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  :مقدمــــــــة

تهدف المؤسسات إلى وضع و صیاغة مخططات و أهداف تطمح إلى تحقیقها عن طریق إتباع تكتیكات 

من موارد مادیة و بشریة و  و استراتیجیات و سیاسات حیث یتطلب ذلك إیجاد و توفیر مجموعة من المدخلات

معلومات و آلیات ، فالمواد البشریة و صناعة الأفراد هي الأكثر تأثیرا على أي مؤسسة و ذلك بتوفیر مجموعة 

هي القیادیة الإداریة ف الظروفمن الظروف المواتیة التي تساعد على القیام بالدور الأمثل ، و من بین هذه 

ن تكون هناك قیادة أتستطیع المؤسسات من خلالها تحقیق الرؤیة المنشودة بشرط باعتبارها الأداة الرئیسیة التي 

رشیدة أي تحت إمرة و سلطة قائد یؤثر في الأفراد و یعمل على إشباع حاجتهم و ذلك من خلال انجاز الأهداف 

مع مرؤوسیه ،  المراد تحقیقها ، فكل قائد له طریقة و أسلوب و نمط یتحكم و یسیر بها المؤسسة و یتعامل بها

سواء كان هذا النمط دیمقراطي أو أوتوقراطي أو تسیبي أو المتساهل ، و مع اختلاف أي نمط قیادي فانه یؤثر 

على الالتزام التنظیمي لدى العاملین ، و یقصد بالالتزام هو التمسك بقیم و أهداف المؤسسة و الشعور القوي 

 .بالانتماء و الرغبة في الاستمرار

التنظیمي للعاملین من المواضیع المهمة التي تهم منظمات الأعمال إذ أن للولاء التنظیمي  یعد الولاء

مهمة تؤثر على إنتاجیة العاملین ، وأدائهم كما وأنها تؤثر في استقرار العاملین واستقرار المنظمة   تبعات ونتائج

وظیفي ، ویتأثر الولاء التنظیمي بعدة العاملین لمنظمتهم مرتفعاً كان هناك أداء أفضل ورضا  فكلما كان ولاء

مباشر أو غیر مباشر ، ومن هذه المؤثرات المهمة من وجهة نظر الباحثین أسلوب  مؤثرات تؤثر فیه بشكل

أسلوب القیادة بالقیم المرتكزة على القیم والمبادئ فإنه یؤثر إیجاباً على درجة  القیادة ، فعندما تعتمد المنظمة على

أخرى مثل الأجور والمزایا والحوافز وغیرها ، وحیث أن أسلوب القیادة  العاملین وذلك بتوافر مؤثراتالولاء لدى 

الأساس والرأسمال الحقیقي للمنظمة فزیادة درجة الولاء التنظیمي یعتبر  بالقیم یجعل من العنصر البشري الركیزة

  .أو النمط القیاديأساسیة للأسلوب  من المهام الرئیسیة لقیادة المنظمات ، ونتیجة

دراسة میدانیة  و قد تمحورت اهتمام الدراسة حول القیادة الاداریة وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى العاملین

 .قسم نظري و قسم میداني :قسمین إلى و قد قمنا بتقسیم الدراسة

من إشكالیة وفرضیات عامة وفرضیات جزئیة وأهمیة وأهداف الدراسة  للدراسةالإطار العام "وهو  الفصل الأول

 . وأسباب اختیار الموضوع ودراسات سابقة



   ـــــةــــــــمـــقدم

 

مفاهیم عامة حول القیادة و الفرق بین القائد و المدیر و  حیثتناولت فیه القیادة و أنماطها من  الفصل الثاني

الأنماط القیادیة من حیث مصدر  يقیادة و تطرقت الأهمیة القیادة وكذا أشكالها و مبادئها ومحددات فعالیة ال

القیادة واتخاذ القرارات والقیادة أخیرا و  نظریات القیادةاضافة الى  السلطة و بناءا على نوع السلوك القیادي المتبع 

 .وقیم العمال

و مراحل  هأبعاد و التنظیميوقد تناولت فیه تعریف الولاء "  التنظیميالولاء " وهو تحت عنوان  الفصل الثالث

 .قیاس الولاء التنظیميی كیفو  هو عوامل التنظیميالولاء 

وهو الإطار المنهجي للدراسة وتمثلت في إجراءات الدراسة الاستطلاعیة وقد تناولت فیه كل من  الفصل الرابع

و تطرقت إلى الدراسة الأساسیة من أدوات جمع البیانات و  )الزمانیة و المكانیة(حدود الدراسة الاستطلاعیة

 .المنهج المستخدم

تفریع البیانات في الجداول وتحلیلها على ضوء الفرضیات وقد تطرقت فیه إلى تحلیل البیانات  الفصل الخامس

  .على ضوء الفرضیة الأولى 
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 : میة الدراسةھأ 1-

 : تكمن أهمیة هذه الدراسة في*

 .مؤسسةال في ئدلدراسة في معرفة النمط القیادي الساتساهم هذه ا-

 .ومهام القائد ومسؤولیة ةللقیاد الحقیقيتساهم هذه الدراسة في التعرف على المفهوم  -

إعطاء نظرة علمیة حول موضوع الولاء التنظیمي وكیفیة إدراك العمال له وتأثیر الولاء على العمال وانعكاس  -

  .المؤسسةذلك على فعالیة 

 .على ولاء العمال وأثرهممعرفة علاقة القیادة بكل من القیم واتخاذ القرارات  - 

تسعى هذه الدراسة للوقوف على اختیار النمط الملائم الذي یؤثر وینعكس في تطویر العمال والخدمات وكفاءة  -

 .للمسئولینالإطارات وذلك بتقدیم معلومات 

 .أهمیة دور القیادة في تأثیره على سلوك الموظفین وتوجیههم نحو تحقیق أهداف المنظمة -

 :أهداف الدراسة2-

 .العلاقة بین الأسلوب القیادي والولاء التنظیمي بالمؤسسة محل الدراسة المیدانیةالتعرف على طبیعة  -

 .محاولة معرفة ممارسة الأسالیب القیادیة في المؤسسة الجزائریة -

 .محاولة معرفة أنواع الولاء التنظیمي في المؤسسة الجزائریة-

من منطلق علمي وعملي في المیدان العلمي  التعرف على المشاكل التي تواجه نظام المؤسسة واقتراح الحلول -

 .وبالأخص في المؤسسة الجزائریة محل الدراسة

الأشغال  مؤسسة(في محاولة معرفة طبیعة العلاقة بین القیادة الاستشاریة والالتزام المعیاري لدى العاملین  -

 .)الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیز

الأشغال مؤسسة (ركیة والالتزام العاطفي لدى العاملین في لقیادة التشاطبیعة العلاقة بین ا محاولة معرفة -

 )الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیز
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 .أسباب اختیار الموضوع 3-

   :إن اختیارنا لهذا الموضوع كان لعدة أسباب ذاتیة وأخرى موضوعیة نذكر منها

الأشغال الكهربائیة الهندسة ( التنظیمي للعاملین بمؤسسةالرغبة في معرفة طبیعة العلاقة بین القیادة والالتزام  -

أهمیة الأسالیب القیادیة الحدیثة وما نتج عنها من تأثیرات سواء على مستوى التابعین أو  )الحضریة و التجهیز

 .المنظمة

  .التنظیمي ولاءأهمیة الأسلوب القیادي ودوره في فعالیة ال - 

  .أسباب ذاتیة-أ

  :و هذا بصفتي ،الولاء التنظیمي المواضیع خاصة المیل لمثل هذه- 

  .عامل المؤسسات و الشعور بهذا الأمر - 

  .في هذا الموضوع نقص الدراسات حول الولاء جعلني أفكر- 

  .اسباب موضوعیة- ب

 .التنظیمي بالولاءمنضور القیادة و علاقتها لتقدیم دراسات مدعمة - 

 .محل الدراسةمعرفة الأسلوب القیادي السائد بالمؤسسة  -

 .معرفة مدى التزام العاملین بالمؤسسة محل الدراسة -

  :الاشكالیة4-

 كانت الإدارة ومازالت محور بحث وتفكیر العدید من الباحثین والمفكرین عبر مختلف الفترات التي تعاقبت

ولم تظهر أهمیة العنصر البشري  كل من المدارس الكلاسیكیة والحدیثة والمعاصرة بمختلف النظریات، خلالها

 إلا في القرن العشرین بعد التطور في البنى الاقتصادیة و ،الإداري بشكل واضح وجلي في الفكر والواقع

التي نادى روادها بضرورة الأخذ بعین الاعتبار الظروف المعنویة للعامل،  الاجتماعیة وظهور المدارس الحدیثة

  .العامل آلة للإنتاج وتعامله على أساس ذلك تقلیدیة تعتبرجاء هذا بعد أن كانت المدارس ال
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لقد أدى التطور السریع الذي تشهده مختلف التنظیمات في الوقت الراهن إلى اتساع الإدارة وازدیاد حاجتها 

أصبحت الإدارة  كما.إلي المرونة والقدرة على مواجهة المشكلات بأنواعها تقنیة كانت أو تنظیمیة أو سلوكیة

والقیام بدورهم  التنظیميإلى نوع من الأفراد الذین یتمتعون بأسلوب ومهارة عالیة لإدارة الجهاز  الحدیثة بحاجة

أجل دفع التنظیم إلى أعلى درجة ممكنة من النجاح من خلال تحقیق أهداف المؤسسة  بدرایة وكفاءة عالیة من

 .وأهداف أفرادها

ة المؤسسات ملحة إلى أن یكون أولئك الذین یتولون قیادة التنظیمات الإداریة أكثر من هنا أصبحت حاج       

فالقیادة  ولاتجاهاتهم وحاجاتهممجرد ممارسین للسلطة، بل قادة إداریین یقومون على حقیقة دوافع الأفراد  من

ة وظیفیة بین الرئیس إحدى المسؤولیات الأساسیة داخل المؤسسة التي تؤدي دورها من خلال علاق الإداریة هي

یجب العمل على تحسین هذه العلاقة وجعلها في خدمة المؤسسة والأفراد معا، لأن المؤسسة  والمرؤوسین، لذلك

 .هي نظام اجتماعي ذو طبیعة بشریة قبل أن تكون تنظیم إداري

 أن القیادة الإداریة هي مجموعة من السلوكیات والتصرفات التي یمكن أن نلتمسها في الأسلوب كما

 بها القائد الإداري والتي من خلالها یدیر التنظیم لتكون هذه العملیة نشاط تنظیمي التي یتمتع والمهارات

في الجانب الإنساني من  وفي مفهومها الحدیث نلتمس أهمیتها. تحقیق أهداف المؤسسة واجتماعي یهدف إلى

في توجیه وتوحید سلوك فرق العمل وترك مجال للعلاقات غیر الرسمیة والسماح  خلال مسؤولیات القائد الإداري

 البشریة في المؤسسة إضافة إلى كل الموارد المادیة تعمل على أداء العمل بشكل سلیم و بفعالیة و ، فالمواردبها

  .ة تسمح للمؤسسة بولوج أسواق المنافسةو ذات جودة عالی إنتاجیة مرتفعة

مؤسسة ما  فقبل وقتنا الحالي كان الموظف یحمل فكرة أساسیة مفادها أن العنصر البشري حین توظیفه في

حالیا تغیرت  یبقیها حین تقاعده أو ، صوله إلى سن القانونیة للتقاعد و بهذا فهو یغادر مكان العمل ، و لكن

و رئیسي ، هذا  وبهذا لیس لدیه مكان عمل ثابت. تقل بین العدید من المؤسسات الموازین و أصبح الموظف ین

للعامل من أهم  ما یطرح العدید من المشكلات لدى المدراء حیث قل ولاء الموظفین و یعتبر الولاء الوظیفي

لأفراد و نحو ا صفاته الایجابیة فالولاء هو مجموعة من المشاعر التي یطورها الفرد الذي یعیش في مجتمع

التضحیة لزملائه و  المنظمات و القیم و المبادئ و الأفكار ، وهذه المشاعر تمثل رغبة الفرد و استعداده لتقدیم

 .منظمته في العمل

 فالعامل عندما یحس بالولاء و الانتماء لمنظمته یصبح وافر العطاء الذي بدوره ینعكس على أدائه

 الوظیفي الذي یعتبر أساس تحقیق أهداف المنظمة ككل و الأهداف الشخصیة للأفراد ، فالأفراد هم العنصر
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 التنظیمي القادر على استیعاب المفاهیم و الأفكار الجدیدة ، التي تساعد على استغلال المیزات و مواجهة

 ماعیة ، ولیتجسد هذا الدور الفعال للموردالتحدیات التي تفرضها الظروف البیئیة و الثقافیة و السیاسیة والاجت

 البشري عبر الأداء الوظیفي ، فهذا الأخیر یعتبر نتاج جهد سواء عضلي أم فكري ، یقوم به فرد أو مجموعة

 لانجاز عمل معین بهدف تحقیق مصلحة أو أهداف شخصیة أي تخص العامل و أهداف عامة تخص

 ل الموارد المتاحة سواء كانت مادیة أم معنویة ، وبهذا تضمنهذا الأداء مبني على استغلا. المؤسسة ككل 

 المؤسسة الحفاظ على مكانتها في السوق ، وهذا بهدف الأداء العالي ولا ننسى الحفاظ على راحة العامل

 .الذي یعد العنصر بدوره الأساسي للمفاضلة

فقد أظهرت عدد من . رسي القیادةأصبحت القیم من المواضیع التي تحظى باهتمام متزاید من طرف منظري ودا

والدور الهام للقیم في نجاح القادة وقدرتهم على التأثیر  وفعالیاتهمالأبحاث وجود علاقة بین القیم الشخصیة للقادة 

وذلك باعتبار القیم من الدوافع الأساسیة في تحدید السلوك الإنساني فالناس یرتبطون فیما بینهم . في الآخرین

من القیم والمعتقدات والأولویات والخبرات والتقالید المتشابهة التي تكون ثقافة مشتركة، سواء من خلال مجموعة 

كما بینت عدة   . أو في مجموعة من الأمم  دولة كبیرة كان ذلك في مؤسسة صغیرة مثل المدرسة ، أوفي 

دما تكون للمؤسسة قیم ، فعن.أبحاث أن المؤسسات الأكثر نجاحا هي المؤسسات المتكیفة والمحكومة بالقیم

كما أن القیم . العمل الجماعي  وأكثر قدرة على ببیروقراطیة، وأقل بیةمشتركة تصبح أكثر مرونة، وأقل ترات

 .المشتركة تساعد على بناء الثقة وتطور أداء المؤسسة وتحسینه

ر تخطیه ونجاحه لا شك أنه لا یتبین نجاح القائد أو فشله أو صلاحیة مدیر ما أو عدم صلاحیته إلا عب

ولاشك أن تعدي مرحلة الأزمة یتوقف على . .السواءفي المرور بمقودیه أو عاملیه من مراحل الأزمة إلى مراحل 

لذلك كان اتخاذ القرار من أصعب المهمات . .الأزمةنوعیة القرار المتخذ في الأزمة الذي یصلح معه السیر في 

صنع ..هيبل نستطیع بلا أي مبالغة أن نقول أن القیادة .. م به التي تنتظر القائد أو المدیر في أي عمل یقو 

 .القرار

 : وعلى هذا الاساس نطرح التساؤلات التالیة

 .   لولاء التنظیميباهل للقیادة الإداریة علاقة  - 

 :ینجر عنه أسئلة فرعیة هي

 .الولاء التنظیميبإتخاذ القرار یزید من  في هل لمشاركة العمال- 

 .قیم العمال من طرف القیادة له علاقة بالولاء التنظیمي لاحترامهل  - 
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 :الفرضیة العامة-

 .للقیادة الاداریة علاقة بالولاء التنظیمي -

 : الفرضیات الجزئیة-

    .لعمال في اتخاذ القرارات له علاقة بالولاء التنظیميالقیادة ل مشاركة-

  .بالولاء التنظیمي تهعلاق له من طرف القیادة احترام قیم العمال-

 .الدراسة مفاهیم تحدید5-

 : التي تضمنتها الدراسة في فاهیمیمكن حصر أهم الم-

 .القیادة : أولا

 :مفهوم القیادة

 1.مشتقة للفعل قاد أي قام بعمل ما للوصول إلى الهدف المنشود :لغة

 .2البشریة القیادة تفاعل بین القائد ومجموعة من البشر الذین یتولى قیادتهم ومختلف أعضاء الموارد :اصطلاحا

القیادة هي مصطلح یشیر إلى العملیة التي بواسطتها یقوم الفرد بتوجیه أو بالتأثیر في أفكار ومشاعر     

 حقیق الأهداف من خلال مساعدة أعضاءالقیادة هي علاقة قویة بین القائد والأتباع وهي وسیلة لت و الآخرین

  .الجماعة على تحقیق أهدافهم واحتیاجاتهم ومن خلالها یؤثر الفرد في الجماعة لتحقیق هدف مشترك

حاجة إلى استخدام السلطة البجد وحماس دون  تأثیر في الأفراد للقیام بعملهمالعملیة  ونقصد بها:ئیاجراا

وهذا بدعم  سلطتها من شخصیة القائد بخبرته وقدرتها على التعامل مع الأفرادالرسمیة فالقیادة هي التي تستمر 

  .من أجل تحقیق أهداف المنظمة ألعمالالمشاركة في اتخاذ القرار واحترام قیم 

  

                                                           

 .251ص،2008، ألأردن ، عمان1ط، المفاهیم الإداریة الحدیثة ،بشار یزید الولید 1 

 .58،ص  2004 ، الجزائر،دار المحمدیة العامة التنظیميإدارة الموارد البشریة والسلوك  ،ناصر دادي عدون2 



 العام للدراسة طارالإ                                  ول             الفصل الأ

 

8 
 

 بالقیم القیادة :  

وفلسفة إداریة تنطلق من ضرورة اهتمام القادة في أي منظمة بجمیع العاملین  هي أسلوب قیادي متمیز ،     

یركز هذا الاهتمام على نوع الأسلوب القیادي ، واهتمامه بالتعامل مع العاملین وفق قیم ومبادئ  فیها ، حیث

لأثر الإیجابي مما یساهم في ا. تقدیر واحترام وعدالة ومساواة وبكل شفافیة ومصداقیة أصیلة ، یعاملهم بكل

وبما یحقق میزة تنافسیة للمنظمة  فیها،حیث یعتبرون أنفسهم شركاء  لمنظمتهم، لأدائهم ویرفع من ولائهم وحبهم

  .1والدافع لسلوك الأفراد الموجه،باعتبار القیم هي  المنظمات الأخرى ومقارنة مع

  اتخاذ القراراتالقیادة و:  

العامة؛ من حیث استند المختصّون في علم الإدارة في تعریفهم للقرار بصورةٍ عامَّة على خصائصه      

 لِّق بالقرار،التعبیري، والشكل التعبیري، والمحتوى النظري أو المحتوى الفكري للحالة أو المضمون المتع المحتوى

 المُتاحةاختیار مدروسة لأحد البدائل لیصطلحوا من خلال تلك الخصائص على تعریف القرار بأنَّه عملیَّة 

ة بالقرار، و   بذلك فإنَّ عملیَّة اتخاذ القرارالمتوفّرة، تتمّ وفق تحلیلٍ مُوسَّع لجمیع جوانب الموقف أو المشكلة الخاصَّ

 بدیل واحد من بینمن وجهة نظر الإدارة تتسم بكونها عملیَّة مفاضلة موسَّعة وتحلیلیَّة، تستهدف اختیار 

ا یتناسب مع عناصر الموقف من البدائل المتاحة والمقترَحة؛ لتحقیق هدف أو مجموعة من الأهداف بم مجموعة

  . 2وعوامل

 .الولاء التنظیمي : ثانیا

سواء في مجال علم النفس أو علم  ألباحثینحظي مفهوم الولاء باهتمام مجموعة من :التنظیميالولاء مفهوم 

الاجتماع ، منذ فترة زمنیة طویلة، ولكن لم یلقى الاهتمام الكافي في مجال الإدارة إلا بعد ظهور المدرسة السلوكیة 

ومنذ  ألمنظماتفي بدایة الستینات من هذا القرن، حیث أكدت الدراسات بشكل جلي أهمیة العلاقات الإنسانیة في 

 3.كثیرة ، خاصة في الدول الغربیة ، تبحث في الولاء و العوامل المؤثرة فیه راسات ذلك الحین ظهرت د

                                                           
مجموعة   ،أثر القیادة بالقیم على الولاء التنظیمي  الاقتصادیةمجلة العلوم  ،أحمد إبراھیم أبو سن صفوان أمین السقاف 1

كلیة  ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  ، شركات هائل سعید أنعم وشركاه أنموذجاً حالة تطبیقیة على منظمات الأعمال الیمنیة

  .75ص الدراسات التجاریة

  2 موسي معوض ،مفهوم عملیة إتخاذ القرار، شبكة الألوكة،/https://mawdoo3.com أطلع علیه یوم ، 03-12- 2019.
 .102 - 101، ص ،ص 2010،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المهنیةفایزة رویم،  3
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 1.المساندة یشیر الولاء إلى الإخلاص و الوفاء و العهد و الالتزام و الارتباط ، و یعني ذلك الشعور بالقرب و  :لغة

 : كالتالي حول ا لولاء و هي مدحت محمد أبو النصر مجموعة من التعاریف یقدم:  ااصطلاح

 .حیاتهینمو داخل الفرد اتجاه شيء یعتبره هاما في  بالانتماءالشعور  -1

 .حیاتهشعور الفرد بالمسؤولیة اتجاه شيء هام في  -2

  2.حاجة من الحاجات الاجتماعیة لدى الإنسان-3

ذو اهمیة و هذا من خلال مشاركته في هو التزام العامل بالفخر و الانتماء للمؤسسة بعدما یشعر بأنه :إجرائیا

  .اتخاذ القرارات و احترم قیمه الشخصیة من طرف القیادة الاداریة

  : الدراسات السابقة6-

 .بالولاءو علاقتها  حول القیادة دراسات  

وجدنا أنه لیس هناك بحوث جامعیة عالجت القیادة  من خلال الدراسات الاستطلاعیة والبحث الذي قمنا به،     

،  بها تحمل أحد متغیرات موضوعنا فاكتفینامشابهة الاداریة وعلاقتها بالولاء التنظیمي ، إلا أننا و جدنا دراسات 

وسنحاول فیما یلي عرض أهم هذه الدراسات التي ساعدتنا بتزویدنا بأهم المراجع والمعلومات والنتائج التي 

  .نا من خلالها في إعداد موضوع دراستناانطلق

  :دراسة دریوش شهیناز- أ

بعنوان أثر الأنماط القیادیة على تنمیة إبداع الموارد البشریة ،دراسة میدانیة لعینة من المؤسسات الصناعیة      

 البشریة مذكرة مكملة لمتطلبات الحصول على شهادة الماجستیر في التسییر الموارد الخاصة بولایة قسنطینة،

2012- 2011) (. 

كان هدف هذه الدراسة هو محاولة التعرف على عناصر وخصائص القیادة الإداریة باعتبارها مطلبا      

لال عدّ ة مداخل والوقوف على ضروریا لتطویر المدیر إلى مدیر قائد وكذلك فهم نظریات القیادة الإداریة من خ

سمات التي یجب توفرها في القائد الإداریین ومن ثم التعرف على النمط والأسلوب القیادي وأثره على تنمیة 

                                                           
 .102 - 101 ص، ،ص 2010،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، الولاء التنظیمي في المؤسسات المهنیةواقع فایزة رویم،  1
 .102ص ، 2010،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المهنیةفایزة رویم،  2
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ولتوصل لهذه الأهداف والإجابة عن إشكالیة الموضوع اتبعت الباحثة المنهج التوثیقي  . الإبداع في المؤسسات

 . ستبیان لجمع المعلوماتوالمنهج الوصفي ووظفت أسلوب الا

 :كانت خطة هذه الدراسة كالتالي

تم التطرق فیه إلى القیادة الإداریة وأنماطها في الفكر الإداري تناول هذا هذا الفصل التطور التاریخي لمفهوم -

أما  هذا الفصل كان من ضمن اهتمامنا حیث استعنا به. القیادة الإداریة وماهیة القیادة الإداریة و أنماطها

 .الفصل الثاني فتعلق بالإبداع

أهم نتائج هذه الدراسة هو أن النمط القیادي الذي یساهم في تنمیة الإبداع لدى الموارد البشریة في المؤسسات -  

 . 1الصناعیة الخاصة هو النمط الدیمقراطي

  :دراسة نور الدین بوراس-ب

دور القیادة الإداریة في التنمیة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین ،دراسة میدانیة بالمركب المنجمي للفوسفات     

جاءت هذه الدراسة للإجابة عن  .بتبسة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تنظیم وعمل

  :تساؤل التالي

  :وهدفت هذه الدراسة إلى المؤسسةافة التنظیمیة لدى العاملین في ماهو دور القیادة الإداریة في تنمیة الثق    

 .معرفة العلاقة الكامنة بین القیادة الإداریة والثقافة التنظیمیة-

 .معرفة دور القیادة ومهمتها في تنمیة الثقافة التنظیمیة–

 .التعرف على دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق النجاح للمنظمات الإداریة-

اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي ،وبعض الأسالیب الإحصائیة لتحلیل البیانات ،كما اعتمد      

أهم  .على عدّ ة أسالیب لجمع المعلومات منها المقابلة ،الاستبیان ،الملاحظة بالإضافة إلى الوثائق والسجلات

 : نتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة هي

                                                           
، مذكرة مكملة لمتطلبات الحصول على  بعنوان أثر الأنماط القیادیة على تنمیة إبداع الموارد البشریة، دراسة دریوش شهیناز 1

 .)  (2011 -2012 البشریة شهادة الماجستیر في التسییر الموارد
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 معاملة العاملین دون محاباة وتمییز یساهم في تحفیز العاملین على الانضباط  أن أسلوب القیادة في

والقیادة الناجحة هي التي تبني علاقات جیدة تتسم بالتعاون والاحترام والمشاورة ما .والانصیاع لسلم الإداري 

 1.والإحساس بالمسؤولیة ولاءیجعل العامل یحس بال

  :متشغان دراسة-ج

لیكرت، كاتز،  الباحثین في جامعة متشغان برنامجا من الأبحاث المكثفة حول القیادة وهوبدأت جماعة من      

  :وكاهن وقاموا بتحدید عنصرین بعیدین للقیادة وهما

 .الاهتمام بالعامل1-

 الاهتمام بالإنتاج والعمل2-

فردیة العامل  ذاتیة ویؤكد علىیصف البعد الأول سلوك القائد الذي یشیر إلى أنه ینظر للأفراد بأن لهم أهمیة    

 .والنواحي الفنیة في العمل وحاجاته الشخصیة، أما الاهتمام بالإنتاج فیشیر إلى السلوك الذي یؤكد على الإنتاج

  :وقد أظهرت نتائج الدراسة ما یلي

یسعون لبناء و  یتمیز المشرفون الذین حققوا أعلى أداء بأنهم یهتمون بالجوانب الإنسانیة من مشكلات العاملین -

 .جماعات عمل فاعلة تهدف إلى تحقیق مستویات أداء عالیة

 :دراسات أوهایو وفي وقت لاحق قام عدد من الباحثین في جامعة متشغان بتطویر نمطي قیادة اعتمادا على 

 .الإشراف عام1-

 .إشراف مكثف2-

عدائیة لدى  متدنیة وأوجد مشاعروقد أشارت معظم النتائج إلى أن الإشراف المكثف قد ارتبط بدرجة رضا     

أن مشرفي الأقسام  الموظفین، بینما الأقسام عالیة الإنتاج كان الإشراف فیها عاما، وهكذا فقد كشفت الدراسات

یهتم بالعاملین، في حین أن  ذات الإنتاجیة العالیة كانوا یطبقون بشكل واضح الإشراف العام ونمط القیادة الذي

  .2الإنتاج كانوا یطبقون أسالیب وفنون مختلفةمشرفي الأقسام متدنیة 

 

                                                           

یة لدى العاملین  ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر دور القیادة الإداریة في التنمیة الثقافة التنظیم،  دراسة نور الدین بوراس 1

 .) (2011 -2012 في علم الاجتماع تنظیم وعمل

  2حسین مریم ،  السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال دار الحامد، ط2 ،2002 ص ص،206-  207
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  :لدراسات السابقةاتعقیب على 

یتأثر  للموظف نحو عمله أو مؤسسته و الولاء التنظیميمما سبق نلاحظ أن كل الدراسات أكدت على أهمیة    

جانب المهارات  بالنمط القیادي المتبع كما أن لصفات أي قائد دور مهم في تنمیة قدرات ومیول الموظفین إلى

    .یجعله بدافعیة أكبر القیادیة الجیدة للقائد و المدیر كما تعمل على رفع درجة فاعلیة التزام الموظف مما

  : النظریة المقاربة-7

ى اقتراب نظري معین یتوافق مع مضمون الدراسة وقد تكون نظریة او عل سوسیولوجیةتقوم كل دراسة     

اتجاه فكري معین والذي یعتبر القاعدة الفكریة التي  بناءى النظریة تساعد الباحث علالمقاربة نظریات و  مجموعة

 .الباحث علیهاق بینط

 بالولاءوبما أن دراستنا الراهنة تهتم بمتغیرین أساسیین داخل أي منظمة هما القیادة الإداریة وعلاقتها     

داخل  الولاء التنظیميأن هدفها الرئیس یتجلى في معرفة دور القیادة الإداریة في إنجاح  ، وكونالتنظیمي

 .المؤسسة التي نعتبرها بناء اجتماعي قبل كل شيء

نظیمي التبموضوع الولاء    تعتبر نظریة القیادة الإداریة من أهم المقاربات النظریة التي لها علاقة مباشرة    

یتنا أن نقارب نجاح كیفیة الولاء و علاقته بفعالیة فرؤ  ظیميالتن بالجانبقتها الجدلیة وتعتمد هذه النظریة بعلا

الولاء فمن هذه الزاویة طرقنا باب القیادة الإداریة في نجاح مشروع  ,العمومیة الجزائریة بالمؤسسةالقیادة الإداریة 

  .المؤسسة التنظیمي في

ة و و القیادة الكارزماتی البیروقراطیة تقلیدیة، انواع القیادة الي ثلاثةاستعملنا مقاربة ماكس فیبر و الذي قسم     

استعملنا القیادة الكارزماتیة  و هي مواصفات یمتاز بها القائد علي اتباعه من خلال  هذهنحن في مذكرتنا 

  1.مشاركتهم في اتخاذ القرارات و احترام قیمهم الشخصیة و التنظیمیة

                                                           

.15/05/2019تم الاطلاع علیھ یوم    http://www.ledicodumarketing.fr/definitions/Leadership-
Charismatique-de-Webber.html1  
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 .القیادة الاداریة:الثاني الفصل 

 تمهید

 .مفاهیم عامة حول القیادة01/

 .الفرق بین القائد و المدیر02/

 .اهمیة القیادة03/

 .اركان القیادة04/

 .اشكال القیادة05/

 .مبادئ القیادة06/

 . القیادةمحددات فعالیة 07/

  .الانماط القیادیة و انواعها08/

 .نظریات القیادة الإداریة/09

  .القیادة و اتخاذ القرارات/10

  .القیادة و قیم العمال/11
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   : تمھید

حد سواء وفي  القیادة محورا مهما ترتكز علیه مختلف النشاطات في المنظمات العامة والخاصة على تشكل    

لإحداث التغییر والتطویر حة وكبر حجمها وتشعب أعمالها وتعقدها أصبحت الحاجة ملظل تنامي المنظمات 

ظل قیادة إداریة واعیة تمتلك من  الملائم بالشكل الذي یضمن الاستمراریة والتمیز وهذه مهمة لا تتحقق إلا في

كما ترتبط  الانجاز لتحقیق أفضل مستوى من المهارات القیادیة ما یمكنها من تحریك الجهود وتوجیه الطاقات

  .وتنسیق جهودهم وموازنة دوافعهم بكفاءة عالیة القیادة الإداریة بتوجیه سلوك الأفراد في المنظمة

تمثل القیادة بصفة عامة اهمیة كبیرة في نجاح وفشل أي مؤسسة لذلك ارتبط مفهومها بعدة مفاهیم من بینها    

ب الاتصاف بها وعلیه سنتناول في هذا الفصل مفهوم النمط المهارات الاداریة ونمط شخصیة القائد والتي وج

  .القیادي وكذا اهمیة الاركان القیادة ونظریاتها وتطرقت الى الانماط القیادیة السائدة داخل المؤسسة
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  .مفاهیم عامة حول القیادة01/

 تعریف القیادة : 

 نحو تحقیق أهداف التربیة أي ان القائد یجمع بین التنفیـذالمهارات الفنیة والقدرات الإبداعیة لتوجیه أنـشطة     

عقل یرسم تفاصیل  الإدارة وعینها  مهام التنفیذ ومهام التخطیط والتوجیه والقیادة الإداریة بهذا تـصبح عقـل

أجزاء التربیة  ومشاركاً في التنفیذ ومسؤولاً عنه أولاً وأخیراً وعـین تراقـب إیقاعـات الحركة والأداء مخططاً وموجهـاً 

أي عیوب وتصحیح أي انحراف أو تصویب المسار  فعلها وانفعالها في إطار التربیة ككل بما یفضي إلى تلافـي

الایجابي في المجتمع  وغایتها النهائیة في بناء اجیال علمیة واعیـة تـستطیع احـداث التغییـر نحو نـاتج التربي

  .1مستقبلا

 هناك العدید من التعاریف في القیادة نذكر منها:  القیادة مقاربة في تعریف :  

مجموعة السلوكیات وتصرفات معینة تتوافر في شخص ما ویقصد بها حث :  بأنها" هادي مستعان ربیع    

العاملین على التعاون من اجل تحقیق اهداف معینة للعمل ومن هنا تصبح وظیفة القیادة وسیلة لتحقیق الاهداف 

  .2التنظیمیة 

 وإرشادهمبأنها قدرة الفرد في التأثیر على شخص او مجموعة وتوجیههم " كامل محمد المغربي " كما یعرفها     

 .من أجل كسب معارفهم وحقوقهم على العمل بأعلى درجة من الكفایة في سبیل تحقیق الاهداف الموضوعیة

من القیادة محاولة التأثیر في الانشطة فرد القیادة هي عملیة التأثیر في الآخرین لتحقیق أهداف محددة وتتض    

  . 3او مجموعة من الافراد نحو تحقیق هدف ما في موقف ما

هي عملیة الاقناع او تقدیم القدوة التي یستخدمها فرد او فریق قیادي لحث " : جون جاردین " كما یعرفها     

  . 4وإتباعهبین القائد  مجموعة من الافراد على السعي لتحقیق اهداف یریدها القائد مشتركة

                                                           

 1،2003العربي للنشر، القاهرة، مصر ط دار الفكر، الإدارة المدرسیة في مطلع القرن الحادي والعشرینأحمد، إبراهیم أحمد ،1 

 .  19ص

دراسة میدانیة بمدیریة الشؤون  ،المؤسسةداخل  التنظیميلتزام اط القیادیة السائدة و علاقتها بالأنمابعنوان  ،بوعكاز لیلي 2 

تنمیة و تسییر الموارد  اجتماعمذكرة مكملة لنیل شهادة اللیسانس في تخصص علم  ،الدینیة و الأوقاف لولایة ام البواقي

 .19ص ألاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة قسم العلوم البشریة

، نظریات ونماذج وتطبیق علمي لادارة السلوك في المنظمة –السلوك التنظیمي ، مرسي جمال الدین محمد ، وادریس ثابت 3 

 .24ص 2002 ،دار الجامعیة ، الاسكندریة ، 1ط

 . 17ص، 2007 ،1 ، مجموعة النیل ،القاهرة ، ط ادةالقیهدى فؤاد محمد ، 4 
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القدرة على توجیه سلوك الجماعة والتأثیر فیه بشكل یدفعها إلى التعاون عن : بأنها" نومان " كما یعرفها      

 .رضا و اقتناع لتحقیق الاهداف

في موسوعة علم النفس الاجتماعي بأنها وجه من اوجه النشاط الاداري الذي یركز على " جیب " ویعرفها      

 . تفاعل الشخصي بین القائد واحد او اكثر من مساعدیه بهدف زیادة الفعالة التنظیمیةال

 مفھوم القائد :  

یكون محورا الغروب سلوك  هو الشخص الذي القائد:هناك العدید من التعاریف التي قدمت للقائد منها ما یلي    

  1.وله تأثیر واضح على قرارات الجماعة،فالقائد بحكم موقعه یتلقى اتصالات متعددة من الاعضاء الجماعة

 .الفرق بین القائد والمدیر02/

 القائد : 

 .ذو توجھ روحي-

 .یركز على المستقبل صربومسترسالي -

 .قادر على الابتكار وتولید الافكار-

 .مبادر للتغیر-

 .مرن ویستجیب للتغیرات-

 .یمثل مصلحة الجمھور والمجموعة اتلي یقودھا-

 المدیر : 

 .ذو توجه عقلاني واقعيمفكر -

 .عقلاني یركز على تحلیل الواقع-

 .مثابر وجاد في العمل-

 .متجه لحل المشكلات بطریقة منهجیة-

                                                           
 .209ص، 2003القاهرة ، ، 1، مركز الاسكندریة ، ط  علم النفس الاجتماعيخلیل میخائیل معوض ،  1
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 .یحافظ على الوضع الراهن والاستقرار-

  1.یمثل مصلحة المنظمة التي یعمل فیها-

 : اهمیة القیادة03/

بین الأفراد و المصادر المتوفرة في المؤسسة معا لتحقیق للقیادة أهمیة بالغة في كونها صورة فعالة للربط ما     

و إنجاز أشیاء قد یكون من المستحیل تحقیقها بدون هذا النوع من الارتباط وتبرز أهمیة القیادة في تأثیرها في 

  .2بشكل عام وفي السلوك الإداري بشكل خاص السلوك الإنساني

ولقد ذهب الكثیر من رجال الفكر الإداري إلى القول بأن القیادة هي جوهر العملیة الإداریة وقلبها النابض     

، وتستمد أهمیتها من العنصر البشري و الذي أصبح محور الاهتمام في المنظمة وأهم  3مفتاح الإدارة وأنها 

یرات الأخرى والتقلبات المستمرة في و على عكس المتغ أهدافتساهم في تحقیق   مورد من موار دها التي

مشاعره وعواطفه ،و لكن تضمن الاستفادة القصوى من الكفاءات البشریة التي لدیها لتحقیق أهدافها ،ومن ثم 

 4.قیادات إداریة فعالة كان لازما علیها توفیر دیمومتهماضمان 

جة التنظیمات الحدیثة للقیادة الإداریة و لمعرفة مدى أهمیة القیادة في الإدارة الحدیثة یجب معرفة مدى حا   

عدة عوامل رئیسیة تقضي وجود القیادة الإداریة في " KATS " &"KAHN" " كاهن"و" كتز "،ولقد حدد كل من 

    : 5مؤسسة و هي كالتالي أي

إن انحراف تصمیم المؤسسة الهیكل التنظیمي،السیاسات،أنظمة المؤسسة عن  المؤسسةعدم شمولیة تصمیم    

 .الواقع العملي یتطلب وجود قیادة إداریة فعالة لمعالجته

بالنظر إلى التنظیم من زاویة نظریة النظم ،نجد أن المؤسسة نظام مفتوح یستجیب : تغیر بیئة المؤسسة    

الداخلیة وتبرز الحاجة للقیادة الإداریة هنا من خلال قیادة التفاعل الذي یتم بین البیئة  بها للتغیرات البیئیة و یتأثر

والبیئة الخارجیة للمؤسسة، مما یتطلب إدخال تعدیلات و تغیرات في المؤسسة لتكیف مع المستجدات و التغیرات 

 .البیئیة

                                                           

 . 427ص  ،2007 ،، وكالة المطبوعات الكویتالعاملةالمبادئ العامة في ادارة القوى منصور أحمد منصور،  1  

 .17،ص 2008، دار المناهج، عمان، مهارات القیادة التربو یة في اتخاذ القرارات الإداریة ،رافدة الحریري 2 

 .6ن، ص س ، عالم الكتب الحدیث ،مصر، بالقیادة أساسیات نظریات مفاهیم ،سهیل أحمد عبیدات 3 

 .16،ص 1995، دار الفكر،عمان ،أساسیات في الإدارة ،كامل المغربي وآخرون 4 

 . 20-  19مرجع سبق ذكره، ص ص ،سهیل أحمد عبیدات 5 
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إن اختلاف الدوافع والاتجاهات والاهتمامات لدى الموارد البشریة في المؤسسة  :المؤسسة نظام ذو طبیعة بشریة 

یتطلب اتخاذ إجراءات مناسبة من قبل قیادة فعالة لإشباع الحاجات البشریة المختلفة و تحقیق الانسجام و 

الجماعات على التوافق بین الفروق الفردیة بما یضمن توجیهها لتحقیق أهداف المؤسسة، وكذا لواجهة تأثیرات 

 .سلوك أفرادها

  .المؤسسة تمیل إلى التوسیع و النمو وهذا یتطلب توسیع وظائفها وأنشطتها: حركیة المؤسسة 

تقوم بدور أساس  كونهاوعلیه و من خلال العوامل التي حددت نجد أن أهمیة القیادة الإداریة نابعة من     

 . لتحقیق أهداف المؤسسة یسري في كل جوانب العملیة الإداریة ،كأداة محركة

 : كما یمكننا اختصار الحدیث عن أهمیة القیادة الإداریة في النقاط التالیة 

 .المستقبلیة وتطوراتهاأو المؤسسة  المجموعةحلقة الوصل بین العاملین و بین خطط  إنها-  

 .تدعیم القوى الإیجابیة و تقلیص الجوانب السلبیة قدر الإمكان -

 .وحلها و حسم الخلافات و الترجیح بین الآراء المجموعةالسیطرة على مشكلات  -

 .تنمیة و تدریب ورعایة الأفراد باعتبارهم أهم مو رد للجماعة، كما أن الأفراد یتخذون من القائد قدوة لهم -

 .تسهل للجماعة تحقیق الأهداف المرسومة -

 .1وتجنب أثرها السلبي أو توظیفها لخدمة الجماعة المجموعةمواكبة المتغیرات المحیطة با -

 :بإضافة إلى هذه النقاط یمكن إضافة مایلي  

 .النفسیة تهاالقیادة الإداریة تؤثر دافعیة الأفراد للأداء واتجاها - 

یعكس الاهتمام بدراسة القیادة الإداریة إدراك لأهمیة العنصر البشري كمحرك للعمل التنظیمي في أي  -

 .مؤسسة

بحیث أن المرؤو  .وبالتالي یسعى القائد إلى تنمیة وتدریب ورعایة المو رد البشري و تشجیعیة على الإبداع     

وبیئة  بالقیم الإنسانیة و تحترم المواهب الفردیة المتمیزة و تعمل على إیجاد مناخ تهتم  سین یحتاجون إلى قیادة

 .إلخ...عویض السلطات عمل تساعد على التمیز والإبداع وتحمل المخاطر وت

                                                           

 .238،ص 2009 ،لأردنا، إثراءدار  الاجتماعيعلم النفس  ،عدنان یوسف العتوم 1 
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 .1بدون القیادة یفقد التخطیط والتنظیم و الرقابة تأثیرها في تحقیق أهداف المنظمة -  

 .اركان القیادة04/

 : ترتكز العملیة القیادیة اركان تقوم على اساسها بغیة اداء وظیفتها بالشكل الصحیح وتتمثل في

  یتصلون ببعض بشكل منظم وبأسلوب مباشر خلال فترة وهو عدد من الافراد  :)المرؤوسین  (:الجماعة

 .2الزمن وبحیث یتمیزون بالإدراك والدافعیة والتنظیم والعلاقات المتبادلة بینهم

 .هي مجال التفاعل الانساني لتبادل الاراء والخبرات والاعتقادات فالجماعة

 لا تستوفي الجماعة خصائصها كجماعة منظمة دون ان یكون لها موجه ، مهما اختلفت طریقة  : القائد

اختیاره او تعیینه لمهمة ، فالقائد شخص اعطي قدرا من القیادة والتنظیم ، ویلاحظ ان عملیة اختیار القائد 

تبین ان افضل  فقد تمر بـالاستعداد الشخصي من حیث التكوین الجسمي ، والعقلي إلى خبرته وعلى العموم

أنواع القیادة هي التي لا تمارس فیها المشرف على الجماعة سوى دور غیر مباشر في نشاطها أي یقتصر 

 .3والمتابعة والإرشادعلى التوجیه 

 .اشكال القیادة05/

  القیادة الجماعیة: 

شيء في طبیعة القیادة هناك  تتضمن توزیع المسؤولیات القیادیة بین الأفراد حسب قدرات كل منهم ولیس    

 .نفسها یتطلب تركیزها أو توزیعها

  .الأعضاءأي أن الجماعة قد توزع الوظائف القیادیة في ید قائد واحد أو قد توزعها على عدد من    

وهي ضد تركیز القیادة في ید فرد فیتم تحدید الأهداف معاً للوصول إلیها معاً، فهي تنبع من المبادئ    

   .الدیمقراطیة

                                                           

 .36، ص2006، دار المعارف، القاهرة، السلوك التنظیمي والإدارة ،القاضي فؤاد 1 
 .130، ص 2004،دار الثقافة ، عمان ،  1، ط الاشراف التربوي ، اصول وتطبیقاتهجودت عزت عطوي،  2
 . 277ص ،1971، دار قباء ، مصر ،  أداء تجدید المؤسساتعلي السلمي ، 3
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یستخدم هذا الشكل من أشكال القیادة المشاركة كأسلوب قیادي وهذا یعني تخویل الأعضاء سلطة اتخاذ و     

وكلما زادت المشاركة الإیجابیة كلما كان ذلك محققاً لمفهوم القیادة  الأوامرالقرارات ووضع السیاسات وإصدار 

  . غبات الفرد وتنمیة القدرة على القیادةالجماعیة  ومن أهدافها خدمة الفرد والمجتمع من خلال إشباع ر 

بالإضافة لتخفیف العبء عن القائد ودفعه لیتفاعل مع الجماعة، إلا أنها قد تؤدي إلى نتائج سلبیة مثل     

الفوضى، حیث یصبح كل فرد له الحق في قول الكلمة النهائیة فیما یتصل بعمل الجماعة، إلى جانب أنها قد 

  . والأتباع تثیر الصراع بین القائد

 القیادة الإداریة :  

فالمدیر علیه أن یكون أكثر تأثیراً في  لإداریةاكثیر مما قیل عن القیادة بصفة عامة ینطبق على القیادة     

  .1 سلوك أعضاء الجماعة بالأسلوب الدیمقراطي بعیداً عن الأوتوقراطیة والتسلطیة والبیروقراطیة

 .مبادئ القیادة06/

إن القیادة هي حصیلة مزیج بین العناصر منها شخصیة القائد وما یتعلق بمرؤوسیه وطبیعة التنظیم وبالبیئة     

  :التي تعیشها المنظمة وضغوط الزمن، إلا أن هذا لا یمنع أن یكون هناك مصادر لقوة القیادة

بما لدى القائد من سلطة لإیقاع الجزاء والعقاب أو الثواب إذ أن خوف الفر من عقوبة  :مبادئ الرسمیةال/ أ

  .مخالفة الرؤساء أو توقعه الحصول على المكافئة عند إطاعته للرؤساء من العوامل العامة في قوة القیادة

ة للقیادة وتتناسب تلك القوة كما أن المركز الرسمي الذي یتمتع به القائد وموقعه من السلم التنظیمي یشكل قو     

كما أن ما یملكه القائد  .بالقدر الذي یتمتع به القائد من صلاحیات ومدى التأثیر الذي تحمله تلك الصلاحیات

 . 2مهارة وفن یتمیز عن غیره من الرؤساء لها الأثر في قوته حیث یقبل مرؤوسیه سلطته اعترافا بمعرفته

فاتصاف القائد بالصفات الشخصیة الممیزة تضیف أثرا كبیرا على قوة  :مبادئ الذاتیة أو الشخصیةال/ ب  

القیادة بمصدرها الرسمي، فشخصیة القائد المحببة للمرؤوسین تشكل مصدرا إشعاعا جاذبا لمحبة مرؤوسیه 

 .والتزامهم بأوامره وتوجیهاته

ا عوامل تؤثر على قوة القیادة كما أن مشاركة القائد لهموم مرؤوسیه وتوجیههم وتذلیل الصعاب عنهم كله    

  .لمجموعته

                                                           
  .13  0-11 ص ص، ن،.س.ب ، الإدارة القیادة الإبداعیة لتطویر وتنمیة المؤسسات ،وفیق حلمي الاغا1

 .115،ص  2002ط، المكتب الجامعي الحدیث، .، دسیاسات في علم الإدارة ،منال طلعت محمود 2 
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وهي التأثیر على المرؤوسین باستخدام السلطة المفتوحة للقائد وهي صلاحیات  :السلطة النظامیةمبادئ  /ج

 .أعطاها إیاه النظام لمنحه صنع القرارات

وتضامنت  إن الضغط یؤدي إلى نتائج عكسیة إذا ما شعرت الجماعة بالخطر :استخدام الضغط مبادئ /د

 .1في الوقوف بقوة لمواجهة الخطر

 .القیادةمحددات فعالیة 07/

هي عملیة ابتكار الرؤیة البعیدة الرحبة وصیاغة الهدف ووضع الاستراتیجیة وتحقیق التعاون  : الجدارة القیادیة

  : والقائد الناجح هو الذي للعملواستنهاض الهمم 

  . یصوغ الرؤى للمستقبل آخذاً في الاعتبار المصالح المشروعة البعیدة المدى لجمیع الاطراف المعنیة- 

  . یضع استراتیجیة راشدة للتحرك في اتجاه تلك الرؤى-- 

یضمن دعم مراكز القوة الرئیسة له والتي یعد تعاونها أو توافقها او العمل معها أمراً ضروریاً في انجاز التحرك - 

  . بالمطلو 

 .یستنهض همم النواة الرئیسة للعمل من حوله، والتي یعد تحركها أساسیاً لتحقیق استراتیجیة الحركة- 

ان توافر الامكانیة القیادیة في شخص ما یتوقف على ائتلاف عوامل بیولوجیة واجتماعیة ونفسیة مركبة، كما    

فقد یمتلك المرء صفات قیادیة . یق الفعالیةینبغي أن توظف تلك الإمكانات القیادیة في ممارسات ناجحة لتحق

وقد تبرز الخصائص القیادیة عند مختلف الناس في مواقف معینة وفي مراحل . عالیة، لكنه لا یمارس القیادة

  مختلفة، كما ان ممارسة القیادة امر یتأثر بالبیئة والفرص والقیود التي تواجه الفرد

عندما تبادر بتنظیم مجموعة . أثیر في الناس، وتوجیههم لإنجاز الهدفبعبارة مبسطة، القیادة هي عملیة الت    

أو لقضاء عطلة نهایة الأسبوع مع بعضكم  المتحاجینمن الأصدقاء أو زملاء في العمل لجمع تبرعات لمساعدة 

  .في هذه الحالات ستظهر أنت بمظهر القائد الزملاءبعضاً، أو لتجهیز حفلة بسیطة لأحد 

أما في المنزل، . في بعض المشاریع العالقة، فهو یظهر كقائد رئیسك برغبته بمناقشتك لاحقاً عندما یخبرك    

النقطة الرئیسیة هنا . عندما تحدد العمل الذي سیقوم به طفلك، ومتى وكیف سیقوم به، فأنت بذلك تظهر كقائد

  .وع ماوبن هي سواء أكنت في منصب إشرافي أم إداري أم لا، ستمارس القیادة لمدى معین

هو ضالة المنظمات والمؤسسات، فالقائد یفعل بأثره ما لا تفعله مجموعات كبیرة من  القیاديإنّ العنصر     

  .الناس

                                                           
 .207 -206ص  ، ص2007، دار الفجر، القاھرة، تنمیة الموارد البشریة،علي غربي 1
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یسوق “: ، في حین یقال”یقود المرء المركب من أمامه“: ، فیقال”السوق“في اللغة العربیة هو نقیض ” القود“

  .وعلیه فإنّ مكان القائد هو في المقدمة كونه دلیلاً ومرشداً وقدوةً ومثلا ،”المرء الدابة من خلفها

، أي أنّ القیادة تعني الحركة والبحث عن ”یذهب، أو یرشد“یعني ” Lead“وفي الانكلیزیة فإنّ جذر كلمة 

  .الجدید، فالقادة یكتشفون مجالات جدیدة لم یكتشفها أحد

إنّ القائد هو الشخص الذي یستعمل نفوذه وقوته لیؤثر على سلوك وتوجهات الأفراد من حوله لیوجههم     

  لإنجاز أهداف محددة، وكلّما كملت عناصر القوة في القائد كلّما كملت عناصر قیادته،

  :تتألف عملیة القیادة من مجموعة عملیات أساسیة وهي

 ییر ما، وتكوین قناعات جدیدة تؤثر بالآخرین نحو تحقیق أهداف وهي قدرة القائد على إحداث تغ: التأثیر

  .محددة

 وهي قدرة القائد على إحداث تغییرات منطلقاً من قدراته الذاتیة ولیس من خلال المركز أو الموقع: النفوذ.  

 وهي الحق المعطى للقائد في أن یطاع ویتصرف منطلقاً من مركزه وصلاحیاته: السلطة القانونیة.  

  :من هذه النظریات الأساسیة ،ونشأت في القرن العشرین خمس مقاربات أساسیة طورت نظریات القیادة

 القیادة بالسمات التي یتمتع بها القائد.  

 القیادة السلوكیة.  

 القیادة بالسلطة والتأثیر.  

 القیادة الظرفیة.  

 1.القیادة التفاعلیة 

 .الانماط القیادیة و انواعها08/

) الأوتوقراطیة( الاستبدادیةوفة لدراسة القیادة هي التركیز علي الأسالیب المستخدمة من قبل المعر من الطرق    

  2).الحرة(التسیبیة ) المشاركة( الدیمقراطیة

  

                                                           

    .2019-04-16القیادة الفعالة تم الإطلاع علیها یوم   hwww.euromatech.ae  والإستشارات الإداریةیوروماتیك للتدریب  1 

  2محمود كلالده، القیادة الإداریة  ط1  ،عمان,دار الزهران ،1997  ،ص50.
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  : )الأوتوقراطیة(الاستبدادیةالقیادة  /ا

القرارات بأنفسهم بدلا من السماع لمرؤوسیهم بصنعها و یسمي هذا النوع من القادة  ضمیقوم بصنع مع     

  .الدافعون الذین لهم القدرة علي مكافأة و معاقبة الأتباع

  : )المشاركة(الدیموقراطیة القیادة  /ب

صنع القرار بشكل كبیر فهم یشاركون في وضع الأهداف مرؤوسیهم في عملیة  الدیمقراطیونیشترك القادة 

في المنظمة و ینضر إلي هذا النوع من  الوظائفالرئیسیة للجماعات و یضعون الإستراتجیة و یحددون توزیع 

یقوم بأي عمل بدون عمل موافقة أتباعه الي قائد یصنع قراراته بنفسه لكن  القیادة كنسق یتراوح بین وجود قائد لا

  .1ؤوسهمر  باستشارة

  ).الحرة(القیادة التسیبیة  /ج

في القیام بأعمالهم و تعتمد هذه  الاستقلالیةهي قیادة متسامحة و لینة وتمنح الأتباع درجة عالیة من 

تنظر إلي دورها كمسیرة لعمل الأفراد القیادة علي المرؤوسین في وضع الأهداف و الوسائل اللازمة لتحقیقها و 

  .2مع البیئة الخارجیة للجماعة للاتصالو العمل كوسیلة  بالمعلوماتهم عن طریق تزوید

 .نظریات القیادة الإداریة/09

وراح كل واحد لتنظیر  لأهمیتهماإهتم الباحثون والمفكرون بالقیادة الإداریة كثیرا وذلك نظرا 

 .یستنتجه من دراساته وتطلعاته ،وهذا تعددت وجهات النظر حولها أساس ما یراه وما لها على

  وتعددت النظریات التي سنتطرق إلیها فیما یلي بإدراجها في المداخل المناسبة لها

  :نظریات القیادة الإداریة في المدخل الفردي/ أ

 وكان طبیعیا أن یحظى موضوع القیادة لقد شغلت ظاهرة القیادة الجنس البشري مند فترة طویلة من الزمن،    

باهتمام العدید من الباحثین في كافة المجالات، فقد ظهرت نظریات واتجاهات عدیدة عبرت عن الآراء المختلفة 

  . في تحلیل القیادة

  

                                                           

  1محمود كلالده، القیادة الإداریة،  ط1  ،عمان، دار الزهران ،1997 ،ص50.

.50ص ،نفس المرجع 2  
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  .1وفیما یلي عرض لأهم النظریات الأساسیة الهامة التي اهتمت بموضوع القیادة وأوضحت معالمها

  : العظیمنظریة الرجل /ب

تعد هذه النظریة من أولى النظریات التي ظهرت في القیادة، وتقوم على الافتراض القائل بأن التغیرات 

الجوهریة العمیقة التي طرأت على حیاة المجتمعات الإنسانیة، إنما تحققت عن طریق أفراد ولدوا بمواهب وقدرات 

واهب والقدرات لا تتكرر في أناس كثیرین على مر فذة غیر عادیة تشبه في مفعولها قوة السحر،وإن هذه الم

العصور،وأن جمیع الظواهر التاریخیة هي من صنع الرجال العظماء والأبطال الموهوبین الذین یعتبر تفوقهم 

منحة إلهیة وهبة من ااالله و یعمل هؤلاء الرجال إما على تشكیل تلك العملیات و الأنماط الاجتماعیة أو على 

م الشخصي ویعمل بعض العلماء على تفسیر ظاهرة الرجل العظیم الملهم على أساس عوامل طباعتها بطابعه

الوراثة والبیئة والتاریخ ویعتمد المفكرون من إتباع نظریة الرجال العظام أن الموهوبین مرسلون من قبل السماء 

  .2سیة لظاهرة القیادةلتأدیة مهمة مكلفون بها كالأنبیاء والرسل وهو ما یجنبهم تقدیم أیة تفسیرات نف

 .یرجع تاریخ هذه النظریة إلى الإغریق والرومان 

  3. هذه النظریة تمثل التفكیر القدیم حول موضوع القیادة موروثة، فإنوبمنطق أن السمات القیادیة فطریة و 

  

  :تعرضت للكثیر من الانتقادات أبرزهاولقد 

 .خارقة وسمات غیر عادیة تمیزه عن غیرهصعوبة إیجاد أو اكتشاف الفرد الذي یتحلى بخصال -

القول بوراثیة القیادة یخالف الواقع فكثیر ما قدم التاریخ رجالا من الطبقة البسیطة صاروا قادة عظماء والعكس -

 .فقد عجز القادة العظماء عن إنجاب قادة مثلهم صحیح

 .مما لا یجعل لها فائدة عملیة لم تقدم النظریة منهاجا للتنبؤ بمن سیصبح قائدا،-

تبنى منطق هذه النظریة یجعل برامج تنمیة و تدریب القادة دون فائدة وهذا ینافي الواقع فالتعلیم و التدریب -

 .بصقل المهارات و ینقل الفرد إلى مستویات عالیة

  .4كما فشلت في اعتبار تأثیر الجماعة على المواقف و السیاسیات الإداریة-

 

  

  

                                                           
  . 124ص، 2009، دار الفجر، عمان، الإدارة المدرسیة الحدیثةنبیل سعد خلیل،   1

.353مرجع سبق ذكره، ص ،محمد جاسم العبیدي وباسم محمد ولي  2  

  3  نواف كنعان، القیادة الإداریة، دار العلم والثقافة، الأردن،ص310 .
  . 59-  58ص  ص، 1993، دار غریب، القاهرة ،السلوك القیادي وفعالیة الأداء،طریف شوقي 4
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  .نظریة السمات/ج

ظهرت نظریة السمات نتیجة للجدل الذي أثیر حول نظریة الرجل العظیم وتأثیرات المدرسة السلوكیة في      

النفس التي تؤكد على أهمیة التعلم والخبرة والتجربة في امتلاك سمات قیادیة ،وهي أول نظریة في نظام  علم

المدخل الفردي التي عنیت بتفسیر ظاهرة القیادة الإداریة والكشف عن السمات المشتركة للقادة الناجحین تنادي 

ا نتائج للسمات التي تمیز شخص معین عنغیره مما هذه النظریة بالرأي القائل بأن القیادة أو السلوك القیادي هم

  :یجعله قادرا على القیام بمتطلبات دوره القیادي ،وتتمثل السمات في الأتي

وتمیز القادة الذین شملتهم الدراسة بطول الجسم وثقل الوزن ،والإفراط قي الحیویة وزیادة : السمات الجسدیة -

طلب حیاتها مواجهة المواقف القتالیة أو استخدام القوة أو الدخول النشاط لدیهم و خاصة في الجماعات التي تت

 .1في الصراعات مع غیرها من الجماعات

اتضح من الدراسات التي أجریت أن القادة عادة ما یكونون أعلى ذكاء وأغنى : السمات العقلیة والمعرفیة -

التنبؤ بالأحداث وأحكم في رؤیتهم من  وأكثر معرفة وأوسع أفقا، وأبعد نظرا وأنفذ بصیرة وأقدر على ثقافة

 .غیرالقادة

ویتمیز القادة بالثبات الانفعالي والنضج الاجتماعي و قوة الإرادة، والثقة والقدرة على ضبط : سمات انفعالیة -

  .النفس بشكل أقوى من غیرهم

ویتحلى القادة بالسلوك التعاوني وسلوك المشاركة وبالقدرة على التعامل مع الآخرین و  :سمات اجتماعیة -

برغبتهم في الاتصاف والإحاطة علما بالمشكلات التي تواجه الجماعة وحب البساطة والاتصاف بروح الفكاهة و 

  .المرح والمشاركة الاجتماعیة

   :دات أهمهاتعرضت هذه النظریة هي الأخرى إلى مجموعة من الانتقا

فشل أنصار هذه النظریة في إیجاد نمط متسق للسمات التي تمیز القادة و الذي یمكن تطبیقه بصفة عامة،  -

 .كما لم یتفقوا على مجموعة محددة من السمات

 :ا لا توجد إلا في القادة قد تتوفر في غیرهم مثلنهإن الكثیر من السمات التي افتراض أنصار هذه النظریة أ -

الذكاء والقدرات الجسمیة وغیرها، الأمر الذي لا یمكن معه التسلیم بأن السمات الشخصیة للقیادة في شخص ما 

  .تجعل منه بالضرورة قائدا ناجحا

  .إن هذه النظریة تجاهلت الطبیعة الموقفیة -

                                                           
، مذكرة مقدمة لنیل درجة الماستر في القیادة الإداریة ودورها في تكریس العلاقات الإنسانیة داخل المؤسسة حمیدة بن شخرون، 1

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیـة،السنة  -بســـكرة–جــامــعــة مـحـمـد خــیــضــر علم الاجتماع تخصص إدارة وعمل

  .41، ص2016/2015الجامعیة
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بشكل عام إلا أنه لا وعلى الرغم من هذه الانتقادات وغیرها التي وجهت لنظریة السمات و المدخل الفردي      

یمكن الإنكار أنه استطاع أن یؤكد العلاقة الموجودة بین السمات الشخصیة والنجاح في القیادة الإداریة خاصة 

الإداریة في الإدارة الحدیثة تتطلب توافر بعض السمات الممیزة في القائد و التي تتلاءم ومتطلبات  وأن القیادة

  .1المؤسسات الحدیثة

  :نظریات القیادة الإداریة في المدخل الموقفي /د

من جامعة التوي في الولایات fredrick fiedler"فریدیریك فیدلر "تنسب أول نظریة موقفیة في القیادة إلى     

المتحدة الأمریكیة، وتعتبر أول محاولة جادة لإدخال متغیرات الموقف في إطار نظري یفترض وجود تفاعل بین 

  .2و خصائص القائد هذه المتغیرات

یقول أصحاب نظریات هذا المدخل و مؤیدیه أن الفعالیة القیادیة لا یمكن أن تعزى لنمط قیادي محدد،     

  .3فالموقف الذي یتواجد فیه القائد هو الذي یحدد فعالیة القائد

  :نظریة فیدلر/ه

التي یواجهها القائد عند اتصاله بأفراد  هذه النظریة تفترض أن المهارات القیادیة تحركها المواقف    

الأولى في مجال القیادة الموقفیة، وتتمثل الفكرة الأساسیة لهذه النظریة ) 1967(نظریة فیدلر  وتعتبر.الجماعة

أن یغیر القائد الموقف لیتناسب مع " فیدلر"القائد للموقف الذي یعیش فیه، ویقترح  في ضرورة ملائمة نمط قیادة

   4.ديسلوكه القیا

وقد حدد فیدلر نمطي أو بعدي القیادة اللذان یعتبران أكثر استخدما في دراسات میشیغان وأوهایو وكذلك     

  : الإداریة وهما الشبكة

 .العنصر البشري/نمط القیادة الذي یهتم بالعاملین

 .نمط القیادة الذي یهتم بالعمل والإنتاج

 : ثلاثةأما المتغیرات الموقفیة التي حددها فهي 

                                                           

.42حمیدة بن شخرون،مرجع سابق ص  1  

  2 صلاح الدین محمد عبد الباقي السلوك التنظیمي الدار الجامعیة، الإسكندریة، 2008ص ص، 204- 205.

  3زید منیر عبوي، القیادة ودورها في العملیة الإداریة ، دار البدایة، عمان، 2008،ص43.

  4طارق عبد الحمید البدري أساسیات علم إدارة القیادة، دار الفكر، عمان ،2008،ص168.
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 طبیعة العلاقة الموقفیة بین الرئیس وأفراد الجماعة التي یشرف علیها ،مدى تقبل المرؤوسین للقائد ومدى تجاوب

  .وانصیاع المرؤوسین للقرارات

 وتعني درجة القوة في مركز القائد لأداء مهامه والمتعلقة بالسلطات:مدى الوضوح السلطة الرسمیة للقائد    

  .له في منح المكافآت وفرض عقوبات وتفویض السلطة الممنوحة

هیكلة المهام وتعني درجة تصمیم العمل ووضوحه ومدى وضوح الأهداف والعمل والواجبات الملقاة على     

  .المرؤوسین وتحدیدا أسالیب العمل ومعاییر الأداء عاتق

مهام من قبل العاملین، وجد القائد المتجه العلاقات بین أسلوب القائد والموقف وأداء ال" فیدلر"عندما فحص    

نحو المهام یكون فاعلا عندما یكون الموقف إما مواتي وفي صالح القائد بشكل عالي جدا أو غیر مواتي ولیس 

في صالحه بشكل كبیر أما إذا كان القائد متجه نحو العلاقات فإنه یكون فاعلا عندما یكون الموقف مواتیا وفي 

  .1صالحه بشكل وسط

 .القیادة و اتخاذ القرارات/10

وهذا  ,آخرینفالمدیر أو القائد لا یعمل إلا من خلال  ,القراراتیقال بأن القیادة والإدارة هي عملیة اتخاذ     

 .العملالوضع یجعله متخذا لقرارات متنوعة لإثارة العاملین ودفعهم إلى 

  : القدرة على اتخاذ القرار

 : إلى أربع أسالیب لاتخاذ القرارات وهي توصل تمبسون

 .انفراد القائد أو المدیر باتخاذ القرار- 

  .للقائداتخاذ القرارات عن طریق التقدیر و الحكم الشخصي - 

 .الوسطاتخاذ القرارات عن طریق التسویات أو  الحل -

  .البیروقراطیةالقرارات -

  القراراتاتخاذ:  

ویعرف القرار بأنه اختیار  , الاتجاهات الحدیثة في علم الإدارة اعتبرت الإدارة نفسها هي عملیة اتخاذ قرارات    

نشاط ذهني فكري موضوعي : وتعرف عملیة اتخاذ القرار على أنها . بدیل معین من بین مجموعة من البدائل 

  .لخطواتیسعى إلى اختیار البدیل الأنسب للمشكلة علي أساس مجموعة من ا

                                                           

 خیضر وآخرون، السلوك التنظیمي مفاهیم معاصرة، دار إثراء للنشر، الأردن،2009ص ص،246-  250.
1 
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كانت  ( Alternatives ) القرار رأي أو موقف أو أمر تم اختیاره من بین عدة أبدال : Decision القرار

 . غایة ما أو حل مشكلة معینة متاحة أمامه بهدف تحقیق

  or ( Decision)(Taking Making ) اتخاذ أو صنع القرار

اتخاذ أو صنع لقرارات عملیة عقلیة هامة قد تكون بسیطة أو معقدة یتوسلها المرء للوصول إلى اختیار أو انتقاء 

ویمكن التفریق بین عملیة صنع القرار . سبیل أو أمر أو فكرة من بین إبدال یواجهها لیصل إلى الهدف الذي یرید

 :فمرحلة صنع القرار تتضمن المراحل التالیة. منهماوعملیة اتخاذ القرار من حیث المراحل التي یمر بها كل 

 .مراحل تحدید المشكلة -أ

 .مرحلة تحدید البدائل وتقییمها - ب

 :أما مرحلة اتخاذ القرار فتتضمن المراحل التالیة

 دراسة البدائل –أ 

 .اختیار أحد هذه البدائل -ب

 .مرحلة المتابعة والتقویم لعملیات التنفیذ - ج

 قرارمراحل اتخاذ ال.  

 مراحل صنع القرار /أ

 .تحدید المشكلة -

 .تحلیل المشكلة -

 تحدید البدائل -

 مراحل اتخاذ القرار /ب

 .اختیار بدائل الحل الأفضل-

 .مرحلة تنفیذ القرار-

  .المتابعة والرقابة والتقویم-

 طرق لاتخاذ القرار ضمن الفریق ( Ways Team Can Make decision ) 

 .صنع القرار واتخاذه على مبدأ التصویت بالأكثریة أو بنسبة من الأعضاء- 

 )  الأقلیة(واحد أو اثنان من أعضاء الفریق صنعا قرارا عن الفریق -

 .)بمفرده(متخذ القرار شخص : اوتوقراط -

 .یستطلع رأي مجموعة أفراد كل على انفراد ثم یتخذ القرار منفرداً  -
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 . لناس تؤید موضوع ما ویصبح متفق علیه بشكل تلقائيمجموعة من ا: اتفاق عام- 

  .أحیانا لا یتم اخذ قرار مداولات طویلة وتشاور: قرار اللاقرار  -

  .الموافقة بالإجماع-7

 أركان القرار القانونیة:  

 : یقصد بها الشروط التي یجب توفرها في القرار الإداري حتى یكون قراراً قانونیاً وهي

 )  لماذا یتخذ القرار (ركن السبب -

 ) من یتخذ القرار( ركن الاختصاص -

 ) لمصلحة من یتخذ القرار( ركن الغایة -

 ) من یتأثر بالقرار( ركن المحل أو ركن الأثر -

 )كیف یتخذ القرار( ركن الإیضاح -

 معوقات اتخاذ القرار:  

  .عدم توافر الكوادر القیادیة الكفؤة-

 .اختیار القیادات الإداریةعدم سلامة طرق وأسالیب  -

 .عدم توفر الاستقرار الوظیفي والاطمئنان النفسي للقیادات الإداریة -

 .عدم اهتمام القیادات بالأسالیب الكمیة لاتخاذ القرار-

 .اعتماد القیادات الإداریة على الخبرة والاستشارة الأجنبیة-

 كیفیة اتخاذ قرار رشید

 :القرار إتباع الخطوات التالیةلاتخاذ قرار رشید یجب على متخذ 

 .التعرف الكامل على المواقف الواجب اتخاذ قرار بشأنها •

 .تقریر انسب الأوقات لاتخاذ القرار •

 .جمع ما یمكن من الحقائق التي تعین على الدراسة •

 .الرجوع إلى سیاسة المنشاة للاسترشاد بها عند اتخاذ القرار •

 .مشاركة في اتخاذهدعوة كل من سیشار بالقرار لل •

  .اتخاذ القرار من بین الحلول البدیلة •
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 أنواع القرارات  

 :یمكن تقسیم القرارات التي یتخذها المدیرون طبقاً لمعاییر متعددة أهمها

 )بسیطة أو مركبة. ( من حیث تكوین لقرار -

 ) دیمقراطیة أو بیروقراطیة. ( من حیث طریقة اتخاذ القرار -

 ) تنظیمیة أو فردیة. ( من حیث مدى القرار وعمومیته -

 ) أولیة او قطعیة. ( من حیث قوة القرار ومدى خضوعه لإعادة النظر -

 ) ضمنیة –صریحة  –شفهیة  –مكتوبة . ( من حیث شكل القرارات -

 ) ملزمة أو غیر ملزمة( من حیث آثار القرار على الأفراد  -

 ) تنفیذیة –تكتیكیة  –تیجیة إسترا.( من حیث أهمیة القرار -

 ) سیاسیة –اجتماعیة  –اقتصادیة . ( من حیث مجال الاهتمام -

 ) مخاطرة –تأكد .( من حیث درجة توفر المعلومات -

 .) مبرمجة أو غیر مبرمجة. ( من حیث إمكانیة برمجة أو جدولة القرارات-

 1) .كیفیة أو كمیة( من حیث أسالیب اتخاذ القرارات -

  :القیادة و قیم العمال11/

ترتكز القیادة القائمة على القیم على أربعة . یرید الناس القیادة الأصیلة الأخلاقیة أكثر من أي وقت مضى     

. یضع القادة الحقیقیون هذه المبادئ صوب أعینهم عندما یقومون بتحدید أهدافهم ویسعون إلیها. مبادئ أساسیة

   :هذه المبادئ الأربعة هي

یجعل . إن القادة الذین یمارسون التأمل الذاتي یعرفون أولویاتهم وقیمهم وحدودهم الأخلاقیة: التأمل الذاتي /أ

   .التفكیر المتأني من القائد متخذ قرار ناجح یزن كل الاعتبارات والعواقب التي تنطوي علیها قراراته

ى القادة أن یدركوا هذه الحقیقة الأساسیة وأن ینبغي عل. إن العالم لیس أسود وأبیض فقط: التوازن والمنظور /ب

هذا یعني أنه على القادة أن یرحبوا بمختلف وجهات النظر، . ولكن هذا یتطلب التوازن والمنظور. یعملوا وفقا لها

والقائد المتوازن یكون لدیه عقل متفتح ورغبة في الاستماع للآخرین ویسعى . بما فیها تلك التي یختلفون معها

  .عدة الآخرین على التعبیر عن كل أفكارهم بدلا من مجرد تأكیدهم على أفكاره هوإلى مسا

                                                           
شبكة فلسطین  العـامـة ،المحـاور  ،والنقابيالمحور الطلابي  المصدر  ahmedkordy بواسطة ،2010دیسمبر  9نشرت فى  1

  .2019-02- 05یوم تم الإطلاع علیه  ،للحوار
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الحقیقیة أي المستندة إلى الواقع ولیست الثقة المبنیة على الأوهام أو الأكاذیب : الثقة الحقیقیة بالنفس/ج

على أساس معرفة المرء الثقة الحقیقیة بالنفس لیست فقط الثبات الداخلي وإنما هي الثبات المبني . والمغالطات

   .لقدرته الحقیقیة في جمیع المجالات المهمة في حیاته

یعتمد التواضع الحقیقي على معرفة الذات وألا ینسى المرء كیف كانت بدایاته، وأن یتذكر : التواضع الحقیقي /د

لى أداء مهامه إن النجاح ینشأ من تركیز المرء ع. دائما أن المواهب توجد في البشر من مختلف المستویات

    .على أفضل وجه ممكن

. إن القادة الذین یستخدمون هذه المبادئ الأربعة في حیاتهم المعملیة والشخصیة یصیرون قدوة لموظفیهم      

أما الشركات التي تتجاوز الحدود  عندما تحول الشركات قیمها إلى دلیل إرشادي فإنها لا تتجاوز حدودها؛

. والشركات التي تحترم القیم حقا فتهتم بأداء ما هو صحیح. القانونیة فإنها تنتهي دائما إلى الوقوع في ورطة ما

  :تتطلب قیادة هذه الشركات إدارة متفوقة وتتضمن أربع عملیات إداریة تعمل جنبا إلى جنب، وهي

وضع خطة استراتیجیة محددة بزمن معین، یكون العمل على أساس مستمر مع بدلا من : العملیة الاستراتیجیة - 

  .التركیز على وضع الشركة الحالي وما تسعى للوصول إلیه

  .تكوین وقیادة فریق جید یمكنه تحقیق الأهداف: العملیة البشریة- 

  .التأكد من أن عملیات التشغیل الیومیة في الشركة تدعم الأهداف بعیدة المدى :العملیة التشغیلیة- 

  .1لتحقیق النجاح، ینبغي قیاس ما یحرزه الموظفون من تقدم: عملیة القیاس- 
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  :خلاصة الفصل

دأ تحدیدها من خلال ما سبق في هذا الفصل نخلص إلى أن القیادة الإداریة عرفت كإجراء منذ القدم وب     

من العصور الكلاسیكیة وهذا كان لتطور التاریخي في الفكر الإداري والتراكم المعرفي  ابتداءوضبطها كمفهوم 

للمنظرین فیها دور في إبراز أهمیتها في تسییر المنظمات وتحقیق الأهداف التنظیمیة وأهداف الأفراد ،كما كان 

سالیب القیادیة وأنماطها حیث اصبحت المنظمة أو المؤسسة لهذا التطور والتراكم المعرفي دور في تطور الا

 تحقق فاعلیتها من خلال فعالیة الأسلوب الإداري المتبع فیها وكذالك من خلال المهارات والصفات التي یتمتع

 .بها القائد الإداري
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 الولاء اتنظیمي: الفصل الثالث 

  تمهید

  .التنظیميالولاء مفهوم /01

  :التنظیمي تعریف الولاء/ 02

  .التنظیميأنواع الولاء  /03

  .التنظیميأبعاد الولاء  /04

  .التنظیميأهمیة الولاء  /05

  .التنظیميمراحل الولاء  /06

  .التنظیميالولاء العوامل المساعدة في تكوین /07

  .التنظیمينماذج مفسرة للولاء  /08

 .التنظیميالعوامل المؤثرة علي الولاء  /09

 .قیاس الولاء التنظیمي 10/

.التنظیميإستراتجیات الولاء / 11  
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  :تمهید 

السلوك التنظیمي وعلم  حظي الولاء التنظیمي بمزید من الاهتمام في السنوات الأخیرة وخاصة في مجال    

  .كما انتقل الاهتمام به لاحقًا إلى المؤسسات التربویة الصناعي،النفس 

 عنى بعض الباحثین بدراسة واقع الولاء. وقد تنوعت اهتمامات الباحثین في هذا المجال لقد    

 التنظیمي عند العاملین ، وكذلك بالتمییز بین أنواع الولاء ، بینما عنى آخرون بدراسة علاقة

 . الولاء ببعض البنى التنظیمیة الافتراضیة ، مثل الفاعلیة والإنتاجیة 

الباحثین اهتم بآثار الولاء على المنظمة وعلى درجة إنجاز العمل بها وحمایته من  وهناك فریق آخر من   

 .وترك العمل الوظیفيالسلوك السلبیة مثل التغیب عن العمل، وعدم الرضا  مظاهر
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 : الولاء التنظیميم مفهو  /1

سواء في مجال علم النفس أو علم الاجتماع ، منذ فترة  الباحثتینحظي مفهوم الولاء باهتمام مجموعة من     

طویلة، ولكن لم یلقى الاهتمام الكافي في مجال الإدارة إلا بعد ظهور المدرسة السلوكیة في بدایة الستینات  زمنیة

ومنذ ذلك الحین  المنظماتالقرن، حیث أكدت الدراسات بشكل جلي أهمیة العلاقات الإنسانیة في  من هذا

  .1كثیرة ، خاصة في الدول الغربیة ، تبحث في الولاء و العوامل المؤثرة فیه ظهرت دراسات

  :التنظیمي تعریف الولاء /02

 على فكرة أساسیة و ، هي الارتباط بین هناك إجماع كبیر بین الباحثین على أن الولاء التنظیمي یقوم    

 الموظف و منظمته، ویتفقون أیضا على انه بغض النظر عن أبعاده و تقسیماته ، فانه یؤثر بشكل كبیر على

  .2المنظمة، كما نجدهم یختلفون في تعریف ، له هم فهو یعد من المفاهیم التي تستخدم في اتجاهات مختلفة

  .التنظیمي أنواع الولاء /03

  :هناك ستة أنواع من الولاء وهي كالتالي    

 :الولاء الشخصي-

 وهو ولاء الفرد لنفسه وفكره و فلسفته في الحیاة و ، الثقافة التي ینتمي إلیها ، و توجهاته نحو أشیاء معینة،    

 ...الخ.كانتسابه مثلا لأحد الأحزاب السیاسیة و هو یسمى بالولاء السیاسي 

 :الولاء الدیني-

 وهو ولاء الفرد للدین الذي یعتنقه و یؤمن به، حیث یزداد هذا الولاء كلما طبق قواعده والتزم بمبادئه بشكل    

 .صحیح

 :الولاء الوطني-

وهو ولاء الأفراد للوطن الذي ینتمون إلیه، و یزداد هذا الولاء كلما كان المواطن مخلصا و خدوما لوطنه، و    

 .للتضحیة من اجله مستعدا

                                                           

  1 فایزة رویم، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المهنیة،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة 2010 ص ص، 101- 102. 

 ، مذكرة ماجستیر غیر اثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنظمات الأهلیة، إیهاب احمد عویضة2 

 .30-31 ص،ص منشورة ، الجامعة الإسلامیة، غزة،
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 ) :الوظیفي(الولاء المهني -

و قام  الوظیفة،و هو الولاء للوظیفة التي یشغلها العامل، و كلما التزم هذا العامل بقیم و أخلاقیات هذه     

  .بإخلاص و إتقان، و ساهم في تحقیق أهدافها، ذل ذلك على ارتفاع ولائه الوظیفي بمهامه

 :الولاء التنظیمي-

ا ، و رغبته بهو یعني اقتران فعال بین الموظف و المنظمة التي ینتمي إلیها ، بحیث یبدي الموظف اهتمامه     

 .خدمتها، بغض النظر عما یتحصل علیه بالمقابل منها في

 :الولاء للعملاء-

السلع و  لهذا الجمهورلها فتقدم فة عامة للجمهور الذي تتعامل معه،أو الأفراد المنتسبین،ویعني ولاء المنظمة بص   

له د لان من مصلحة هذه المنظمة كسب هذا الجمهور و التودتي هو بحاجة إلیها لإشباع حاجاته،الخدمات ال

  .1لاستمرار العمل

  :التنظیميأبعاد الولاء  /04

  :التالي النحو على وهي التنظیمي للولاء أبعاد ثلاثةMeyeral,1987)( وزملائه مایر حدد   

یعكس علاقة العامل  هوAffective Commitment) التلاحمي،الوجداني(الولاء التنظیمي العاطفي  /أ

ذلك في مشاعر وأحاسیس المودة والوفاء والإخلاص التي  وارتباطه الودي مع المنظمة التي یعمل فیها ویتمثل

الأداء  عمالة وارتفاع مستوىینتج عن ذلك الشعور بانخفاض معدلات الغیاب ودوران ال یكنها العامل لمنظمته،

والإنجاز وهو یتأثر بمدى إدراك العامل لخصائص عمله من استقلالیة وتنوع في المهارات والقدرات وطبیعة 

علاقته برؤسائه ومرؤوسیه وزملائه في العمل وهو یمثل كذلك بسلوك العامل المؤدي إلى تقویة الإحساس 

  .وتلاحم أفراد وزملاء العمل بتماسك

هو یعكس مدى رغبة العامل في  continuance commitmentوالاستمراریة  المستمرالولاء  /ب

مدى رضا العامل عن النتیجة المترتبة على استمراریة وجوده في  الاستمرار بالعمل مع المنظمة وهو یتوقف على

هو استمرار في  ه طبیعيكانت النتیجة إیجابیة مقارنة مع ماهو متاح من فرص أخرى فیكون قرار  المنظمة، فإذا

للمكاسب والخسائر المعنویة والمادیة المترتبة عن  العمل والعطاء والعكس، وهو كذلك مرتبط بمدى وعي العامل

جماعة استمراره في العمل في منظمة،وربما یكون هذا الولاء عن طریق تخصیص العامل لحیاته من أجل بقاء 

  . واستمرارها و تضحیته الشخصیة من أجل فریق العمل العمل
                                                           

  1فایزة رویم، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المھنیة،مرجع سابق ص ص،103 104. 
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هو التزام یعبر عنه الفرد بدرجة إحساسه  Normative Commitment)المعیاري(الولاء الأخلاقي   /ج

الداخلي بمدى توافق وانسجام القیموالمبادئ التي یؤمن بها مع القیم والمبادئ التي تؤمن وتعمل بموجبها 

ه القیم والمبادئ منسجمة ومتوافقة بین العامل والمنظمة كلما زادهذا الالتزام من طرف المنظمة،فكلما كانت هذ

  .1بأنظمتها وتعلیماتها العامل تجاه منظمته والاستمرار في البقاء فیها والتزامه

 :التنظیميأهمیة الولاء  /05

والوقت  دعت إلى بذل الجهدإن المنظمات في وقتنا الحاضر تعتمد في تحقیق أهدافها على الأفراد مما     

والمادیة والتي  نفاقوا المال لاختیار أفضل الأفراد كفاءة ، وتقوم بتوفیر فرص التدریب المناسبة والحوافز المعنویة

  .تسهم كثیرا في سد احتیاجاتهم المختلفة

خلال  م،منوتسعى المنظمات من ذلك كله للحصول على ولاء هؤلاء الأفراد تجاهها والإخلاص في خدمته    

  .تقدیم الأداء المتمیز الذي یحقق أهداف هذه المنظمات

 : ولقد لخصت الدراسات والأبحاث الفوائد التي تجنیها المنظمة من الولاء التنظیمي بما یلي

 .یعتبر الولاء التنظیمي أحد المقومات الرئیسیة والمؤثر على خلق الإبداع لدى العاملین في المنظمة -

 .ز للعملالأداء المتمی -

 .الرغبة والمیل للبقاء في المنظمة مما یخفف الآثار التي قد تنتج عن دوران العمل -

 إن انخفاض الولاء التنظیمي لدى العاملین یحصل المنظمة مزیدا من التكالیف ویجعلها تواجه المزید -

  2.من السلوكیات السلبیة كالاضطرابات ولامبالاة في العمل والسرقة

 :التنظیميمراحل الولاء  /06

 لــــــــــة و إنما یتطور تكوینه عبر مراحلم یأتي الولاء التنظیمي لدى العامل بمجرد انتمائه إلى مؤسسة مهنی    

في بحثه حول تطور ولاء المدیرین لتنظیمات العمل " بوشنان"بعض الباحثین في مجال التنظیم ، منهم  حددها

  .1974عام 

  :مراحل متتابعة هيبأنها تمر بثلاث 

  

                                                           
 ،1طالعدد 16، المجلدمجلة علوم الاقتصادیة الیمنیة على الولاء التنظیمي أثر القیادة بالقیم ،السقاف، صفوان أمین  1

   .48ص،2015

  2  زاهر عبد الرحیم عاطف، الهیكل التنظیمي للمنظمة الهندرة، دار الرایة ط1، عمان، ص ص،278 278.
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 مرحلة التجربة:  

تطلق مرحلة التجربة على الفترة التي تأتي بعد التعیین الوظیفي مباشرة و تمتد لمدة عام واحد ، حیث      

یحاول الفرد في هذه المرحلة التكیف مع متطلبات العمل و الاهتمام بالحصول على الرضا و القبول من طرف 

فیها یبذل أقصى جهده لیبرز و لیحقق المؤسسة ، و لما كانت هذه الفترة هي فترة تدریب و اختبار فان العامل 

التجربة تحدیات العمل و تضارب الولاء ووضوح الدور و بروز الجماعة  مظاهر مرحلةالإبداع و التمیز ،ومن 

  .1المتلاحمة و إدراك التوقعات ونمو اتجاهات الجماعة نحو التنظیم و الشعور بالصدمة

 مرحلة العمل و الانجاز:  

 مرحلة التجربة و هي تمتد من سنتین إلى أربعة سنوات، و فیه یسعى الفرد إلى تحقیق وهي الفترة التي تلي    

ذاته و التأكید على ما حققه من انجازات، و یمر الفرد خلال هذه المرحلة ببعض الخبرات منها الأهمیة 

لفترة أكثر تكیفا الشخصیة و الخوف من العجز و ظهور قیم الولاء للتنظیم و العمل، كما یكون العامل في هذه ا

 مع العمل و أكثر درایة من قبل للأمور المتعلقة بالعمل لذا تتغیر انجازاته نحو الأفضل مما یكسبه أهمیة و

  .2مكانة بالمنظمة و یشعره بتحقیق ذاته و یزداد ولائه لها أكثر

 مرحلة الثقة بالتنظیم:  

إلى ما بعد ذلك، و فیها یبدأ العامل في تقویة تبدأ هذه المرحلة بعد السنة الخامسة من العمل بالمنظمة     

الرباط او الإحساس بالحب و الإخلاص لها و ترسیخ اتجاهات الولاء للمنظمة التي تكونت في السنوات السابقة 

  .3و التي انتقلت من مرحلة التكوین إلى مرحلة النضج

  : لولاء التنضیمياالعوامل المساعدة في تكوین /07

من أهم أسباب وعناصر النجاح لأي تنظیم ومؤسسة هو شعور أبنائها بالولاء لها، لأن الولاء من أسمى     

 متجاهلا مصالحه الشخصیة التي ومكانیات الدوافع التي تحت العامل لبذل أقصى ما یملك من جهود ا وأرقي

  :ومن بین هذه العوامل ما یلي ،تتعارض مع أهداف مؤسسته

  

                                                           

  1فایزة رویم، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المھنیة، دراسة میدانیة، جامعة قاصدي مرباح،ورقلة،  ص105.

  2فایزة رویم، واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المھنیة، دراسة، مرجع سابق،ص 105. 
،جامعة  السمات الشخصیة و الولاء التنظیمي لدى معلمات المرحلة الأساسیة في المدارس الحكومیةعبد ااالله علي غنام، 3

  .13ص، 2005نابلس فلسطین ، النجاح الوطنیة، 
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  :ـ المدخلات1ـ 7

تشیر معظم الدراسات التي أجریت في مجال الولاء التنظیمي أن من أهم العوامل التي تساهم في تنمیة ولاء    

  :العاملین لتنظیماتهم هي

    للشخص مقارنة بآخرین في أي نظام تلك المرتبة الاجتماعیة"یقصد بالمكانة  :یةالاجتماعالمكانة / أ

أو مرتبة اجتماعیة تضفیها الجماعة على شخص ما تعبیرا عن  وقد تكون المكانة مكانة رسمیة".اجتماعي

شعورهم نحوه فتكون مكانة غیر رسمیة، و یرتبط الأفراد بعضهم ببعض في التنظیم و یسعى العاملون ببذل 

یعتبر ) أي ما یعرف بقلق المكانة(قصارى جهودهم للمحافظة عل مكانتهم و تنمیتها و ذلك لأن فقدان المكانة 

 ا بالنسبة لأي منهم و سببا أساسیا لعدم قبوله من قبل أفراد الجماعة التي یعمل معها بشكل مناسبحدثا سیئ

مما یولد لدیهم القلق و الاضطراب و من ثم الاضطرار إلى ترك التنظیم، وللمكانة الاجتماعیة أسباب عدیدة 

العمل و مهاراته و ظروف العمل  الدرجة الرسمیة التي یحصل الشخص علیها في بناء المنظمة و أنماط: منها 

و الأجور و الاقدمیة في التعیین، بالإضافة إلى الأسباب التي یحصل الشخص علیها من خارج المنظمة 

 .كالتعلیم و المكانة المهنیة

ي یزداد الولاء التنظیم فمكانة الفرد الاجتماعیة في التنظیم و بین أفراد هذا التنظیم تجعله من الموالون له، و    

  .لدیه بدرجته ونوعها

مؤسسة لیعمل بها یسعى  حیث یلتحق العامل بأي : قیام المؤسسة بمساعدة الفرد على إشباع حاجاته/ ب

البیولوجیة، فإذ قامت المؤسسة بمحاولة  بدایة لتحقیق حاجاته ورغباته المتعددة، سواء السیكولوجیة منها أو

التنظیمي لدى العمال، وعلى العكس من ذلك إذا تجاهلت  لإشباعه یكون لذلك الأثر الطیب في نمو الولاء

یعني هنا أن  نموها وبالتالي یمیل الفرد للبحث عن مكان أخر یجد فیه ضالته المؤسسة هذا العنصر الفعال في

  .التنظیمي له الولاء المؤسسة إذا قمنا بإشباع حاجات العامل ورغبته یساعد هذا في نمو

فیه، فهي التي تحفز القوى  دور فاعل في تعزیز العلاقات فیما بین التنظیم والعاملین للحوافز :نظام الحوافز / ج

معنویة فردیة، أو جماعیة یتوقف تأثیرها على  وهذه الحوافز تكون مادیة، أو التنظیمالدافعة بغیة تحقیق أهداف 

 ، كما یتوقف تأثیرها على نجاعةلهحماسهم وثقتهم بالتنظیم وولائهم  قدرتها في إثارة الدافعیة للأفراد وتعزیز

 تنفیذها والتي تراعي أهداف التنظیم وأهداف العاملین فیه لتحقیق الولاء والشعور بالمسؤولیة الأسالیب المتبعة في

  .والشعور بالرضا وتحقیق الذات

العلاقات بین  فهي تعزز یتضح أن للحوافز المادیة أو المعنویة دور في تنمیة الولاء التنظیمي، لدى الأفراد    

  .المنظمة والأفراد مما یدفعهم لتحقیق أهدافها
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  : المخرجات.2.7

یعود علیھم وعلى  ینجم عن ولاء العاملین لتنظیماتھم عدة مخرجات تكون في معظمھا سلوكا ایجابیا    
 :المنظمات ما یلي تنظیماتھم بالفوائد الكبیرة، ومن ابرز ھذه المخرجات وأكثرھا تأثیرا في حیاة

  

یرى أن الروح المعنویة هو  لقد تعدد تعاریف الروح المعنویة، فمنهم من : شعور العاملین بروح معنویة عالیة/ أ

نشاطهم، ویجعلهم أقل قابلیة للمیل بحماس ألوان  ذلك الاستعداد الوجداني الذي یهیئ للعاملین مشاطرة أقرانهم"

  :تعتمد على خمسة عوامل رئیسیة هيالمعنویة  ویرى بأن الروح،إلى المؤثرات الخارجیة 

 .ثقة أعضاء المجموعة في هدفها-

 .ثقة أعضاء المجموعة في قیادتها-

 .ثقة أعضاء المجموعة ببعضهم- 

  .الكفاءة التنظیمیة للمجموعة-

  .الحالة العاطفیة والذهنیة لأعضاء المجموعة-

فیجعلهم یحبون عملهم  للعاملینوقد بینت الدراسات أن الولاء التنظیمي دور هام قي رفع الروح المعنویة     

لتحقیق الأهداف التنظیمیة، فالروح المعنویة  والمنظمة التي ینتمون إلیها، ویدفعهم للعمل بتعاون وحماس كبیر

قت الذي یساهم فیه في تحقیق أهداف بأنه یحقق أهدافه في الو  تحقق بشكل ایجابي عندما یشعر كل شخص

  .منظمته

 وفي هذا یمكن القول أن الروح المعنویة من النتائج الایجابیة التي ینبثق عن الولاء التنظیمي للمنظمة، حیث    

  .تنتج عن ثقة أعضاء التنظیم بعضهم ببعض، فیعملون بجد واجتهاد لتحقیق أهدافهم وأهداف منظمتهم

وهي إحدى النتائج الهامة للولاء التنظیمي، حیث تمیل المؤسسات إلى الاحتفاظ  :الحد من تسرب الموظفین / ب

بعاملیها وخاصة أولئك الذین یتمتعون بدرجة عالیة من الولاء لاسیما المهرة وذوي الاختصاصات النادرة منها، و 

 تحفیز هؤلاء الموظفین بشتى أنواعممكن ل لا تقف عادة المؤسسات الفاعلة عن هذا الحد، بل تقوم بكل جهد

إضافة إلى رغبة ونیة الفرد والإحساس بالأمان والانتماء  ولاءهمالحوافز المادیة والمعنویة لضمان استمرار 

تدفع الفرد  للمنظمة، وقد أثبتت الدراسات بأن الأجر وجاذبیة العمل ومزایاه ونوع العمل وخصائصه كلها عوامل

  .ة التي یعمل بهاللبقاء في المنظم

نستنتج من هذا أن الحد من تسرب العاملین عملیة مهمة جدا، لأن خطر تسرب العاملین أو التسرب     

  .الوظیفي له انعكاسات على المنظمة بالدرجة الأولى وعلى العاملین بها
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یرى كثیر من الباحثین أن الإفراد الذین یتصفون بدرجة عالیة من الولاء لتنظیماتهم التي  :الانجاز المبدع / ج

یعملون فیها، یمتازون بإنجاز متمیز ویرون أن الفرد ذو الولاء التنظیمي العالي یكون أكثر حماسا للعمل، وأكثر 

   .یته وأدائهالتزاما بأهداف التنظیم ویسعى تلقائیا لانجاز المبدع الذي یزید من إنتاج

لدى فالانجاز المبدع والمتمیز هو نتاج الولاء التنظیمي العالي، إذ یعد أهم هدف تسعى المنظمات والمؤسسات     

إلى تحقیقه، إن لم یكن هو الهدف الأسمى لها، فالانجاز المبدع یؤدي إلى ارتفاع إنتاج التنظیم وبالتالي الربح 

  .1وطموحاتها وهذا بفضل حسن أداء عاملیها السریع والأكید الذي تحقق به أهدافها

 .نماذج مفسرة للولاء التنضیمي /08

ا أو هتوجه العدید من الدراسات التي حاول البحث في تفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي سواء ما یتعلق بأسبا    

الولاء التنظیمي ، ا لم تستطع الخروج بنموذج موجه لدراسة نهموضوعها أو مزیج من ذلك كله إلا أ نتائجها أو

عددا من النماذج المفسرة لهذه الظاهرة مرتبة حسب التسلسل التاریخي من الأقدام إلى الأحداث  لذا سنستعرض

  :عل النحو التالي

  etzioni" 1961 " نموذج إتزیوني :اولا

النموذج عن الرأي من أهم الكتابات التي تناولت الولاء التنظیمي، ویعبر هذا etzioni"  "تعتبر كتابات    

المستند إلى أن القوة أو السلطة التي تملكها المؤسسة نابعة من طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة وهذا ما یسمى 

  : أشكال تتمثل فیما یلي بالولاء، ویأخذ ثلاث

داف الفرد بأه ویمثل الاندماج الحقیقي بین الفرد ومؤسسته والتابع من إیمان وقناعة : نموذج المعنوي /أ

  . بها وقیمومعاییر المؤسسة التي یعمل

وهو أقل درجة في رأیه، من حیث اندماج الفرد مع  : الولاء القائم على أساس حساب المزایا المتبادلة /ب

مؤسسته والذي یتحدد بمقدار ماتستطیع أن تلبیه لاحتیاجات الفرد حتى یتمكن من أن یخلص لها ویعمل على 

  .فالعلاقة هنا علاقة نفع متبادلة بین الطرفین والمؤسسةتحقیق أهدافها لذا 

ا، حیث اندماج الفرد به وهو یمثل الجانب السلبي في علاقة الفرد مع المنظمة التي یعمل : الولاء الاغترابي /ج

 .2مع مؤسسته غالبا ما یكون خارجا عن إرادته وذلك نظرا لطبیعة القیود التي تفرضها المؤسسة على الفرد

                                                           
مذكرة ورقلة  میدانیة بمدینة استكشافیةدراسة ،رس الابتدائیةیمي لدي معلمي المداالولاء التنظبعنوان  سمیة دبة، سمیرة غولة، 1

 2012- 2011قسم العلوم  كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة  LMD مكملة لنیل شهادة اللیسانس في تخصص عمل وتنظیم

  .43ص .الاجتماعیة
 رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، جامعة نایف للعلوم الأمیة، الولاء التنظیمي للمدیر السعودي، هیجان عبد الرحمان أحمد، 2

 .36-35ص  ص،1998المملكة العربیة السعودیة، 
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  setters" "نموذج ستیرز :ثانیا

، وتكون میل كمداخلاتإن خصائص الشخصیة وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معا settersیرى    

للاندماج ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقیمتها وقبول هذه الأهداف والقیم ورغبته الأكیدة في بذل  الفرد

قویة للفرد في عدم تر التنظیم الذي یعمل فیه وانخفاض نسبة غیابه وبذل جهد لها كما ینتج عنه رغبة  أكبر

والولاء لتحقیق أهدافه التي ینشدها، وقد بین ستیرز في نموذجه العوامل المؤثرة في تكوین الولاء  المزید من الجهد

لوك في ینتج عنه من سلوك متبعا من منهج النظم ومصنفا هذه العوامل والس التنظیمي، وما یمكن أن

  .1مجموعات

  

  1977Staw&Salanickنموذج ستاووسلانیك :ثالثا

ببناء نموذج للولاء التنظیمي حددا من خلاله بشكلین أساسیین من الولاء Staw&Salanickقام كل من    

  : كما أكدا على ضرورة التفریق بینهما وهما التنظیمي

علماء السلوك التنظیمي وینظر إلیه على أنه یشبه  وهذا النوع من الولاء یمثل وجهة نظر: الولاء الموقفي /أ

محتویات هذا الصندوق بعض من العوامل التنظیمیة والشخصیة مثل السمات  الصندوق الأسود حیث أن

والخصائص التنظیمیة،وخبرات العمل بالمقابل فإن مستوى الولاء الناجم  الشخصیة، وخصائص الدور الوظیفي،

المؤسسة من حیث الدوران الوظیفي، التسرب الحضوري والجهود  ت الأفراد فيعن هذه الخصائص یحدد سلوكیا

  .الأفراد لمؤسستهم التي تبذل في العمل ومقدار المساندة التي یقدمها

یعكس هذا النوع من الولاء وجهة نظرعلماء النفس الاجتماعي الذي تقوم فكرته على أساس : الولاء السلوكي /ب

لالها السلوك أو التصرف داخل المؤسسات، نتیجة اطلاعهم على بعض المزایا خ المعاملات التي یعمل من

السلوك، مما یخلق لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا بإقلاعه عن هذا  والمكافآت التي ترتبت على هذا

 2.السلوك

  1983ANGEL & PERRYنموذج أنجل و بیري :  رابعا

یمكن تصنیفها في  التنظیميیعتبر هذا النموذج أن النماذج التي تقوم على أساس البحث عن أسباب الولاء      

   :رئیسین هما نموذجین

  

                                                           

مجلة الإداري،المجلد الحادى  ،میدانیةدراسة  الولاء التنظیمي لدى المدیرین في الوزارات الأردنیة ،المعاني أیمن عودة 1 

   . 30، ص 1999العدد الثامن و التسعون،  والعشرون

  2هیجان عبد الرحمان، الولاء التنظیمي للمدیر السعودي، مرجع سبق ذكره، ص36.  
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یعتبر هذا النموذج أن جوهر الولاء التنظیمي یبنى على أساس  : نموذج الفرد كأساس للولاء التنظیمي /أ

وأن یكون هذا السلوك عاما واضحا  الاتجاهالمؤدي إلى هذا  خصائص الفرد وتصرفاته، باعتبارها مصدر للسلوك

كالعمر والجنس والتعلیم والخبرات باعتبارها محددات  وثابتا وتبعا لهذا النموذج فإنه ینظر إلى خصائص الفرد

من خصائص شخصیة إلى المؤسسة، إلى جانب  سلوك الفرد ، لذا فإن هذا النموذج یركز على ما یحمله الأفراد

  . متهلمؤسسا یمارسونه داخل المؤسسة والتي یتحدد على أساسها ولاء الافرادما 

یقوم هذا النموذج على أساس أن العملیات التي تحدث في :نموذج المؤسسة كأساس للولاء التنظیمي /ب

إلى الفرد بینها وبین الفرد نتیجة العمل فیها لذا ینظر  حیث یتم التفاعل التنظیميالمؤسسة هي التي تحدد الولاء 

یتوقع تحقیقها في المؤسسة، أي أن هذه  في هذه الحالة على أساس أن لدیه بعض الحاجات والأهداف التي

یتضمن مجموعة من الولاءات  الذي" بالعقد النفسي " العملیة تبادلیة بین الفرد والمنظمة وهو ما یسمى 

نوع من الولاء المتبادل  ن وبالتالي یكون هناكوالتعهدات التي تكون محددة أو غیر محددة بالنسبة لكلا الطرفی

  .1بینه وبین مؤسسته

  .التنظیميالعوامل المؤثرة علي الولاء  /09

وقد  المنضماتیلعب التطویر والتدریب دورا أساسیا في التأثیر في زیادة فعالیة وكفایة :التطویر والتدریب /أ

لإدارة الموارد البشریة، بعد أن ازداد إدراك أرباب العمل النشاطات الأساسیة المسندة  أصبح التدریب والتطویر من

   2.یكون سبب من أسباب نجاح أو فشل المنظمات لحقیقة أن التدریب والتطویر قد

 حیث انه مهما تكن إجراءات اختیار العاملین دقیقة في اختیار أفضل العناصر وأكثرها كفاءة، فان هناك     

الصعید التكنولوجیات المستعملة، أو السلع أو الخدمات المنتجة، أو جمهور مستجدات كثیرة على العمل على 

أو المتعاملین مع المؤسسات أو كلها مجتمعة، مما یستدعي النظر في الأسالیب المتبعة في العمل،  المنتفعین

یة العاملین على التكالیف مع هذه التغیرات والمقصود هنا هو إعادة النظر في مدى جاهز  كزیادة قدرة الأجهزة

   3.والمعارف اللازمة التي تساعدهم على القیام بالأعمال الموكلة إلیهم خیر قیام وتدریبهم وتزویدهم بالمهارات

م، وزیادة قدرتهم على مزاولة تهر اینهم من المعارف التي تتفق ومهكما أن تدریب العمال وتطویرهم وتلق    

ات في حیاة العاملین وزیادة رغبتهم وقدراتهم في مزاولة أعمالهم، یعني إیجاد نوع من الاستقرار والثب أعمالهم،

المؤسسة، كما انه یؤثر أیضا بشكل كبیر على معنویات العاملین إذ عندما یشعر الفرد أن  ورغبتهم في خدمة

                                                           

، رسالة ماجستیر في الروح المعویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للعاملین بمجلس الشورى السعوديبدر محمد الجریسي،  1  

  .55- 54ص ص،2010العلوم الإداریة ، جامعة نایف للعلوم الأمنیة ، المملكة العربیة السعودیة، 

 
  .159ص ،2006، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، مصر، 1 ط إدارة الموارد البشریة،محمد الصیرفي،  2
   .237ص،2010 الجامعیة، الجزائر،دیوان المطبوعات  تسییر الموارد البشریة،وري منیر، ن 3
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كس له، وراغبة في تطویره، یزداد إخلاصه وولائه لعمله ومنظمته، وبالتالي ینع المنظمة جادة في تقدیم العون

  .1باستعداد وجداني دون أن یشعر بالكلل والملل ذلك على علاقته بمؤسسته ویقبل العمل

لا یمكن الفصل بین الحوافز والأجور، وبین العمل والأداء، فلإنسان یعمل شرط  :الأجر المناسب /ب

للمؤسسة یصبح محل الحصول على جزاء وإذا انعدم أو قل هذا الأخیر، فان الاستمرار في العمل وولاء العمال 

شك، ولابد للإدارة من تفهم دوافع الأفراد وحاجاتهم، حتى یكون نظام الأجور مناسبا ومشبعا لتلك الحاجات، 

  .وكلما كانت نظم الأجور مناسبة لحاجات كل فرد في التنظیم، كلما كان وضع الأفراد وولائهم للتنظیم أفضل

أداءه أو عمله مهما بالنسبة له لما یمثله الأجر من قوة شرائیة حیث أن الأجر الذي یتقاضاه الفرد مقابل     

من خلاله إشباع احتیاجاته الإنسانیة من جهة، وأیضا لما یشكله له من اعتراف أو مكانة من قبل  یستطیع

    2.المؤسسة

ا لأهمیتها في وتعد أنظمة الأجور والرواتب من بین الأنظمة التي لاقت اهتماما كبیرا من قبل المنظمات نظر     

   3.الحفاظ على العاملین الكفوئین وكسب ولائهم للمنظمة واستقرارهم فیها

بحیث  للأجورولابد لأي مؤسسة جادة في المحافظة على العناصر الجیدة فیها من وضع نظام مقبول      

ر العامل بان ما العدالة على المستویین الداخلي و الخارجي، فعلى المستوى الداخلي یجب أن یشع تتوفر فیه

یتقاضاه من اجر یتناسب مع ما یقدمه من عمل، وكذلك فان هذا الشعور بالعدالة على المستوى الداخلي لا 

یتعزز إلا بشعور العامل بان أجره یتساوى مع نظرائه في المؤسسات المنافسة، وإلا فانه سیحاول جاهدا الانتقال 

  .4هنا تظهر أهمیة تطویر نظم الأجور إلى مؤسسات تعطیه شروط عمل، وأجور أفضل، ومن

ا ورغبته ;یمكن تعریف الولاء التنظیمي على انه درجة ت طابق لفردا مع منظمته وارتباطه ،  :نمط القیادة/ ج

في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي یعمل فیها مع رغبة قویة في الاستمرار في عضویة 

   5.وتعتبر القیادة من أهم العوامل المساعدة على تحقیق الولاء التنظیمي المنضمةهذه 

یختلف نمط القیادة مع اختلاف شخصیة القائد، فالقادة هم أشخاص یؤثرون بقوة في أفكار ومشاعر عدد     

،كما أن لهم القدرة على تغییر المؤسسات 1م أو من خلال كونهم قدوة تهمن أتباعهم، من خلال كلما كبیر

                                                           

.243نفس المرجع، ص  1  
  .237، ص2010 دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ، تسییر الموارد البشریة،نوري منیر 2

.202ص  نفس المرجع،  3 

. 203نفس المرجع، ص  4  

.10روان حمدان، یسمین الساكت، مرجع سابق، ص  5 
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تعزز التعبیر الحر عن الأفكار وبتمكین الآخرین  مؤسساتیةالناس والمصادر الأخرى، وابتكار ثقافة  بالتوفیق بین

   2.من المساهمة في المؤسسة

دون إغفال  ولتعزیز الولاء التنظیمي لدى العمال یتوجب على القادة أن یهتموا بانجاز العمل والإنتاج،    

الاجتماعي، أي التركیز على العلاقات الاجتماعیة في العمل، والمحافظة على أواصر المحبة والصداقة  الجانب

  .3والثقة في مجموعة العمل

 :قیاس الولاء التنظیمي 10/

  :قیاس الولاء التنظیمي- اولا

 للمنظمة لا أنه یحقق فوائد كبیرة إ ,شاقةبالرغم من أن قیاس الولاء التنظیمي یحمل المنظمة تكالیف وجهوداً     

ومنها , وهناك من الفوائد ما یعود على الأفراد, تساعد على تصحیح الانحرافات والأخطاء في الممارسات الإداریة

  .ومنها ما یعود على المجتمع بشكل عام, ما یعود على المنظمة بالدرجة الأولى

بشـــكل یســـاعد علـــى تحقیـــق مســـتویات معیشـــیة جیـــدة لأفرادهـــا وممـــا لا شـــك فیـــه أن جمیـــع المنظمـــات تعمـــل     

العاملین ولكي تستطیع هذه المنظمات الوصول إلى هذا إلى هذا الهدف لابد للقائمین علیها من أن یتـابعوا تقـویم 

وعلــى قــوة , نشــاطها مــن وقــت لآخــر للتعــرف علــى مــا قــد تحققــه لأفرادهــا مــن مكاســب مادیــة ومعنویــة مــن ناحیــة

  .ن أفرادها من ناحیة أخرىالترابط بی

ونظــراً للارتبــاط القــائم بــین مــا تحققــه المنظمــات لأفرادهــا مــن مكاســب مادیــة ومعنویــة وبــین ولائهــم لهــا فإنــه      

  .یمكن عن طریق قیاس مدى ولاء الأفراد لمنظمتهم تقدیر نجاح هذه المنظمات أو فشلها

سم السیاسات أو اتخاذ الخطوات اللازمة لزیادة وتنمیة وبذلك یجب على الإدارة الحكیمة قبل أن تبدأ في ر     

فعملیة قیاس الولاء  .الولاءومحددات أن تجمع البیانات والمعلومات حول مؤثرات واتجاهات , الولاء بین العاملین

  :ومن هذه الفوائد ,ظاهرة إداریة واعیة وهادفة تجني المنظمة والعاملون من ورائها فوائد كثیرة تعتبر

م قیاس الولاء التنظیمي للإدارة مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظیفي وهذا یمكن المنظمة من أن تعمل یقد /أ

وأنها تستخدم أسلوب المقارنة لمستوى ولاء , على تحدید موقعها واتجاهها قیاساً إلى فترة سابقة من الوقت

  .مة أو فئات العاملین فیهاالعاملین فیها مع منظمات أخرى للفترة أو على مستوى إدارات المنظ

                                                                                                                                                                                                 
 ،2006، دار الفكر، دمشق، سوریا،1 ط، العادة الثامنة من الفعالیة إلى العظمةكوفي، ترجمة یاسر العیتي، . ستیفن ر 1

  .465ص

.479، صمرجع سابقكوفي،. ستیفن ر 2 

.465صنفس المرجع،   3  
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تدخل في تركیب أبعاد مادیة ومعنویة وإنسانیة تتمثل في المشاعر والاتجاهات نحو الكثیر من الأمور التي  /ب

لذلك یترتب على الإدارة الجیدة التعرف على المشاعر والأحاسیس . لها علاقة بالعاملین والتنظیم على حد سواء 

  .ومعرفة ما یتمتع به الأفراد من ولاء لهذه المنظمةوالاحتیاجات حتى تستطیع قیاس 

إن قیاس الولاء التنظیمي هو بمثابة أداة تشخیصیه جیدة تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها لقیاس  /ج

  .ومعرفة مشكلات المعوقات التي تواجه الأفراد والتنظیم ومن ثم العمل على إیجاد الحلول المناسبة

كون الفرد , نیة خاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظیمي تعود بالنفع على المنظمة والأفرادإن البحوث الإنسا /د

. مما ینعكس بأثر إیجابي على المنظمة وعلى الأفراد, یتولد عندهم الشعور بالأهمیة نتیجة لاهتمام الإدارة بهم

كما تلعب هذه البحوث أهمیة في , قیةوزیادة الثقة والمصدا, وهذه الآثار الإیجابیة تتراوح بین الرغبة في العمل

  .وتشجیع الأفراد على التعبیر عن آرائهم ومقترحاتهم ونقلها للإدارة,تنمیة ودعم أنماط الاتصال الإداري الجید

تحقق هذه الأبحاث فائدة كبیرة للمنظمة في العمل من حیث القدرة على إحداث تغیرات في الإدارة وظروف  /ه

 1.الولاء أداة لتشخیص النقاط التي قد تؤثر في رفع أو خفض ولاء العاملین للتنظیمحیث یعتبر قیاس , العمل

.یميظإستراتجیات الولاء التن/ 11  

 إن المؤسسة أو المنظمة الناجحة والتي تبحث عن التمیز ، وهي التي تسعى إلى تطبیق منهج الإدارة القائم    

 الإبقاء علیهم ، وهو ما یعنى تحدید معاني دقیقة ، للاختیار ،على الولاء ، وتعتمد إلى اختبار موظفیها بنیة 

  .وتطبیق سیاسات متوازیة للتدریب والرقابة وتوفیر حوافز فعالة تكفل حفاظ المؤسسة على موظفیها

 إن منظمة الناجحة هي التي تعمل على إیقاع أصحابها في حب منظمتهم والولاء لها وذلك من خلال الا    

  :باطهم بها ولكي تحقق ذلك ینبغي علیها أن تقوم بإتباع هذه الاستراتجیات الخمساندماجهم وارت

  :بلورة رؤیة تفجر الطاقات الكامنة- اولا

والعاطفة فادا استطاعت المنظمة أن تصل  حیث أن أعلى مستویات الأداء تأتي من القلوب المفعمة بالحب   

  . الموارد أرقى مستوى أداء یمكن للبشر أن یحققوه إلى قلوب مواردها وحاجاتها ، فتستطیع أن تقدم هذه

حیث یكون  فالرؤیة المفجرة للطاقات لیست مجرد أهداف خیالیة ولكنها منهج واضح داخل وصورة للمستقبل    

، حیث یعمق هذا  هذا المنهج باعثا محركا لسلوك الفرد داخل المنظمة بالإسراع للعمل ٕواتقانه وانهماكه فیه

ذلك أن غیاب هذا الشعور  حب الموظف لمنظمته فیتقن بدوره في العنایة بمصالح منظم ، ته الشعور جذور

                                                           

 1إدارة الموارد البشریة,  المنتدي العربي لقیاس الولاء التنظیمي،أعمال إداریة، مصر 
12/04/2019: تم الاطلاع علیھ یوم   https://hrdiscussion.com/hr97644.html  
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مطلوب منه " الوظیفة"في قالب اسمه  من إنسان له تفرده وحلمه ورؤیته إلى موظف مصبوب" الموظف"یحول 

  أن یعمل ویسرع في أدائه دون أن یدري إلى أین ولماذا؟

 ا یعمل وهو یعلم إلى أین یصل؟ هذا هو الفرق بین المنهجین ،یستطیع أن یعمل بحماس مثلم فهل 

  .فالموظف یكون على درایة لكي یقوم بأفضل أداء

  :التلاحم والاندماج- ثانیا

سعیه إلى أداء جید واعتبار أن  وهو شعور العمل بالتلاحم والانتماء للمؤسسة التي یعمل بها وذلك من خلال 

فعلماء النفس لم یجدوا شعور سلبیا یحطم  . یستعملها للوصول إلى الغایةالعمل لیس فقط مجرد وسیلة 

ولاغتراب،وهم أیضا لم یجدوا شعور ایجابیا ینجز  قدر الشعور بالعزلة الاةباللامالمعنویات ویؤصل جذور 

رابطة  قدر الشعور بالتلاحم والانتماء ، فالعامل یجب أن تكون المسؤولیات ویتخطى الخلافات ویتحدى الأزمات

حیاته لا یمكن الاستغناء عنه لیس لكسب الرزق فحسب بل ولتحقیق  تشده إلى عمله وتشعره أنه جزء من

  .والهدوء الطمأنینة والراحة النفسیة

   : تحقیق الاستقرار العائلي-ثالثا

الاجتماعي ، حیاته الأسریة كالضمان  إن المؤسسة عندما تولى اهتمام بالفرد العامل وتحقیق له الاستقرار في

الأضحى والدخول المدرسي فالعامل یدرك ویشعر  السكن ، المنح ، وتقدیم العلاوات في كل المناسبات كالعید

وتصونه وعائلته ، ومنه یستطیع الخروج بنجاح من الصراع النفسي  حینها أن المؤسسة تراعي أحاسیسه وظروفه

  .ن ثمة الحیاة الاجتماعیةومتطلبات الحیاة السریة وم الناتج بین متطلبات العمل

  :تعزیز التعلم والتدریب-رابعا

الیوم قد لا تكون ذات قیمة عند  هناك تضاعف كبیر في المعارف والمعلومات فالمهارات التي یتقنها العامل  

تقنیات ومعارف أخرى وذلك لمواكبة التطورات  مرور بضع سنوات ولذلك یجب أن یكون هناك تعلم وتدریب على

وبالتالي یمنح هذا الأخیر المؤسسة الولاء وقمة الأداء والمؤسسة  ولتحقیق ذلك یجب تحقیق الأمن للعاملالجدیدة 

المستقبل الوظیفي أي الوعد بإمداد الموظف ودعمه بكل الفرص المتاحة لتنمیة  الناجحة هي التي تضمن للعامل

یینه في تقسم آخر أو حتى في مؤسسة أخرى حتى لو تم إلغاء الوظیفة التي یشغلها یمكن تع مهارات بصیغة

 وكذلك لتعزیز التعلم والتدریب یجب على المؤسسة تشجیع التعلیم المستمر، إن المؤسسة الناجحة هي أخرى

خلال توفیر  المؤسسة القائمة على أساس التعلم المستمر وهذا لا یحقق إلا بترجمتها إلى برامج علمیة وذلك من

في هذا المجال متعددة  یر منح دراسیة للراغبین في الدراسة ، والأسالیب المتبعةبرامج تدریبیة منهجیة في توف

شهریة لمشاهدة أحد أفلام الفیدیو  منها إنشاء قسم خاص بالتدریب الاجتماعات العلمیة الهادفة ، عقد حلقة

  .التعلیمیة
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   : التمكین وتحریر الفعل-خامسا

والسماح لهم باتخاذ القرارات  الحقیقیة في تصرفاتهم وأفعالهم التمكین هنا معناه منح الموظفین الحریة    

المناسبة على المستویین الشخصي والمهني في ضوء سیاسات عامة مساعدة على ذلك ، حیث تمنح المؤسسة 

التجریب والاكتشاف الجدید ، بالإضافة إلى ما سبق یجب على  حریة المحاولة والخطأ للعامل من خلال إمكانیة

  .1للتمكین تصمیم برنامج خاص المؤسسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                           
  .89ص، 2003،بیروت ،دار إبن حزم ،1ط ،خماسیة الولاء كیف تبني و تحفز ولاء العاملین ،طارق السویدان1
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  :خلاصة الفصل

في و  إن من المواضیع البالغة الأهمیة داخل الإدارة موضوع الولاء التنظیمي باعتباره من الموضیع المهمة     

، كونه یؤثر في مستقبل المنظمة والفرد العامل ولهذا تعتبره سلوكا مرغوبا فیه من طرف  یةل الإدار و حقال

 الموظف وقائد المنظمة،مادام یعكس الغرض الذي یطمح له كلا الطرفیین وهو تحسین أداء العاملین مما

 والانتماء التي یتجهیؤدي إلى تحقیق الفعالیة في الإنتاج والكفاءة في العمل ، فضلا عن زرع مشاعر الثقة 

 بها الفرد نحو منظمته ، وتتجلى القیمة الحقیقیة للولاء التنظیمي من خلال قدرة المنظمة على تحقیق جو

 عمل محفز من أجل الإبقاء على سیرورة الدافعیة ، كاستمرار مبالغ مالیة لتدریب موظفیه ومنحهم حوافز

 مختلفة ، حینما یحس الفرد العامل بالارتیاح والطمأنینةمعنویة وأخرى مادیة لإشباع حاجاتهم المتعددة وال

  . والأمان الوظیفي مما یؤدي به إلى الرضا عن عمله وبذل أقصى ما بوسعه من أجل استمراریة منظمته
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 .للدراسةالمدخل المیداني  :الرابعالفصل 

.تمهید  
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 :تمهید

مضبوطة،  في أي دراسة علمیة لا یمكن الوصول إلى نتائج موصوفة إلا إذا اتبعت إجراءات منهجیة     

العینة، وسلامة طریق  وخطوات علمیة صحیحة فوضوح المنهج وما یبین في إطاره من تصمیم محكم وتجانب

الصلاحیة، وملائمة الأسالیب  وما تتمیز به من خصائص تدل على البحثتحدیدها وحصرها ومناسبة أدوات 

تساعد في الوصول إلى نتائج ذات  الإحصائیة التي تستدل بها على صحة الفرضیات، كل هذه الإجراءات

انطلاقا من الدراسة إلى الأسالیب الإحصائیة  منهجیة علمیة، وهذا ما سنحاول إتباعه من خلال خطوات منظمة

 .لهذه العینة من الوصل إلى النتائج
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 .تعریف بمیدان الدراسةال /01    

 
الكھرباء  أشغالمؤسسة مقاولة  (الكھربائیة الھندسة الحضریة و التجھیز الأشغالشركة 

 : البویرة وحدة ) سابقا (EWER)الریفیة

  البویرة وحدة التجھیزالكھربائیة الھندسة الحضریة و  الأشغالشركة بتقدیم : المبحث الأول 
 فرع التجھیز الكھربائیة الھندسة الحضریة و الأشغالشركة ا المبحث بتقدیم خلال ھذسنحاول من 

 التي الوظائفو مختلف  ھیكلھا التنظیمي نشأتھاتعریفھا و  إلىبالتطرق لك البویرة و ذ باتنة وحدة

  .تقوم بھا

    :الشركةتعریف  :الأولالمطلب 

 المشاریع بتنفیذالبویرة هي مؤسسة تقوم  باتنة وحدة التجهیزشركة الأشغال الكهربائیة الهندسة الحضریة و     

ثانویة كالبناء الكهرباء الصناعیة و  أخرى نشاطات إلي بالإضافةتعلقة بالكهرباء الریفیة كنشاط رئیسي الم

، كما وللقیام بهذه المشاریع تمتلك المؤسسة كل الوسائل الاستثماریة من المعدات و الأدوات اللازمة لذلك . الغاز

عامل بنظام التعاقد لمدة زمنیة  34عامل دائم و  53تمتلك بالإضافة إلى ذلك الموارد البشریة حیث تتوفر على 

بتاریخ  28و بقرار ولائي رقم  05/10/1982بتاریخ  8384محددة ، و أنشأت المؤسسة بقرار وزاري رقم 

 .من طرف المجلس الشعبي الولائي لولایة البویرة  03/04/1982

و یتم الحصول على المشروع المزاد الاستثمار فیه عن طریق مناقصات وطنیة ، و یتم ذلك عن طریق     

شراء دفتر الشروط و بعد ذلك تقوم المؤسسة باعداد میزانیة هذا المشروع الذي ترید انجازه ثم یتم إرساله إلى 

د دراسة هذه الأخیرة لهذه المیزانیة یتم تقدیم مغلقة ، و بع أظرفةفي ) سونلغاز(الشركة الوطنیة للكهرباء و الغاز 

المشروع الذي یتم انجازه ، المؤسسة استفادت من إعانات مالیة في بدایة نشاطها بمبلغ یقدر ب 

دج و مساعدة أخرى مؤقتة  9940000,00مؤقتة تقدر بدج حیث استفادت من مساعدات 2000000,00

سابقا في المؤسسة ) E .M.A.C.O.B(هرباء العامة دج في إطار اندماج وحدة الك 200000,00بقیمة 

 .الشعبي الولائيمن طرف المجلس  10/88اتباعا لقرار التحویل رقم  1988الولائیة للكهرباء الریفیة منذ 

مركز  -٪ لشركة إدارة المشاركة 100ج وهي مملوكة بنسبة  د 427 120 000الشركة یبلغ رأس مال 

وفقا " DIVINDUS"إلى مجموعة الصناعات المحلیة  07/04/2015وقد انتقلت من  )SGP-RC(المنطقة 

جمیع أصولها و  ا المجمعویحول لفائدة هذ  .فرع 12منقسمة الى  شركة وطنیة 89من بین  للنظام الأساسي

 .دج 14 947 000 000برأس مال قدره  خصومها وسندات الشركات التابعة لها
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العمومیة المؤسسة  إلى المتعلق بالإدماج 31/03/2016العادیة جلسة  غیربناء على محضر الجمعیة 

عن طریق  )  B » .U.R.E.« Sمؤسسة الأشغال الكهربائیة و الهندسة الحضریة و التجهیز باتنة(الاقتصادیة 

  :الامتصاص للشركات

  .ا المقاولة الولائیة للكهرباء الریفیة البویرة.ذ.ش/ا.ع.م - 

  .الكهربائیة لولایة الجزائر الأشغالا مؤسسة .ذ.ش/ا.ع.م - 

  .ا المؤسسة العمومیة الاقتصادیة لأشغال الكهرباء الجلفة.ذ.ش/ا.ع.م - 

  .كهرباء معسكرال أشغالا مؤسسة .ذ.ش/ا.ع.م - 

  .ا مؤسسة الهندسة الحضریة و البناء المعماري براقي.ذ.ش/ا.ع.م - 

  .ا ایكو ستار الحراش الجزائر.ذ.ش/ا.ع.م - 

وبمقتضى النصوص  01/08/2016و  26/06/2016ر الجمعیة غیر العادیة جلسة بناء على محض

مؤسسة ا .ع.م « أسهم الشركة ذاتاللاحقة لها تم تعدیل القانون الأساسي للمؤسسة الفرعیة للمجمع بتغییر اسم 

وتوسیع   DIVINDUS-SERUB BATNA »الأشغال الكهربائیة و الهندسة الحضریة و التجهیز باتنة 

  .النشاط الاجتماعي لها

  .البویرة 273ب .منطقة الحضائر ص : المقر الاجتماعي للشركة
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   :للمؤسسةالهیكل التنظیمي  الثانيالمطلب 

           :یمكن توضیح الهیكل التنظیمي للمؤسسة من خلال الشكل الموالي 

 :الهیكل التنظیمي للمؤسسة 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :یلي  الهیكل التنظیمي للمؤسسة مایتضمن 

هو رئیس مجلس إدارة المؤسسة و تعود إلیه في نهایة الأمر جمیع القرارات التي تخص  :العامالمدیر - .1

و متابعة الأشغال و تنفیذها في الوقت  فیها،من حیث اختیار المشاریع المراد الاستثمار  المؤسسة

  .السلطاتمتفق علیه مع ال

  .سائلاستلام و نقل الر  البریدبترتیب وهي مكلفة  :السكرتاریة- .2

  :و تضم المصالح التالیة  :المالیةو  الإدارةمصلحة  .3

  :مهمتها ألمستخدمینقسم - 1- 3

 المستخدمین تسییر. 

  دفع الأجور. 

  تعیین العمال و ترقیتهم. 

  :في المؤسسة یقوم بما یلي المحاسب الرئیسي :قسم المحاسبة  - 2- 3

 المدیر العام

 مصلحة التموین و إدارة التنفیذ

 السكرتاریة 

 مصلحة الإدارة و المالیة

 قسم ادارة التنفیذ قسم التموین والصیانة قسم المالیة قسم المحاسبة قسم المستخدمین قسم الأمن

 فرع الصیانة فرع التموین
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 بإعداد أجور العاملین حسب أوراق التنقیط. 

 إعداد المیزانیات و الیومیات الحسابیة . 

هذه المصلحة تسهر على توفیر الأمن داخل المؤسسة من خلال تنظیم الدخول والخروج : قسم الأمن  -3-3

لتفادي حوادث العمل و أخذ كل الإجراءات الوقائیة داخل  الو رشاتمن و إلى المؤسسة ، و مراقبة عمال 

  . المؤسسة 

  :قسم المالیة  - 4- 3

  :تقوم هذه المصلحة بالمهام التالیة 

  العملیات المتعلقة بتمویل المشاریع. 

  العملیات المتعلقة بالمعاملات مع البنك. 

 لتعامل مع الغیر العملیات المتعلقة بمختلف الحقوق و الالتزامات التي تنشأ نتیجة ا. 

  :مصلحة التموین و إدارة التنفیذ  - 4

تتكون هذه المصلحة من قسم التموین و الصیانة ، حیث أن هذا القسم یحتوي في فرع التموین على عمال    

 مكلفین بالتخزین، وكیل تجاري متجول ، أمین مخزن ، أما فرع الصیانة فهو یضم اختصاصي في الكهرباء ،

في الإنتاج  لحام و میكانیكیین ، و تقوم مصلحة التموین بوضع طلبات شراء المواد الأولیة و استعمالها 

بالإضافة إلى فرع تخزین المواد إدارة التنفیذ التي تضمن الأشغال و السهر على تجهیز الوسائل تحت تصرف 

     . الورشة 

  :وظائف و أهداف المؤسسة ألثانيالمطلب 

سة مقاولة الكهرباء الریفیة بالبویرة بمجموعة من الوظائف ، كما أنها تسعى لتحقیق مجموعة من تقوم مؤس    

  .الأهداف 
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 :تقوم المؤسسة بالوظائف التالیة :  وظائف المؤسسة .1

بعد عملیة التصفیة في مصانع  بتوزیع غاز البوتان أو الغاز الطبیعي ، تقوم المؤسسة: توزیع الغاز  .1.1

، )حاسي الرمل ، عین أمیناس ، حاسي مسعود و حوض بركین (الغاز  الذي یأتي من الجنوب الجزائري 

و تحوله إلى مراكز تخفیف الضغط و بعد ذلك یتم توزیعه بضغط خفیف إلى السكان و هذا حسب 

 ).سونلغاز(رباء و الغاز المعاییر المعمول بها و المطبقة من طرف الشركة الوطنیة للكه

تقوم المؤسسة بتوزیع الكهرباء و یتم ذلك باستقبال كل طلبات الانجاز سواء التابعة  الكهرباءتوزیع  - 2.1

 .أو الوكالة الوطنیة للتسییر العقاري أو للخواص للجیش الوطني الشعبي أو سونلغاز 

  :تسعى المؤسسة إلى تحقیق مجموعة من الأهداف و هي  :المؤسسةأهداف - 2

 الاستمراریة و البقاء. 

 وتوزیع الغاز  المتوسط و العالي أنواعهابكل  و العامة المساهمة في انجاز شبكة الكهرباء الریفیة

 .الطبیعي

 تطویر رقم أعمالها من أجل توسیع استثماراتها في مجال توزیع الكهرباء و الغاز. 

 ة الداخلیة للمؤسسة تطویر الحال. 

  تحسین نوعیة الخدمات التي تقدمها. 

  تكییف الشبكات الحالیة مع التكنولوجیات الحدیثة للغد من أجل البقاء دوما على استعداد لتلبیة

 .حاجیات الزبائن

 المساهمة في بناء السیاسة الاجتماعیة انسجاما مع قیمنا وأهدافنا. 

 خلق مناصب عمل دائمة و مؤقتة. 

 لیة إضافیة احترام أجال انجاز المشاریع لتوفیر الجهد و الوقت الذي ینجم عنه منح امتیازات ما

 .للعمال على غرار الرواتب الشهریة
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 الإداریةتجهیز المنشات ان و تهیئة الطرقات و المطارات و تشیید العمر  أهداف ثانویة متمثلة في إلىبالإضافة 

  . 1تبیة و الإعلام الآلي  وأنظمة المراقبة الآلیة و تهیئة المساحات المسقیة و تصریف المیاهالمك بالأثاث

 .المنهج المستخدم في الدراسة/02

في تحدید  یعتبر المنهج أساس كل بحث ودراسة تقام وهو یختلف باختلاف الدراسة لأنه یساعد الباحث    

 .نتائج دقیقة وواضحة وضبط فرضیات موضوعة مسبقا ومن ثم الوصول إلى

حیث یستطیع أي باحث في علم من العلوم أن یتوصل إلى مجموعة من الاستنتاجات بالاعتماد على منهج  -

 .معین ومحدد یفسر من خلاله الأبعاد المختلفة لمشكلة الدراسة

  ."فالمنهج فن التنظیم الصحیح لسلسلة الأفكار العدیدة من أجل الكشف عن الحقیقة"

هو طریقة یقوم بواسطتها بالتحلیل والتفسیر بشكل علمي منظم من أجلها الوصول إلى  الكمينهج والم     

، واستخلاص النتائج لتعمیمها ویتم ذلك وفق خطة بحث معینة وذلك من خلال  هأسبابها والعوامل التي تتحكم فی

   .تجمیع البیانات وتنظیمها وتحلیلها

ا نجمع البیانات والوصول إلى همیة من خلالل بجمع البیانات العهیسج الكمي الذي هالمن لياعتمدنا ع    

  .ا نقبل أو نرفض الفرضیاتهیل إحصائي یساعدنا في الوصول إلى النتائج التي بواسطتلتح

  : أدوات جمع البیانات/03

  : الملاحظة -أ

نشاط  لأنها توفر أحد العناصر الجوهریة للعلم وهي الحقائق والملاحظة هي عملیة أساسیة للبحث العلمي ،    

على تعیین  ناجمع الحقائق التي تساعدب قما، ف نابها في بحث رناخلال المراحل المتعددة التي یمر من  ركزنا فیه

كذلك عن طریق الملاحظة الیقظة  لحواس السمع والبصر ، ناالمشكلة وتحدیدها وذلك عن طریق استخدام

  .لمشكلة البحث من بناء حل نظري ناالماهرة للدلائل أو المؤشرات التي تمكن
 
 
 

مؤسسة مقاولة  أشغال الكهرباء (شركة الأشغال الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیزمع رئیس الموارد البشریة  مقابلة 1

  .03/04/2019یوم وحدة  البویرة) سابقا (EWER)الریفیة
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 : الاستبیان -ب

ملائما لطبیعة البحث  للوصول إلى نتائج بحث ولیس غایة بذاته فكلما كان اختیار هذه الوسیلة ناوسیلة حاول

  .بشكل علمي ومنطقي ومشكلته وأهدافه كانت نتائج البحث متسمة بالموضوعیة والدقة إذا أحسن استخدامه

  .للدراسة و المكاني مانيالمجال الز /04

) سابقا (EWER)مؤسسة مقاولة  أشغال الكهرباء الریفیة(شركة الأشغال الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیز

  .البویرة 273ب .منطقة الحضائر صوحدة  البویرة 

و قد تمت الدراسة  2019-06- 05إلي  2019-02-20تمحور المجال الزماني للدراسة من الفترة الممتدة من 

  :عبر ثلاث مراحل

  .الاستبیانمرحلة المقابلات الأولیة مع بعض العمال تساعدنا في بناء التقنیة و - 

  .من طرف أساتذة التخصص و توزیعها علي المبحوثین الاستمارةمرحلة تحكیم - 

القیام بتفریغ البیانات في جداول إحصائیة  2019- 05 30إلي   15/05/2019من الاستمارة استرجاعمرحلة - 

  .و تحلیلها

  :الإستمارة

 .سؤال تم توزیعها علي المبحوثین 30 و تحتوي على أیام 10إستغرق بناء الإستمارة حوالي 

  . عینة الدراسةمجتمع البحث و  /05

  :عینة الدراسة

 ص منھا كمصدر لاستقصاء المعلوماتلأن العینة في البحث العلمي تشكل دعامة أساسیة لامنا    

ا تمثل مجتمع البحث تم اختیار نھالواقع وھذا لما تتمتع بھ من ممیزات حیث أ والمعطیات من

، ، ھو مبني على جملة من المبررات العلمیة والواقعیة، إذ أن المؤسسة ذات العشوائیةالعینة 

عاملا باختلاف طبقتھم السوسیومھنیة، وبسبب  761حوالي  طابع خدماتي تضم في مجملھا

لتحقیق أھدافھم وأھداف المؤسسة تعذر علینا  ي یقومون بھ وكثرة انشغالھمالعبء الكبیر للعمل الذ
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انھ تعذر علینا التحصل  لىعالتوصل إلیھم كلیا مع إعراض البعض الآخر عن الإجابة ،بالإضافة 

دفعنا  على معلومات دقیقة عن الطبقات السوسیومھنیة للعمال وأعدادھم حسب كل طبقة ،ھذا ما

وأن تواصلنا معھم أثناء التربص وتوقعنا تلبیتھم لمساعدتنا بملئھم  لتقرب من أشخاص سبق

یوجد اتفاق علمي لتحدید الحجم الأمثل للعینة، اعتمدنا في اختیارنا  لا استمارة الاستبیان، ولأنھ

أنھ  كما .من مجتمع البحث الكلي28,40%نسبة  مفردة أي ما یعادل50على عینة تتكون من 

  .وحسب متطلبات وأھداف الدراسة فنحن سنركز على الموظفین في المؤسسة بصفة عامة

  100*176/50=   28,40      :حسابیا كان علي النحو التالي

 

  عدد العمال  التعیین 

  03  المدیریة

  15  مصلحة تسییر الموارد البشریة

  04  مصلحة المحاسبة المالیة

  06  مصلحة التموین و تسییر المخازن

  148  مصلحة الدراسات و الإنجاز

  176  المجموع

 
 

:01 جدول رقم   
.توزیع المبحوثین حسب الجنس  

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 27 54

 أنثي  23 46

 المجموع 50 100

  .من المبحوثین إناث46% لهامن المبحوثین ذكور وتمثل الاتجاه العام ویقاب% 54نلاحظ من خلال الجدول ان 
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بین  ومن خلال القراءة الإحصائیة یتضح لنا أن أغلبیة المبحوثین في المؤسسة ذكور، وهذا التفاوت     

قویة، إضافة  الجنسین راجع بالدرجة الأولى وبدرجة كبیرة إلى طبیعة العمل الذي یتطلب من الذكور ید عاملة

الإناث یبتعدون عن هذه  ا یجعلإلى طبیعة العمل یستوجب من الذكور خروج في مهمات متكررة في النهار، مم

العمل میداني أكثر منه إداري لذلك  ولأن وجود المرأة یتجسد في بعض المهام الإداریة فقط وباعتبار أن الأعمال

 .غلبت نسبة الذكور عن الإناث

  

  :02جدول رقم

  .توزیع المبحوثین حسب السن

  النسبة  التكرار  السن

20-30  21  42  

30-40  17  34  

40-50  11  22  

  2  1  50أكثر من 

  100  50  المجموع

 

سنة وتمثل الاتجاه العام  30 -20من المبحوثین یتراوح سنیم مابین  %42 ن أنلاحظ من خلال الجدول    

م مابین همن المبحوثین یتراوح سن% 22 الیهت, سنة 40- 30م مابین همن المبحوثین یتراوح سن %34الهتقاب

  .ف أكثر 50 م من هلدى المبحوثین الذین یتراوح سن % 2ضعف نسبة في الجدول ب أت لوسج, سنة 50- 40

ومن خلال القراءة الإحصائیة یتضح لنا كون طبیعة العمل داخل المؤسسة تحتاج إلى فئة عمریة بحیث      

یتبین لنا أن فئة  كما  وتمثل هذه الفئة النسبة الأكبر في المؤسسة 30الي  20یكون الفرد في الفئة العمریة بین 

  .الشباب هي أكثر تواجد في هذه المؤسسة و هذا یعود إلي كثرة العمل الشاق في هذه المؤسسة
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 03:جدول رقم 

 .یميلتوزیع المبحوثین حسب المستوى التع                                

  النسبة  التكرار  المستوي التعلیمي

  24  12  متوسط 

  28  14  ثانوي

  46  23  جامعي

  2  1  ما بعد التدرج 

  100  50  المجموع

من المبحوثین %28 لهایمي جامعي تقابلم التعهمن المبحوثین مستوا %46علاه ان أنلاحظ من الجدول      

 .ما بعد التدرج % 2التعلیم المتوسط و  نسبة المستوى %24 و ثانويیمي لمستواهم التع

 ة من اجل العمل فيلید العاملل حاجیتمادات الجامعیة لان هالشي لو ما یوضح لنا أن الجامعة تستقطب حامهو 

  .الأعمال الإداریة

على أهمیة  من خلال القراءة الإحصائیة نفسر أن المؤسسة توظف حاملي الشهادات الجامعیة مما یؤكد    

المهارات والقدرات على  وهو ما یفسر أیضا طبیعة عملها و اعتمادها المؤسسةالمستوى التعلیمي بالنسبة لعمل 

وھذا ما ھو  معظم المبحوثین من موظفي المؤسسة یحملون شھادات جامعیة و والمؤهلات العالیة

 .مطلوب في وقتنا الحالي
 

  04:جدول رقم 

 .الخبرة في هذه المؤسسةتوزیع المبحوثین حسب 

 

  النسبة  التكرار  الخبرة

  42  21  سنوات 5أقل من 

  34  17  10إلي  5من 

  10  5  15 إلي 10من 

  6  3  20إلي  15 من

  8  4  فأكثر 20

  100  50  المجموع
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,  سنوات و سجلت أعلي نسبة  5أقل من من نسبة المبحوثین خبرتهم  %42 نأعلاه أنلاحظ من الجدول      

 20من  % 8و أخیرا سجلنا  20إلي  15من  % 6,  15إلي  10من  %10, سنوات  10إلي  5من  34%

  .سنة و أكثر

وهذا ما یوضح لنا التركیز  ةیتبین لنا أن أغلبیة أفراد العینة جدد داخل المؤسس خلال القراءة الإحصائیةمن     

  . فاآت جدیدةك لاكتشافالكبیر العمال الجدد و هذا 

كذلك فإن سبب وجود فئة الشباب بشكل ملحوظ نوعا ما قد یرجع لطبیعة نشاط المؤسسة ووجود 
كبیرة في التسییر وذلك بمواكبتھا للتكنولوجیا بوسائل وبرامج الحدیثة، ھذا ما لوحظ  عصرنھ

یستدعي وجود فئة عمال شابة ونشطة تتأقلم مع ھذا النمط  مما بالمؤسسةأثناء تمرسنا المیداني 
 .المنتسبین للمؤسسة أكثر من غیرھا وتتحمل عبئ العمل والتعامل الكثیر مع

  

  : 05جدول رقم

  .الوظیفيالمبحوثین حسب المستوى توزیع 

  النسبة  التكرار  الوظیفيالمستوى 

  16  8  عامل إداري 

  12  6  عون أمن 

  10  5  عون دراسات 

  8  4  مخزنرئیس 

  8  4  محاسبة

  6  3  رئیس مشروع

  2  1  عامل مؤقت

  38  19  بدون إجابة 

  100  50  المجموع

 

  ،أعوان دراسات %10 ،أعوان أمن % 12 ،ثم % 16 بنسبةنلاحظ أن أكبر نسبة من العمال هم إداریین  

من  % 38 أخیراعاملین مؤقتین  و  % 2 مشروعرؤساء  % 6 ،محاسبة % 8 ،رؤساء مخزن %  8 

  .المبحوثین بدون إجابة علي هذا السؤال

بما أننا بصدد دراسة  ،ویتبین لنا أن كل فرد بمهامه داخل هذه المؤسسة من خلال القراءة الإحصائیة     

القرارات و قیم العمال،فإننا نلاحظ أغلبیة المبحوثین لم  اتخاذموضوع القیادة الإداریة و علاقتها بالولاء التنظیمي 

   .و هذا یعود لظروف شخصیة یجیبوا علي السؤال
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  :06جدول رقم

  .الاجتماعیةالحالة توزیع المبحوثین حسب 

  النسبة  التكرار  الاجتماعیةالحالة 

  50  25  أعزب

  50  25  متزوج 

  0  0  مطلق

  100  50  المجموع

  

للطلاق لا  بالنسبةالمتبقیة متزوجین و  % 50أعزب و  الاجتماعیةمن المبحوثین حالتهم  % 50نلاحظ أن 

 .توجد أي حالة
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  :خلاصة الفصل

شركة  في نتائج ومعطیات الدراسة المیدانیةنستخلص مما سبق ومن خلال ما تم الوصول إلیه من       

  ) سابقا (EWER)مؤسسة مقاولة  أشغال الكهرباء الریفیة(الأشغال الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیز

تماعیة، وهي یها تتطلب حیث توصلنا مرحلة تحدید مجتمع البحث من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاج

 .یتوقف عل إجراء البحث وتصمیمهدقة بالغة حیث  من الباحث
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 .بالولاءالقرارات و علاقتها  اتخاذمشاركة القیادة العمال في 

 

:تمهید  

.عرض و تحلیل جداول الفرضیة الأولي/01  

.استنتاج الفرضیة الأولي/02  

.عرض و تحلیل جداول الفرضیة الثانیة/03  

.استنتاج الفرضیة الثانیة/04  

.الخاتمة/05  

.قائمة المراجع  

.الملاحق  
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  :تمهید

الفصل  لقد تم التطرق في الفصل السابق إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة ، فسوف أحاول في هذا     

عرض نتائج الاستبیان وتحلیلها و استخلاص النتائج و التحكم في مجموعة من القواعد والمعاییر و الأسس التي 

للمجال المناسب لجمع  و بالتحدید الدقیق ب دراسته المواصفات العلمیة ،اینبغي على الباحث أن أراد إكس

مشاركة القیادة مقارنة فرضیات  ومحاولة المنهجالبیانات و عن المنهج الملائم و الأدوات المنهجیة المرافقة لهذا 

 .بالولاءالقرارات و علاقتها  اتخاذالعمال في 
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  :07الجدول رقم

  .طریقة تسییر المدیر للمؤسسة

  النسبة  التكرار  التسییر طریقة

و الطرق  بالقواعدتطبیق العمل  التركیز علي

  النمطیة

15  30  

في نفس  بالعمال الاهتمامالعمل مع  التركیز علي

   الوقت

25  50  

  8  4  لا یبالي

  12  6  دیمقراطي

  0  0  بیروقراطي

  0  0  دكتاتوري

  100  50  المجموع 

      

 بالقواعدتطبیق العمل  عليمن المبحوثین أجابوا علي أن طریقة تسییر مدیرهم للمؤسسة یركز  % 30نلاحظ أن 

العمل مع  التركیز عليمن المبحوثین أجابوا علي أن طریقة تسییر مدیرهم للمؤسسة % 50و الطرق النمطیة و 

  .دیمقراطي % 12كانت إجابتهم لا یبالي و  % 8في نفس الوقت  بالعمال الاهتمام

  .أو دكتاتوریة بیروقراطیةلطریقة تسییر  بالنسبةولم تسجل أي حالة     

العمل مع الإهتمام  التركیز عليوكما نلاحظ أن نصف المبحوثین أجابوا علي أن طریقة تسییر مدیرهم للمؤسسة 

  .في نفس الوقت بالعمال

العمل  التركیز عليأن نصف الإجابات كانت  من خلال الإجابات التي قدمها أفراد العینة على هذا السؤال    

  .و هذا للرفع من معنویات العمالفي نفس الوقت  بالعمال الاهتماممع 
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  :08الجدول رقم 

  .أسلوب المدیر في العمل

  أسلوب المدیر                

  رأي العمال

الطلب و 

  الإقناع

یمنحك الحریة   الأمر و الإكراه

  المطلقة

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  64  32  14  7  00  00  50  25  الإرتیاح الإقتناع

  6  3  6  3  00  00  00  00  الراحة في العمل

  18  9  18  9  00  00  00  00  الرظا وروح المبادرة

  00  00  5  10  00  00  5  10  

  98  49  38  19  10  5  50  25  المجموع

     

 أنه یتبع أسلوب الطلب و الإقناع كانت إجابتهم علي أسلوب المدیر في العملمن المبحوثین  % 64نلاحظ أن  

من  % 10و سجلنا منح الحریة  % 14الطلب و الإقناع و  %50و كما یتبین في الجدل .، منح الحریة 

المبحوثین كانت إجابتهم بمنحهم الحریة المطلقة من  من  % 38المبحوثین كانت إجابتهم الأمر و الإكراه و 

  .طرف المدیر في طریقة تسییره للمؤسسة

  .هذه الأسالیب اتجاهوروح المبادرة  الرضاو الراحة في العمل  الاقتناع الارتیاحو جمیع المبحوثین یشعرون 

  .و سجلنا عدم إجابة في حالة واحدة

الطلب و الإقناع هو الأسلوب المتبع من طرف المدیر أما الأمر و ومن خلال القراءة الإحصائیة نستنتج أن     

واهتمام القائد بالعلاقات   دیمقراطينستنتج أن القائد یعمل ضمن إطار راه و منح الحریة فهي نسبة قلیلة و الإك

وتمتع المرؤوسین  والفكريالي، والنضج العقلي الإنسانیة و السیر الحسن للمنظمة وذلك راجع إلى الوعي الع

  .بالمهارات والكفاءات من حیث الأداء،و هذا ما یدل علي تعاون القائد مع العمال 
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  :09الجدول رقم 

  .هل هناك رقابة في العمل من طرف المدیر

  بالرقابةالشعور                    

  رأي العمال

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  14  7  00  00  00  00  14  7  من أجل السیر الحسن

  56  28  00  00  56  28  00  00  في إطار العمل

  28  14  28  14  00  00  00  00  لدینا الحریة المطلقة

  98  49  28  14  56  28  14  7  المجموع

الدائمة من طرف مدیرهم و هذا یعود إلي تولیهم مناصب  بالرقابةمن المبحوثین یشعرون  % 14نلاحظ أن     

  % 28و أخیرا من المبحوثین كانت إجابتهم أحیانا و هذا من أجل السیر الحسن للمؤسسة  % 56ذو مسؤولیة 

  .في المؤسسة  بالحریةعلي هذا بشعورهم  عبروامن المبحوثین كانت إجابتهم أبدا و 

  .و سجلنا عدم إجابة واحدة

هذا من أجل  و من طرف القائد بلرقابةأكثریة أفراد العینة یحسون أحیانا  ومن خلال ما سبق نستنتج أن    

ھو التفكیر المطلق  نستنتج أن المساعدة على تنمیة روح التعاون لاكتشاف المشكلات و.السیر الحسن للمؤسسة

  .بحوثینلمل القائد من رقابةوالشامل والعمل على حلھا وھذا یدل على أھمیة عملیة ال

  :10الجدول رقم 

  .لمدیرو االعمال  بین المباشر الاتصالصعوبة مدي 

  الاتصال                        

  رأي العمال

  المجموع  اتصالیوجد  لا  اتصالیوجد  نعم

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  48  24  00  00  48  24  من أجل السیر الحسن

  32  16  00  00  32  16  العمل  متابعة

  16  8  00  00  16  8  الحریة المطلقة في العمل

  4  2  4  2  00  00  العمل كثرة بسبب

  100  50  4  2  96  48  المجموع
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مع  الاتصاللا یجدون صعوبات في  %  96 أغلبیة المبحوثین بنسبةمن خلال الجدول نلاحظ أن     

  .مع مدیرهم الاتصالمن المبحوثین یجدون صعوبات في  % 4  فقط و مدیرهم

مع المدیر وهذا راجع الي   الاتصالأغلبیة العمال لا یجدون صعوبة في  أن كما لاحظنا في الجدول السابق    

  .علي سیرورة المؤسسة ومعرفة جمیع مشاكل المؤسسة للحفاظوهذا  المدیر من العمالقرب  و حسن المعاملة

القائد  القراءة الإحصائیة نستنتج أن وجود الاتصال بین العمال والإدارة له علاقته بتشجیعومن خلال     

فكلما  یینهمفیما  للتعاون بین العاملین مما یؤدي إلى زیادة فرص التعاون ومیل المرؤوسین إلى التعاون والتفاعل

وهذا ما أكدته نظریة الإدارة  داد تعاونهمزادت مشاركة المسؤولیة بین العاملین في حل المشكلات واتخاذ القرار از 

التي تحمل طابعا قانوني شرعي، ونمط  أن هناك نوع من القیادة الدیمقراطیة التشاركیة" بیتر دراكر"بالأهداف 

القیادة بالمشاركة الذي یؤدي إلى شعور المرؤوسین بأهمیتهم في التنظیم ویؤدي ذلك إلى تحقیق رضاهم وتعزیز 

بالأهداف تقوم على المشاركة في وضع أهداف المرؤوسین، فالقائد  داف العامة، لذا فإن الإدارةسلوكهم نحو الأه

والنتائج حیث تقوم القیادة بوضع الأهداف المطلوب تحقیقها، ولا شك أن  الفعال هو الذي یدیر الأهداف

  .ضحتمكن العاملین من التعبیر عن أنفسهم بشكل مفهوم ووا الاتصالات الواضحة هي التي

  :11الجدول رقم 

  .رائهم و التعبیرآمدي منح المدیر للعمال في إبداء 

  النسبة  التكرار  إبداء الرئي و التعبیر

  60  30  دائما

  36  18  أحیانا

  2  1  أبدا

  98  49  المجموع

 

 إبداءمن نسبة المبحوثین یمنحهم المدیر الحریة المطلقة في التعبیر و  % 60نلاحظ من خلال الجدول أن     

لا یبدون آرائهم و سجلنا حالة واحدة بعدم  % 2بآرائهم وفقط من المبحوثین أحیانا ما یبدون  % 36و  الرأي

  .الإجابة علي السؤال
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و التعبیر ھناك نسبة كبیرة من العمال لھم الحریة في  الرأيإبداء  ونحسب ان اھتمام عینة الدراسة بعامل     

في روح العمل و الالتزام الجید  المدیر یعني ان   بالمسؤولیةیخلق أریحیة لدي العامل و یحس التعبیر و ھذا 

أي أن المدیر في المدیریة یصغي للعمال أثناء  الرغبة القویة في العطاء و المثابرة لتقدیم الأحسن مما یبعث

الإبداعي  تزام الموظفین و زیادة التفكیرإبدائهم لأرائهم ویشاركهم في عملیة اتخاذ القرار الأمر الذي یرفع من ال

  .   لدیهم و الرفع من معنویاتهم و العمل بفعالیة أكثر

فیهم الشعور  في العمل فإنه بذلك یستثمر الرأيعمال حریة إبداء للترك وإذا ما كان القائد الإداري حریصا      

وهنا ترتفع  العملخلهم الحماس والرغبة وحب اویزرع د ، ویجعلهم یحسون بقیمة ما یقومون بهلمؤسستهم  بالولاء

  .داخل التنظیم الطاقة الإیجابیة في جو العمل وتنعكس بالإیجاب على العلاقات

  :12الجدول رقم 

  .في صنع القرار و التسییر الموظفینمدي مشاركة 

  النسبة  التكرار  الموظفینمشاركة 

  34  17  دائما

  58  29  أحیانا

  4  2  أبدا

  98  48  المجموع

  

من المبحوثین یتم مشاركتهم في صنع القرار و التسییر من طرف المدیر و  % 34نلاحظ من الجدول أن    

من  % 4و هناك فقط  من المبحوثین الذین یتم إشراكهم أحیانا % 58ل  بالنسبةهذه النسبة تعتبر أقلیة 

 .المبحوثین لا یتم إشراكهم أبدا و سجلنا حالتین عدم إجابة

لا أي أن المدیر في المدیریة ، خلال الجدول یتضح لنا أن المدیر یشارك أحیانا العمال في صنع القرارمن     

 .صنع القرار و التسییر و تعود إلیه المسؤولیة في صنع القرار و تسییر المؤسسة في عمال یشرك كثیرا  ال

ر الحسن للمنظمة یسیبلتضمن إطار رسمي واهتمام القائد  ومن خلال القراءة الإحصائیة نستنتج أن القائد یعمل

  .تفاعل إیجابي داخل المنظمة ومع ذلك وجود

وهو مؤشر إیجابي یدل على تكریس المؤسسة للعوامل  المنضمةتأثیر القائد وشعور العامل بأنه جزء من     

ه الحوافز المادیة والمعنویة مما یشعر ومحاولة الاهتمام به ومنح ل والاستقرارالتي تشعر العامل بالراحة والأمن 
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العامل بالاطمئنان خاصة أن المعاملة الحسنة والعلاقات الإنسانیة واللامركزیة في اتخاذ القرار یؤدي إلى شعور 

  .العامل بأنه جزء من المنظمة

  :13الجدول رقم 

  .المدیر بصلاحیات المؤسسة احتفاظیمثل مدي 

المدیر بصلاحیات  احتفاظ

  المؤسسة

  النسبة  التكرار

  32  16  دائما

  48  24  أحیانا

  14  7  أبدا

  94  47  المجموع

 

بصلاحیات المؤسسة و بدائما ما یحتفظ المدیر  أجابوامن المبحوثین  % 32نلاحظ من خلال الجدول أن      

من المبحوثین  % 14و یحتفظ المدیر بصلاحیات المؤسسة ما  أحیانا أجابوا % 48أغلبیة أفراد العینة ب 

  .یحتفظ المدیر بصلاحیات المؤسسةما  أبدا أجابوا

 یحتفظ بجمیع الصلاحیات ولا یفوضها مما یعني أن السلطة تكون في ید الرئیس  ما أحیانا أي أن المدیر    

  .التزامه زیدو هذا ما یلدیه صلاحیات داخل المؤسسة حیث یجد الموظف نفسه  العمال في نفس الوقت و 

یؤدي المرؤوسین المسؤولیات الموكلة لهم أدى إلى زیادة الثقة ا مخلال القراءة الإحصائیة یتضح أن كلمن     

 كما أن اكتساب المرؤوسین للمؤسسةوهذا ما یولد زیادة الثقة والتزامهم  والقائدوتقویة الروابط بین المرؤوسین 

ذلك ینفي  كل العملمهارات وقدرات ومعرفة اللازمة للقیام بالأعمال المطلوبة إلى وجود حاجة للاستقلالیة في 

 .الحاجة إلى تأثیر القائد وشعور العامل بأنه جزء من المنظمة

  :14الجدول رقم 

  .بین العاملین و القائد داخل المؤسسة الاتصال انعدامیمثل وجود أو 

  النسبة  التكرار   الاتصال انعداموجود أو 

  94  47  نعم

  6  3  لا

  100  50  المجموع 
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 % 6بین العاملین و القائد داخل المؤسسة و  الاتصالو أكثریة أفراد العینة أكدوا بوجود  % 94نلاحظ أن     

   .داخل المؤسسة الاتصال بانعدام أجابوافقط منهم 

القائد  الاتصال بین العمال والإدارة له علاقته بتشجیعومن خلال القراءة الإحصائیة نستنتج أن وجود     

فیما بینهم، فكلما  للتعاون بین العاملین مما یؤدي إلى زیادة فرص التعاون ومیل المرؤوسین إلى التعاون والتفاعل

 احترام قیم العمال  و زادت مشاركة المسؤولیة بین العاملین في حل المشكلات واتخاذ القرار ازداد تعاونهم

  .تحقیق المصلحة العامةل

یعتبر فریق العمل مجموعة من الأفراد یتمیزون بوعیهم بالأهداف المراد تحقیقها وبوجود مهارات متكاملة و      

 الاتصالم على اختلافها وحاجات التنظیم الذي ینتمون إلیه ،وإذا ما كان تهتجعلهم یحققون ویشبعون حاجا لدیهم

  .و هذا لحل أزمات المؤسسةسائد في المؤسسة یزید من عمل الفریق كمجموعة 

  :15الجدول رقم 

  .تطویر المؤسسةمن طرف العمال ل الاقتراحاتیمثل هذا الجدول إمكانیة تقدیم الأفكار و 

  الاقتراحاتتقدیم الأفكار و         

  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم 

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  40  20  00  00  40  20  من أجل تطویر المؤسسة

  48  24  00  00  48  24  تحسین مستوي المؤسسة

  12  6  12  6  00  00  الصلاحیات  انعدام

  100  50  12  6  88  44  المجموع

 

  لتطویر المؤسسة تقابلها  الاقتراحاتمشاركتهم في تقدیم الأفكار و  یؤكدونمن المبحوثین  % 88نلاحظ أن      

  .من هذه النسبة كانت وجهة نظرهم تحسین مستوي المؤسسة % 48

الصلاحیات في  لانعدامو هذا  اقتراحاتهممن المبحوثین كانت إجابتهم بعدم تقدیم أفكارهم و  % 12و تلیها     

  .ذلك

لعمل بإخلاص ي التطویر المؤسسة یؤدي الونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن تقدیم أفكار واقتراحات     

من الالتزام والانتماء  داخل المؤسسة وذلك من خلال العمل على توجیه الأفراد الذین یتمیزون بدرجة عالیة
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قبل الجمیع یزید من إخلاص  للمنظمة فالإجماع الواسع على القیم والاعتقادات المركزیة والتمسك بها بشدة من

ولذلك إن أهمیة المشاركة العمالیة في  ایجابیةالعاملین وولائهم والتصاقهم الشدید بالمؤسسة مما یعود بنتائج 

عملیة وضع الآراء والاقتراحات التي تخص عملیهم وهذا ما أشارت إلیه إجابات المبحوثین الذین أجابوا بنعم مما 

  .لهذه المؤسسةیعطي لهم إحساس بالانتماء 

  :16الجدول رقم 

  .القرارات لسیر المؤسسة اتخاذتردد المدیر في 

  النسبة  التكرار  القرارات اتخاذتردد المدیر في 

  24  12  نعم 

  76  38  لا

  100  50  المجموع

 

القرارات لسیر  تردد المدیر في إتخاذمن المبحوثین كانت إجابتهم حول  % 24من خلال الجدول نلاحظ أن     

أن  أكدوامن نسبة المبحوثین  % 76القرارات من طرف المدیر وتلیها  اتخاذالمؤسسة یرون أن هناك تردد في 

  .القرارات اتخاذیتردد المدیر في  مدیرهم لا

مما  القرارات اتخاذأن مدیرهم لا یتردد في  أكدواأغلبیة المبحوثین  ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن    

لا یشرك العمال في اتخاذ القرارات و لا یخول  لأنهللمؤسسة  ةیعني ان المدیر لا یحسم في اتخاذ القرار الملائم

  .السلطة لاي موظف

فإننا نقول أن ذلك  القرارات اتخاذإذا أردنا أن نعلق على أساس أكبر نسبة التي تعود لتركیز المدیر على     

ه لسیر نشاط المؤسسة على أكمل وجه وذلك من أجل تحقیق أهدافها من خلال هذا الأمر لابد من یرجع إلى أن

المواطنین وخدمتهم ،وكذلك كون المؤسسة عبارة عن وكالة تابعة لمدیریة عامة تشرف على عدّة  تلبیة حاجات

في  الوطني وهذا ما أدى بالمدیر إلى التركیز على العمل من أجل أن تكون وكالته هیاكل عبر كامل التراب

 .الولائیة الأخرى المستوى المطلوب مع باقي الوكالات
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  :17الجدول رقم 

  :هذا الجدول مدي تشجیع القائد للعاملین علي تنمیة مهاراتهم

  النسبة  التكرار  تشجیع القائد للعاملین

  90  45  نعم

  10  5  لا

  100  50  المجموع

إلى  انقسمتفردا قد  50 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ عددهم     

أكدو عن تشجیعهم لقائدهم لهم  % 90هم أغلبیة أفراد العینة بنسبة   مجموعتین تمثلت المجموعة الأولى الذین

  .عن عدم تشجیعهم لقائدهم لهم كدونیؤ  % 10ونلاحظ من جهة أخري بقیة أفراد العینة التي تتمثل في نسبة 

وتعتبرهم شركاء لها في النجاح فإنها بیئة  لعاملینایمكن القول أن في ظل القیادة التي تهتم بتنمیة مهارات     

خصبة لنمو قیادة المستقبل من الشباب العاملین أن القیادة الحقیقیة هي التي تسعى لتطور الآخرین وتحقیق 

  .أحلامهم وذواتهم 

لأهداف المستقبلیة  والقیادة هي تنظیم طاقات العاملین وجهودهم لتنصب في إطار خطط المنظمة لما یحقق    

 .والمجتمعات لها ویضمن نجاحها، كما یعمل القائد بشكل دائم على تدعیم السلوك الإیجابي للأفراد

  :18الجدول رقم 

  .المدیر للأعمال الناقصة أو الخاطئة انتقاد

  المدیر انتقاد

  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم 

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة   التكرار

  24  12  00  00  24  12  حسن سیر المؤسسة

  36  18  00  00  36  18  من أجل تصحیحها

  10  5  00  00  10  5  من أجل المصلحة

  24  14  00  00  24  14  لرفع المستوي 

  100  50  2  1  98  49  المجموع
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للأعمال الناقصة أو الخاطئة  المدیر انتقادمن أفراد العینة أكدوا علي  % 98من خلال الجدول نلاحظ أن      

  .للأعمال الناقصة أو الخاطئة المدیر انتقادأكدوا عن عدم من أفراد العینة  %  2و من جهة أخري 

للأعمال الناقصة أو الخاطئة له علاقة ا انتقادأن حرص المدیر علي من خلال القراءة الإحصائیة نستنتج     

  .للأعمال الناقصة أو الخاطئة یزداد الرفع من مستوي و مردودیة المؤسسةا انتقادزاد ، فكلما  بمصلحة المؤسسة

مما یعني ان المدیر ینتقد الاعمال الناقصة و لا یسمح بالتهاون اثناء اداء المهام لان هذا یقلل من اعادة     

لأن القیادة في أي تنظیم كان ،تعتبر فن التأثیر على الآخرین فلا بد أن و  لة تحسین الاداءتكرارها و محاو 

وإذا ما استطاع القائد الإداري بسلوكه وطریقة تعامله  ایجابیةیحقق نتائج  یكون هذا التأثیر إیجابي من أجل أن

ویوطد  إتباعهیؤثر على مرؤوسیه فهذا من شأنه أن یؤثر على  مع الغیر باكتسابه أهم المهارات الإنسانیة أن

  .تسیر في مسار تحقیق أهداف الطرفین العلاقات بینه وبین أعضاء التنظیم ،وكذلك ینمیها ویجعلها

  :الأولي الفرضیة استنتاج

  :الأولي المتمثلة في الفرضیةمن خلال تحلیلنا للجداول السابقة حول 

 كالآتي،وعلیه النتائج التي توصلنا إلیها هي بالولاءالقرارات و علاقتها  اتخاذمشاركة القیادة العمال في:  

  . تحلیل البیانات في ضوء الفرضیة الأولى

تركهم  نتائج تبین أن النمط الدیمقراطي یساهم ویؤثر في التزام الموظفین من خلالالمن خلال     

الاستبیان الذي تناول تأثیر نمط خلال  من یبادرون في القرارات ومعاملتهم وفق قیمهم الشخصیة 

أغلبیتهم  الموظف ، فقد كانت استجابات المبحوثین التنظیمي عندولاء القیادي الدیمقراطي على ال

" نسبیا " حققت الأولى قد ت ومما سبق یتضح لنا أن الفرضیة الإجرائیة غلب البنود ،أ ب نعم في

و  التنظیمي لدى الموظفین ولاءیؤثر في الما   " هو الممارس النمط القیادي الدیمقراطي" وهي 

  .أخرى اتأو دراس أخرى الدراسة على فرضیة م تحقیق الفرضیة في هذهیعمت عدم مع، أدائهم ىعل
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  :مایلي ھتحصلنا علیما   بین منو 

  .في نفس الوقت بالعمال الاهتمامالعمل مع  علي ركزی أن مدیرهم أكدوامن المبحوثین  50%

  .علي الطلب و الإقناع ركزی أن مدیرهم أكدوامن المبحوثین % 50

  .و ذلك لحسن سیرة المؤسسة بالرقابةأن أحیانا ما یشعرون  أكدوامن المبحوثین  % 56و 

  .بینهم و بین المدیر اتصالوجود  أكدوامن المبحوثین  % 96

  .علي حریتهم في إبداء آرائهم أكدوامن المبحوثین  % 60

  .أن أحیانا ما یشاركهم المدیر في صنع القرار أكدوامن المبحوثین  % 58

  .أن أحیانا ما یحتفظ مدیرهم بصلاحیات المؤسسة أكدوامن المبحوثین  48%

  .مع المدیر الاتصالعلي وجود  أكدوامن المبحوثین  % 94

  .لتطویر مؤسستهم اقتراحاتهمعلي تقدیم  أكدوامن المبحوثین  88%

  .لتنمیة مهاراتهملتشجیع مدیرهم لهم  أكدوامن المبحوثین  % 90

  .مدیرهم للأعمال الناقصة انتقادعلي  أكدوامن المبحوثین  % 98
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  احترم قیم العمال من طرف القیادة و علاقتها بالولاء التنظیمي

  :19الجدول رقم

  .إمكانیة تقدیم مجهود أكثر من طرف العمال و ذلك لإنجاح المؤسسة

  النسبة  التكرار  تقدیم مجهود أكثر لإنجاح المؤسسة

  86  43  نعم

  6  3  لا

  8  4  أحیانا

  100  50  المجموع

ذلك و   مجهود أكثر همتقدیمإمكانیة  أكدوامن أفراد العینة   %86من خلال الجدول أعلاه یتبین أن نسبة    

  .لإنجاح المؤسسة

فقط من  %8تقدیمهم أي مجهود أكثر من أجل إنجاح المؤسسة،و عدم  أكدوامن أفراد العینة  %6تلیها     

  .أكثر من أجل إنجاح المؤسسة مون أي مجهودیقدأفراد العینة كانت إجابتهم أحیانا ما 

إمكانیة تقدیم مجهود أكثر من طرف العمال و ذلك من خلال القراءة الإحصائیة نستنتج أن حرص العمال     

فكلما زاد مجهود العمال في المؤسسة زادت مردودیة المؤسسة و هذا یعود إنجاح المؤسسة  وهولهدف واحد 

كمیة نصل إلى نتیجة كیفیة مفادها أن ما هو سائد في المؤسسة هو وبهذه النتائج ال .ا لصالح العمالیإیجاب

  .وهذا لإنجاح المؤسسةالعمل بروح الفریق المتكامل والمتجانس 

  :20الجدول رقم 

  .استعداد العامل لقبول أي عمل لیحتفظ بمنصبه في المؤسسة يمد

  قبول عمل آخر          

  الاحتمالات

  المجموع  لا  نعم

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  52  26  52  26  00  00  لا أقبل أي عمل

  14  7  00  00  14  7  علي منصبي للحفاظ

  14  7  00  00  14  7  لأني أحب مهنتي

لأن المؤسسة مصدر 

  رزقنا

8  16  00  00  8  16  

  4  2  4  2  00  00  فخور بعملي

  100  50  56  28  44  22  المجموع
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من المبحوثین على استعداد لقبول أي عمل كي یحتفظوا %44أن نسبة  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ    

 % 56بمناصبهم في المؤسسة وارجعوا سبب ذلك إلى حفاظهم لمنصب عملهم في المؤسسة ، ثم تلیها بنسبة

 .عدم تقبلهم لأي منصب آخر أكدوا

 للاحتفاظب العمل و هذا ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن تقدیم أفكار واقتراحات تغییر مناص    

 بالدرجة الأولى بحیث اننا نرى ان هناك میول الى الاستقرار وعدم تغییر في نمط  العمل وعلیهبمنصب العمل 

  .یكون هناك نوع من التردد وعدم المغامرة لخوض تجارب جدیدة 

 

  :21 رقم الجدول

  . مدى ملائمة المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة

و  في المؤسسةالمناخ السائد 

  العامل ارتیاح

  النسبة  التكرار

  72  36  نعم

  14  7  لا

  14  7  أحیانا

  100  50  المجموع

 من المبحوثین یشعرهم المناخ التنظیمي في%  72 یتضح من خلال الجدول أعلاه یتضح أن نسبة     

 تصرح بعكس على أدائهم ، وهي نسبة% 14المؤسسة بالارتیاح مما ینعكس على أدائهم ، في حین أن نسبة 

 تعادل الذین صرحوا بأنه أحیانا ما یشعرهم المناخ السائد في المؤسسة بالارتیاح وهي نسب متقاربة مع تلك

 وبالتالي هذا راجع إلى النظام المطبق داخل% 14التي تبدي ارتیاح اتجاه المناخ السائد بنسبة تقدر بـ  

  .المؤسسة

وبحسب نتائج الجدول نجد ان  لاجتماعیةافیما یخص العلاقات  القراءة الإحصائیة أنونستنتج من خلال     

المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة و جمیع العمال یحسون حول  إیجابیةاجابات عینة الدراسة كانت إجابتهم 

 .و التشدید علي العمال بالتقییدو هذا أیضا ما یوضح أن الإدارة لا یقومون .بلإرتیاح

و الاهتمام  بأولویة ببیئة  بالراحةوبمقارنتنا بمیل عینة الدراسة الى الإحساس  المؤسسةا علي یهذا یعود إجاب و

 .العمل في تحقیق الولاء
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  :22الجدول رقم 

  . مدى تأثیر مغادرة العامل المؤسسة

  

  النسبة  التكرار  مدى تأثیر مغادرة العامل المؤسسة

  30  15  نعم

  48  24  لا

  22  11  أحیانا

  100  50  المجموع

حیاتهم  صرحوا بأن قرارهم بمغادرة المؤسسة له تأثیر على%30یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة      

بعكس ذلك  في حین أن أفراد العینة الذین یلتمسوا هذا التأثیر في حیاتهم الاجتماعیة حیث صرحوا الاجتماعیة،

 المبحوثین صرحت بأنه أحیانا ما تلمس مثل هذا التأثیرهناك فئة من % 22نسبتهم،وقد بلغت 

علي حیاتهم  تأثیربعدم  اصرحو  %48بـ بنسبة مئویة قدرت أما .على حیاتهم الاجتماعیة إذا ما قرروا المغادرة 

 .یشعرون بارتباط نحو المؤسسة  لا المبحوثین وبالتالي نستنتج أن أغلبیةالمؤسسة  اإذا ما غادرو 

لعدم   الاجتماعیة عدم تأثیر حیاتهم نرى ان میل عینة الدراسة الىن خلال القراءة الإحصائیة ونستنتج م     

  .المؤسسة التي یعملون بها  اغادرو ی قیمهم الخاصة تركهم احترام 

   

  :23الجدول رقم 

  .العامل للمؤسسة إذا ما وقعت في مشكلة مساعدة

  مساعدة المؤسسة

  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  30  15  00  00  30  15  مصدر رزق

  24  12  00  00  24  12  من أجل النهوض بها

  26  13  00  00  26  13  الوفاء

  20  10  00  00  20  10  تطویر المؤسسة

  100  50  00  00  100  50  المجموع
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إذا ما علي دعمهم لمؤسستهم  اأكدو من أفراد العینة  %100أن نسبة  یتضح یتضح من خلال الجدول أعلاه    

من أجل  % 24منهم یعتبرونها مصدر رزق و  % 30 و ذلكوقعت في مشكلة،فلم نلاحظ أي إجابة عكس 

  .لتطویر المؤسسة % 20لأنهم أوفیاء و  % 26النهوض بها و 

بمشاكل و العراقیل التي تواجه المؤسسة مما یعني ان العمال یهتمون ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة     

  .من إنتاجیة المؤسسة و زیادة فاعلیة عمالها و تحقیق اداء جید و التزام تنظیمي مما یرفع

عنصر فعال داخل  داخل المؤسسة و بذلك فهو احداث تغییر باستطاعتهمما یعني ان كل موظف داخل مؤسسة 

  .المؤسسة

      :24الجدول رقم 

  .بمواعید العمل المحددة الإلتزم

  النسبة  التكرار  الإلتزم بمواعید العمل

  96  48  نعم

  4  2  لا

  100  50  المجموع

في الوقت  حضورهمعلي  امن أفراد العینة أكدو  %96أن نسبة  یتضح یتضح من خلال الجدول أعلاه

أن في الوقت المحدد،وكما نلاحظ  حضورهمعدم  افقط من أفراد العینة أكدو  % 4المحدد إلي المؤسسة ،و 

  .بمواعید العمل المحددة أغلبیة العمال یلتزمون

ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن جمیع أفراد العینة یلتزمون بمواعید العمل المحددة لأن المؤسسة 

و دقیق و سهل تستخدم قائمة الحضور یومیا و في الفترة الصباحیة و المسائیة و هذا ما یجعل العمل منظم 

  .التنفیذ و غیر مقید و هي من أولویات الالتزام الجید و الفعال

مما یعني أن الموظفین في المؤسسة یحاولون بذل قصارى جهدهم في تحقیق أهداف المؤسسة والسیر 

  .واحترام قیم العمال الحسن للعمل
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  :25الجدول رقم 

  .مدى المحافظة على وسائل المؤسسة

  وسائل المحافظة على

  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  30  15  00  00  30  15  لأنها منفعة

  22  11  00  00  22  11  لأنها مصدر رزق

  44  22  00  00  44  22  لأننا بحاجة إلیها

  4  2  4  2  00  00  بدون إجابة

  100  50  4  2  96  48  المجموع

أي أن أكثریة العمال یحافظون على % 96 له الأغلبیة بنسبة" نعم " من خلال الجدول نلاحظ أن البدیل     

العتاد مما یعني ان الحفاظ على ممتلكات المؤسسة یكون ضمن التزام  ممتلكات المؤسسة سواء الأجهزة أو

  .علي أجهزة المؤسسةفقط من العمال لا یحافظون  % 4الموظفین داخل مؤسسة،و 

 أغلبیة العمال یحتفظون على ممتلكات المؤسسة سواء الأجهزة أوونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن      

غلبیة الأفراد یحسون بالانتماء وهذا من خلال ما یقدمونه أوبالتالي  ،العتاد و هذا لتحقیق منفعة المؤسسة

الى العمل بإخلاص داخل المؤسسة مما یعود یؤدي الفعلي للمؤسسة  والانتماء .للمؤسسة مما یحقق أهدافها

  .بنتائج إیجابیة

  
  :26الجدول رقم 

  .مدى الانتماء الفعلي للمؤسسة
  للمؤسسة  الانتماء

  
  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم 

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  36  18  00  00  36  18  لأني جزء منھا
و  بالراحةأشعر 

  الاستقرار
12  24  00  00  12  24  

  34  17  00  00  34  17  لأني معظم الوقت فیھا
  6  3  6  3      بدون إجابة

  100  50  6  3  94  47  المجموع
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 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین یحسون بالانتماء الفعلي للمؤسسة وقدرت نسبتهم     

 .% 6بینما الذین صرحوا بعكس ذلك فقدرت نسبتهم بـ %94بـ ،  

لإنتماء للمؤسسة و هذا راجع إلي الشعور اونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن أغلبیة أفراد العینة یحسون ب

  .معظم الوقت هناك قضاءو  الاستقرارو  بالراحة

 .وبالتالي نستنتج بأن أغلبیة المبحوثین یشعرون بالانتماء للمؤسسة ومدى ارتباطهم الفعلي بها    

یؤدي الى العمل بإخلاص داخل المؤسسة مما یعود الفعلي للمؤسسة  لانتماءابالإحساس  ونستنتج أیضا أن     

التي تخص عملیهم وهذا ما أشارت إلیه إجابات  الفعلي للمؤسسة الانتماءولذلك إن أهمیة  ایجابیةبنتائج 

 .القرار لهذه المؤسسة اتخاذراحة و حسن الجابوا بنعم مما یعطي لهم إحساس بالمبحوثین الذین أ

   
  :27الجدول رقم 

  .في جمیع المناسبات بشكل جید مدى تحدث العامل عن المؤسسة
  النسبة  التكرار   تحدث العامل عن المؤسسة

  90  45  نعم

  10  5  لا

  100  50  المجموع

مؤسستهم  مع من المبحوثین  یتحدثون أمام أصدقائهم  % 90من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة     

 .سبات بشكل جید في جمیع المنا

، مما یعني أن أغلبیة أفراد العینة یحسون  %10فقط  بینما الذین صرحوا عكس ذلك قد بلغت نسبتهم     

  .مؤسستهم اتجاه بالولاء

ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن أغلبیة العمال یتحدثون عن المؤسسة بشكل جید في جمیع      

وهذا ما یفسر أن أغلب المبحوثین یتحدثون أمام أصدقائهم بایجابیة عن المؤسسة وهذا راجع إلى  .المناسبات

حیث نستنتج أن اهتمام  للتسییر من طرف المرؤوسین ومدى تأثیره على العمل في المؤسسة النمط الجید

یمكن القول أن  في المنظمةالتزامهم بأعمالهم  المؤسسة بأفرادها دفعهم إلى الحفاظ على مصالح المؤسسة وزیادة

النجاح فإنها بیئة خصبة لنمو  وتعتبرهم شركاء لها في العاملینفي ظل القیادة الدیمقراطیة والتي تهتم بتنمیة 

لتطور الآخرین وتحقیق أحلامهم وذواتهم  قیادة المستقبل من الشباب العاملین أن القیادة الحقیقیة هي التي تسعى
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والإعداد المستمر المناسب للعامل  والتدریبوالتطویر  لقرار والاتصالات الصاعدةمن حیث المشاركة في صنع ا

  .المناسب في الوقت المناسب

  :28الجدول رقم 

  .مدى دفع المؤسسة للعامل من أجل تقدیم أفضل ما لدیھ

  النسبة  التكرار  دفع المؤسسة للعامل

  86  43  نعم

  14  7  لا

  100  50  المجموع

 أعلاه أن المبحوثین الذین یصرحون في كون المؤسسة تدفعهم لتقدیم أفضل ما عندهمیوضح الجدول     

 بینما قد قدرت نسبت المبحوثین الذین قد صرحوا بعكس% 86من ناحیة أدائهم قد بلغت نسبتهم المؤویة ،

  .%   14 ذلك بنسبة بلغت

ع المؤسسة لهم من أجل تقدیم أفضل ما دف أكدواأفراد العینة ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن أغلبیة 

  .الإیجابي علي العمال و المؤسسة بالشكللدیهم و هذا یعود 

وهذه النتائج تفسر مدى اهتمام المبحوثین بالمؤسسة من خلال سعیهم إلى تقدیم الأفضل لإنجاحها لتكون في 

فلمؤسسة تعمل على تشجیع و أصبحت معظم المنظمات تحث على العمل الفرقي أو العمل الجماعي   الصدارة

العمل الجماعي وفرق العمل للتشاور وتسهیل المهام على القیادة ونجاح القرار للمشاركة الفعالة من قبل الأفراد 

 .المهارات والقدرات للقیم و وهذا یتطلب امتلاك الأفراد
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  :29الجدول رقم 

  .العامل بمستقبل المؤسسة اھتماممدى 

  

  العامل بمستقبل المؤسسة اھتمام

  

  رأي العمال

  المجموع  لا  نعم

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  ةالنسب  التكرار

إذا كانت المؤسسة جیدة كانت 

  أحسن  الأوضاع

  

12  24  00  00  12  24  

  لأن مستقبل المؤسسة مستقبلنا

  

11  22  00  00  11  22  

  لتحسین المستوي المعیشي

  

21  42  00    21  42  

  مصدر رزقلأنها 

  

5  10  00  00  5  10  

  2  1  2  1  00  00  بدون إجابة

  100  50  4  2  98  49  المجموع

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة المبحوثین الذین صرحوا بأنهم مهتمون بمستقبل المؤسسة هي       

كنسبة ضئیلة  و تعد. 4% بینما الذین أجابوا عكس ذلك قدرت نسبتهم بـ   % 98نسبة عالیة وقدرت بـ ، 

  .إلي أغلبیة أفراد العینة بالنسبة

العامل  اهتماممدى ببحسب ما تحصلنا من النتائج المتعلقة ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن      

فإننا وجدنا ان العبارة التي تحصلت على الموافقة من طرف عینة الدراسة كانت المتعلقة  بمستقبل المؤسسة

راضون عن  رجة كبیرة من خلال ما نعتقد ان أفراد العینة ، وهذا بدحرص العمال علي مستقبل المؤسسة بمدى 

تحسین المستوي المعیشي للمبحوثین و لكون المؤسسة مصدر إلي  الاهتمام، و یرجع هذا المهنة التي اختاروها 

 .رزق لهم
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  :30الجدول رقم 

  .عمله راجع إلي ماذا العامل في استمراریة

  

  العامل استمراریة

  

  رأي العمال

  المجموع  ولائك للمؤسسة  ولائك لقائدك   للوظیفةحبك 

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  50  25  00  00  00  00  50  25  من أجل التجربة

  34  17  00  00  00  00  34  17  من أجل الخبرة

  12  6  12  6  00  00  00  00  المؤسسةالتعود علي 

    2  00  00  4  2  00  00  الولاء للقائد

  100  50  12  6  4  2  84  42  المجموع

عامل قد أجابوا علي حبهم لوظیفتهم هو  42 یعادل أي ما % 84 من خلال الجدول نلاحظ أن أغلبیة أي     

  .من أجل الخبرة % 34من أجل التجربة و  % 50إستمراریتهم في عملهم منهم سبب 

  .لي ولائهم لقائدهمإإستمراریتهم في عملهم راجع أن  أكدوامن أفراد العینة  % 4و نلاحظ أن فقط     

 .إستمراریتهم في عملهم راجع إلي ولائهم لمؤسستهمأن  أكدوامن أفراد العینة  % 12و  

العامل في عمله  استمراریةببحسب ما تحصلنا من النتائج المتعلقة ونستنتج من خلال القراءة الإحصائیة أن     

   .علي حبهم لوظیفتهم و ذلك من أجل التجربة و الخبرة  أكدواإلي ماذا یرجع ذلك وجدنا أن أغلبیة المبحوثین 

  العامل في عمله راجع إلي التعود علي المؤسسة الولاء للقائد، استمراریةوتحصلنا علي إجابات أخري تأكد     

  .من الوتیرة الإنتاجیة و السیرورة الدائمة للمؤسسة بالرفعو ذلك و هذا ما یرجع بلشیئ الإیجابي للمؤسسة 

  .وبالتالي نستنتج بأن أغلبیة المبحوثین یشعرون بالانتماء للمؤسسة ومدى ارتباطهم الفعلي بها

  :ثانیةیة الضالفر  استنتاج2-

  :الثانیة المتمثلة في الفرضیةمن خلال تحلیلنا للجداول السابقة حول     

  :الى النتائج التالیةتوصلنا  التنظیمي بالولاءقیم العمال من طرف القیادة و علاقتها  احترام

شركة  أنمؤشرات منها  جع ر ی.التنظیمي بالولاءقیم العمال من طرف القیادة و علاقتها  احتراممستوى      

صراع  ، فهم في هذه المؤسسةتحدد لهم الرغبة في البقاء في ت الأشغال الكهربائیة الهندسة الحضریة و التجهیز
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وتأییدها من  مؤسسةوقیم ال حیث یسعون إلى بذل أقصى الجهود وقبول أهدافللمؤسسة بین أمرین أولهما الولاء 

احتمال عدم ؤسسة و في التفكیر عند مغادرة الم ادیة مثلا، فیراودهم الشكجهة، وثانیهما تلبیة حاجیاتهم الاقتص

ربما لا تلبي حاجیاتهم هي الأخرى، مما یجعلهم یعملون كعمال  أخرى أو ، ؤسسةوجود فرص التوظیف في م

 . والاستعداد لإنجاحها مؤسسة الشعور بالولاء لهذه الو  یتقاضون أجرا 

الولاء والمتمثلة في نمط القیادة،  التنظیمي المتوسط قد یرتبط باتجاهات المعلمون نحو العوامل المؤثرة في فالولاء

 الخ....الوظیفي الرضا الأهدافوضوح  الحوافز الحاجیاتإشباع 

ورا هناك احتیاج الى نمط قیادة یلبي طموحات المستخدمین و بالتالي یخلق لدیهم ولاء تنظیمي و تلعب القدوة د-

 .هذا المسار هاما في

یعتبر خلق حالة من التواصل و الحوار بین مكونات المنظمة فیما یخص السیاسات عاملا مهما للوصول -

 .مشتركة ومن ثم خلق ولاء تنظیمي متماسك للقیادات

  .من المهم بناء تصورات و معاییر شفافة حول برامج النمو و التطویر تخدم الأهداف العامة للتنظیم-

  :علي النتائج التالیةكذلك قد تحصلنا  و 

  .إمكانیة تقدیم مجهود أكثر و ذلك لإنجاح المؤسسة أكدوا % 86

  .عدم القبول أي عمل لیحتفظ بمنصبه في المؤسسة أكدوا % 56

  .مدى ملائمة المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة أكدوا % 72

  .مدى تأثیر مغادرتهم للمؤسسة % 48

  .مساعدتهم للمؤسسة إذا ما وقعت في مشكلة أكدوا 100%

  .الإلتزم بمواعید العمل المحددة أكدوا % 96

  .علي المحافظة على وسائل المؤسسة أكدوا % 96

  .الانتماء الفعلي للمؤسسة أكدوا % 94

  .التحدث عن المؤسسة بشكل جید في جمیع المناسبات أكدوا % 90

  .مدى دفع المؤسسة لهم من أجل تقدیم أفضل ما لدیهم أكدوا % 86

  .بمستقبل المؤسسة اهتمامهم أكدوا % 98

  .العمل في عملهم راجع إلي حبهم لوظیفتهم استمراریة أكدوا % 84

 

 

 

 



     .الثانیة الفرضیة و الاولى الفرضیة:الجداول في تحلیلها و البیانات تفریغ:                   الخامس الفصل 

 

88 
 

  الخاتمة-3

و أصحاب  التنظیميالاجتماع لقد تطرقت الدراسة إلى موضوع شغل بال المنظرین والباحثین في علم      

الأشغال الكهربائیة الهندسة  ةالتنظیمات اخترنا مؤسس ومن بین هذه الراهنالمؤسسات والتنظیمات في الوقت 

 و علاقتهم عمال هذه المؤسسةلدى  مستوى الولاء التنظیمي لي، فحاولنا أن نلقي نظرة عالحضریة و التجهیز 

والاقتصادیة الاجتماعیة والثقافیة  في ضوء المستجدات التي تشهدها الساحة السیاسیة ،الإداریة السائدة بالقیادة

، فخلصنا إلى وجود مستوى العمالتأثیرها على ولاء  ومدى والمجتمعوما أنجر عنها من انعكاسات على الفرد 

لتهم الاجتماعیة أو الفئة، وهو لا یختلف باختلاف جنسهم أو سنهم أو حا متوسط من الولاء التنظیمي لدى هذه

 . العمل اقدامیتهم في

 وذلك من خلال بذل المؤسسةإن الولاء التنظیمي مفتاحا أساسیا ومهما لتحدید مدى انسجام الأفراد مع      

 الجهود المطلوبة للقیام بكافة أنشطة العمل داخل المؤسسة وذلك بوجود اتفاق بین أهداف وقیم وثقافة هؤلاء

 تولیفة حوافز قادرة على خلق رضا وولاء الأفراد باعتبارها المحرك الأساسي للطاقات والقدرات،الأفراد وإیجاد 

 .فهي تؤثر بالدرجة الأولى على أداء الموارد البشریة

 

و دراستنا لواقع القیادة و مشاركتها للعمال في اتخاذ القرارات و مراعاة قیم العمال و النتائج المتوصل الیها      

نقد و اضافات و مفتاح لدراسات سوسیولوجیة اخرى على ان تكون هذه الدراسة منطلق لدراسات  تبقى محل

  .سابقة لمواضیع اخرى في العلوم الاجتماعیة
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  .  1،2003مصر ط،القاهرة
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 مطلق                          متزوج                         أعزب

  

     مشاركة القیادة العمال في إتخاذ القرارات و علاقتھا بلولاء :ولالمحور الأ.  

 : في طریقة تسییر المدیر للمؤسسة ھل یسعى إلى-01

 التركیز على تطبیق العمل بالقواعد والطرق النمطیة-

 مع الاھتمام بالعمال في نفس الوقت التركیز على العمل-

  لا یبـــــــــــالي-

  دیموقراطي -

  بیروقراطي

  تاتوري دك



 
 

 : أسلوب) مدیرك( ھل یتبع رئیسك في العمل-02

 الطلب والإقناع-

 الأمر والإكراه -

  یمنحك الحریة المطلقة -

  ................................و بما تشعر

 أتشعر بالرقابة الشدیدة مسلطة علیك من قبل رئیسك في العمل ؟-03

     أبدا                                    أحیانا                             دائما

  ........................و لماذا

  

 ھل تجد صعوبة في الاتصال المباشر بمدیرك في العمل ؟-04

  لا                             نعم

 ...................................................... : برر إجابتك -        

 

 ھل یمنحكم المدیر الفرصة لإبداء الرأي والتعبیر ؟-05

   أبدا                               أحیانا                              دائما

 

 ھل ھناك مشاركة من قبل الموظفین في صنع القرار والتسییر؟-06

 أبدا                                أحیانا                              دائما

 ؟ هل مدیرك یحتفض بجمیع الصلاحیات- 07

  أبدا                                أحیانا                              دائما

  ھل یوجد اتصال مفتوح ببن العاملین والقادة داخل المؤسسة؟- 08

 لا                                                             نعم 
    .......................لماذا 

  

  ھل تقوم بتقدیم أفكارك واقتراحاتك لتطویر ھذه المؤسسة؟ -09
  لا                                                              نعم
  

    ........................لماذا

 

  ؟مدیرك یتردد في إتخاذ القرارات المتعلقة بسیر المؤسسة- 10

 لا                                                              نعم
  ھل یشجع القائد العاملین على تنمیة مھاراتھم؟ - 11



 
 

 لا                                                             نعم 

  

  هل مدیرك ینتقد الأعمال الناقصة أو الخاطئة؟- 12

 لا                                                             نعم 

    .......................لماذا

  

  

التنظیمي بالولاءقیم العمال من طرف القیادة و علاقتھا  احترام:المحور الثاني.  

 ھل أنت مستعد على تقدیم مجھود أكثر وذلك لإنجاح المؤسسة ؟01- 

 أحیانا                                   لا                                  نعم

 ھل أنت مستعد لقبول أي عمل كي تحتفظ بمنصبك الحالي في المؤسسة ؟02-

  لا                                  نعم

  .................................................برر إجابتك

  

 ھل المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة یشعرك بالارتیاح وتحسین الأداء ؟03-

  أحیانا                                        لا                                      نعم

 ھل یوجد ھناك تأثیر على حیاتك الاجتماعیة إذا قررت مغادرة المؤسسة ؟- 04

 أحیانا                                        لا                                      نعم

  

 :في حالة وقوع المؤسسة في أزمة ھل تقوم بمساعدتھا؟05-

                                       لا                                      نعم

    .......................لماذا

 ھل تحضر إلى المؤسسة في الوقت المحدد ؟ 06-

 لا                                      نعم

 

 ھل تحافظ على وسائل المؤسسة كمحافظتك على وسائلك الشخصیة ؟07 -

  لا                                     نعم

 .. .......................لماذا



 
 

 ھل تشعر بالانتماء للمؤسسة التي تعمل بھا ؟- 08

  لا                                     نعم

  . .......................لماذا

  تتحدث عن المنظمة التي تعمل بھا في كل المناسبات بشكل جید؟ هل-09

 لا                                  نعم 

 ؟ناحیة أداءك للعمل من كفضل ماعندأقدم لك تنظمة تجعلمھذه ا -10

 لا                                  نعم

  

  ؟هل یهمك مستقبل المؤسسة التي تعمل فیها- 11

  لا                                  نعم

  . .......................لماذا

 :ھل استمرارك في عملك الحالي یرجع إلى - 12

 ولائك للمؤسسة -                          ولائك لقائدك   -                      حبك للوظیفة -

  .................................................إجابتكبرر 


