقابل نجد  -

لنتائج لال اايجابي من خ تأثيرمن خلال  قراءتنا لهذه المعطيات يمكن القول بان هناك قرارات ذات  -

ئيس عنه ر العامة ، وهذا كما عبر للأهدافالتي تحققها و التي تعود فائدتها على الجميع و محققة 

تكون بي، فنس ثيرهاتأالقرارات المتخذة من قبل القادة يكون مستوى  أنمصلحة المستخدمين في قوله "

 ي انه لا يعنلاايجابية بما تحققه من مصلحة جميع العاملين في المؤسسة وتعود علينا بالفائدة ، وهذا 

ما توجد ين ، كسلبي فقد تستفيد منها فئة قليلة على حساب عدد كبير من العامل تأثيرتوجد قرارات ذات 

رة طرة كبيو السريعة والتي فيها مخا مفاجئةتأثير وهذا ما تفسره القرارات ال أيقرارات ليس لها 

 خصوصا عند غياب القائد".
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يس فرادية لما انو بالمقابل يصرح احد العمال في قوله " أن ايجابية و سلبية القرارات تتخذ بطريقتين إ

فة إلى الإضابلها أي تأثير كالقرارات الإستراتيجية و القرارات التي تشمل السياسة العامة للمؤسسة 

ت القرارا فهذه قرارات الروتينية ، فأحيانا لا نسمع بهذه القرارات حتى تصدر أي لا نشارك في صنعهاال

يق" بن تطيستفيد منها البعض و البعض الآخر يقصى نهائيا ومنها من يبقى في أدراج المكاتب من دو

 لة في دراسته.وهذا ما توصل إليه فريد بونخ

 

 : انتقال القرارات الصادرة عن الإدارة المركزيةيمثل كيفية  : 30جدول رقم   

 العينـة            
 الاحتمالات

 % النسبة المئوية التكرارات

عن طريق التقارير و 
 المنشورات الكتابية

31 62% 

 %12 06 عن طريق الرسائل الشفوية

 %06 13 الاثنين معا

 %100 50 المجموع
 

رارات الصادرة كيفية انتقال القحول  متمحورة " و ال30الجدول رقم"ب المتعلقة  لكميةتؤكد الشواهد ا

 يتضح مايلي:  عن الإدارة المركزية

تم مركزية تمن أفراد عينة البحث ترى بان انتقال القرارات الصادرة عن الإدارة ال % 62أن نسبة -

ث ترى أن من أفراد عينة البح % 12عن طريق التقارير و المنشورات الكتابية ، في حين نجد نسبة 

لتي ترى البحث انتقال القرارات يتم عن طريق الرسائل الشفوية، بينما لم تتعدى إجابات أفراد عينة ا

 .% 06بان انتقال القرارات يتم عن طريق الاثنين سوى 

المركزية  الإدارةانتقال القرارات الصادرة عن  أنهذه النسب التي تضمنها الجدول ويبدو من خلال  -

اكبر نسبة من مجموع الاحتمالات  أن إلايتم عن طريق الرسائل الشفوية باعتبارها وسائل فعالة ، 

و المتعلق بالتقارير و المنشورات الكتابية و بالتالي هي تفق الرسائل  الأولالثلاث سجلت في الاحتمال 

عينة البحث فهم  لأفراديمي الشفوية وهذا التصريح يبدو منطقيا و موضوعيا نظرا للمستوى التعل

المكتوبة و الملصقات الجدارية و هذا ما لاحظناه من خلال  الإعلاناتيستطيعون فهم المناشير و 

مع رئيسة مصلحة الاتفاقيات والتي  أجريناهاالمقابلة التي  الإجابةتصريحاتهم وما يزيد من صدق 

ضمانا رغم استغراقها لوقت  الأكثر لأنها انتقال القرارات يتم عن طريق الوسائل المكتوبة أن" أكدت
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و تفسير للتعليمات و المعلومات جدية وذلك لما تقدمه من شرح وتوضيح  أكثر أنها إلاطويل ، 

 المرسلة للعمال. والأوامر

تها و تكون عن طريق الوسائل و الرسائل الشفوية نظرا لسرع أنهاتصريحات العمال فرات "  أما

 اليبأس أكثرسهولتها حيث يكون الكلام في مثل هذه المحادثات مباشرا ، فالاتصال الشفوي من 

مكن و عليه ي الوسائل المكتوبة أو الأسلوبانه اقل ضمانا من  إلااستخداما  وأفضلهاالاتصال شيوعا 

كن لة بالغة ات أهميذأو الكتابية لأنها ية تعمل بكلتا الوسيلتين سواء الشفوية المركز الإدارةالقول بان 

 الاختلاف أو التفاوت يكون حسب طبيعة ودرجة الاستخدام.

 .ثانيا: مناقشة وتحليل نتائج الدراسة

 .نتائج الدراسة في ضوء فروضها -1

 : الأولىالفرضية الجزئية الدراسة في ضوء نتائج 1_1 

 لي :يما  الأولىالسوسيولوجية المتعلقة بالفرضية الجزئية  التحليلاتتؤكد الشواهد الكمية و 

 مل .عبمسؤولهم المباشر هي علاقة  عينة البث اقروا بان العلاقة التي تربطهم أفرادمن  58%-

 ي العمل.طبيعة الرقابة التنظيمية تساعد على الاستقرار ف أن أكدواعينة البحث  أفرادمن  40% -

 .تكون ثقة متبادلة بين القادة و العمال  أحيانا أن أكدواعينة البحث  أفرادمن  % 64 -

 ه.غير إلى لا يقوم بتفويض جزء من سلطاته الإداريعينة البحث اقروا بان القائد  أفرادمن  % 50 -

 تفويض السلطة . بمبدأبان المؤسسة تعمل  أكدواعينة البحث  أفرادمن  % 72 -

 ة.ون كبيرعينة البحث اقروا بان حجم السلطات التي يفوضها المسؤول للمرؤوسين تك أفرادمن  40% -

 يقوم بتفويض السلطة. أحيانابان المسؤول  أكدواعينة البحث  أفرادمن  66% -

ويض يقوم بتف التي تجعل القائد الأهدافابرز عينة البحث اقروا بان كثافة العمل من  أفرادمن  42% -

 السلطة.

 ؤوسيه.يقوم بتحديد السلطة المفوضة لمر أحياناالقائد  بان أكدواعينة البحث  أفرادمن  68% -

 ليهم.إمن أفراد عينة البحث يشعرون بالرضا عن العمل عند قيام المسؤول بتفويض السلطة  48% -

 من أفراد عينة البحث يشعرون بحرية التصرف أثناء أداءهم للعمل. 68% -
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يساهم  دها "وبناءا على النسب الواردة أعلاه يمكن القول بان الفرضية الجزئية الأولى  التي مفا -

 تفويض السلطة في رفع الروح المعنوية" ذات سند واقعي .

 : ثانيةالفرضية الجزئية ال الدراسة في ضوء نتائج2_1 

 من خلال الشواهد الميدانية المتعلقة بالفرضية الثانية يتضح ما يلي :

 .من أفراد عينة البحث أكدوا بان القائد يسمح للاخرين بالمشاركة في صنع القرارات 86%-

 ماعات.الاجت من أفراد عينة البحث أقروا بان عملية المشاركة في اتخاذ القرارات تتم عن طريق 64% -

 .من أفراد عينة البحث أكدوا بان القائد يقوم باتخاذ القرارات ثم يعلنها للعمال 50% -

 . من أفراد عينة البحث أكدوا بان اتخاذ القرارات يتم على مستوى المديرية العامة 64% -

لروح رفع ا ىإلالمرؤوسين في عملية اتخاذ القرار يؤدي  إشراكمن أفراد عينة البحث أقروا بان  40% -

 المعنوية .

 من أفراد عينة البحث أكدوا بان القرارات الصادرة في صالح المرؤوسين. 78% -

 سسة.اء للمؤتؤدي إلى الشعور بالانتمالمشاركة في القرارات  وا بانقرمن أفراد عينة البحث أ 64% -

خاذ مون اتمن أفراد عينة البحث أكدوا بان هناك سوء تفاهم بين الرئيس و المرؤوسين حول مض 70% -

 القرارات.

ات ذ القرارا اتخامن أفراد عينة البحث أكدوا بان أحيانا يكونوا راضيين عن الطريقة التي يتم فيه 80% -

 داخل المؤسسة .

 لمؤسسة.اداخل  ايجابي في عملية اتخاذ القرارات من أفراد عينة البحث أقروا  بان للقائد تأثير 62% -

ريق طتم عن يمن أفراد عينة البحث أقروا بان انتقال القرارات الصادرة عن الإدارة المركزية  68% -

 التقارير و المنشورات الكتابية .

خاذ كة في اتلمشاراوبناءا على ما تقدم يمكن القول أن الفرضية الجزئية الثانية و التي مفادها "تساهم  -

 القرارات في زيادة الدافعية في العمل" محققة ميدانيا.

 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة :-2

العديد من النتائج الهامة و الجزئية و التي اتفقت في جوانب واختلفت في  إلىلقد توصلت دراستنا الراهنة 

 أن إلىدراستنا توصلت  أنيتضح  طارالإالدراسات السابقة ، وفي هذا  إليهمع ما توصلت  أخرى
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دراسة "خيرة  إليهرفع الروح المعنوية للعامل وهذا ما توصلت  إلىتفويض السلطة في المؤسسة يؤدي 

المطلوبة و رضا العامل من العمل ،  الأعمالبلاق وعابد فاطمة " بان تفويض السلطة دافع في انجاز 

وهذا ما أكدته نتائج وجود علاقة بين القيادة التنظيمية و الاستقرار الوظيفي  إلىكما توصلت دراستنا 

أبعاد القيادة التنظيمية ودورها في  في أن الرقابة التنظيمية والتي تعد بعد من إليها الدراسة التي توصلنا

ة" من خلال لجوة جميلة و بلعباس فريدفهذا ما توصلت إليه أيضا كل من "بتحقيق الاستقرار في العمل 

نتائج دراستهما في كون أن الرقابة الصارمة تزيد من نسب الاستقرار لدى العمال ، في حين توصلت 

زيادة الدافعية في العمل و هذا ما اتفقت فيه في دراستنا الراهنة بان المشاركة في اتخاذ القرار تساهم 

في دور في تفعيل أداء العاملين دراستنا مع دراسة "بن منصور رفيقة" في كون أن للاستقرار الوظي

 وزيادة دافعيتهم على المشاركة في صنع القرار.

ا تطابق مهذا قرارات وكما بينت دراستنا أن المؤسسة تتبع مبدأ تفويض السلطة و المشاركة في اتخاذ ال

 يقوم لعمروس فاطمة و نقي محجوبة" و التي توصلت في نتائج دراستها إلى أن القائدمع دراسة "

ال المج فويض بعض الصلاحيات لمرؤوسيه وكذا السماح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرار وفتح لهمبت

ي ليها فعلة فريد " من خلال بعض النتائج المتحصل كما اتفقت دراستنا مع دراسة "بونخللاتصال ، 

ل خلامن ح" فات يدراستنا مع دراسة "جبل لقرارات داخل المؤسسة ،و اتفقتتأثير القادة في عملية اتخاذ ا

عور ئج كشقية العشوائية و في بعض النتانهج الوصفي وكذلك نوع العينة الطباعتمادنا على نفس الم

 العامل بالرضا و الارتياح أثناء تأدية مهامه واختلفت معه في جوانب أخرى.

 ثالثا : النتيجة العامة للدراسة 

الروح  ي رفعفتوالي " تساهم في تفويض السلطة بما أن الفرضيتين الجزئيتين الأولى و الثانية على ال

ي الميدان دقهماصالمعنوية" و "تساهم المشاركة في اتخاذ القرارات في زيادة الدافعية في العمل " تحقق 

 لقول بانمكن ايبالإضافة إلى تشابه بعض نتائج دراستنا الراهنة مع بعض نتائج الدراسات السابقة فانه 

في " ار الوظيستقرالا تساهم القيادة التنظيمية في زيادة معدلاتو التي مفادها "  الفرضية العامة للدراسة

 ثبت صدقها الميداني.
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 خلاصة الفصل :

قشة ومنا تم التطرق في هذا الفصل إلى عرض و تحليل نتائج الدراسة الميدانية حيث تم البدء بعرض

الدراسة  لى نتائجإلتطرق االجزئية الأولى و الثانية ، كما تم البيانات الميدانية و المتعلقة ببيانات الفرضية 

 راسة.الميدانية في ضوء فروضها ثم في ضوء الدراسات السابقة و صولا إلى النتيجة العامة للد
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موضوع جدير  بأنهلنا  تأكدالوظيفي  الاستقرارمن خلال تناولنا لموضوع القيادة التنظيمية و  

تسيير  نمية وتعلم اجتماع  أدبياتبالدراسة نظرا لكثرة الدراسات المتمحورة حول المتغير المستقل في 

 وة له المفسر ث النظري نجد الكثير من المداخل النظريةابشرية ، فبالرجوع الى الترالموارد ال

المتعلق ابع ونقص ملحوظ حول المتغير الت لمقابل هناكي االمتمحورة حول نظريات القيادة بصفة عامة ف

دلات دة معفي سياق بحثنا عن معرفة مدى مساهمة القيادة التنظيمية في زيابالاستقرار الوظيفي ، و

ناك بان ه لنا تأكدكالة تيسمسيلت بو الأجراءالاستقرار الوظيفي بمؤسسة الضمان الاجتماعي للعمال 

مشاركة طة و الالمعتمدة في الدراسة و المتمحورة حول تذبذب السل الأبعادفي ظل  المتغيرينتجاذب بين 

ن خلال م د لناتأكحيث  ،برفع الروح المعنوية وزيادة الدافعية في العمل علاقتهمافي اتخاذ القرار في 

لقيادة ا أنى هذا ما يؤكد علأبعاد ومتغيرات الدراسة وذب بين الدراسة الميدانية المعتمدة وجود تجا

 التنظيمية تساهم في زيادة الاستقرار الوظيفي .

التاريخي و الزماني و المكاني للدراسة  بالسياقهذا التجاذب يبقى مرتبطا  أن إلى الإشارةوتجدر  

غير بالمت متغيرات التي ترتبطو ال الأبعادو خصائص العينة المختارة ، لكن تبقى هناك الكثير من 

 حقة.المستقل في علاقته بالمتغير التابع محل بحث و تقصي ميداني يمكن اعتمادها كدراسات لا

في ة لالمواص إمكانيةيؤكد مدى الذي  الاستشرافيوبناءا على ما سبق يمكن طرح التساؤل  

 ل مدىدراسة هذا الموضوع والذي مازال يحتاج للمزيد من البحث والتقصي يتمثل هذا التساؤل حو

في ظل  وستينإمكانية عزل باقي المتغيرات التنظيمية الأخرى لتحديد معدلات انجذاب الظاهرتين المدر

 حث.بالمرتبطة بال الزمنيةاختلاف السباقات الاجتماعية والدلالات 



 الاقتراحات و التوصيات
 

من خلال ما لوحظ في الدراسة الميدانية يمكن تقديم بعض الاقتراحات و التوصيات من اجل  

 مانالضة تحسين دور القيادة التنظيمية في زيادة معدلات الاستقرار الوظيفي لدى العمال في مؤسس

 الاجتماعي وكالة تيسمسيلت.

 ن لك لضماالجو المريح و المنسب للعمل في كل المجالات و خاصة الوسائل المادية و ذ ر توفي

 المؤسسة و العمال. أهدافالعمل الجيد و العطاء و بالتالي تحقيق النجاح و 

 الح.المص الاعتماد على القيادة الجيدة و تفعيل الاتصال بين الرئيس و المرؤوسين في مختلف 

 لك من يبهم وذو العمل على دمجهم و تكوينهم و تدر بالمؤسسة حديثاين الاهتمام بالعمال الملتحق

 اجل استقرارهم في المؤسسة.

  ين لمهتمايعد الاستقرار الوظيفي من بين مؤشرات نجاح المؤسسة و استمراريتها لذا وجب على

 كبرى لموضوع الاستقرار الوظيفي . أهمية إعطاءو الباحثين 

 لواقع اارض  الميدانية التي تقدم للمؤسسة و تطبيق نتائجها على ضرورة الاستفادة من الدراسات

 لعلاج العديد من المشكلات التنظيمية في المؤسسة.

  قراراتالعاملين عند كل المستويات التنظيمية في عملية التخطيط و اتخاذ ال إشراكضرورة 

 المتعلقة بالقيادة و الابتكار.

 ارات ركة في القرارات حسب مواقعهم و حسب القرالفرصة للعاملين بالمؤسسة بالمشا إتاحة

 المناسبة.

 ي و تهتمالنفس نموهممقترحاتهم لان هذا يزيد  إبداءالفرصة للعاملين للتعبير عن آرائهم و  إتاحة 

 بالعمل و بالتالي استقرارهم.

  هدافأتوفير بيئة عمل تهتم باستقرار العاملين و تحقيق طموحاتهم الشخصية و كذا تحقيق 

 في الوقت نفسه. ؤسسةالم

 ي.لإدارالتكوين المتواصل للمدراء و المسؤولين و اطلاعهم الجديد في الإدارة و السلوك ا 

  رهم إشعا وإشراك الموظفين في النقاشات و الاجتماعات المتعلقة بالمستويات العليا للمؤسسة

 أنهم ينتمون إليها و لا يعملون فيها فقط.

  دمة و ية الخالاستقرار الوظيفي وذلك من خلال زيادة مكافأة نهاالعمل الجاد على تحسين مستوى

كل بين لتوفير الأمان المستقبلي في حال التقاعد أو صياغة وثائق رسمية و قرارات واضحة ت

لك ية لذموظف حقوقه في المؤسسة و كيفية الحصول عليها و كيفية صياغتها و الضمانات الرسم

 ملين تجاه المؤسسة .من اجل إزالة القلق لدى بعض العا



 الاقتراحات و التوصيات
 

 ي اهم فتعزيز و تطوير و تحسين العلاقة بين الإدارة و العاملين حتى تكون رافعة جيدة تس

 جل تقديممن ا تطوير الفرد و المؤسسة و تكاملها من خلال الاحترام و التقدير و التعاون المثمر

ترة مل لفالموظفين للعأفضل الخدمات وذلك من خلال العمل بروح الفريق المتعاون لأنها تشجع 

 أطول مما يزيد من استقرارهم و أمنهم الوظيفي.
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 .2005، دار الكتب العربية، بيروت، الوسيطمعجم  :( نور الدين عصام3

 ب :ـــالكت
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 .2007الجامعية ، الجزائر ، 
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 :المذكرات 
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ماجستير، كلية  رسالة، الفساد السياسي وأثره على الاستقرار السياسي في شمال إفريقيا( بقدي كريمة : 5
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ميدانية بمديرية الإدارة المحلية لولاية ورقلة ،مذكرة ماستر أكاديمي في علم الاجتماع تنظيم وعمل ،كلية 

علم الاجتماع و الديمغرافيا، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم 

،2015/2016. 

، نمط القيادة وعلاقته بفعالية الأداء الوظيفي لدى العاملين :حمر العين هشام و زياني منصور( 14

دراسة ميدانية بمديرية البيئة لولاية تيارت نموذجا، مذكرة ماستر تخصص تنمية وتسيير موارد بشرية، 

 . 2014/2015علوم الاجتماعية، مسار علم الاجتماع، جامعة ابن خلدون، تيارت،قسم ال

 

طلال عبد الملك الشريف : الأنماط القيادية و علاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين ( 15

الإدارية ، لإمارة مكة المكرمة ، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم 

 .1424/2004جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 

، دراسة ميدانية  فعالية أساليب التحفبز في استقرار الموارد البشرية بالمؤسسة( ليازيد وهيبة : 16

بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان ، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية ، تخصص تسيير ، 

 . 2014-2013لاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان ،كلية العلوم ا

،دراسة ميدانية على شركة  القيادة بالتمكين وأثرها على أداء العاملين( الوقاسي وفاء ولوقاسي هناء : 17

كلية العلوم  سويدي للكابلات ، عين الدفلى ، مذكرة ماستر في علوم التسيير ، تخصص إدارة الأعمال،
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الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، قسم علوم التسيير ،جامعة الجيلالي بونعامة،خميس مليانة 

،2014/2015 

،دراسة ميدانية  دور القيادة الإدارية في تفعيل الاتصال التنظيمي :( لعمروس فاطمة ونقي محجوبة 18

بمديرية توزيع الكهرباء و الغاز تيسمسيلت ، مذكرة ماستر علم الاجتماع ، تخصص تنمية و تسيير 

موارد بشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، مسار علم الاجتماع ، جامعة ابن خلدون ، تيارت ، 

2015-2016 . 

يادية السائدة لدى مديري المدارس الخاصة وعلاقتها الأنماط القموافق احمد شحادة العجارمة : ( 19

ماجستير في الإدارة و  رسلة،  بمستوى جودة التعليم من وجهة نظر المعلمين في محافظة العاصمة عمان

 .2012القيادة التربوية ، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة و المناهج ، جامعة الشرق الوسط عما ،

، رسالة ماجستير ، كلية  قة المناخ بالاستقرار المهني لدى أساتذة التعليم الثانويعلا(  مولاي نعيمة : 20

 .2016العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، تخصص عمل و تنظيم ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 

، دراسة حالة بمؤسسة اتصالات التغير التنظيمي و الاستقرار الوظيفي( سالم دليلة و صافو سعدية: 21

الجزائر بتيارت، مذكرة ماستر تخصص علم الاجتماع تنمية و تسيير موارد بشرية، كلية العلوم الإنسانية 

 .2016-2015و الاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة ابن خلدون تيارت،

النمط القيادي وعلاقته بالإبداع الإداري لدي مؤسسة صندوق ساسي أحلام و شبهي حميدة : ( 22

، مذكرة ماستر في علم النفس العمل و التنظيم و الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة تيارت الضمان

الاوغونوميا ،كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية ، جامعة ابن خلدون تيارت 

2016/2017. 

، رسالة ماجستير ،  صناعيةالتغيير التكنولوجي و الاستقرار المهني في المؤسسة ال( سمير حليس : 23

 .2008/2009قسم علم الاجتماع و الديمغرافيا ،جامعة منتوري قسنطينة ،

أساليب القيادة الإدارية لدى ضباط الكليات العسكرية وفق نموذج سعيد بن عبد الله عياش الغامدي : ( 24

العزيز الحربية وكلية الملك ، دراسة تطبيقية على كلية الملك عبد  الشبكة الإدارية من وجهة نظر الطلاب

خالد العسكرية ، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ، 

 1427/2006جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،

 ، دراسة مسحية على علاقة الأنماط القيادية بمستوى الإبداع الإداري( عادل بن صالح الشحقاء:25

ماجستير في قسم العلوم الإدارية ، كلية  رسالة العاملين في المديرية العامة للجوازات بالرياض ، 

 . 2003الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ، جامعة نايف للعلوم الأمنية ، الرياض ،

، دراسة  الجزائريةالقيادة الإدارية ودورها في عملية الرقابة الإدارية في الإدارة عينة المسعود :  (26

ميدانية لخمس بلديات من ولاية الجلفة، رسالة ماجستير لقسم العلوم السياسية و العلاقات الدولية ، 
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تخصص صنع السياسات العامة، كلية العلوم السياسية و الإعلام ، جامعة دالي إبراهيم،الجزائر ، 

2009/2010. 

علاقتها بالمناخ التنظيمي في المدارس الحكومية القيادة الإبداعية و:  ( فهد نجيم راجح السلمي27

، مذكرة ماجستير في الإدارة التربوية و التخطيط ، كلية التربية ، قسم الإدارة  المتوسطة بمدينة جدة

التربوية و التخطيط ، كلية التربية ، قسم الإدارة التربوية المملكة العربية السعودية ، جامعة القرى 

،2012 . 

طاهر و طيفور جهاد : دور التكنولوجيا الحديثة في تحقيق الاستقرار الوظيفي ، دراسة فتيحة ال (28

ميدانية بمديرية جامعة ابن خلدون تيارت، مذكرة ماستر في علم الاجتماع ، تنمية وتسيير الموارد 

البشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة ابن خلدون 

 .2014/2015ارت،تي

، دراسة حالة مؤسسة كوندور  القيادة الإدارية ودورها في تنمية الإبداع بالمؤسسة( رزيق حنان : 29

برج بوعريرج ، مذكرة ماستر في علوم التسيير ، تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية ، كلية العلوم 

الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ،قسم علوم التسيير ، جامعة آكلي محمد اولحاج ، البويرة ، 

2014-2015. 

، مديرية البرمجية و  القيادة الإدارية و الصراع التنظيمي: ( رياح سومية و صدوقي فاطمة الزهرة 30

متابعة الميزانية تيسمسيلت ، مذكرة ماستر في علم الاجتماع تخصص تنمية و تسيير موارد بشرية ، 

-2016كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية  جامعة ابن خلدون ، تيارت، 

2017. 

تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة  ( كيرد عمار:31

، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، كلية العلوم الاقتصادية و سونلغاز مديرية التوزيع بالاغواط

 .2014/2015التجارية وعلوم التسيير ، جامعة أكلي محند اولحاج ، البويرة، 

أنماط القيادة في بعض المؤسسات الصناعية الخاصة وعلاقتها إبراهيم مجممي : ( ناصر محمد 32

، رسالة ماجستير في علم النفس ، كلية التربية ،  بالنمو المهني لدى العاملين في المملكة العربية السعودية

 .1424جامعة الملك سعود ،عمادة الدراسات العليا ، المملكة العربية السعودية ، 

تادر غربي : اثر القيادة  على أداء العاملين دراسة ميدانية في شركة سونطراك قاعدة ( نوال 33

الإمدادات تقرت ، مذكرة ماستر في علم الاجتماع إدارة الأعمال ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، 

 . 2012/2013قسم علم الاجتماع ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ،

، دراسة ميدانية  دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العامليننور الدين بوراس : ( 34

بالمركب المنجمي للفسفات جبل العنق، بئر العاتر تبسة ، رسالة ماجستير في علم الاجتماع تخصص 
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رة تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ظن قسم علم الاجتماع ، جامعة محمد خيضر ، بسك

 ،2013/2014. 
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 -ارتيـــت–جامعة ابن خلدون 

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية 

 قسم العلوم الاجتمـــــاعية                                    

 تخصص :تنمية وتسيير الموارد البشرية 

 حول موضوع : بحث استمارة

 

 

 

 

 

 :إشراف الأستاذ                                               :                       تينـــمن إعداد الطالب

                                                  ياحي عبد المالك           ســاردو صورية  

 زايـــدي سهام  

 

 

 ةــملاحظ

 

 

 

 

 2017/2018الموسم الجامعي 

 الاستقرار الوظيفيادة التنظيميــة و ــالقي

للعمال  للتامينات الاجتماعيةبالصندوق الوطني  دراسة ميدانية 

 الأجراء وكالة تيسمسيلت

   كل المعلومات المحصل عليها من خلال هذه الاستمارة تبقى سرية ولن تستخدم إلا      

 بالإجابة على الأسئلة .لأغراض البحث العلمي لذلك ننتظر منكم مساعدتكم الكاملة 
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 الشخصية البيانات الأول :المحور 

 أنثى                                                                 :             ذكر   الجنس  -1

 السن : -2

 سنة ( 65-سنة 46)         سنة ( 45-سنة 39)          سنة ( 38-سنة 32)            سنة ( 31-سنة 20) 

 المدنية :الحالة - -3

 )ة(أرمل                              مطلق)ة(              متزوج)ة(                           )ة(  غير متزوج

      المستوى التعليمي : -4

   جامعي                    ابتدائي                     متوسط                  ثانوي              

 قدمية في العمل:الأ -5

 سنة فما فوق 20سنوات                20-10من   سنوات          10اقل من 

 المستوى الوظيفي :-6

 عون تنفيذ       إطار                  عون تحكم                  

 استعمالا في المؤسسة : الأكثراللغة  -7

 الفرنسية                   العربية                          الاثنين معا 

 .البيانات المتعلقة بالفرضية الجزئية الاولىاني  : ــــــور الثــــالمح

 .رفع الروح المعنوية  * يساهم تفويض السلطة في

 ؟للعلاقة التي تربطك بمسؤولك المباشر تقييمكما -8

 علاقة عمل و صداقة                   علاقة صداقة         علاقة عمل 

 ...............................................................تذكر ............................... أخرى 

 ؟ طبيعة الرقابة التنظيمية المتبعة في مؤسستكم تساعد على الاستقرار في العمل هل -9

                 أبدانادرا                                   أحياناغالبا                                 دائما    

 ؟ هل توجد ثقة متبادلة بين القادة و العمال -10

        أبدا                     أحيانا                                    دائما 

 

 ؟ غيره إلىجزءا من سلطاته  الإداريهل يفوض قائدك -11

لا                  نوعا ما                      نعم   

ب "لا" هل هذا يعود : الإجابةكانت  إذا  

 قيام المدير بكل المهام                 طبيعة المنصب           عدم ثقته بمرؤوسيه 

 ؟ هل مؤسستكم تقوم على مبدأ تفويض السلطة -12

 نعم                    لا  
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 في حالة الإجابة بنعم هل يتم ذلك وفق :

 المستويات التنظيمية       مستويات تنظيمية اخرى   المستويات التنظيمية      اغلب كل المستويات التنظيمية     بعض

 ؟ هو تقييمك لحجم السلطات  التي يفوضها المسؤول  للمرؤوسيين ما -13

 كبيرة جدا                 كبيرة                      قليلة                   قليلة جدا            

في حالة -14               ................................................................................................... تذكرأخرى   

 ؟اتخاذ قرار معين وفق السلطات المفوضة إليك ، ما هي درجة الاستقلالية التي يمنحك إياها  المسؤول 

 يدة تماما       قيدة                 مقمطلقة تماما              مطلقة                   م

 ؟ هل تفوض  السلطة لمرؤوسيك -15

 دائما                     أحيانا                  أبدا 

 ؟ ما هي الأهداف التي تجعلك تفوض السلطة -16

  الثقة بالمرؤوسين          كثافة العمل         خبرة المرؤوسين            تدريب المرؤوسين

                ...................................................................................................أخرى تذكر 

 ؟ هل تقوم بتحديد السلطة المفوضة للمرؤوسين -17

 دائما                     أحيانا                  أبدا 

 ؟ عندما يفوض لك  مسؤولك المباشر انجاز بعض المهام بماذا تشعر -18

 الإحساس بالانتماء للمؤسسة                   الرضا عن العمل            لك مكانة في المؤسسة  

      .........أخرى تذكر ..........................................................................................

          

؟ تشعر بحرية التصرف أثناء أداء عملك  هل -91  

لا                                نعم        

 في حالة الإجابة ب "لا" هل هذا راجع  إلى:

نظام الإشراف              غياب الثقة              صرامة قواعد العمل العمل و اللوائح    

.............................................................................................أخرى تذكر   

 البيانات المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية .:  لثاــــــالث  ورــــالمحا

 .*تساهم المشاركة في اتخاذ القرارات في زيادة الدافعية في العمل 

؟هل يسمح لك قائدك بالمشاركة في صنع القرارات -20  

لا                    نعم    

ب"نعم " ما نوع هذه القرارات : الإجابةفي حالة   

 تحديد الأهداف     تحديد خطط و برامج العمل      تحديد إجراءات العمل مسارك المهني       القرارات الإستراتيجية

...................................................................................................أخرى تذكر   
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؟ كيف تتم عملية المشاركة في اتخاذ القرارات -21  

عن طريق المناقشة الجماعية        عن طريق الاتصال المباشر        عنى طريق الاجتماعات    

             ..............................................................................................أخرى تذكر 

  ما هي طريقة قائدك في اختيار القرارات بشكل عام -22

العمال      يشرك بعض العمال يستشير  يتخذ قرارات ثم يعلنها للعمال      يتخذ قرارات ثم يحاول إقناع العمال      

؟ من خلال مسارك الوظيفي هل اتخاذ القرارات داخل مؤسستكم يتم على مستوى 23  

 المديرية العامة           المديرية الفرعية          مشاركة كل الفاعلين الاجتماعيين 

.................................................................................................................... أخرى تذكر  

؟ في عملية اتخاذ القرارات   المرؤوسين إشراك أهميةما هي  -24  

العامة  الأهدافالقرارات        تحقيق  عقلنهرفع الروح المعنوية للعامل         زيادة الدافعية في الانجاز          

........................................................................................................تذكر  أخرى  

 

؟ هل القرارات الصادرة في صالح المرؤوسين-25  

لا                     نعم       

  هل مشاركة العامل في اتخاذ القرارات تساهم في : رأيكمفي -62

   إليهو المهام المسندة  الأنشطة أهمية          تخارره بالانتماء للمؤسسة           الافشعو

...................................................................................................... أخرى تذكر  

؟ سبق وان حدث سوء تفاهم بينك و بين مرؤوسيك حول مضمون اتخاذ القرارات هل -27   

لا                  نعم   

...................................................................................................... أخرى تذكر  

ب "نعم" هل كانت حول : الإجابةإذا كانت   

 تغيير المناصب         العقوبات          المكافآت 

هل أنت راض على الطريقة التي تتخذ فيها القرارات بمؤسستكم ؟-28  

 دائما                   أحيانا                        أبدا 

؟ ما مدى تأثير القادة في عملية اتخاذ القرارات في مؤسستكم -29  

 له تأثير ايجابي                 له تأثير سلبي                  ليس له تأثير 

؟ كيف تنتقل إليكم القرارات الصادرة عن الإدارة المركزية -30  

 عن طريق التقارير و المنشورات الكتابية           عن طريق الرسائل الشفوية              الاثنين معا 
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 المرؤوسين في عملية اتخاذ القرارات؟ إشراك أهمية: ما هي  08السؤال 
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