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 شكر وعرف ان
 أشكر الله عز وجل الذي وفقنا وسهل لنا كل أمر صعب علينا

 والحمد لله الذي مدنا بالقوة والصبر على مواصلة هذا العمل وإتمامه

 إنطلاق ا من العرف ان بالجميل ف إنه يسرنا أن نتقدم بالشكر والامتنان إلى أستاذنا ومشرفنا

بالإشراف علينا." الذي تكرم  عبد الكريمشوكال  "   

  إدارة أعمال  كما نتقدم بالشكر والامتنان إلى كل أساتذة

 كما لا يفوتنا أن نشكر من ساهم من قريب أو من بعيد

 في إنجاز هذا البحث

 وأخيرا نسأل الله العلي أن يتقبل عملنا ويجعله في ميزان حسناتنا

 وما توفيقنا إلا بالله عز وجل  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إهداء
إلى من علمني كيف أتعب لأنال العلا إلى من كانت إرشاداته نور  

محبة الصبر إلىدربي، إلى من جاهد لأجلي وغرس في نفسي    

"أبي الغالي"   

إلى أحلى ثلاثة حروف ينطقها لساني، إلى نبع الحنان والطيبة، إلى من  
 علمتني الكثير، إلى من جعل الجنة تحت أقدامها

حنونة"  "أمي   

 إلى من سندي في كل خطوات حياتي  

 

                     أيمن                      



 

 

 

 

  

 إهـــــــــــــداء

إلى من أوصى الله بهما ورسوله وجعل رضاهما من 

رضاه من طاعته إلى أعز وأقرب الناس على قلبً من 

الله  وسرا فً وجودي وأدامهماكان سببا فً سعادتً، 

 ورعاهما وجعلنً دائما مطٌعا لهما أمً وأبً 

 زوجتً كرٌمة وأولادي إلى 

 عائلتً من قرٌب من بعٌد  و

إلى كل اصدقائً  والزملاء وكل من ساهم من قرٌب 

 ومن بعٌد لإنجاز هذا العمل المتواضع 

   هشام                   
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 تمهيد:  -10
العوامل المؤثرة عمى أداء العنصر البشري في المؤسسات الاقتصادية منيا ما يرتبط  تتنوع

خارجية، وىذه  وأبيئة المؤسسة سواءًا كانت داخمية ما يقع ضمن  العنصر البشري في حد ذاتو، ومنياب
 الاتجاىات والتفسيرات ، ينتج بسبب( تتفاعل مع بعضيا البعض، فتشكل سموكا بشريابيئة العوامل )ذاتية،

حاسيس وحركات تختمف من عنصر بشري إلى أخر، ومن بين ىذه أتترجم في شكل انفعالات و ف
 الانفعالات الشعور بالأمان الوظيفي من عدمو.

مستديمة تسعى إلى تحقيق مستويات عميا للأمان  تنافسيةوالمؤسسات الساعية لتحقيق ميزة  
كان لابد توفر العديد من المتطمبات في بيئة  يتم تحقيق ىذا اليدفوحتى  ،لموردىا البشرية الوظيفي

، الذي يعد أىم مقومات التنظيمي السميم لمناخالعمل، التي تعتبر القيادة أىميا لما ليا دور في تييئة ا
تعزيز الثقة في نفوس الأفراد العاممين، وىذا لا يتحقق إلا من خلال إكتساب القيادة بعض الخصائص 

   .زات الاستراتيجية كالمشاركة، تفويض السمطة، الاتصال بالعاممين وتحصيل ثقة الأفراد بيياوالممي
 اشكالية البحث: -10

البحث ومما سبق ذكره تتمحور لنا معالم الاشكالية التي سوف نحاول الاجابة عنيا من خلال ىذه 
 والتي يمكن صياغتيا في التساؤل الآتي: 

بصفة  تحقيق الأمان الوظيفي لدى العاممينما هو دور الثقة القيادية في 
 بصفة خاصة؟ -الماء الأبيض–عامة؟ وفي مؤسسة الجزائرية لممياه 

والتي تتمحور حول  ،معالم إشكاليـــــة البحث المنحى وعمى ضوء ما تقدم تتبمور وفي ىذا    
 التساؤلات الفرعية التالية:

 ماىي الثقة القيادية؟ وفيما تتمثل أبعادىا؟ 
  ىو الأمان الوظيفي؟ وكيف يتم قياسو؟ما 
 فيما تتمثل علاقة الثقة القيادية بالأمان الوظيفي؟ 

 
 
 



 مـــــــــــــــــــــــــــــــــــقــــــــــــــــــــــــــــــــــدمـــــــــــــــــــــــــــــــــة

 

 
 ب

 فرضيات البحث. -10
 الفرضيات التالية:يتم بناء  وعمى ضوء الإشكالية السابقة    
  ة ـــــــالجزائريالأمان الوظيفي في مؤسسة و  ةـــــــة القياديـــــلثقبين أبعاد اذو دلالة إحصائية توجد علاقة

 .0.00 عند مستوى دلالة-الماء الأبيض–اه ــــــــلممي
 الكمي والنوعي لمؤسسة  الوظيفي لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمثقة القيادية عمى الأمان

 .0.00عند مستوى دلالة  -الماء الأبيض– اهـــــالجزائرية لممي
 :أهمية البحث -10

في بحث عن دور الثقة القيادية لتحقيق الأمان الوظيفي لدى العاممين داخل  ىمية الدراسةأتكمن 
ثقة ال، مع عرض واقع ، حيث تعتبر واحدة من ضروريات التي لا يمكن لممؤسسة الاستغناء عنياالمؤسسة

 .عمومية ذات طابع صناعي وتجاريال مؤسساتل تحقيق الأمان الوظيفي قيادية فيال
 أهداف البحث: -10

 ييدف ىذا البحث عموما إلى: 
 الأمان الوظيفي.بلثقة القيادية معرفة دور ا 
  الماء الأبيض– لممياهالتعرف عمى أثر الأمان الوظيفي بمؤسسة-. 
 ن الوظيفياموالأ الثقة القيادية الوقوف عمى الفروقات في اتجاىات عينة الدراسة حول كل من.  

 أسباب اختيار الموضوع: -10
يعود إلى الموضوع دور الثقة القيادية في تحقيق الأمان الوظيفي لدى العاممين إن اختيار ىذا   

 مجموعـــــة من الأسبــــــاب نذكر منيا:
 .الميل الشخصي لتناول الموضوع 
 .الرغبة في دراسة الموضوع 
 خصوصا في المؤسسات العمومية حداثة الموضوع. 
 .قمة الدراسات التي تعالج الموضوع 
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 المنهج المستخدم:  -10
تم استخدام منيج الوصفي التحميمي بيدف جمع المعمومات المتعمقة بالموضوع وتصنيفيا وتحميميا 

المتعمقة بقة القيادية  ووصفيا بغرض فيم الإطار النظري وكذلك فيم منيج الدراسة من خلال الملاحظات
فيم السير والعمل مع المعطيات والمعمومات الميدانية وكذا  للإدارة العميا والثقة المتعمقة بزملاء العمل

 الميداني من الجيات المعنية المختصة في ىذا المجال.
 هيكل البحث: -00

 لدراسة موضوع قمنا بتقسيم الدراسة إلى ثلاثة فصول:    
  الذي تم تقسيمو إلى ثلاثة مباحثالقيادة الإدارية والثقة القيادية تحت عنوان الأول الفصل: 

 ؛حول القيادة الإداريةعموميات  الأول المبحث  
 ؛المبحث الثاني أنماط وميارات القيادة الإدارية ونظرياتيا 
 المبحث الثالث الثقة القيادية. 

 والذي احتوى عمى ثلاثة مباحثالأمان الوظيفي  كان تحت عنوان  ثانيال الفصل: 
 ؛عموميات حول الأمان الوظيفي المبحث الأول 
 ؛نظريات وعناصر الأمان والوظيفي ومقوماتو المبحث الثاني 
 عوامل المؤثرة في الأمان الوظيفي ومظاىر انعدامو المبحث الثالث. 

  علاقة الثقة القيادية والأمان الوظيفي في المؤسسة الجزائرية لممياه الفصل الثالث تحت عنوان–
 : -الماء الأبيض

 ؛لشركة المياهلمؤسسة الجزائرية تقديم عام  المبحث الأول  
  أدوات البحث منجيةالمبحث الثاني. 

 حدود البحث: -10
من اجل الإجابة عن الإشكالية وتحقيق الأىداف المرجوة من البحث، قمنا بوضع حدود ليا  

 وتتمثل فيما يمي:
 :الماء الأبيض– مؤسسة الجزائرية لممياهب الحدود المكانية-. 
 :2022-01-2021/03-12-02 الحدود الزمانية  
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 صعوبات البحث: -01

  :وتتمثل في
 .قمة المراجع بالنسبة لثقة القيادية 
 .صعوبات حصول عمى وثائق من مؤسسة 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ل الأول:ــــصـــالف  
 القــــيــــــادة الإداريـــــــة والثـــــقـــــــة

القيــــــاديــــــة    
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 تمهيد:

 حد عمى والخاصة  العامة المنظمات في النشاطات مختمؼ عميو زترتك ميمًا محورًا القيادة تشكؿ
 لإحػداث ممحػة الحاجػة أصػبحت أعماليا وتعقػدىا وتشعب حجميا وكبر المنظمات تنامي ظؿ سواء. وفي

 ظػؿ فػي إلا تتحقؽ لا ميمة وىذه . والتميز الاستمرارية يضمف ليا الذي بالشكؿ الملائـ والتطوير التغيير
 لتحقيػؽ الطاقػات وتوجيػو الجيػود تحريػؾ مػف يمّكنيػا مػا القياديػة الميػارات تمتمػؾ مػف واعيػة  إداريػة قيػادة

 مباحث وىي:   ومف خلاؿ ذلؾ تـ تقسيـ ىذا افصؿ إلى ثلاثةالإنجاز مف افضؿ مستوى

 عموميات حول القيادة الإدارية.المبحث الأول: 
  .نظرياتهاو  القيادة الإداريةأنماط ومهارات المبحث الثاني: 
 الثقة القيادية.المبحث الثالث: 
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 عموميات حول القيادة الإدارية. المبحث الأول:

الحياة الانسانية في شتى جوانبيا والتي لا  الحاجة لمقيادة اصبحت ضرورة بشرية اقتضتيا مصالحإف    
 تتحقؽ الا بوجود قيادة تنسؽ الجيود وتحرؾ الطاقات باتجاه الوصوؿ الى الغياب.

 لمطلب الأول: مفهوم القيادة الادارية.ا
 القيادة. -1

إلا أنو لـ يستقر رأي العمماء والباحثيف في  في ىذا الموضوع بالرغـ مف تعدد البحوث والدراسات
ويرجع سبب كثرة تعاريؼ القيادة إلى اختلاؼ  الإدارة عمى وضع تعريؼ جامع لمفيوـ القيادة  مجاؿ

 1وجيات نظر العمماء الذيف تناولوا ىذه المسألة  فكؿ كاتب وضع التعريؼ الذي يتفؽ وطبيعة ما يرى.
كانت القيادة ترمز إلى  لاؼ بيف العمماء في تعريؼ القيادة اصطلاحا  ففي العصر الماضياختىناؾ    

الله سبحانو لبعض الأشخاص  سواء كانت عقمية  بعض السمات الشخصية  والقدرات الخاصة التي منحيا
 وتغير لتتوافؽ مع متطمبات فقد اختمؼ معنى القيادةأو جسدية أو أخلاقية  أما في العصر الحديث 

ي المختمؼ  حيث لـ يعد بالإمكاف العصر ومكوناتو  ومع التنظيمات ذات النشاط النوعي والتخصص
 ىناؾ حاجة ماسة إلى بعض الميارات التي تتطمبيا الاعتماد عمى السمات الشخصية  بؿ أصبحت
 2المنظمات المختمفة حسب النشاط الذي تمارسو.

بأنيا قدرة الفرد عمى التأثير عمى شخص أو   Rensis Likret   وقد عرؼ رنزيس ليكرتب   
رشادىـ لنيؿ تعاونيـ وحفزىـ لمعمؿ بأعمى درجة مف الكفاية مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ   وتوجيييـ جماعة وا 

    3المرسومة.
أجؿ إنجاز  الحصوؿ عمى الآخريف مف أما روبرت ديمت فيرى أف القيادة يتـ مف خلاليا 
 Getting others to do things ."4"الأشياء

 
                                                           

  رسالة ماجيستر في العموـ الإدارية  جامعة نايؼ الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفيحسيف مرضى الدوسري   -1
 .21  ص2014لمعموـ الأمنية  السعودية  

مكتبة المؾ فيد الوطنية  المممكة  ،-التحول نحو نموذج القيادي العالمي–القيادة الإدارية سالـ بف سعيد القحطاني   -2
 .8  ص2008العربية السعودية  

 .260  ص1997  دار حامد  عماف  الأردف السلوك التنظيمي سلوك الأفراد في المنظماتحسيف حريـ   -3
4 Rbert b. dilts , visinary eadership skils, USA :Meta publications, 1996, p3. 
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 1القائد بتأثيره بالآخريف باتجاه تحقيؽ الأىداؼ.أف القيادة ىي قدرة   Robbinsوقاؿ روبنز  
كما عرفت عمى أنيا عمميو إثارة دافعية المرؤوسيف وتوجيييا وانتقاء قنوات الاتصاؿ الفعالة وحؿ 

 2الصرعات التي تنشأ بيف الأفراد في التنظيـ.
فعرؼ القيادة عمى أنيا "التأثير في سموؾ الآخريف كأفراد وجماعات نحو إنجاز وتحقيؽ  Hittأما 

 3الأىداؼ المرغوبة"
رشادىـ مف أجؿ كسب  كذلؾ القيادة ىي التأثير في شخص أو مجموعة أشخاص وتوجييـ وا 

 4تعاونيـ وتحفيز عمى العمؿ بأعمى درجة مف الكفاءة في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ.
: ىي عممية توجيو الأفراد والتنسيؽ فيما بينيـ والعمؿ عمى  warenbenisوريف بنس  وقد عرفيا  

 5تشجيعيـ وتحفيزىـ مف أجؿ الوصوؿ إلى الأىداؼ المرسومة.
ويرى القحطاني أف القيادة قدرة القائد عمى إقناع الأفراد والتأثير عمييـ لحمميـ عمى أداء واجباتيـ   

 6اليدؼ المشترؾ لمجماعة.ومياميـ التي تسيـ في تحقيؽ 

وتي فتعني عنده: قدرة التأثير شخص ما عمى الآخريف بحيث يجعميـ يقبموف قيادتيـ طواعية  أما القري
ودونما إلزاـ قانوني  وذلؾ لاعتقادىـ بدوره في تحقيؽ أىدافيـ  وكونو معبرا عف آماليـ وطموحاتيـ  مما 

 7كؿ الذي يراه مناسبا.يتيح لو القدرة عمى قيادة أفراد الجماعة بالش

 القيادة الإدارية.تعريف   -2
تختمؼ القيادة الإدارية عف القيادة بشكؿ عاـ  وذلؾ أف القيادة تستمد قوتيا مف السمات والصفات    

تعتمد عمى السمطة الرسمية أولا في ممارسة  الشخصية التي يتمتع بيا القائد  بينما القيادة الإدارية
نشاطيا  ثـ عمى ما يتوفر ليا مف السمات والصفات الشخصية  بالإضافة إلى ذلؾ نجد أف القيادة 

لمعممية التي  يتـ مف خلاليا التأثير عمى الأفراد ضمف كياف تنظيمي محدد المعالـ  تمثيلا الإدارية

                                                           
1 Robbitns, p.s, O Reganisational Behaviour, (USA : perntice- Hell), 2003, p314. 

 .11  ص2010  دار أسامة لمنشر والتوزيع  الأردف  1  طالقيادة والإشراف الإداريفاتف عوض الغزو    2
 .134  ص2009  دار المسيرة لمنشر والتوزيع  الإدارة علم وتطبيقمحمد رسلاف الجيوسي    3
 .282  ص2004ع  الأردف    دار وائؿ لمنشر والتوزي4  طمبادئ وأصول إدارة الأعمالفريد فيمي زيارة    4
 .17-16  ص ص رجع السابقمال فاتف عوض الغزو   5
 . 6  ص رجع السابقمالسالـ بف قحطاف    6
 .181  ص2003  دار وائؿ لمنشر  الأردف  4  طالسلوك التنظيميمحمد قاسـ القريوني    7
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 عمى لماما بتخصص الإدارة التي تعتبر وسيمة القائد في التأثيروالانشطة والاختصاصات  وأنيا تتطمب ا
بأنيا "القدرة عمى التخطيط والتنظيـ والتوجيو والتنسيؽ  مرؤوسيو  ويرى محمد عثماف القيادة الإدارية

 1والرقابة لتحقيؽ ىدؼ معيف.
عرفيا السيد بأنيا النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في مجاؿ اتخاذ القرارات والأوامر  كما

والإشراؼ الإداري عمى الآخريف  باستخداـ السمطة الرسمية وعف طريؽ التأثير والاستمالة قصد تحقيؽ 
 2ىدؼ معيف.

عمى أنيا نشاط الذي يمارسو القائد اعتمادا عمى سمطتو ويمكف استخلاص القيادة الإدارية 
طريؽ التخطيط والتنظيـ الرسمية وعمى ما يتوفر مف صفات وسمات شخصية لمتأثير عمى مرؤوسيو عف 

 والتوجيو والتنسيؽ والرقابة لدفعيـ إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 أهمية القيادة الإداريةالمطلب الثاني: 
مف العنصر البشري والذي أصبح محور الاىتماـ في المنظمة واىـ مورد  تستمد القيادة أىميتيا

مف مواردىا التي تساىـ في تحقيؽ أىدافيا  وعمى عكس المتغيرات الأخرى  فسموؾ الفرد مف الصعب 
التحكـ فيو والسيطرة عميو بسبب التغيرات والتقمبات المستمرة في مشاعره وعواطفو  ولكي تضمف الاستفادة 

ستمراريتيا  كاف ا  مف الكفاءات البشرية التي لدييا لتحقيؽ أىدافيا  ومف تـ ضماف ديمومتيا و القصوى 
لزاماً عمييا توفير قيادات إدارية فعالة قادرة عمى التأثير في سموكيات الأفراد ومف تـ دفعيـ لأداء الإعماؿ 

تدريبية لمرفع مف المستوى القيادي المنوط بيـ بكفاءة وفعالية  ليذا فالحاجة ماسة إلى تصميـ برامج 
لممديريف  فالقائد الإداري الناجح ىو الذي يستطيع إشاعة جواً عاـ مف القيـ والاتجاىات المؤيدة للإبداع 
في الابتكار بيف مرؤوسيو وزملائو وىو جوىر عمؿ القيادة  لما لمقائد مف تأثير عمى سموؾ الأفراد 

 .والجماعات
 
 
 
 

                                                           
 .08ص  رجع السابقمالسالـ بف قحطاف    1
 .45  ص2001  دار السماح لمنشر  القاىرة  1  طللمديرين الجددتنمية المهارات القيادية السيد عميو    2
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 1: القيادة الإدارية تنبع مف النقاط التالية وباختصار فإف اىمية
 .بدوف القيادة الإدارية لا يستطيع المدير تحويؿ الأىداؼ المطموبة منو إلى نتائج -1
 .بدوف القيادة الإدارية تصبح كؿ العناصر الإنتاجية عديمة الفعالية والتأثير -2
 .القيادة الإدارية يفقد التخطيط والتنظيـ والرقابة تأثيرىا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة بدوف -3
بدوف القيادة الإدارية لا تستطيع المنظمة تصور المستقبؿ ومف تـ تخطيط تقدميا وازدىارىا البعيد  -4

 .عمى أساسو
الخارجية والتي تؤثر بدوف القيادة الإدارية يصعب عمى المنظمة التعامؿ مع المتغيرات البيئية  -5

 .بطريقة مباشرة أو غير مباشرة في تحقيؽ المنظمة لأىدافيا المرسومة
 أف تصرفات القائد الإداري وسموكو ىي التي تحفز الأفراد وتدفعيـ إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة. -6

 : عناصر القيادة الادارية ووظائفها.المطالب الثالث
   عناصر القيادة الإدارية.  -1

 2تتكوف عناصر القيادة الإدارية مف العناصر التالية: 
 :حيث تعتبر القيادة في حقيقتيا أحد المظاىر الاجتماعية التي نشأت بنشوء  وجود جماعة

ف كاف محدودا  يصبح ىناؾ حاجة لمقيادة.  المجتمعات  فعندما يوجد لدينا مجتمع ما  وا 
  :د الأىداؼ والعمؿ عمى تحقيؽ التقارب بينيا.إف دور القيادة ىو السعي لتوحي وجود هدف مشترك 
 :إف وجود الجماعة لا يكفي لإنجاح القيادة في التحقيؽ أىداؼ التنظيـ  لأف  التناسق والانسجام

نجاح العمؿ المشترؾ يتطمب تناسؽ وانسجاـ بيف أعضاء الجماعة حتى يوجيوف جميع جيودىـ 
 عممية ذاتيا.نحو تحقيؽ اليدؼ المشترؾ بشكؿ يساعد ولا يعيؽ ال

 :إف جوىر لب معنى القيادة ىو القدرة عمى التأثير في سموؾ الجماعة وىي  القدرة على التأثير
 تعتبر الخطوة التنفيذية التي تتمثؿ في الممارسة الفعمية لمقيادة.

 

 

                                                           
  جامعة العموـ الإسلامية المؤتمر الدولي حول الدعوة والإدارة الإسلاميةعقيؿ ابو بكر غمبوف  محمد يوسؼ خالد   1

 .03  ص24/11/2010-23الماليزية  
 .22  ص2020سوريا  دار نشر  وف   ددوف طبعة  القيادة الإداريةلالؽ بطرس  د. ح 2
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 وظائف القيادة الإدارية.  -2
تحدد الوظائؼ الأساسية لمقيادة الإدارية في مجموعة مف المياـ تختمؼ باختلاؼ طبيعة الجماعة    

  1ومنيا:
حيث يجب أف يتوفر في القيادة الإدارية قدرة المعرفة الواعية التي تجعميا  توفير المعلومات: -1

 المصدر الموضوعي لمعامميف داخؿ المنظمة.
ب أف تكوف مصدر المعرفة والخبرة في المنظمة نتيجة تراكـ فالقيادة الإدارية يج توفير الخبرة: -2

 الخبرات المعرفية والمينية لمقائميف عمى الإدارة.
حيث يتولى القيادة الإدارية وضع السياسة العامة لممنظمة وتحديد  رسم استراتيجيات المنظمة: -3

 الأىداؼ الاستراتيجية والتكتيكية ليا.
يادة الإدارية الإشراؼ عمى وضع الخطط وأساليب العمؿ حيث تتولى الق التخطيط التنفيذي: -4

 ووسائؿ التنفيذ والبرنامج الزمني.
عبر تقديـ السموؾ القيادي النموذجي في العلاقة مع جميور  الحفاظ على الأخلاقيات المهنية: -5

المنظمة والعمؿ عمى صيانة أخلاقيات المينة وتقديـ المثؿ الأعمى والقدرة لمتعامؿ في تحمؿ 
 سؤولية وضبط العمؿ وبذؿ الجيد.الم

فالقيادة الإدارية تقوـ بتمثيؿ المنظمة ومصالحيا وعلاقتيا الخارجية التمثيل الخارجي للمنظمة:  -6
 وكذلؾ التزاماتيا اتجاه المجتمع بأسره.

عبر قياـ القيادة الإدارية بتنظيـ العلاقات الداخمية في المنظمة عبر القياـ بأدوار  التنظيم: -7
 و الوساطة بيف العامميف في المنظمة.السيطرة أ

 عبر القدرة عمى منح ثواب أو العقاب مف خلاؿ الخبرة وتوفير عامؿ العدالة. الرقابة والقييم: -8
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 .نظرياتهاو  القيادة الإداريةومهارات  أنماط  المبحث الثاني:
المطمب الأوؿ  أما المطمب القيادة الإدارية مف خلاؿ أنماط وسيتـ مف خلاؿ ىذا المبحث التعرؼ عمى    

 .ياعمى ميارات تعرؼ الثاني فسوؼ يتـ

 القيادة الإدارية. أنماط المطلب الأول: 
 أنماط القيادة الإدارية. -1

  1لمقيادة الإدارية عدة أنماط وتتمثؿ في:   
 مػػف طة المطمقػػة ويقػوـ بإنجػػاز أعمالػػوالقائػػد الػػديكتاتوري بمركزيػة السػػم يتميػز :القيااادة الداتاتوريااة -1

وخوفػا  والإجبػار واسػتعماؿ مبػدأ الخػوؼ. وىػو دائمػا ييػدد بػالثواب والعقػاب لمرؤوسػيوخلاؿ التمديد 
 .يسمؾ المرؤوسوف سموكا معينا لإرضاء ذلؾ القائد ابالعقمف 

 طة وعػدـ فسػحد الديكتاتوري مف حيث مركزية السػمالقائد الأتوقراطي القائ يشبو :القيادة الأتوقراطية -2
 القائػػد الأتػػوقراطي يمكػػف وصػػفو بأنػػويػػة القيػػادة. إلا أف مرؤوسػػيف فػػي المشػػاركة بعممأمػػاـ ال المجػػاؿ

طة لػػػديو إلا أنػػػو لػػػيس متسػػػمطا عمػػػى بجػػػد ونشػػػاط وبػػػالرغـ مػػػف مركزيػػػة السػػػمويعمػػػؿ  نشػػػيط وفعػػػاؿ
ـ أف يعطػوه. وكػذلؾ بمػا يريػد مػني انمػا ىػو فعػاؿ فػي إقنػاع مرؤوسػيوو  كالقائد الػديكتاتوري مرؤوسيو
 .سوى التنفيذى مرؤوسيو والتنظيـ وما عم أعماؿ التفكير والتخطيطيقوـ بكؿ 

دؼ الديكتاتوريػة والأتوقراطيػة حيػث ييػو عكػس القيػادة ىذا النوع مف القيادة ىػ :القيادة الديمقراطية  -3
ـ فػػػي إتخػػػاذ القػػػرارات. فالقائػػػد ية لػػػدى المرؤوسػػػيف ومحاولػػػة مشػػػاركتيؽ نػػػوع مػػػف المسػػػؤولخمػػػ إلػػػى

ذه المشػاركة بػيف القائػد سمطة مع الجماعة وبأخػذ رأييػـ فػي معظػـ قػراراتيـ. وىػال الديمقراطي يشارؾ
 والتػزاميـ كمػا يشػعر الفػرد بأىميتػو  وقيمتػووزيػادة فػراد الػروح المعنويػة لأ ينتج عنيا رفػع ومرؤوسيو
 .في المنشأة

 ـ واتخػاذذا النػوع مػف القيػادة حركػة كاممػة لمرؤوسػيف فػي تحديػد أىػدافييتػرؾ ىػ :قياادة عادم التادخل -4
 لقػػػرارات المتعمقػػػة بػػػذلؾ. والقائػػػد ىنػػػا لا يمػػػارس القيػػػادة السػػػميمة والفعالػػػة لمرؤوسػػػيف لأنػػػو ينقصػػػوا

ذا النػوع مػف القيػادة وىػد والحػوافز لعمػؿ ذلػؾ  وبػذلؾ فػإف تػأثيره عمػى سػموؾ الأفػراد محػدو  الحماس
مؤسسػات الأبحػاث  فػيية عاليػة كمػا القائد مع أفراد ذوي مستويات عقمية وعمم ينجح عندما يتعامؿ

 .الطبية والدراسات ومنظمات الرعاية الصحية التي تتصؼ باستقلالية القرار الطبي والممارسة
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 مهارات القيادة الإدارية.: نيالمطلب الثا
لا شػػػؾ أف كػػػؿ قائػػػد يجػػػب أف يتميػػػز بصػػػفات أو ميػػػارات تسػػػاعده عمػػػى التػػػأثير فػػػي سػػػموؾ تابعيػػػو 

لعمميػػة القيػػادة وىػػي طيع القائػد تفيػػـ الأطػػراؼ الثلاثػة فييػػا  ولكػػي يسػػتوتحقيػؽ أىػػداؼ الإدارة التػػي يعممػوف 
وذلػػؾ لكػػي يبمػػف أىػػداؼ العمػػؿ بػػد أف يحػػوز أو يكتسػػب أربػػع ميػػارات الموقػػؼف فػػلا  –التػػابعوف  –)القائػػد 

ويرفػع الإنتاجيػػة مػػف ناحيػػة  ويحقػػؽ أىػػداؼ الأفػػراد ويرفػع درجػػة رضػػاىـ مػػف ناحيػػة أخػػرى  وىػػذه الميػػارات 
 1ىي:
 المهارة الفنية: -1

الأعمػاؿ التػي ا بأعمػاؿ مرؤوسػيو مػف ناحيػة طبيعػة وىي أف يكوف القائد مجيدا لعممو متقنا إياه  ممم
يؤدونيػػػا  عارفػػػا لمراحميػػػا وعلاقاتيػػػا ومتطمباتيػػػا  كػػػذلؾ أف يكػػػوف بإمكانػػػو اسػػػتعماؿ المعمومػػػات وتحميميػػػا 

وأىػػـ الخصػػائص المميػػزة لمميػػارة الفنيػػة  عمػػؿ.ومػػدركا وعارفػػا لمطػػرؽ والوسػػائؿ المتاحػػة والكفيمػػة بإنجػػاز ال
 تتمثؿ بما يمي:

  أنيػا أكثػػر تحديػػداً مػػف الميػػارات الأخػػرى أي أنػػو يمكػف التحقػػؽ مػػف توافرىػػا لػػدى القائػػد بسػػيولة لأنيػػا
 تبدو واضحة أثناء أدائو لعممو.

 متبعة في استخداـ أنيا تتميز بالمعرفة الفنية العالية والمقدرة عمى التحميؿ وعمى تبسيط الإجراءات ال
 الأدوات والوسائؿ الفنية اللازمة لإنجاز العمؿ.

 .أنيا مألوفة أكثر مف غيرىا لكونيا أصبحت مألوفة في الإدارة الحديثة وفي عصر التخصص 
 خرى ومف أىـ السمات المرتبطة بيا  وتتمثػؿ فػي: ىي أسيؿ في اكتسابيا وتنميتيا مف الميارات الأ

 الإيماف باليدؼ.القدرة عمى تحمؿ المسئولية  الفيـ العميؽ والشامؿ لأمور  الحزـ  
 المهارة الإنسانية: -2

ريف يػػػا رجػػػؿ الإدارة التعامػػػؿ بنجػػػاح مػػػع الآخػػػتتعمػػػؽ الميػػػارات الإنسػػػانية بالطريقػػػة التػػػي يسػػػتطيع ب
وتتضمف الميػارات   والعطاء ويزيد مف قدرتيـ عمى الإنتاج  وف في العمؿويخمص  ويجعميـ يتعاونوف معو

 الإنسانية مدى كفاءة رجؿ الإدارة في التعرؼ عمى متطمبات العمؿ مع الناس كأفراد ومجموعات.
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إف الميػارات الإنسػانية الجيػدة تحتػرـ شخصػية الآخػريفع وتػدفعيـ إلػى العمػؿ بحمػاس وقػوة دوف قيػػر 
وتحقػػؽ ليػػـ الرضػػا   ي تسػػتطيع أف تبنػػي الػػروح المعنويػػة لممجموعػػة عمػػى أسػػاس قػػوىوىػػي التػػ  أو إجبػػار
 وتولد بينيـ الثقة والاحتراـ المتبادلةع وتوحد بينيـ جميعا في أسرة واحدة متحابة متعاطفة.  النفسي

 المهارة التنظيمية: -3
وخططيػا  ويجيػد متكامؿ  ويفيػـ أىػدافيا وأنظمتيػا  وىي أف ينظر القائد لممنظمة عمى أساس أنيا نظاـ   

ود ويػػدرؾ جميػػع المػػوائح الجيػػتوزيػػع الواجبػػات وتنسػػيؽ أعمػػاؿ السػػمطة والصػػلاحيات  وكػػذا تنظػػيـ العمػػؿ و 
وتعني كذلؾ قدرة القائد عمى رؤية التنظيـ الذي يقودهع وفيمو لمترابط بيف أجزائو ونشاطاتو وأثػر  والأنظمة.

حػػدث فػػي أي جػػزء منػػو عمػػى بقيػػة أجزائػػو وقدرتػػو عمػػى تصػػور وفيػػـ علاقػػات الموظػػؼ التغيػػرات التػػي قػػد ت
ومػػف الضػػرورة أف يمتمػػؾ المػػدير خصػػائص   بالمؤسسػػة وعلاقػػة المؤسسػػة ككػػؿ بػػالمجتمع الػػذي يعمػػؿ فيػػو

وىي خصائص تميز المدير الذي يتخذ مف مركػزه الػوظيفي مينػة يػؤمف   مينية تمثؿ جوىر العمؿ الإداري
 إلييا ويمتزـ بقواعدىا الأخلاقية. وينتمي  بيا
 المهارة الفارية: -4
المرونػػػػة الاسػػػػتنتاج بالمقارنػػػػة  وكػػػػذلؾ تعنػػػػي وىػػػػي أف يتمتػػػػع القائػػػػد بالقػػػػدرة عمػػػػى الدراسػػػػة والتحميػػػػؿ و    

متطمبػػات العصػػر أفكػػار تغيػػر المنظمػػة وتطويرىػػا حسػػب والاسػػتعداد الػػذىني لتقبػػؿ أفكػػار الآخػػريف  وكػػذا 
 والظروؼ.

 الإدارية. ةالقياد : نظرياتلثالثا طلبمال
متغيػرات  وذلػؾ لأف فعاليػة القيػادة تحػددىا الإداريػة توصػؿ العمػـ إلػى نظريػات عديػدة بالنسػبة لمقيػادة لقػد  

 طمػػػب  وسػػػيتـ مػػف خػػػلاؿ ىػػذا المتتعمػػؽ بسػػموؾ القائػػػد وخصػػائص الأفػػػراد والموقػػؼ الػػػذي يوجػػد فيػػػو القائػػد
 .التعرؼ عمى ىذه النظريات

 نظرية السمات. -1
وقػد اعتمػدوا عمػى ملاحظػة   حيث يعتبر العمماء ستو جػديؿ وتيػد وبرنػارد مػف المتحمسػيف ليػذه النظريػة   

وقػػد   عػػدد مػػف القػػادة المعػػروفيف وقػػاموا بحصػػر الصػػفات المشػػتركة بيػػنيـع واعتبروىػػا صػػفات لازمػػة لمقيػػادة
 1نشر  تيد قائمة بعشر صفات لمقائد وىي:
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 القدرة العصبية والجسدية. .1
 الحماسة. .2
 الود والحب. .3
 الاستقامة والنزاىة. .4
 الإدراؾ الفني. .5
6. .  الحزـ
 الذكاء. .7
 ميارة التعميـ. .8
 الإيماف. .9
 المعرفة باليدؼ والسير نحو تحقيقو. .11

 والقائد المثالي في رأي تيد ىو الذي يممؾ الصفات العشر السابقة مجتمعة.
 1ف فيؤكد أف لمقيادة وجييف:Chester Bernardأما العالـ )

 الوجه الأول: هو التفوق عن طريق توفر بعض المواصفات الفنية:
 .القدرة الجسدية المميزة 
 .ميارات الحديث والاتصاؿ 
 .المعرفة 
 .التذكر 
 .التصور 

 الوجه الثاني: يشمل التحلي بالآتي:
 .التصميـ 
 .المثابرة 
 .الاحتماؿ 

ذا كانت ىذه النظرية تريد أف تقوؿ: )إف الناس يولدوف قادة حتػى  مػف حيػث المواصػفات الجسػديةف وا 
فػػذلؾ يحسػػب ضػػدىا وىػػذا القػػوائـ مػػف السػػمات لا توضػػح أي السػػمات أىػػـ مػػف غيرىػػا بجانػػب أف المواقػػؼ 

وقػد اكتشػؼ البػاحثوف   والقائد يتفاعػؿ مػع كػؿ موقػؼ بطريقػة مختمفػة عػف المواقػؼ الأخػرى  غير متشابية
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ومػػف ثػػـ تصػػبح ميمػػة نظريػػة السػػمات غيػػر   أنػػو لا توجػػد صػػفات محػػددة يمكػػف أف تميػػز القائػػد عػػف التػػابع
حيػث أنيػا   موضوعيةع وقد يكوف القائد فييا ناجحػاً أو فاشػلًا وقػد وجػو ليػذه النظريػة مقػداراً كبيػراً مػف النقػد

 وتتجاىؿ الجماعة التي يقودىا.  تركزت عمى القدرات والسمات الجسمية لمقائد وقدراتو الشخصية
 .النظرية السلواية -2
اتجػػو عممػػاء السػػموؾ   ومػػع نيايػػة الخمسػػينات مػػف القػػرف العشػػريف  الاقتنػػاع بنظريػػة السػػماتنظػػراً لعػػدـ    

فبػدلًا مػف التركيػز   وخلاؿ الستينات مف ذلؾ القرف لدراسة مدى تػأثير سػموؾ القيػادة عمػى انتاجيػة العػامميف
 يفية التي يتصرؼ بيا.بدأت التركيز عمى سموؾ القائد أي ما يفعمو القائد والك  عمى سمات القادة الفاعميف

ف لو نظرة تتعمؽ بنظريػة السػموؾ وتشػتمؿ عمػى ثلاثػة Reddin) يات المدخؿ السموكي نظرية  ردفمف نظر 
 أبعاد سميت بنظرية الأبعاد الثلاثة لمقيادةع وىي العناية بالإنتاج والعناية بالعامميف وبعد الفاعمية.

 1وحمؿ الأسموب القيادي إلى أبعاد ثلاثة ىي:
أو التوجو نحو الميمة: أي المػدى الػذي يمكػف أف يتخػذه الإداري لتوجيػو جيػوده وجيػود   الميمةبعد  -1

 العامميف معو لتحصيؿ اليدؼ.
بعد العلاقات أو التوجو نحو العلاقة: أي المدى الذي يمكف أف يتخػذه الإداري لتػوفير علاقػات عمػؿ  -2

 كارىـ ومشاعرىـ.شخصية تتسـ بالثقة المتبادلةع واحتراـ آراء التابعيف وأف
بعد الفاعمية التي يمكف فيميا فقط في ضوء المدى الذي يحقػؽ فيػو الإداري الأىػداؼ المتعمقػة بػدوره  -3

وقػد بػػيف ) ردفف أنػو إضػافة إلػػى أسػموب القائػد فػػإف لمموقػؼ عواممػو التػػي   والتػي يعتبػر مسػػئولًا عنيػا
 يمكف تحديدىا في خمسة عوامؿ:

 .المناخ النفسي في النظاـ 
 ية المستخدمة في تنفيذ العمؿ.التقن 
 .العلاقات مع الرؤساء 
 .العلاقات مع الزملاء 
 .العلاقات مع التابعيف 

وقػػػد طػػػور ) ردفف تقنيػػػػات تػػػدريب تمكػػػػف القائػػػد مػػػػف اختيػػػار الأسػػػػموب القيػػػادي المناسػػػػب مػػػف أجػػػػؿ 
 ويشتمؿ التدريب عمى ثلاثة مجالات مف الميارات:  استخدامو في المواقؼ التي قد يواجييا
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 القدرة عمى تقييـ الموقؼ في ضوء متطمبات القيادة الفعالة أو ما يسمى بحساسية الموقؼ. -1
 أو ما يسمى بإدارة الموقؼ.  الميارات المطموبة لمتأثير عمى أبعاد الموقؼ السمبية -2
أو مػػا يسػػمى   القابميػػة لتنويػػع أسػػموب القيػػادة وفػػؽ مػػا تتطمبػػو فعاليػػات المواقػػؼ المختمفػػة وفاعميتيػػا -3

 بمرونة الأسموب.
 النظرية الموقفية-3

بػػدأ البػػاحثوف والكتػػاب فػػي البحػػث عػػف تطػػوير نظريػػات ونمػػاذج   نظػػراً لتغيػػرات النظريػػات السػػموكية
جديػػدة فػػي القيػػادة تأخػػذ فػػي الاعتبػػار المتغيػػرات الموقفيػػة عمػػى افتػػراض أف فاعميػػة القائػػد فػػي نتػػاج تفاعػػؿ 

ع وشخصية القائد والمرؤوسيف والمتغيرات الموقفية والبيئية ونتيجػة لمدراسػات متغيرات مف أىميا نمط القيادة
 المكثفة ظيرت نظريات عديدة.

 لذلؾ سنتطرؽ إلى النظرية التفاعمية )الأسموب الانتقائي لمقيادةف
 1:وقد حدد ثلاثة أوجو لظاىرة القيادة

 –الشعور الػداخمي بػالأمف  –لممشاركة الاستعداد  –الصفات الشخصية والنفسية لمقائد: وتشمؿ: القيـ  -1
 القدرة عمى التوقع.

دراؾ الأىػػداؼ  –الحاجػات  –الجماعػة ) التػابعوفف ومػواقفيـ واحتياجػاتيـ: وتشػػمؿ: الاتجاىػات  -2 فيػـ وا 
 تماسؾ الجماعة. –التوزيع الجغرافي  –التقاليد  –العلاقات بيف الأفراد  –والاستعداد لممشاركة  –

ادة والأتبػاع: وتعنػي طبيعػة العمػؿ والمواقػؼ المػؤثرةع وىػذه النظريػة تتطمػب مػف الموقؼ الػذي يػربط القػ -3
ويقػػدر عمػػى التػػأثير فػػي   القائػػد أف يكػػوف عمػػى قػػدر كبيػػر مػػف الفيػػـ والإدراؾ لطبيعػػة دوافعػػو الخاصػػة

وميارات شخصية تعينو عمى مواجيػة   ويسيطر عمى مشاعره وأعصابو  الغير وفي المواقؼ المختمفة
حيػػث أنيػا تختمػؼ مػػف   وعمػى القائػػد أف يحػدد دوافعػو الحسػػية ويتعػرؼ عمييػا جيػداً   لمختمفػةالمواقػؼ ا

إلا أف تبعية الآخريف لف   فيكوف التابعوف وراء القائد ويكوف القائد وراء رغبات التابعيف  شخص لآخر
 تكوف إلا لمشخص الذي يمتمؾ ميارات القيادة.

قاعدة أساسية وىي الاتجاىات التي تحكـ نظرتو إلييـ حيث وقدرة القائد عمى إدارة الغير تنطمؽ مف 
دارة المواقػػؼ المختمفػػة تظيػػر حاجػػة القائػػد  يجػػب أف تكػػوف إنسػػانيةع وتضػػع فػػي الاعتبػػار حاجػػات الغيػػرع وا 
لػػبعض الػػذكاء الػػذي يمكنػػو مػػف التفاعػػؿ والتكيػػؼ مػػع المواقػػؼ الصػػعبة والحرجػػةع وعنػػدما تكػػوف الجماعػػة 
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وبػػػة بشػػػكؿ إيجػػػابي ومشػػػتركة فعػػػلًا فػػػي التنفيػػػذع ويكػػػوف دور القائػػػد ىػػػو التنظػػػيـ متفاعمػػػة فػػػي العمػػػؿ ومتجا
وكػػذلؾ الميػػارة   والمتابعػػة والتػػدريب والعمػػؿ معيػػاع ومػػع أف القائػػد يمتمػػؾ القػػدرة عمػػى التجػػاوب مػػع الجماعػػة

 اللازمة لإنجاز العمؿ الذي يقوـ بو.
ولػػو   الممارسػػة الديمقراطيػػة والعمػػؿ المشػػترؾإلا أنػػو يعيػػب ىػػذه النظريػػة أنيػػا تتطمػػب مجتمعػػا يجيػػد 

والػػدور الأساسػػي ىنػػا لمعمػػؿ النػػاتج عػػف   إمكانػػات مواجيػػة المشػػكلات والمواقػػؼ المتغيػػرة بأسػػموب متطػػور
 الموقؼ. –التابعوف  –تفاعؿ عناصر النظرية الثلاثة: الشخصية 

كػػاف   التػػي تسػػعى إلييػػاوكممػػا كػػاف ىػػدؼ الجماعػػة ىػػو إنجػػاز العمػػؿ المكمفػػة بػػو وتحقيقػػي الأىػػداؼ 
 1العمؿ ناجحاً لمقائد والجماعة.

مػػف خػػلاؿ مػػا سػػبؽ حػػوؿ نظريػػات القيػػادة يمكػػف القػػوؿ: بػػأف نجػػاح القائػػد يكمػػف فػػي مػػدى قػػدرة القائػػد 
ومػف ثػـ التعامػؿ مػع المرؤوسػيف عمػى ضػوء مػا تػوفر   عمى جمػع المعمومػات الكافيػة عػف العمػؿ والعػامميف

كمػا أف القائػد يجػب أف يميػز بالػذكاء الخػارؽ   عمى اتخاذ القرار المناسب وكذلؾ قدرتو  لديو مف معمومات
وكػػذلؾ لا بػػد مػػف تػػوافر عنصػػر   والشخصػػية القويػػة والقػػدرة عمػػى الحكػػـ الصػػحيح والمنطقػػي عمػػى الأمػػور

كمػا أف القائػػد النػػاجح   والقػدرة عمػػى اختيػػار البػديؿ الأفضػػؿ مػػف بػيف البػػدائؿ المطروحػػة  المرونػة فػػي القائػػد
 ويستبعد العاطفة عند اتخاذ القرارات.  ذلؾ القائد الذي يحكـ بعقمو عمى الأمور ىو
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 المبحث الثالث: الثقة القيادية.
تعػػد الثقػػة القياديػػة مػػف المفػػاىيـ التػػي تػػـ التركيػػز عمييػػا مػػف قبػػؿ العممػػاء فػػي مختمػػؼ التخصصػػات 

والاجتماع  عمما أف كػؿ واحػدة منيػا ركػزت عمػى ناحيػة العممية مف الإدارة والتنظيـ وعمـ النفس والاقتصاد 
معينة في مفيوـ الثقة. ومف خلاؿ ىذه المبحػث سػوؼ يػتـ التعػرؼ عمػى مفيػوـ الثقػة القياديػة فػي المطمػب 

 الأوؿ  اما المطمب الثاني فسيتـ تعرؼ عمى أبعاد الثقة القيادية.

 لب الأول: مفهوم الثقة القيادية.المط
 ية.تعريف الثقة القياد -1

شعور الإيجابي الذي يمتمكو طرؼ تجاه الآخر ا الفقد حدد معنى الثقة بأني  Oxfordووفقا لمعجـ 
 1مف حيث قيامو بالأعماؿ والأفعاؿ المتفؽ عمييا.

تػوفير المػدير عمػى  العلاقػة بػيف المػدير ومعمميػو وقػدرة :فيعرؼ الثقة عمػى أنيػا ف Tyler) أما تيمر
 2.محيط آمف لدى المعمميف

المبػادئ التػي  :أنيػاف الثقة عمػى (Megan. tschannen, Wayne .Hoyويعرؼ ميغف وايني  
يتمتػػع بػػو المػػدير مػػف صػػفات  تسػػيـ فػػي تػػوفير وبنػػاء جػػو مػػف الثقػػة فػػي المدرسػػة   وتمكّػػف مػػف توظيػػؼ مػػا

 3.وميارات وقدرات لتحقيؽ أىداؼ المدرسة
التوقػع الػذي يحممػو  :الثقػػة بأنيػػا1990) الغامدي ( والمشار لو في دراسةف Rotter) ويعرؼ روتر

كػػػانوا أفػػػراداً أو جماعػػػات يمكػػػف  الفػػػرد أو الجماعػػػة بػػػاف الوعػػػود المكتوبػػػة أو الكلاميػػػة مػػػف الآخػػػػريف سػػػػواء
 4.الاعتماد عمييا

                                                           
1 Oxford :Worked power Dictionary, for Learners of English, Oxford, university press, new 
York, 2003,p. 799. 
2 Tyler Tom R, Trust within organizations, Personnel Review , Journal of Managerial 
Psychology, 2003, p556. 
3 Megan Tschannen-Moran, Wayne Hoy ,Trust in schools: a conceptual and empirical 
analysis, Journal of Educational Administration, 1998,P 334  . 
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 .05  ص03  عدد14مجمد
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منسػجماً  سػيكوف سػموكاً  توقعػات الفػرد وائتمانػو بػأف سػموؾ الفػرد الآخػر :بأنّيػا الغامػدي وتُعرؼ مف
وفقػػػاً لأنمػػػاط الػػػسموكية الآخػػػر يتػػػصرؼ  لممصالح المشتركة لمطرفيف  وىو الاعتقػاد بػػأف الػػشخصومؤيداً 

  .1المػػشتركة وبحػػسب الاتفػػاؽ
إلػى الاتفػاؽ  ويرى الصباغ أف الثقة ىي مجموعة مػف التوقعػات المشػتركة بػيف طػرفيف حيػث ينظػر

بيػػنيـ سػػػموكياً الالتػػػزاـ  غيػػر مكتػػػػوب عمػػػىPsychological Contract عمييػػا عمػػى أنيػػػا عقػػد نفسػػػي
الطػػرفيف رغػػـ كونػػو غيػػر بػػيف  وعقلانيػػاً  وينػػتج عػػف ىػػذا الاتفػػاؽ لمعقػػد النفسػػي ثقػػة متبادلػػة تحكػػـ العلاقػػة

  2.في تقويـ نوعية وطبيعة العلاقة بينيما مكتوب وغير ممزـ قانونياً إلا أنيا الأساس والمعيار الوحيػد
الجماعػات بػاف نظػاـ اتخػاذ  ىي توقعات الأفراد أو قياديةىذه التعريفات نخمص إلى القوؿ بأف الثقة ال ومف

لمفػرد أو الجماعػة حتػى دوف ممارسػة أي  القرارات التنظيمية يمكف الاعتماد عميػو فػي تحقيػؽ نتػائج مرغوبػة
 .تأثير عمى ىذا النظاـ

 خصائص الثقة القيادية.  -2
 3التالية:تمتاز الثقة بالخصائص 

 .تعتمد عمى قيـ ومبادئ أخلاقية سميمة مثؿ: الصدؽ  الأمانة  النزاىة  العدالة 
 .تعتمد عمى الاتصاؿ وتواصؿ الفعاؿ 
 .متعددة المستويات والأبعاد وتؤثر فييا عوامؿ عديدة 
 أنيا توجد في بيئة المخاطرة وعدـ التأكد  وقػد تتعػرض علاقػة الثقػة لمخػاطرة نتيجػة التغيػرات التػي 

 تسود بيئة الأعماؿ.
  توجػػد فػػي ظػػروؼ الاعتمػػاد البيئػػي والتبادليػػة  أي أننػػا نشػػؽ بػػالطرؼ الآخػػر لأننػػا نحتػػاج إلػػى أنيػػا

 عممو أو خبرتو المينية. 
 .أف الثقة تحث عمى مفيوـ الشخصية الايجابية 
 حرجػة  الأمػر الػذي  درجة الثقة متغير عمى المستوى الفردي والجمػاعي  ممػا يجعػؿ عمميػة إدراتيػا

 يظير جميا في إتماـ الوظائؼ المنوطة بالفرد العامؿ.

                                                           
 .06  صرجع السابقمال  الله عبد الغني عبد لغامديا – 1
 .07  ص1986  51عدد الإدارة العامة  الرياض  السعودية   من الإدارة بالتحويف إلى الإدارة الثقةالصباغ  زىير   -2
دارية  كمية عامل الثقة في التنمية وتفعيل القيادية الإدارية للموارد البشرية تأثيرألفة مزيو   -3   مجمة أبحاث اقتصادية وا 

 .166  ص2013  الجزائر  جواف13العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير  جامعة بسكرة  العدد
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 المطلب الثاني: قواعد الثقة القيادية.
ليػػػػذه  مػػػػف السػػػػيؿ أف تسػػػػتيوينا الإمكانيػػػػات التكنولوجيػػػػة فػػػػي منظمػػػػات اليػػػػوـ لدرجػػػػة ننظػػػػر معيػػػػا

الإداريػػػػة  المضػػػػاميفالإمكانيػػػػات عمػػػػى أنيػػػػا مػػػػف أىػػػػـ المؤشػػػػرات عمػػػػى كفػػػػاءة وفعاليػػػػة أي تنظػػػػيـ  ولكػػػػف 
عمػى المنظمػة كمفيػوـ  والشخصية ربما تجعمنا نعيد التفكيػر بمفيػوـ المنظمػات  إذ أصػبح الاىتمػاـ ينصػب

فػػي المجتمػػع مػػف خػػلاؿ التوجػػو  كمػػا أف المنظمػػات اسػػتجابت لمتطػػور ولػػيس كمكػػاف  كنشػػاط ولػػيس كبنػػاء 
ات التي تعتمػد عمػى المعمومػات والتػي المنظم لمتحوؿ مف المنظمات التي تعتمد عمى الضبط والسيطرة إلى

والعامميف  وعمية فػإذا أرادت المنظمػات أف تحقػؽ أىػدافيا بكفػاءة   تتطمب بالتالي الثقة المتبادلة بيف الإدارة
أكثػر عمػى الثقػة لا عمػى الرقابػة والسػيطرة  وىػذا يػدؿ عمػى أف المنظمػات تتطمػب  فيجب أف تدار بالاعتماد

  1.ث أف التكنولوجيا وحدىا ليست كافيةتجعميا تعمؿ حي الثقة التي

والرقابػة إلػى  ولما كانت الثقػة ىػي المتطمػب الأساسػي فػي ظػؿ التحػوؿ مػف الاعتمػاد عمػى السػيطرة
ومواجيػػة التحػػديات والمتطمبػػات  الاعتمػػاد عمػػى المعمومػػات والمعرفػػة مػػف اجػػؿ مواكبػػة التطػػور فػػي المجتمػػع

منػػاخ مػػف الثقػػة لػػيس مػػف السػػيؿ تحطيمػػو أو  مراعاتيػػا لبنػػاءالجديػػدة  فػػإف الثقػػة تحتػػاج إلػػى قواعػػد لا بػػد 
   2.زعزعتو

 3:القواعدوفيما يمي أىـ ىذه 

يعػػرفيـ جيػػداً  أنػػاس لػػـ  لػػيس مػػف الحكمػػة أف يثػػؽ شػػخص بأنػػاس لا :عػػدـ الإفػػراط فػػي الثقػػة بػػالآخريف -1
 . في نفس الأىداؼ يلاحظيـ في سموكياتيـ عمى مدى الأياـ ولا يشتركوف معو

 التػػػػػػػػػػي تتطمػػػػػػػػػػب التحديػػػػػػػػػػد فػػػػػػػػػػي المنظمػػػػػػػػػػات والتػػػػػػػػػػي تعنػػػػػػػػػػى بالثقػػػػػػػػػػة وفػػػػػػػػػػي قػػػػػػػػػػدرة العػػػػػػػػػػامميف الثقػػػػػػػػػػة -2
يتناسػػب مػػع أجػػواء  والتػػزاميـ بتحقيػػؽ الأىػػداؼ ممػػا يتطمػػب مػػف المنظمػػات أف تعيػػد تصػػميـ عمميػػا بمػػا

 .الثقة المتبادلة

                                                           
 دراسة( بين الثقة التنظيمية والرضاء الوظيفي لدى العاملين في الوزارات الاردنيةالعلاقة موسى أحمد السعودي   -1

 .29  ص2005  01  العدد31مجمة دراسات العموـ التربوية  مجمد (ميدانية
  على الأجهزة الخدمة المدنية الأردنية العوامل المؤثرة في الثقة التنظيمية، دراسة ميدانيةمحمد مفضي الكساسبة   - 2

 .75  ص1996الجامعة الأردنية   رسالة ماجستير  قسـ إدارة العامة 
3 Handy. C,  Trust and the virtual organization, Harvard Business Review ,1995, p40. 
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وثبػػػات اسػػػتقلالية  إذا كػػػاف البنػػػاء التنظيمػػػي يحػػػدد مػػػدى :الثقػػػة تتطمػػػب القػػػدرة عمػػػى الػػػتعمـ والتكيػػػؼ -3
أيضاً  وعميو فػإذا كانػت إحػدى الجماعػات  فإف الظروؼ الضرورية تمثؿ قدرة عمى التغيير الجماعات 

 .تتطمب الظروؼ ذلؾ فعمييا الخروج نيائياً مف التنظيـ غير قادرة عمى التكيؼ مع التغيير عندما
التكيػؼ وتجديػد الػذات  ىإذا ما أخفقت الإدارة فػي اختيػار مػوظفيف لػدييـ القػدرة عمػ :الثقة تتطمب الحزـ -4

ولكػػف لضػػعؼ قػػدرتيـ عمػػى التعػػايش مػػع  وثبػػت أف الثقػػة غيػػر موجػػودة لػػيس لأف العػػامميف مخػػادعوف 
فإف مصمحة الجميع تقتضي أف يخرج  في إنجاز المطموب  أو لعدـ إمكانية الاعتماد عمييـ التوقعات 

مػدى الحيػػاة  ويتطمػػب الأمػػر مػػف الثقػػة ىنػػا لا تنسػجـ مػػع أي وعػػد بػػأف العمػػؿ  ىػؤلاء مػػف التنظػػيـ  لأف
 .أف تتصرؼ دوف رحمة بالتخمي عف خدماتيـ الإدارة

محػػدده ىػػي ضػػوابط  إف الوحػػدات المسػػتقمة المسػػؤولة عػػف تحقيػػؽ نتػػائج: حاجػة الثقػػة لمتكامػػؿ التنظيمػػي -5
الموثػوؽ بيػا لفتػرة طويمػة يمكػف أف توجػد  البناء الضرورية لمتنظيـ المعتمد عمػى الثقػة ولكػف الجماعػات

تنظيمات داخؿ المنظمػات ومػف أجػؿ أف يعمػؿ الجميػع فيجػب أف  وىذه الوحدات ىي.شاكميا الخاصةم
 . التنظيمات الصغيرة مع أىداؼ التنظيمات الكبيرة تمتقي أىداؼ

فالتقنيػة ذات  حقيقيػا يتطمب الالتزاـ والوفاء المشترؾ اتصالًا شخصياً حتى يكوف: حاجة الثقة للاتصاؿ -6
الاتصاؿ مف اجؿ بناء تنظيمات ذات ثقػة  بد أف تكوف متوازنة مع مستوى عاؿٍ مفالمستوى العالي لا 

عقػػد المزيػػد مػػف المقػػاءات الشخصػػية التػػي لا تشػػكؿ فرصػػاً  عاليػػة  ولػػذلؾ فػػإف المنظمػػات بحاجػػة إلػػى
فقػػػط  ولكنيػػػػا أيضػػػاً لتعزيػػػز أىػػػػداؼ التنظػػػيـ ولإعػػػػادة النظػػػر بالإسػػػػتراتيجيات  لمتعػػػارؼ ومقابمػػػة القػػػػادة

 .يةالتنظيم
المنظمػػػات  إف مػػػف الصػػػعوبة بالامكػػاف إدارة الوحػػػدات المسػػتقمة فػػػي :الثقػػة تتطمػػػب تعدديػػة فػػػي القػػادة -7

تعددية في القادة  خير مثاؿ عمى  المعتمدة عمى الثقة حتى في أحسف أحواليا  ولذلؾ فيي بحاجة إلى
يكػوف ىنػاؾ شػخص ففػي حالػة الابحػار  مػف الملاحػيف  ذلؾ ادارة السفينة أو قيادتيػا مػف قبػؿ مجموعػة

وشخص ثػاني يختػار الفريػؽ   وشػخص ثالػث يػدرب الفريػؽ وىػو يعتبػر  يقود السفينة بلاتجاة المطموب
 .الرئيسي في عمؿ الفريؽ المؤثر

السػيؿ تحطػيـ الثقػة إذا  جاء بيذه القاعدة لويس بارنس والتي تتضمف أنو مف: تناقض الثقة التنظيمية -8
السػػيؿ بناؤىػػا والمحافظػػة عمييػػا إذا لػػـ نقػػع  وفػػي الوقػػت نفسػػو مػػف مػػا ذىبنػػا إلييػػا بطػػرؽ غيػػر متوقعػػة 

 .ضحايا لمتفكير السطحي الضيؽ
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 أبعاد الثقة القيادية.: لثلب الثاالمط
تعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الثقة القيادية  لكف معظميا يركػز عمػى ثلاثػة أبعػاد تػـ الانفػاؽ  

وىي: الثقة بالإدارة العميا لممنظمة    porumbescu et  starnes, yangمعظـ الباحثيف مف قبؿ عمييا
 الثقة بالمشرفيف  والثقة بزملاء العمؿ. 

 الثقة بالإدارة العليا:  -1
يمكف الاعتماد عمييا فػي تحقيػؽ تمثؿ توقعات الأفراد أو الجماعات بأف المؤسسة التي يعمموف فييا 

النظػػػاـ الإداري فييػػػا  والرؤسػػػاء  ونظػػػاـ المعمومػػػات  نتػػػائج مفضػػػمة لأفػػػراد أو الجماعػػػات  بسػػػبب كفايػػػة 
 والعلاقات التنظيمية بيف الأفراد  وعدـ المبالغة في عرض الحقائؽ.

أيضا الثقة ىي سمة رئيسية مرتبطة بالقيادة  فعنػدما يثػؽ الأفػراد بالقيػادة العميػا فػي المؤسسػة وانيػا  
جػػػراءات عادلػػػة ونزييػػػة فػػػإنيـ سػػػيكونوف أك ثػػػر ىمػػػة ودافعيػػػة وعطػػػاء  ومػػػف ثػػػـ أكثػػػر ولاء تتبػػػع سياسػػػات وا 

 1وانتماء لممؤسسة في ظؿ ىذا يتحقؽ الرضا الوظيفي وترتفع الروح المعنوية لممرؤوسيف.
تباعيػػػا سياسػػػات   يمػػػاف الأفػػػراد بأىػػػداؼ وقػػػيـ واتجاىػػػات وقػػػرارات المؤسسػػػة  وا  نلاحػػػظ أف قناعػػػة وا 

جػػراءات عادلػػة وشػػفافة  وتقػػديميا الػػدعـ التنظيمػػي الملا لأعضػػاء  وأف تصػػرفاتيا وممارسػػاتيا تعكػػس  ئػػـوا 
وعودىا  كما أنيا قادرة عمى إدارة المؤسسة بكفاءة وفعاليػة ممػا يجعميػا بسػمعة طيبػة سػواء داخػؿ أو خػارج 

   المؤسسة.
 الثقة بالمشرفين:  -2

تنبثػػؽ مػػف تصػػػورات العامػػؿ ومدركاتػػو عػػػف المشػػرؼ ومػػػدى نزعتػػو إلػػى الخيػػػر ومسػػاعدة الآخػػػريف  
لإدارة الفعالة  فعندما يرى الموظفوف ية عمى او الذاتومدى تمتعو بالنزاىة والأمانة والعدالة والإستقامة وقدرت

شػػباع ح اجػػاتيـ  وأنػػو يعػػامميـ أف المشػػرؼ ييػػتـ بيػػـ وبمشػػاكميـ وتقديمػػو لمفػػرص المتاحػػة لحػػؿ مشػػاكميـ وا 
بػػػػالإحتراـ المتبػػػػادؿ  كػػػػؿ ذلػػػػؾ حتمػػػػا سػػػػيؤدي إلػػػػى ثقػػػػة العػػػػامميف فػػػػي المشػػػػرؼ ومػػػػف ثػػػػـ زيػػػػادة ولائيػػػػـ لػػػػو 

 2ولممؤسسة.

                                                           
  مجمة الغري لمعموـ الاقتصادية والادارية  زيز الولاء التنظيميتع، الثقة التنظيمية ودورها في أميرة خضير كاظـ -1

 .232  ص2014  الرافديف  العراؽ  31  العدد08المعيد التقني كوفة  المجمد
2 Morad mansour, organization justice, support and trust, evidence from saudia 
companies, journal of economic, business and management, vol 2, no 1, 2014, pn23. 
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كما اكدت إحدى الدراسات باف الثقة في المشرؼ نابعة مػف العلاقػات الشخصػية والإنسػانية والعدالػة 
مػػات المتعمقػػة بالمؤسسػػة لممرؤوسػػيف مػػف قبػػؿ المشػػرؼ التفاعميػػة وىػػي الطريقػػة التػػي يػػتـ بيػػا توصػػيؿ المعمو 

 1لتكويف تصورات عف العدالة التفاعمية والتي بدورىا تؤثر عمى ثقة المرؤوسيف  بالمشرفيف.
يمػػانيـ بػػو مػػف حيػػث درجػػة اىتمامػػو  نلاحػظ أف ثقػػة الأفػػراد بمشػػرفيـ فػػي العمػػؿ تكمػػف فػػي قنػػاعتيـ وا 
تاحػة الفرصػة ليػـ  ودعمو وتحفيزه ليـ وتمبية حاجػاتيـ الشخصػية ومػدح جيػودىـ ورفػع روحيػـ المعنويػة  وا 

متلاكػػو لمميػػارات  والقػػدرات التػػي تمكنػػو لممشػاركة فػػي صػػنع القػػرار  إضػػافة إلػػى تمتعػػو بالنزاىػة والشػػفافية  وا 
 مف إنجازه لممياـ بكفاءة وفعالية.

 الثقة بالزملاء في العمل: -3
ىػػي ثقػػة الأفػػراد داخػػؿ المؤسسػػة بعضػػيـ بػػالبعض الأخػػر مػػف خػػلاؿ العلاقػػات التعاونيػػة والاتصػػالات 

شػػتراكيـ فػػي الػػرؤى والأفكػػار والأىػػداؼ  مػػع تػػوافر حالػػة  المفتوحػػة والإعتمػػاد المتبػػادؿ بػػيف جميػػع الافػػراد  وا 
 2التناغـ والإنسجاـ فيما بينيـ  بما يعكس وحدة اليدؼ وتحقيؽ الغايات المنشودة.

نلاحػػػػظ ثقػػػػة العمػػػػاؿ ببعضػػػػيـ الػػػػبعض داخػػػػؿ المؤسسػػػػة مػػػػف حيػػػػث حمقػػػػات التعػػػػاوف والتواصػػػػؿ البنػػػػاء 
 ء  كمػػػا أنػػػو يعتبػػػر إمػػػتلاؾ الػػػزملاءالػػػزملاوالإعتمػػػاد المتبػػػادؿ  والميػػػؿ نحػػػو تقاسػػػـ المعرفػػػة وتشػػػاركيا مػػػع 
 لمخبرات والميارات والقدرات المتخصصة تضيؼ قيمة لممنظمة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 Porumbescu, Greg and al, Building Trust, communication and subordination Trust in 
public organizations, Transylvanien, Revire of Administrative science, no 38, 2013, p 38 
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 خلاصة الفصل:
اتجاىات الأفراد نحو الثقة في المنظمات التي يفتقدىا الكثير مف  يؤثر النمط القيادي تأثيرا بالغا عمى 

 فػي الحفػاظ عمػى المػوارد البشػرية العاممػة فػي المنظمػات مػف خػلاؿالنمط القيػادي فػي  العامميف  كما يؤثر 
لمنظمػػػة والتػػػزاميـ با تحقيػػػؽ درجػػػة عاليػػػة مػػػف الرضػػػا الػػػوظيفي لمعػػػامميف ممػػػا يضػػػمف بقػػػائيـ و اسػػػتمرارىـ

 .العمؿ والأمف الوظيفي التنظيمي في تحقيؽ شعورىـ بعدالة الأجور والحوافز ومزا
 

   
 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 الفصل الثاني:
 الأمـــــــــــــــــــــــــــان

الــــــــوظـــــــــيــــــــفــــــــــــي    



يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الأمــــــــــــــــــان الوظـــــــــــــــيفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  يـــــــــــناــــــــــثـــــلل اـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفص  
 

 
27 

 
 تمييد:

ورد البشري مف أىـ العناصر التي تستند عميو أي مؤسسة ميما كاف دورىا أو نوعيا في ميعد ال
الحفاظ عمى مكانتيا واستمرارىا، لذا يشكؿ محور اىتماميا مف خلاؿ السعي لمحفاظ عميو وكسب ثقتو بيا 

الملائمة لعممو  واشعاره بالراحة والطمأنينة في وظيفتو، بتبني عدة اساليب تضمف ذلؾ، ابرزىا توفير البيئة
والتي يجب اف تتسـ بالاستقرار والظروؼ الجيدة والمريحة لمعمؿ، واتباع اسموب عادؿ فيما يخص الترقية 
ولا يتـ ذلؾ الا بعد تقدير المجيود الذي يبذلو الفرد في سبيؿ تأدية ميامو الوظيفية والاىتماـ باقتراحاتو 

المؤسسة، وتوفر لو الأجر الذي يضمف لو العيش حتى يتولد لديو شعور بأنو عضو ميـ وفعاؿ داخؿ 
وكؿ ما ذكر يندرج تحت مسمى الأماف الوظيفي، ىذا الاخير الذي يؤثر بدوره عمى العديد مف الكريـ، 

الخصائص الفردية داخؿ المؤسسة، لعؿ مف ابرزىا الالتزاـ التنظيمي، فربما يمكف القوؿ أنو كاف الموظؼ 
ظيفي داخؿ المؤسسة فكمما ارتفع مستوى التزامو بيا، فمف المعروؼ أف الفرد يشعر بالأماف والاستقرار الو 

كمما شعر بالتوتر حوؿ مستقبمو وعدـ الراحة في أي مؤسسة أو أي مكاف يعمؿ بو، فإنو يسعى دائما 
وعمى ىذا الأساس تـ تقسـ الفصؿ  لمبحث عمى الموقع الذي يوفر الأماف ويخمصو مف شعور الخوؼ.

 احث:إلى ثلاث مب

 عموميات حول الأمان الوظيفي. المبحث الأول:
 نظريات وعناصر الأمان والوظيفي ومقوماتو المبحث الثاني:
 عوامل المؤثرة في الأمان الوظيفي ومظاىر انعدامو. المبحث الثالث:
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 .حول الأمان الوظيفي عموميات المبحث الأول:
 لمعامؿ في جميػع القطاعػات سػواء الػصناعية أوالأماف الوظيفي ىو احد المطالب الأساسية  

 إلخ، فيو يتضمف تحقيؽ جميع حاجات الأفراد بناءا عمػى جممػة مػف القػوانيف…التربوية أو الثقافية
 والاعتبارات الموضوعية مف طرؼ رب العمؿ، فيو التزاـ مف طرؼ صاحب العمؿ مف خلاؿ تػوفير

 ولتسييؿ ميمة كؿ موظؼ لأداء عممػو بنجػاح وفػي الوقػتبيئة عمؿ آمنة لمعماؿ داخؿ المؤسسة، 
 المحدد، وليذا ارتأيت أف أتناوؿ في ىذا الفصؿ الطرؽ المختمفة لتوفير الأمف الوظيفي والمحافظة عمى
 سلامة الأفراد داخؿ المصنع، وأنواعو، وبعض العناصر والنظريات التي تناولت معظـ جوانب الأمف

 .از الدور الفعاؿ داخؿ المؤسسة الصناعيةالوظيفي، وىذا كمو لإبر 
 المطمب الأول: مفيوم الأمان الوظيفي.

مفاىيـ الأماف الوظيفي وذلؾ راجع لاختلاؼ الأطر الفكرية والاديولوجية لقد تعددت وتنوعت  
 ومما أدى إلى بروز أىميتو في حياةحسب تدرج الأوليات والحاجات بالنسبة لمعامميف، المختمفة لمباحثيف و 

 الأفراد.
 أولا: تعريف الأمان الوظيفي.

عمى أنو: الشعور بالأماف مف الأخطار والتيديدات في العمؿ عمى الأقؿ  (Hiemىياـ ) عرفو
 1لمدة طويمة بما فيو الكفاية حتى يتمكف العامموف مف التركيز عمى العمؿ الذي يقوموف بو.

موظفييـ سيبقوف معيـ لفترة معقولة ويعرؼ عمى أنو ىو ضماف مف قبؿ الشركة أو المنظمة بأف 
 2مف الزمف دوف طردىـ بالخطأ.

شعور الموظؼ تجاه منظمتو التي عمى أنو   (Satcher&McGhee) ساتشر وماكغي عرفو
 3. تعييف الفرد في المنظمة يعمؿ فييا

                                                           
 الرياض،  مكتبة جرير، ،1ط -طرق جديدة أفضل لإثارة حماس الموظفين-ومكافأتيم، تحفيز الموظفين ألكسندر ىياـ -1

 .246، ص2001
2- Adebayo, O.I. and O.I.E Lucky, Enerprendurship  devolvement and national job 
security,2012 p12. 
3 -  MacGhee,Marcheta,And Satcher,Jamie, ,Organizational commitment and job, 
satisfaction, university of Alabama,south Dakota 1995,p04. 
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تعبر حاجات الأماف عف حاجة الفرد أف يكوف بمأمف  : بأنو ) Al Dalhabi) الدلحبي عرفو وقد
 ،مستقبمو الوظيفي واستمرار دخمو وأف يتحقؽ لو ولأىمو وذويو قدر مف الطمأنينة عمى، الأخطار مف

 1.ويمكف إشباع ىذه الحاجػات مػف خػلاؿ عػدة وسػائؿ

مرارية وظيفة الموظؼ بسبب ضماف في است :الأماف الوظيفي بأنو( Jamesجاـ ) يعرؼ  
طوؿ فترة زمنية في احتماؿ احتفاظ الموظؼ بوظيفتو لأ فإنيا تعنى ،العامة في البلاد الاقتصادية الظروؼ

المنظمة. فإنو يتعامؿ مع فرصة بقاء الموظفيف في منظماتيـ حتى لا يكونوا عاطميف عف العمؿ. إذ 
غير مسمى لا يمكف ضمانيا لفترة معقولة حيث تفتقر إلى الأماف  الوظائؼ التي لا يدعميا عقد لأجؿ

 2.الوظيفي
عمى أنو: إشباع الوظيفة لاحتياجات الموظؼ المادية (Al Dossaire)  الدوسري وعرفو 

والمعنوية آنيا ومستقبميا، ومنحو المكانة الاجتماعية التي تجعمو يشعر بالارتياح والاستقرار والاقباؿ عمى 
 3العمؿ.

ىو تحرر الوظؼ مف فقداف ومف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ أف الأماف الوظيفي  
الوظيفة دوف أسباب شرعية لوجود نظاـ ثابت يحكـ عممو، واستمرار واستقرار الموظؼ في عممو مما 
يساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي وتوثيؽ والولاء والانتماء لممنظمة، وكذلؾ حالة داخمية مف خلاليا يشعر 

 الموظؼ بالراحة والطمأنينة عمى مواجية المستقبؿ. 
 .  ن الوظيفياأىمية الأمثانيا:  

كػلا الحػاليف فإنػو لا  وفي ،وقػد يكػوف غػير راض عنيػا، يكػوف الموظػؼ راضػيا عػف وظيفتوقػد    
فكوف الموظؼ غير مستقر في وظيفتو ، وظيفتو يعػيش حالػة مػف القمػؽ مػف حيػث اسػتقراره في يحػب أف

 مف الفصؿ مفيتوقع أف يفارقيا في أي لحظة يحدث عنده ذلؾ القمؽ وليس الأمر محصورا في الأمف 
كما يتعػداه إلى ، مػادي يحقػؽ لمموظػؼ احتياجاتػو إلى حػرص الموظػؼ عػمى أجػر ولكف يتعػداه، الوظيفػة

                                                           
أثر العوامل الوظيفية والشخصية عمى الرضاء الوظيفي وكفاية الأداء مركز الدراسات سيؼ بف صالح الدلحبي،  - 1

 .84، صـ2002 /ىػػ1423عربية لمعموـ الأمنية، الرياض، ، أكاديمية نايؼ الوالبحوث
الأمان الوظيفي ودوره في خفض دوران العمل ف طاىر معروؼ، محمود يزف نافع، أسامة محمد الأطرقجي، انس مع -2

 .287، ص2018، اربيؿ، ايموؿ B، الجزء2، مجمة جامعة جيياف،العددفي المنظمات التعميمية
وادي  التربية والتعميم بحافظةالولاء التنظيمي وعلاقتو بالأمن الوظيفي لدى المعممين بقطاع عبد الله الدوسري،  -3

، 2011، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض، المممكة العربية السعودية، الدواسر
 .9ص
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لأف ىذا ، فتو إلى نظاـ عادؿ في الأجور والعقوباتالموظؼ يحرص عمى أف يكوف خاضعا في وظي أف
إذ كيؼ يحدث عند ، مي إليياينت ولاء لممنظمة التي عر الموظؼ بالاستقرار ويحدث عندهيش الأمر

ف الوظيفي اوعمى ىذا يمكف تمخيص أىمية الأم، مة لا يشعر أنيا حريصة عمى بقائوولاء لمنظ الموظؼ
 1:في النقاط التالية

  الوظيفي يشعر الموظؼ بالاستقرارالأمف. 
 وذلؾ عف طريؽ راتبو الذي يسد احتياجاتو، فيو إشباع لحاجات الموظؼ المادية والأمنية. 
 ىـ الأمف الوظيفي في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمموظؼايس. 
 يساىـ في زيادة الإنتاجية. 
 يحقؽ الاستقرار النفسي والاجتماعي.  

 الثاني: أبعاد الأمان الوظيفي. المطمب
 تعددت الأبعاد المكونة للأماف الوظيفي، التي مف بينيا:  

 أولا: البعد الإنساني.
الأماف الوظيفي مطمب رئيسي لمعامميف في أية منظمة، حيث يرتبط بمفيوـ الحياة الكريمة التي  

تقوـ عمى تلاث ركائز مف أىميا قدرة الموظؼ عمى اشباع احتياجاتو الأساسية كالغذاء والدواء والمسكف 
أما الركيزة الثانية فيي  والتعميـ وتحرره مف القيود غير المشروعة عمى حقوقو الشخصية المادية والمعنوية،

أف المنظمة التي تنعـ العامموف بيا بمستوى مناسب مف الأماف الوظيفي تقمؿ المعوقات التي تحوؿ دوف 
تحقيؽ أىدافيا، بينما تتعمؽ الركيزة الثالثة بحؽ الموظؼ في توجيو ما بقي مف طاقتو ووقتو عقب تحقيؽ 

سعادتو مثؿ ممارسة الأنشطة السياسية والاجتماعية، احتياجاتو الأساسية لممتطمبات التي تكمؿ بيا 
 2والاقتصادية، والفكرية والرياضية، التي تستيويو.

 
 

                                                           
الأمن الوظيفي وأداء المعممين من وجية المديرين ومعمي التعميم العام بتعميم العاصمة طارؽ فرج عبد الله عركوؾ،  -1

، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط، كمية التربية، قسـ الإدارة والتخطيط، جامعة أـ القرى، دسةالمق
 .44-43، ص ص 2006المممكة العربية السعودية، 

مركز عبد  ،3، طالحوار الوطني ودوره في التعزيز الأمن الوطني لممممكة العربية السعوديةخميؿ بف عبيد الحازمي،  - 2
 .84، ص2011، لمحوار الوطني،  الرياضالعزيز 
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 ثانيا: البعد الاخلاقي.
تدرؾ المنظمات أف علاقة الاخلاؽ بالأماف الوظيفي سبب وأثر، فيو سبب لأف ليا دور كبير  

روز المثؿ الأخلاقية العميا في ممارسات في استقرار أو عدـ استقرار أمف المنظمة، وىي أثر لأف ب
وسموكيات العامميف يكوف أشد مف المنظمات التي يتمتع العامموف فييا بمستوى مرتفع مف الأماف 

 1الوظيفي.
 ثالثا: البعد السياسي.

يتعمؽ ىذا البعد بالسياسيات أو الأنظمة القائمة بالدولة التي تحدد أطر العمؿ سواء في القطاع   
القطاع الخاص فإف كاف النظاـ القائـ يشجع عمى الانفتاح ويعمؿ وفؽ اقتصاد السوؽ الحر، فإنو  العاـ أو

يؤدي إلى زيادة معدلات الأماف الوظيفي، أما إذا كاف يقتصر عمى استخدامات السياسيات البيروقراطية 
د لأف أي خطأ والمركزية، فإنو يؤدي إلى انخفاض معدلات الأماف الوظيفي نتيجة الخوؼ مف التجدي

يتعرض مرتكبو لعقوبة، ويتضمف البعد السياسي أيضا أدوار القيادة السياسية وتطمعاتيا وبرامجيا 
الإصلاحية، ومدى تشجيعيا لبرامج الحوار الوطني والمشاركة الشعبية وترسيخ نظـ الإدارة المحمية وتأميف 

 2الحياة السياسية، وبيدؼ التصدي لانحرافات والفساد الإداري.
 رابعا: البعد الإجتماعي.

أف وجود نظاـ عمؿ يقوـ عمى العدالة في توزيع الرواتب والأرباح لتقريب الفوارؽ بيف الطبقات   
الاجتماعية المختمفة مف شأنو ترسيخ الأماف الوظيفي وزيادة الدافعية نحو العمؿ، في حيف يؤدي الظمـ 

الحوافز ووضعيا في مراكز وظيفية متدنية، أو عدـ الاجتماعي لطبقات معينة سواء بمنحيا القميؿ مف 
 3منحيا الراتب المناسب إلى انخفاض الأمف الوظيفي.

 خامسا: البعد الأيديولوجي.
يقصد بو الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمات، والقيـ التنظيمية السارية التي تسيـ في تحديد 

ؤثر عمى الطريقة التي يتصرؼ بيا أعضاء المنظمة مف السموكيات المناسبة وغير المناسبة التي تشكؿ وت
خاؿ إرساء ودعـ قواعد سموكية تقتضي بأف يكوف الموظفيف مبتكريف ومبادريف مع منحيـ حرية التصرؼ 

                                                           
 84ص ،رجع السابقمال خميؿ بف عبيد الحازمي، - 1
، الأمن الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزةإيماف جبريؿ جبريؿ،  - 2

 .16، ص2016غزة، والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستر في إدارة الأعماؿ، كمية الاقتصاد 
 .86، صرجع السابقمال، خميؿ بف عبيد الحازمي - 3
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بدرجة ما، وزرع قيـ تقتضي ضرورة التشاور مع رؤسائيـ قبؿ اتخاذ القارات الميمة والمناسبة، بمعني 
اعية اللازمة لممنظمة التي تصؼ كيفية تعمـ الافراد الثقافة التنظيمية مف خلاؿ إرساء قواعد التييئة الاجتم

اندماج الافراد وتعمميـ القواعد السموكية والقيـ المتعمقة بالثقافة التنظيمية حتى يصبحوا أعضاء فاعميف 
 1ومشاركيف مما يسيـ في رفع مستويات الأماف الوظيفي.

 سادسا: البعد الاقتصادي.
النشاطات الاقتصادية التي تقوـ بيا المنظمات، ومدى قدرتيا عمى اشباع احتياجات يقصد بو 

أفراد المجتمع مف خلاؿ اتخاذ أساليب لمواجية الظروؼ الاقتصادية الضاغطة والغلاء المستمر في 
 2المعيشة وتدني الرواتب.
 سابعا: البعد الجغرافي.

أرجاء الدولة، كمما كانت المنظمة الضخمة وذات يقصد بو حجـ المنظمة وفروعيا المنتشرة في   
فروع متعددة ومتنوعة، وتوفر لمعامميف بيا المساكف المجيرة في الفروع البعيدة، فمكما زاد الشعور بالأماف 
الوظيفي، حيث يشعر العامموف بالفخر والسعادة بالعمؿ والانتماء ليذه المنظمة، فضلا عف ثبات أنظمة 

لمميزات التي تمنحيا المنظمات الكبرى، أما المنظمات الصغيرة في ضوء صغر الحوافز وغيرىا مف ا
حجميا أو عدـ استمرارىا وضعؼ قدرتيا عمى المنافسة والصمود في وجو المنظمات الكبرى، مما ييدد 

 3بقائيا ويشعر العامميف فييا بالقمؽ عمى مستقبميـ الوظيفي.
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .17ص ،رجع السابقمالإيماف جبريؿ جبريؿ،  - 1
، الرياض، نحو استراتيجية وطنية شاممة لمكافحة الإرىاب في المممكة العربية السعوديةيوسؼ بف أحمد العثمنييف،  - 2

 .116ص، 2006السعودية، 
 .18، صرجع السابقمالإيماف جبريؿ جبريؿ،  - 3



يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الأمــــــــــــــــــان الوظـــــــــــــــيفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  يـــــــــــناــــــــــثـــــلل اـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفص  
 

 
33 

 ي.واع الأمان الوظيفنأالمطمب الثالث: 
 1 :للأماف الوظيفي مجموعة مف الأنواع تتمثؿ في

 ىو شعور القائميف عمى إدارة عمى إدارة المنظمة أف العامميف بيا يرغبوف فػي: أمن المنظمة -1
 البقاء، وفي حالة مغادرتيـ، فإف المنظمة ستحظى بموظفيف أفضؿ منيـ، ويتحقؽ ذلؾ برضػا

 .وثيقة إيجابية بالحد مف دوراف العمؿالعامميف عف العمؿ، وأمف المنظمة ذو علاقة 
 الوظيفي، الذي إذا تحقؽ فإنو يحفز الموظؼ لمزيد مػفىو أدنى درجات الأمف : الأمن الحافز -2

 الأداء، وىو الأمف مقابؿ الأداء، بمعنى أف الموظؼ بأدائو الجيد ىو الذي يحقؽ لنفػسو الأمػف
 .الوظيفةالوظيفي، فإذا قصر فإنو يكوف عوضو لمفصؿ مف 

 ىو درجة متوسطة مف الأمف الوظيفي، يكوف لمموظؼ فييا عيد عمى المنظمة: الأمن الطبيعي -3
 أنيا لا تتخمص منو، وعندىا يشعر الموظؼ بوجود انتماء بينو وبيف المنظمػة، وىػو درجػة

 .متوسطة بيف الأمف الحافز وأمف الاستمرار
 وىو شعور الموظؼ بأف المنظمة لا يمكف وىو أعمى درجات الأمف الوظيفي،ر: أمن الاستمرا -4

 .أف تستغني عنو

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .40، ص2001، دار الفكر العربي، العولمة ومشكلات إدارة الموارد البشرية، عايدة سيد خطاب - 1
 



يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الأمــــــــــــــــــان الوظـــــــــــــــيفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  يـــــــــــناــــــــــثـــــلل اـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفص  
 

 
34 

 الأمان الوظيفي ومقوماتو. نظريات وعناصر المبحث الثاني:
لقد اىتـ عمماء النفس بدراسة دوافع السموؾ الإنساني التي مف بينيا دافع الأماف الوظيفي، حيث  

في تفسيره، اضافة إلى عناصر ومقاومات التي اصبح ىناؾ العديد مف النظريات التي استخدميا العمماء 
 يقوـ عمييا.
 : نظريات الأمان الوظيفي.ولالمطمب الأ 

  ''ماسمو أبراىام'' ل الحاجات سمم نظرية -1

 لأىميتيا تبعا مجموعات في الأساسية الحاجات بموجبيا حدّد الحاجات ىرـ ''ماسمو ىاـراأب'' قدـ لقد
 :يمي كما وىي النسبية
 طعاـالالحاجة  مثؿ لمحياة الأساسية و الجسمانية الحاجات تتضمف : الفيزيولوجيّة الحاجات 

 الحاجات باعتبارىا الأساسية قاعدتو وتشكؿ اليرمي، السمـ أسفؿ وتأتي والنوـ. واليواء، والماء
 .البشري العنصر بقاء لضماف الرئيسية

 ولا المخاطر، وتجنب الطمأنينة و للأمف الفرد حاجات عف وتعبر :والطمأنينة الأمان حاجات 
 قرارهواست والمعنوي النفسي بالأمف المتعمقة الجوانب تتناوؿ بؿ لمفرد المادية المخاطرة ىذه تتضمف

  1السمـ. مف الثانية الحمقة في وتأتي مستقبمو وضماف 
 الاجتماعية المشاعر وتبادؿ الآخريف مع والألفة بالمودة الشعور وتتضمف :الاجتماعية الحاجات 

 2.ءوالزملا الأصدقاء لتكويف معيـ والإنسانية
 الآخريف وتقديرحتراـ وا زازاعت موضع بأنو مشعورل الفرد حاجات وتتضمف التقدير: حاجات 

 بضرورة ذاتيا شعوره خلاؿ عادة الجماعات ىذه وتتبع معينة، اجتماعية بمكانة لو فيـراواعت
 3الآخريف. احتراـ عمى الحصوؿ

                                                           
 المعادي دار دوف طبعة، ،)العمل في الإنسان لسموك معاصرة نظرة(التنظيمي السموك إدارةمصطفى،  سيد أحمد -1

 85. ص،  2009 مصر، لمنشر،
 ص ، 2013،مصر دوف طبعة، ،الجامعي التعميم دار المؤسسات، في التنظيمي السموك ،وآخروف مسمـ عبد عمي -2

.102 
 .258ص ، 2003 مصر، لمنشر، الجديدة الجامعة دار ،البشرية الموارد إدارة ،سمطاف أنور سعيد محمد -3
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 مف لو ومستقؿ متميز كياف تكويف في الفرد رغبة في الحاجة ىذه تعبر :الذات تحقيق حاجات 
في  الحاجة ىذه وتشكؿ ذلؾ، عف لمتعبير استعداده مدى إلى ويشير وأمانتو، توراوقد خلاؿ مواىبو

 1. لمحاجات اليرمي السمـ أعمى'' ماسمو''نظر
 : يمي ما خلاؿ مف عاـ بشكؿ الحاجات تأثير قوة وتأتي  
  بو يشعر الذي الحرماف أو الإشباع درجة دتاز  حيث كمما :الحرمان درجة أو الإشباع مستوى 

 الرئيسي الموجو واعتبارىا لإشباعيا الكفيمة السبؿ عف البحث قوة ازدادت معينة لحاجة الفرد
 2 .لمسموؾ

 كمما المؤثرات الخارجية أو المنبيات خلاؿ مف الفرد إشارة درجة كمما زادتالمؤثر(: (المنبو قوة 
اذا  إلا الفرد ذات في كامنة تكوف ما غالبا الحاجات بعض أف حيث الإشباع عف البحث سبؿ دتاز 

 3تأثرت بتغيرات خارجية ساعدت عمى تنشيطيا أو تحريكيا.
 .نظرية الحاجات لالدرفير -2

  4وذلؾ لتبسيطيا، وحددت نظريتو ثلاث أنواع لمحاجات ىي: قدـ لالدرفير تعديؿ لنظرية ماسمو
 الحاجة لموجود والبقاء. -
 الحاجة لمعلاقات: وىي حاجة الفرد لبناء علاقات طيبة ومرضية مع الآخريف. -
بالإضافة  : وتعكس التطوير الج وىري للأفراد والرغبة في النمو الشخصي والذاتي،الحاجة لمنمو -

ىرمي،  ابو كؿ مف النظريتيف "ماسمو" ولالدرفير" لأف لكؿ منيما شكؿإلى زيادة التمييز، وتتش
لالدرفير خفض  ويفترض أف الفرد يتحرؾ إلى أعمى في إشباع حاجاتو خطوة واحدة كؿ مرة، ولكف

مف عدد الحاجات إلى ثلاثة وعرض الحركة في شكؿ مركب ليعكس فيو لإحباط، والتي تعني أف 
ى أعمى يمكف أف يؤدي إلى أف يرتد لحاجة ذات مستوى أقؿ، الفشؿ في تحقيؽ حاجة ذات مستو 

ثـ يحققيا وىكذا فالعامؿ الذي لا يستطيع إشباع حاجاتو لمنمو يمكف أف يحوؿ طاقتو لحاجة 
اجتماعية ذات مستوى أقؿ أو يعيد توجيو مجيوداتو نحو كسب كثير مف الماؿ، ويقترح أف الأفراد 

 اليرمي اعتماد ا عمى قدرتيـ عمى إشباع حاجاتيـ. يتحركوف فيو لأسفؿ ولأعمى في النمو
                                                           

 .12، ص2008 الأردف، ،الغربي المجتمع مكتبة الوظيفي، السموكالصوص،  محمد نداء  -1
 .50، صرجع السابقمال أحمد سيد مصطفى، - 2
 .107، ص2013الجامعي، مصر، دار التعميـ السموك التنظيمي في المؤسسات،عمي عبد العادي مسمـ وآخروف،  -3
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 فأىمية تحقيؽ حاجات الانتماء والذات كما ذكر أحد المديريف الشباف " إذا كاف مف المفروض أف
ودوري في  أقوؿ لؾ في جممة واحدة لماذا أنا مدفوع بوظيفتي، لأنو عندما أعرؼ ماذا يحدث وكيؼ يحدث

 1بأىمية نفسي.الصورة العامة تجعمني أشعر 
 . Two-Factor Theoryنظرية ذات العاممين  -3

نظريتو الخاصة بالدوافع و التي يطمؽ   Frederick Herzberg لقد طور فريديريؾ ىيرزبيرغ
في نظرية تسمسؿ الحاجات  نسبة لو، وتأتي ىذه النظرية امتدادا لما أرساه ماسمو herzbergعمييا نظرية 

وتتبنى في جزء كبير منيا عمى قواعدىا، وقد اعتبرت نظرية دات العامميف نقطة تحوؿ في النظريات التي 
ىيرزبيرغ أف الجيود التي تبذؿ لإثارة الدوافع يجب أف تركز عمى تمبية تتناوؿ دوافع الانساف. ويرى 

شباع حاجات الإنساف المتعمقة بالإنجاز والذات ، وأف ثمة اعتقاد كاف سائدا في ىذا الإطار يشير إلى أف وا 
العوامؿ التي تجعؿ الإنساف غير راض عف عممو إذا تغيرت سيكوف ليا أثر إيجابي عمى رضا الموظؼ، 

 2الموظؼ  بانعداميا ينعدـ الرضا. وأف انعداـ العوامؿ التي تزيد رضا
جيود إثارة الدافعية لإشباع الحاجات  وبعد دراسة والبحث توصؿ ىيرزبيرغ إلى أنو يجب توجيو

وتحقيؽ الذات والإنجاز لمعامميف، وفي السياؽ ذاتو فقد قسـ ىيرزبيرغ تمؾ لصنفيف: عوامؿ دافعة وجودىا 
يزيد مف رضا الموظؼ ولكف انعداميا لا يؤثر سمبا عمى رضاه، وتشمؿ تقدير المنظمة لجيود عاممييا 

ة وطبيعة العمؿ كالأعماؿ التي تتطمب تحديا لقدرات العامميف، وأما والإنجاز، والنمو الوظيفي والمسؤولي
الصنؼ الثاني فيي عوامؿ وقائية وىذه العوامؿ وجودىا يمنع حالة عدـ الرضا ولكنيا في الوقت ذاتو لا 
تزيد مف رضا الموظؼ وىي السياسات وطرؽ العمؿ والراتب والعلاوات والأماف الوظيفي والإشراؼ 

 3تماعي والعلاقات الشخصية.والمستوى الاج
وبناءا عمى ىذه النظرية فإف الرضا عف العمؿ يرتبط بالعمؿ ذاتو بينما يرتبط عدـ الرضا ببيئة العمؿ، 
وعميو فإف ىيرزبيرغ يرى وجوب مواجية الموظؼ بعمؿ جدي يتصؼ بالتحدي لامكانياتو وقدراتو ويوفر لو 

                                                           
 .43، ص رجع السابقمالسيد محمد جاد الرب،   - 1

2- Robbins, S. P., & Judge, T. Organizational Behavior  Boston: Upper Saddle River N.J: 
Pearson,2013, P205. 

، 4، طالتطبيقات -النظرية -السموك التنظيمي المفاىيمعبد الله بف عبد الغني ، السواط طمؽ بف عوض الله، الطجـ  – 3
 . 86، ص2003دة، زيع، المممكة العربية السعودية، جدار حافظ لمنشر والتو 
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فعية في ىذه النظرية تقابؿ الحاجات العميا في ىرـ فرص النمو والتطور، ويمف القوؿ إف عوامؿ الدا
 فيو. الأساسيةماسمو، وأف العوامؿ الوقائية تقابؿ الحاجات 

 .نظرية المساواة -4
دراؾ الأفراد لكيؼ يعامموف بطريقة عادلة مقارنة بالآخريف، وىي النظرية التي تركز  عمى فيـ وا 

 والمساواة إذا كانوا يتمقوف تعويضات مماثمة لما يتمقاهوطبقا ليذه النظرية فإف الأفراد يدركوف العدالة 
 1الآخريف المساويف ليـ في المساىمات، وفي العمؿ والمجيود والخبرة والتعميـ والمقدرة وىكذا.

ويقوـ الأفراد بتقسيـ المساواة والعدالة بنسبة المدخلات إلى المخرجات، حيث تتـ المقارنة بشخص 
 أو بأخذ متوسط المجموعة ككؿ، وتتحقؽ المساواة والعدالة عندما تتساوى في مجموعة العمؿ نفسيا أخر

 النسب المقارنة ىذه ، وذلؾ في الحالات الشبيية أو المتكافئة، ولا تتحقؽ المساواة عندما يحدث عدـ
التوازف بيف المدخلات والمخرجات، كأف يحصؿ الفرد عمى مرتب أو مكافأة مساوية لما يحصؿ عميو فرد 

الفرد  ديث العمؿ أو أقؿ تعميما أو خبرة، كما تحدث عدـ المساواة في الاتجاه الآخر عندما يكتشؼآخر ح
مجيوداتو  أنو يجني مالا أكثر مف غيره يقوـ بنفس العمؿ والمجيود، وقد يؤدي ذلؾ بيذا الفرد أف يزيد مف

 .في العمؿ ، ومف مستوى تعميمو أو الحصوؿ عمى أمواؿ

 الثاني: عناصر الأمان الوظيفي. المطمب
 الأجور.  -1
 .تعريف الأجور -1-1

يعرؼ الأجر حسب القانوف الجزائري فإف الأجير ىو الذي يبذؿ مجيودا يدويا أو فكريا يستفيد    
  2.منو بمقابؿ يسمى الأجر حسب تنظيـ المعموؿ بو

ر عف ظالاتفاقية بغض النالأجور في ىذه حسب الاتفاقية الدولية لمعمؿ: نصت عمى أنو يقصد ب
"ما يقدر نقدا مف مرتب أو كسب و تحديد قيمتو بالتراضي أو عف طريؽ القوانيف أو الموائح  حسابو طريقة

                                                           
 .87، صرجع السابقمال، السواط طمؽ بف عوض الله، عبد الله بف عبد الغني الطجـ -1
 .17، العدد 21/04/1990، الجريدة الرسمية –2
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يستحؽ الدفع بموجب عقد خدمة )مكتوبة أو غير مكتوبة( أبرـ بيف صاحب العمؿ والعامؿ  أو القومية،
 1.قدمت أو يجرى تقديمو  نظير خدمات

 ر. أىمية الأجو  -1-2

را لضعؼ مستواىا مقارنة ظالنامية ، نالمجتمعات تعتبر الأجور أحد أىـ حوافز العمؿ بخاصة في 
بمستوى المعيشة واحتياجات العامؿ، ورغـ أف عمماء النفس لـ يولوا الأىمية المناسبة ليذا الحافز في 

ؿ أىـ الحوافز في ظتا نيرا لتناسب الأجور مع مستوى المعيشة فييا، فإظ، نالمتطورة اقتصادياالمجتمعات 
. فمف ماتظالمنالنامية والمتطورة عمى حد سواء، وىي موضع اىتماـ كبير مف قبؿ العماؿ و المجتمعات 

ىي مف أىـ العوامؿ بؿ المادية والاجتماعية، و  توجو نظر العامميف تعتبر وسيمة أساسية لإشباع حاجيا
، أو العكس ومف وجو نظر المنظمات تمثؿ أحد اجيتوإنتزيادة لمعمؿ و مف أكثرىا تأثيرا في اندفاع الفرد 

العناصر الأساسية في تكاليؼ الإنتاج وأف أية زيادة فييا تعني بالتالي زيادة في ىذه التكاليؼ مما يفرض 
د أو إنتاج كنتيجة عمييا أف توازف بيف ما تدفعو مف أجور و حوافز مادية وبيف ما تحصؿ عميو مف مردو 

كما . عمى حد سواءوالمجتمع والعامؿ  ز بحيث تكوف المحصمة لصالح المنظمة الحوافليذه الأجور و 
تمعب معدلات الأجور دورا ىاما في توزيع الموارد البشرية، وفي استغلاليا بأحسف شكؿ ممكف، فيمكف 

ر أف تجذب الأفراد لأعماؿ معينة، إذا كانت الأجور مرتفعة نسبيا عف الأجور في أعماؿ لسياسة الأجو 
أخرى، كما يمكف تشجيع الانتقاؿ مف مكاف لآخر بإيجاد فوارؽ في الأجور التي يتقاضاىا الأفراد لمقياـ 

   2.بأعماؿ معينة

 .الإشــراف -2
 .مفيوم الإشراف -2-1
: "ىو عبارة عممية تعميمية أو تدريسية تيدؼ إلى تنمية وتحػسيف المػوارد    البشرية،  يعرفو فتوح أبو العزـ

مشرؼ  المعنى عمى أنو عممية تعميمية بواسطتيا يساعد قادة الجماعات عػف طريػؽحيث يعرؼ ىذا 

                                                           
حامد لمنشر ، دار 1، طمحاسبة الت، محاسبة كأليف بين النظرية بين نظرية وتطبيقيةنجيب التكريتي، اسماعيؿ  –1

 .113، ص2006والتوزيع، الأردف، 
 .172، ص2010دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عماف،  ،1ط ،دارة الموارد البشريةنارد أحمد أبو شيخة، إ –2
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الوصوؿ  ليتعمموا ولنموا وليطوروا وليحسنوا مف مياراتيـ، بما يتفؽ مع احتياجاتيـ وقػدراتيـ بغػرض
 1.ويات الممكنة وبما يتفؽ مع أغراض وأىداؼ المنظمةتبالجماعات إلى أفضؿ المس

 .أىداف الإشراف -2-2
 2:شراؼ مجموعة مف الأىداؼ يمكف برازىا فيما يميللإ

 التأكد مف أف العمؿ ينفذ وفقا لمبادئ وأصوؿ الإدارة، ووفقػا لمخطػة والتنظػيـ والبػرامج 
 .والتعميمات المقررة

  الأخذ بيد أفراد القوى العاممة بالمنظمة مف خلاؿ القيادة الرشيدة وتوجيو جيودىـ نحو تحقيػؽ 
 .المنشودةالأىداؼ 

 التعرؼ عمى الأعماؿ التي تمت مع اكتشاؼ الصعوبات التي قد تعترض التنفيذ. 
  توجيو وتعميـ العامؿ بما يجعمو أقؿ احتياجا للإشراؼ في المستقبؿ. 
  تقييـ قدرة ودرجة إتقاف العامميف لأعماليـ وذلؾ بيدؼ بحث حاجة العامميف إلػى التػدريب أو 

 .ندة إلييـ أو لمكافئة المجيودمدى صلاحيتيـ لموظائؼ المس
  ثارة الوعي الجماعي بينيـ كتكثيؼ كافة الجيػود  إيجاد التوافؽ والتنسيؽ بيف جيود العامميف وا 

 .في اتجاىات تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة

 : مقومات الأمان الوظيفي.المطمب الثالث
محفزا ودافعا يجعؿ مف الواجب عمى المنظمات  باعتبارهإف أىمية الأماف الوظيفي لمعامميف 

الباحثة عف التقديـ والازدىار أف تكتشؼ السبؿ التي مف خلاليا يمكف تعزيز الأماف الوظيفي والكفيمة 
بدؼ عجمة المنظمة قدما نحو تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية، ويحتـ عمى القيادة الإدارية سمؾ طريؽ 

 .معامميف وتعزيزه والحفاظ عميو كمكتسب ميـ لممنظمةيمكف مف خلالو توفير الاماف ل
وقد انطمقت بعض المنظمات قاطعة المسافات لتصؿ لما ىو أبعد مف الأماف الوظيفي لتحقيؽ 
المستويات مف رعاية شئوف عاممييا والاىتماـ بيـ، و ويرى جرينبيرج وباروف أنو يمكف رؤية ذلؾ جميا في 

ظمات في الولايات المتحدة الامريكية والتي مف اشيرىا البرنامج الذي البرامج التي اعتمدتيا بعض المن
                                                           

 ،-دراسة ميدانية بمؤسسة مطاحن المسيمة–تأثير الأمان الوظيفي عمى أداء العاممين داخل مؤسسة عائشة لكحمي،  -1
 المسيمة، مذكرة لنيؿ شيادة ماستر، تخصص: تنظيـ وعمؿ، كمية العموـ الانسانية والعموـ الاجتماعية، جامعة المسيمة،

 .20، ص2012-2013
 .21-20ص ص ،مرجع نفسوال –2



يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الأمــــــــــــــــــان الوظـــــــــــــــيفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  يـــــــــــناــــــــــثـــــلل اـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفص  
 

 
40 

في واشنطف حيث تقدـ برنامجا مف الرفاىية لمعامميف يشمؿ الاستشارات في مجاؿ   GTEشركة تقدمو 
التغذية والتوعية باستخداـ الأدوية، وميكانيكية الجسـ، وىي أىداؼ صحية بالإضافة لمتماريف الرياضية 

الترفييية، وصحيح أف ىدؼ المنظمات مف تمؾ البرامج مف الرفاىية ىو التقميؿ التكاليؼ التي  والألعاب
تنفقيا المنظمة لقاء تمؽ العامميف لمخدمات الصحية إلا أف ذلؾ يعتبر خطوة متقدمة عمى طريؽ تحقيؽ 

 1المزيد مف الأماف الوظيفي لمعامميف.

وباروف إلى أف بعض المنظمات تواصؿ اىتماميا بعاممييا حتى بعد تسريحيا  كما وأشار جرينبيرج
مؿ خارج نطاقيا ليـ حيث تعمؿ عمى رعايتيـ مف خلاؿ دفع المنظمة لتكمفة الحصوؿ عمى فرصة ع

لعماليا المسرحيف، وفي ىذا السياؽ صممت في الولايات المتحدة برامج خاصة تيدؼ لتقديـ الاستشارات 
وقد أشارت  2ساعدة في البحث عف عمؿ جديد لأولئؾ الأفراد الذيف تـ الاستغناء عف خدماتيـ،المينية والم

وب لتوفيرىا مف اجؿ ب عمى المنظمات العمؿ الجاد والدؤ مف المتطمبات التي يتوج الشمري إلى جممة
 3تحقيؽ الأماف الوظيفي لمعامميف، وىي:

 ي يؤديو وما يبذلو مف جيود في ظؿ الظروؼ مناسبة الراتب الذي يتقاضاه الموظؼ مع العمؿ الذ
 الاقتصادية المحيطة ومراعاة صعوبة توفير متطمبات الحياة وغلاء المعيشة.

 توفير المساعدة اللازمة لمعامميف حاؿ تعرضيـ لمشاكؿ اجتماعية وتوفير ضماف اجتماعي كريـ 
 .توفير الرعاية الصحية بالنسبة لمعامميف 
 .الاىتماـ بالموظؼ مف الناحية الاجتماعية لتحقيؽ مكانة اجتماعية ومحترمة لو في مكاف العمؿ 
 .براز ما لدييـ مف طاقات وميارات  فتح مجاؿ أماـ العامميف للإبداع والتجديد وا 
 .تشجيع العامميف عمى المبادرة وتقديـ الآراء والمقترحات 
 يف في المنظمة.توفير بيئة عمؿ داعمة ومحفزة لتدريب العامم 
  وآليات لتحفيز العامميف وزيادة حماسيـ ماديا ومعنويا.اعتماد نظاـ 

                                                           
 .272، ص2004، دار المريخ لمنشر، الرياض، إدارة السموك في المنظماتجرينبيرج روبرت باروف، جيرالد  – 1
 .169، صنفسورجع مال – 2
، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير في إدارة أثر الأمان الوظيفي عمى الالتزام التنظيميمؤزر محمد رمضاف الحنجوري،  – 3

 .38-37، ص ص 2018الأعماؿ، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، 
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 تطبيؽ العدالة في الإشراؼ عمى العامميف والموضوعية في تقييـ المنظمة ليـ، والإطلاع العامميف 
 عمى نتائج تقييميـ باستمرار.

 تجنب الإشراؼ المباشر  اعتماد نظاـ إشراؼ ميني وموضوعي براعي حساسية العامميف مع
 عمييـ.
 .وضوح وثيقة وبنود عقد توظيؼ الذي يحفظ لمعامميف حقوقيـ 
  وجود وصؼ وظيفي لموظائؼ التي يشغميا العامموف مخططة ضمف سياسات واضحة لنوع

 .العمؿ
 .صابات العمؿ  توفير بيئة عمؿ آمنة تتوفر فييا سبؿ سلامة والأماف مف حودث وا 
 .توفير وسائؿ نقؿ مناسبة حسب حاجة العامميف وخصوصا ذوي الإعاقة 

 المؤثرة في الأمان الوظيفي ومظاىر انعدامو.عوامل  المبحث الثالث:
ومف مظاىر ، مف حيث شعور الموظؼ باستقرار العمؿ، للأماف الوظيفي عوامؿ تؤثر عميو

   والاستقرار في عمؿ. انعدامو تؤثر عمى سموؾ الموظؼ في عممو وعدـ شعوره بالراحة
 المطمب الأول: العوامل المؤثرة في الأمان الوظيفي.

يتـ تصور انعداـ الأماف الوظيفي عادة مف وجيتي نظر، إما عامة شاممة أو جية متعددة 
 1الابعاد، وفقا لموجية الشاممة عرؼ انعداـ الأماف الوظيفي بأنو التيديد مف فقداف الوظيفية.

الذيف تبنوا التعريؼ متعدد الابعاد جادلو الآخريف بأف انعداـ الأماف الوظيفي لا أما الباحثوف 
يعكس فقط مقدار عدـ التأكد الذي يشعر بو الموظؼ عمى استمرارية وظيفتو أيضا عف استمرارية أبعاد 

عوامؿ  وتـ ترتب 2.العمؿ أخرى تخص الوظيفية نفسيا مثؿ: الفرص والترقيات، والتقمبات خلاؿ سنوات
 الأماف الوظيفي وىي: 

                                                           
1 - Rannona, M .The relationship between job insecurity, job satisfaction and 
organisational commitment in a mining organization. Thesis (M.Com. (Industrial 
Psychology)),North-West University, Vaal 
Triangle Campus. South Africa.2003, p 12. 
2  Mauno, S. & Kinnunen, )U). Perceived job insecurity among dual earner couples: Do 
its antecedents vary according to gender, economic sector and the measure used. 
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2002, p 75 
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  مكانية فقد العمؿ، شعور الموظفيف بالتيديد، االرضا عف الأماف الوظيفي ويشمؿ: استمرارية
 الوظيفية ومدى حاجة الموظؼ للأماف.

   بالإدارة، ويشمؿ: العامميفوضع المؤسسة وعلاقة 
 تواصؿ معيـ.مدى اىتماـ المؤسسة بالموظفيف وال 
 رارىا مثؿ الوضوح المياـ والوجبات والمشاركة في خطط تنفيذ سياسات المؤسسة واستق

 العمؿ والصلاحيات الممنوحة، واستقرارىا العمالي والإداري.
  تقدير الإدارة لمموظؼ وبناء جوانب القصور لديو والتأىيؿ مف خلاؿ الدورات للازمة

 لاستخداـ خبراتو ومياراتو.
 تاحة فرص الترقية التي التعويضات المالية وتشمؿ الاجور والتاميف ا لصحي والمكافآت وا 

 يحصؿ الموظؼ في الجامعة وأي تعزيز آخر يوفر آخر يوفر الدافعية للاستمرار في العمؿ.
 .الجسـ النقابي وحقوؽ العامميف 
 لمموظؼ والاستقرار  المستقبميةوىنا نتحدث عف تحقيؽ الطموحات  لنظرة المستقبميةالفرص وا

 رغ العممي.للازـ لمنمو الميني والتف
   مشاعر العامميف تجاه وظيفييـ والمؤسسة مثؿ: شعور الموظؼ بالعجز أو النجاح في عممو

في الجامعة ومدى اندماجو في بيئة العمؿ وىؿ يعكس موقعو الوظيفي السعادة والفخر عمى 
 الجامعة وبأنو عضو فاعؿ.... الخ. جوانب حياتو أـ لا وىؿ يشعر بقيمتو
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 عمى الأمان الوظيفي ةالعوامل المؤثر  :01الشكل رقم

 
 دور الامن الوظيفي في تحقيق سموك المواطنة التنظيمية لدى الموظفينالمصدر: آية عبد القادر ابراىبـ صرصور، 

دارة أعماؿ، كمية التجارة الإسلامية، غزة، ، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير في إةدارين بجامعة الاقصى في قطاع غز الإ
 .15، ص2015

 المطمب الثاني: مظاىر انعدام الأمان الوظيفي.
 :التغيب -1

و سبب أي غياب العامؿ عف عممو دوف مبرر وؿ يعنف الأأفي  ،يختمؼ التغيب عف الغياب        
 .1 دارة العامؿإفسببو معموـ وخارج عف  ما الغيابأ ،مقنع

ىذا التغيب يمكف ، ت الصناعية بسبب تغيب العامميفآالمنش والتغيب ىو الوقت الضائع في
و الاشراؼ أ السيئةوعلاقات العمؿ  ،اسبابو الظروؼ الفيزيقية الصعبةوالتغيب كثيرا ما تكوف  اجتنابو

عف عدـ الرضا عف الوضعية وفي ىذه الحالة تعبر  ،الى عدـ وجود توازف في العمؿ الدكتاتوري اضافة
  . لى مغادرة المؤسسةإما يدفع العامؿ ة الدخؿ المادي مالتغيب عدـ كفاي كما قد يكوف سبب، المينية

                                                           
 .59، ص1982مكتب النشر والتوزيع، مصر، عمم الاجتماع الصناعي، لطفي ابراىيـ طمعت،  - 1
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لزراعي التي يتواجد بيا المصنع ات الطابع اذف المنطقة أدراسات الارغونومية بوقد اثبتت بعض ال
لأف  و جني الثمار يرتفع مستوى التغيبألحصاد واالبذر ففي مواسـ الحرث و ، ظاىرة التغيب ثير عمىأت

  . ذوييـ او حتى مف الباحثيف عف الزيادة في الدخؿو مف أمالكي الاراضي  اغمب العماؿ مف
مراض لاؼ عامؿ الى الأآانيا عمى ثلاثة سباب التغيب في دراسة قاـ بيا ببريطأارجع " فريزر" 

ف حدتيا لمنع اصحابيا بالمئة الى الاضطرابات النفسية م 15فأبالمئة و  25النفسية بنسبة  ضطراباتوالا
 1.عماليـأمف مزاولة 

  :العمل دوران -2
ويعني كثرة تنقؿ العماؿ بيف مناصب العمؿ دوف  ،الوظيفيالأماف مؤشرات عدـ  دوراف العمؿ مف

 سبابالتلائـ مع المنصب الجديد لأو عدـ القدرة عمى أ ،يةبعد فترة تجريب غير مرض ،احدىـ الثبات في
 وموقفيـ مف الجياز ،بالظمـحساس الا ،علاقات العمؿ الانسانية الرديئةيء و الس شراؼمختمفة منيا الإ

ومستوى الاشراؼ الشيء الذي يجعميـ يشعروف باف ىناؾ مف يأخذ أجرا ، الاداري ومف حجـ التنظيـ
ماؿ مما يؤدي الى بالتالي بأجره مقتطعا مف حساب العالتنظيـ و  شيريا دوف مقابؿ عمؿ واضح يقوـ بو

مؿ نتيجة المبالغة في عدد المشرفيف غير دوراف الع وىذا ما يؤدي الى الزيادة في ،شعورىـ بالظمـ
  2.الضرورييف

 :ضرابالإ -3
وىو احتجاج يقوـ بو العماؿ  ،اؿ الصراع الصناعي داخؿ المؤسسةشكأيعتبر الاضراب شكؿ مف   

وضع سيء يعانوف منو ويعني كذالؾ التوقؼ الجماعي عف العمؿ لحيف حدوث تغيرات في  التعبير عف
ف الوعي وىو مظير تاكتيكي لمضغط ويفترض اف يكوف ىناؾ نوع م ،العمؿ الظروؼ أوفات آالمك

 .3 ف النتائج تعود عمى الكؿأباف اليدؼ واحد و  لاحساساالجماعي بحجـ المشكمة و 
زمنية محددة ,ومطالبة ظيور رد فعؿ العماؿ عف اوضاع غير مرغوب فييا ,وىو ترؾ العمؿ لفترة 

  .المؤشرات عمى ترؾ المؤسسةضراب مف اقوى ومف ىنا فالإؿ، حقوؽ العما

                                                           
ستقرار المورد البشري في المؤسسة الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات ، وساـ زىاني - 1 نظام الحوافز وا 

 .37، ص2016-2015جامعة محمد خيضر، بسكرة، ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، تخصص عمـ اجتماع وعمؿ، الجزائر
 .84، ص2003الاسكندرية،، المكتب الحديث، اع الصناعيمعمم الاجتعبد المنعـ عبد الحي،  - 2
 .85ص ،نفسو رجعمال - 3
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 :التماريض -4
و وجود عمة فيو عممية اجتماعية يمكف العامؿ عف طريقيا التظاىر بالمرض أايياـ النفس بالمرض 

وينتشر بيف العماؿ المذيف يشعروف بالضيؽ في  ،غياب شيادات مرضية دوف عمة تذكركما يعني تبرير ال
عدـ  ،سبابيا اشراؼ سيء احساس بالظمـألى حالات نفسية مضطربة إسباب مينية قد توصميـ للأ العمؿ

 1.مف العمؿ عموما ىروب مقنعو ىتتحوؿ الى رغبة في ترؾ المؤسسة و منصب العمؿ الى اف  تلاؤـ مع

 :كثرة الشكاوي -5

ظمـ ي يعود بعضيا الى الشعور الصادؽ لاف تظير حالات الشكوى لدى العماؿ في عدة مناسبات
 .بيا العامؿ الى الدفاع عف نفسو وتعود في احياف كثيرة نتيجة الاضطرابات نفسية ييدؼوقع بالفعؿ 

 و نتيجة شعور العامؿ بعدـأ ،معمؿلى عدـ الرضا عف الاوضاع العامة لإوعمى العموـ تعود الشكاوي 
 2.بالتالي تزيد الرغبة في ترؾ المؤسسةمما ينجـ عميو كرىو لجو العمؿ و  ،طرؼ الاخريف قبولو مف

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .38، صقرجع السابمال وساـ زىاني، - 1
 .38، صنفسو رجعمال - 2
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 :الفصل خلاصة
مؤسسة ناجحة وذات  فلا توجد .ف الوظيفي مف أىـ ركائز النجاح في أية مؤسسة كانتايعد الأم

 العكس لا يأتي إلاو  بو جميع موظفييا يتمتعف الوظيفي متحقؽ فييا و اإنتاجية مرتفعة، إلا وكاف الأم
ينعكس عمى إنتاجية تمؾ ف الوظيفي وتدني درجتو في المؤسسة دائماً ما اإذ إف عدـ تحقؽ الأم .بالعكس

ف كانت تضـ كفاءات عالية و  نجاحيا، حتىالمؤسسة و    .متخصصة في مجاؿ عممياوا 
نياء مستقبمو الوظيفي، و  ف الوظيفي عمى رفع درجة الطمأنينة لدى الموظؼ عمىاتقوـ فكرة الأمو  ا 

ى كامؿ الطاقة الفكرية استحواذ أعماؿ الوظيفة عم مما ينتج عنو .جميع صور القمؽ عمى ذلؾ المستقبؿ
 .تشكؿ معوقات لنتائجوأخرى تنقص مف الانشغاؿ الأوؿ، و  الطاقة بأية أمور عدـ انشغاؿ تمؾلمموظؼ، و 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:لثالثل اــــصـــالف  
عـــــــــــــلاقــــــــــة الـــــثــــــقــــــــــــة القـــــــيـــــاديـــــــــة والأمـــــــــــــان  

ـــــــة للمياه  ــــــــجــــــــزائــــــريـلــــــــة اــــــالــــوظـــــــيــــفـــــــي فـــــــي مـــــؤســـســـ
-ــمــــاء الأبـــيـــضالـ-  
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 ـــــد:مهيــت

، يتم تدعيم بالثقة القيادية والأمان الوظيفيبعد التطرق في الجانب النظري إلى أىم المفاىيم المتعمقة       
بمؤسسة  ا سبق وذلك من خلال تربص أجري ىذا البحث بفصل ثالث تطبيقي يتم فيو التطرق اليو فيم

الثقة القيادية في  دور الى أىم النتائج بخصوصلمحاولة الوصول  -الماء الأبيض-الجزائرية لممياه  
واختبار صحة الفرضيات التي تمت صياغتيا في البحث. وسوف تأمين الأمان الوظيفي لدى العاممين 

 في ىذا الفصل:مبحثين نتطرق الى 

  الماء الأبيض–لمؤسسة الجزائرية لممياه المبحث الأول: تقديم عام- 
 أدوات البحث منهجية: المبحث الثاني. 
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 -الماء الأبيض– المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة الجزائرية لممياه
والخاصة  تجارية، تزود المواطنين والمؤسسات العمومية المؤسسة الجزائرية لممياه مؤسسةتعد 

المؤسسة وحدة  والجماعات المحمية لممياه سواء لمشرب أو الاستعمال العادي، حيث ستعرف أكثر عمى
 .وكذلك مياميا وىيكميا التنظيميالماء الأبيض 

 -الماء الأبيض– المطمب الأول: التعريف بمؤسسة الجزائرية لممياه
 -الماء الأبيض–تعريف بمؤسسة الجزائرية لممياه  -1

، 2001ةأفريل سن21المؤرخ في 01-101تم إنشاء الجزائرية لممياه بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
مؤسسة عمومية وطنية ذات طابع صناعي وتجاري تحت وصاية الوزير المكمف بالموارد إملائية  وىي

  .بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي وتتمتع المؤسسة
الشرب مياه تكمف المؤسسة في إطار السياسة الوطنية لمتنمية، بضمان تنفيذ السياسة الوطنية 

ه الشرب والمياه الصناعية لتكفل بنشاطات تسيير عمميات إنتاج ميـــاالتراب الوطني من خلال ا عمى كامــــل
 1.القاعدية التابعة ليا وتنميتيا وتخزينيا وجرىا وتوزيعيا والتزويد بيا وكذا تجديد اليياكل ومعالجتيا ونقميا
 .أهداف المؤسسة -2

 وتتمثل أىدافيا في: 
 ضمان الخدمة العمومية وتطويرىا. 
 أحسن الظروف توصيل الماء في. 
 توفير القدر الممكن من المياه الصالحة لمشرب. 
 وذلك ما يفرض  تقوم بتنظيم وتوزيع والتأطير المركز وتجديد الشبكة ووضع العدادات وسد النقص

 .عمييا مصاريف عالية لا يمكن التحكم فييا الا بعد سنوات طويمة
 
 
 
 

                                                           
، يتضمن إنشاء الجزائرية 2001أبريل سنة 21الموافق لـ 1422محرم عام 27المؤرخ في 01-101المرسوم التنفيذي رقم   1

 .05، ص 2001أفريل22، الصادرة في 60الجريدة الرسمية رقم  لممياه،
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 -الماء الأبيض-الثاني: الهيكل التنظيمي لمؤسسة الجزائرية لممياه  المطمب
من مدير وىو قائد المؤسسة، ومن أمانة مدير  -الماء الأبيض-تتكون مؤسسة الجزائرية لممياه  

التي بدورىا تتكفل بالبريد الوارد أو الصادر وكل المراسلات المتوجو لموزارة والفاكس والاتصالات الكتابية 
 كترونية، ومساعد مدير، وخمية الاعلام الآلي، ومساعد قانوني، المخبر وخمية الأمن.والال

وتتكون أيضا من أقسام أخرى دائرة الادارة والوسائل فيي تنقسم إلى ثلاث مصالح رئيسية  
 مصمحة التموين ومصمحة العلاقات العامة، ومصمحة الادارة والوسائل.

مصالح وىي مصمحة الزبائن، مصمحة الفواتير، ومصمحة  أما دائرة التجارة فتنقسم إلى ثلاث
التحصيل، أما دائر الاستغلال فأيضا تنقسم إلى ثلاث مصالح مصمحة توزيع والتنظيم والانتاج، ومصمحة 

 تنمية النشاطات ومصمحة الصيانة.
الميزانية أما دائرة المالية فيي تيتم بشؤون المالية فتنقسم غمة مصمحة محاسبة العامة ومصمحة 

ومصمحة التسيير، ودائرة الموارد البشرية فيي تمثل العمود الفقري لممؤسسة فتنقسم إلى مصمحة التسيير 
 ومصمحة الموارد ومصمحة الشؤون الاجتماعية.
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 -الماء الأبيض–: هيكل تنظيمي لمؤسسة الجزائرية لممياه 01الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -الماء الأبيض–المصدر: مؤسسة الجزائرية لممياه 

 المديــــــــر

 مساعد المدير أمانة المدير 

 خمية الأمن

 المخبر

مصلحة الموارد  دائرة مالية دائرة الاستغلال

 البشرية
دائرة الإدارة  دائرة التجارة

 والوسائل

مصلحة توزيع، 

 التنظيم، الانتاج

 مصلحة الفواتير

 مصلحة الزبائن

مصلحة الإدارة 

 والعلاقات

 مصلحة التموين 

 مصلحة الموارد 

مصلحة تسيير 

 العمال 

 مصلحة الميزانية

مصلحة محاسبة 

 عامة

مصلحة تنمية 

 النشاطات

مصلحة الأجور 

 والشؤون الاجتماعية
محاسبة  مصلحة

 التسيير 
مصلحة الإدارة  مصلحة التحصيل مصلحة الصيانة

 والوسائل 

 خمية الإعلام الآلي  مساعد قانوني
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 -الماء الأبيض –المطمب الثالث: مهام مؤسسة الجزائرية لممياه 
 1وتتمثل ميام مؤسسة في:

 العمومية لمياه الشرب اليادفة لضمان وفرة المياه لممواطنين في ظروف مقبولة عالميا وتسعى الخدمة 
أقصى طمب لمستعممي شبكة المياه العمومية ويتم تنفيذ ىذه الميمة بالتشاور مع السمطات  لتمبية

 المحمية؛
  يل والتخزين وتوزيع استغلال )تسيير وصيانة( الأنظمة والمنشآت الكفيمة بالإنتاج والمعالجة والتحو

 الصالحة لمشرب والمياه الصناعية؛ المياه
 التقييس ومراقبة نوعية المياه الموزعة؛ 
  المجوء إلى أعوان محمفين من شرطة المياه، بعد موافقة الوالي المختص إقميميا، بيدف حماية المياه

 لقوانين المياه؛ طبقا
 عن طريق تحسين فعالية شبكات التحويل  المبادرة بكل عمل ييدف إلى اقتصاد المياه، لاسيما

 والتوزيع،
إدخال كل تقنية لممحافظة عمى المياه، مكافحة تبذير المياه بتطوير عمميات العالم والتكوين والتربية 

باتجاه المستعممين، تصور برامج دراسية مع المصالح العمومية التربوية لنشر ثقافة اقتصاد  والتحسيس
 المياه؛

 يدخل في إطار سياسة تسعير المياه، واقتراح ذلك عمى السمطة الوصية؛ دراسة كل إجراء 
 تطوير مصادر غير عادية لممياه عند الحاجة. 
  

                                                           
1
 .05، صمرجع سابق، 01-101المرسوم التنفيذي رقم   
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 أدوات البحث. المبحث الثاني: منهجية

تكوين صورة عن مؤسسة التربص، واستكمالا لمدراسة؛ لابد من إجراء استقصاء ميداني لمتعرف  بعد
وكان من الضروري الإلمام بالمنيجية المستخدمة لإجراء  عمى أراء الموظفين حول متغيرات الدراسة.

 الدراسة وتوضيح أبعادىا.

 المطمب الأول: منهجية الدراسة الميدانية
ف مجتمع وعينات الدراسة، إضافة إلى إظيار الأدوات المستعممة لجمع ييتم ىذا المطمب بوص

 المعمومات لممؤسسة محل الدراسة.
 مجتمع الدراسة  -01

يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكمية من العناصر التي يسعى الباحث إلى أن يعمم عمييا النتائج 
الجزائرية ثل مجتمع الدراسة موظفي مؤسسة ذات العلاقة بالمشكمة المدروسة، وبالنظر إلى ىذه الدراسة يم

 .-الماء الأبيض– لممياه
عامل  30بتبسة  لولاية -الماء الأبيض–لممؤسسة الجزائرية لممياه  ييبمغ عدد العمال الاجمال

 حيث توزع: ، 2022مارسلممؤسسة حصاء حسب مصمحة الإ
  14: ذكورعدد عمال 
 16لاناث :لعاملات اعدد ا 
 أدوات جمع البيانات -02
 مساعدة ووسائل بأدوات الاستعانة الباحث من يتطمب بحث أي في معين منيج استعمال إن
 الدراسة، وميدان واقع معرفة بواسطتيا يستطيع والتي اللازمة المعمومات إلى الوصول من تمكنو ومناسبة

الأدوات لجمع لدراسة موضوع البحث والوصول إلى النتائج المرجوة منو، تم الاعتماد عمى مجموعة من 
 البيانات والمعمومات التي يتضمنيا الجانب التطبيقي من الدراسة وتتمثل في:

عتمدنا في إدوات المنهجية الهامة في جمع البيانات، وقد لأتعتبر الملاحظة من ا: الملاحظة  -2-1
 ختلاف مستوياتيم التنظيميةبإ ،متغيرات الدراسة تأثيروذلك لمعرفة  بحثنا الملاحظة المباشرة،

وساعدتنا . فراد ملاحظة واقعية أثناء إجراء المقابلاتلأفي ملاحظة سموك ا ، وفادتناوتخصصاتيم
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داة في جمع الكثير من المعمومات لآساعدتنا هذه او، ميدان الدراسة عمىىذه الوسيمة في التعرف 
 تالية : ستخدام الملاحظة ميدانيا في المجالات الإوتم  التي لها صمة مباشرة بموضوع الدراسة.

 ملاحظة طبيعة العمل. 
 لمياميم وتأديتهمستجوابيم إثناء أفراد لأمراقبة سموك ا. 

نسانية، لإفراد والجماعات الأدوات الرئيسية لجمع البيانات في دراسة الأتعد المقابمة من ا المقابلة: -2-2
الضرورية كما انها تعد أكثر وسائل جمع المعمومات شيوعا وفاعمية في الحصول عمى البيانات 

ستنا المقابمة الحرة في جمع بعض البيانات االتي تخدم موضوع الدراسة الراهنة، استخدمنا في در 
 .الراىنة الدراسة موضوع تخدم التيالضرورية 

 عمى تحتوي محاور عن عبارة فيي ،تعد من أىم أدوات جمع البيانات لدى الباحث ستمارة:  لإا -2-3
 مشكمة أثارتيا التي الأسئمة من انطلاقا ودقيقا محكما إعداد إعدادىا يتم التي الأسئمة من مجموعة

 غير محايد، ، موافق بشدة موافق( اتخيار   البحث وتم الاعتماد عمى سمم ديكارت الخماسي ذا 
 .)بشدة موافق ،غير موافق

 :أىميا مراحل بعدة مرت النيائية صيغتيا في الدراسة ستمارةإ تصبح أن وقبل 
  شممت وتوجييات ملاحظات عدة حوليا المشرف الأستاذ أبدى أن بعد :أولية ستمارةإ صياغةمرحمة 

 .والمضمون الشكل
 محاور ثلاث  موزعة عمى سؤالا  27النيائية وقد شممت  شكمها ستمارة فيلإا النهائية  تمت صياغة

 ىي :و رئيسية
 أسئمة. 6بالعاممين ويضم محور الخاصة  الشخصية  : يشمل البياناتالمحور الأول 
 سؤال. 41ويضم ىذا المحور  الأمان الوظيفي :المحور الثاني 
 سؤال. 41ىذا المحور ويضمأبعاد الثقة القيادية وعلاقتيا بالأمان الوظيفي  :المحور الثالث 

لجمع المعمومات والبيانات  ساسيةلأدوات الأتعد الوثائق والسجلات من ا ثائق والسجلات :الو -2-4
ليها والتي لها علاقة إستفادة بكل الوثائق المتوصل لإالمتعمقة بموضوع البحث الميداني. تم ا

 بموضوع الدراسة والتي تتمثل في : 
 وثائق خاصة بالجانب التاريخي لممؤسسة ومجال الدراسة . -
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 .وثائق خاصة بالهيكل التنظيمي لممؤسسة -

 الأدوات الإحصائية -03

لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات التي تم جمعيا، فقد تم استخدام العديد من الأساليب 
وفيما يمي مجموعة من  SPSSالإحصائية المناسبة باستخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 تمك الأساليب:

، سيتم التعامل مع قيم المتوسطات SPSS V26بعد ترميز وتفريغ البيانات باستخدام برنامج  -
 إلى 2.34 من) ،(مرتفع تقييم مستوى ،≤ 3.68الحسابية التي توصمت إلييا الدراسة عمى النحو التالي: )

ية: )القيمة التال لممعادلة وفقاً  وذلك ،(منخفض تقييم مستوى ،≥ 2.33) ،(متوسط تقييم مستوى ،3.67
وىذه القيمة ىي طول الفئة،  1.33=  3( ÷ 1 - 5ت؛ أي: )عدد المستويا÷ القيمة الدنيا(  –العميا 

 وبذلك يكون:

  :2.33=  1.33+  1مستوى تقييم منخفض ≤. 
  :3.67إلى  2.34، أي من 3.67=  1.33+  2.34مستوى تقييم متوسط. 
  5إلى  3.68مستوى تقييم مرتفع: من. 
  .حساب التكرارات والنسب المئوية بيدف التحميل الوصفي لممتغيرات الشخصية لعينة الدراسة 
  .المتوسط الحسابي لمعرفة درجة موافقة أفراد العينة عمى عبارات متغيرات الدراسة 
  الانحراف المعياري لمتعرف عمى مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة لكل عبارة من عبارات

 ة.متغير الدراس
 مدى صلاحية الاستبان  اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة، حيث يعبر عمى

داة أكثر كانت الأ 0.6لاستخدامو من أجل جمع البيانات، فكمما زاد معامل ألفا كرونباخ عمى 
  مقبولة، أما في الحالة العكسية يتم تعديل الأداة. ثباتا وتعتبر الاستبان
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 الطبيعي وزيعالت اعتداليةاختبار  -04

 العينة المدروسة من المجتمع تتبع التوزيع الطبيعي، إنتم اختبار مدى اعتدالية التوزيع، حيث 
وذلك قبل اختبار نموذج البحث ودراسة العلاقة بين متغيراتو، بيدف التعرف أولا عمى طبيعة الاختبارات 
التي ستطبق في الدراسة. فإن كانت العينات تتبع التوزيع الطبيعي؛ لا بد من استخدام الاختبارات 

ارات غير معممية. وعميو لا المعممية، بينما إذا كانت تتبع توزيعا غير طبيعي؛ فمن الضروري تطبيق اختب
 بد من توضيح ذلك:

 Shapiro-Wilk(: نتائج اختبار 01الجدول رقم )

 مستوى الدلالة Zقيمة  المحور
 0.801 0.978 الثقة القيادية

 0.770 0.977 الأمان الوظيفي
 .SPSSبالاعتماد عمى نتائج برنامج من اعداد الطالبين  المصدر: 

، أي أن العينتين %5محوري الدراسة ذات مستوى دلالة أكبر من يتضح من الجدول أعلاه أن 
وبالتالي لا بد من استخدام الاختبارات المعممية لاختبار تتسمان بالاعتدال وتتبعان التوزيع الطبيعي، 

 .الفرضيات

 نتصميم الاستبا -05
 البحث، فقد تم تقسيمو كما يمي:استبان أما من ناحية تنظيم   
 الأول: البيانات الشخصية الجزء -5-1

الحالة السن،  الجنس، يتعمق القسم الأول من الاستبانة بالعوامل الديمغرافية لمعينة من حيث
 .الاجتماعية، الخبرة المينية، المستوى الوظيفي، الراتب الشيري

 عبارات متغيرات الدراسةالجزء الثاني:  -5-2
  :27-15من عبارة 13والذي يتكون من  الثقة القياديةالمتغير المستقل. 
  :14-1عبارة من  14والذي يتكون من  الأمان الوظيفيالمتغير التابع. 
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  في الاستبانالأسئمة المستعممة: 

فيما يخص نوع الأسئمة فقد تم الاعتماد عمى الأسئمة المغمقة، والتي تتطمب اختيار المبحوث لإجابة 
 خاصة من جممة قائمة إجابات مقترحة عميو.

متغيرات الجزء الثاني باستخدام مقياس ليكرث الخماسي. وقد تم منح درجة موافقة لكل وقد تم قياس 
 العبارات في الفقرة كما يمي:

 (.5(، موافق بشدة )4(، موافق )3(، محايد )2(، غير موافق )1غير موافق بشدة )

 ثبات أداة الدراسة: -06

، كما ىو Cronbach's Alphaلمتأكد من ثبات أداة الدراسة كان من الضروري إجراء اختبار 
 :التالي ممثل في الجدول

 Cronbach's Alphaنتيجة اختبار (: 02الجدول رقم )

 معامل الصدق معامل الثبات عدد العبارات ككل الاستبانة
34 0.942 0.970 

 .SPSSبالاعتماد عمى نتائج  من اعداد الطالبين المصدر:

أي  0.942بمغت  نللاستبيا 𝛼يتضح أن قيمة  أعلاه من خلال النتائج الموضحة في الجدول
وبمغت قيمة معامل الصدق  ،الاستبانةوىذا يعكس ثبات  %60 وىي أعمى منتقريبا  %81 بنسبة

. الاستبانةوبالتالي نكون قد تأكدنا من صدق وثبات  ،1وقريبة من الواحد  قيمة مرتفعة وىي 0.970
فإن ىذا المقياس ثابت بالنسبة لممبحوثين، أي أنيم يفيمون بنوده بنفس الطريقة وكما قصدىا  وعميو
، ومنو يمكن اعتماده لكون نسبة تحقيق نفس النتائج لو أعيد تطبيقو مرة أخرى تقدر بـ: انالطالب
94.2%.  
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 وصف الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة: الثانيالمطمب 

 لجنس:ا .1

 الجنستوزيع أفراد عينة الدراسة حسب (: 03الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الجنس
 46.7 14 ذكر
 53.3 16 أنثى

 100 30 المجموع

 .الاستبانةبالاعتماد عمى نتائج من اعداد الطالبين المصدر: 

من  %46.7، والاناثىم من مجتمع الدراسة من  %53.3أن  أعلاهالجدول الملاحظ من 
الذكور، و يرجع ارتفاع القوي لمحضور النسائي في ىذه المؤسسة ي إلى طبيعة العمل والبيئة الاجتماعية 

 التي تتواجد فييا المؤسسة. 

 :السن .2

 السن (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب04الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار السن
 10.0 3 سنة 25أقل من 

 56.7 17 سنة 35إلى أقل من  25من 
 20.0 6 سنة 45إلى أقل من  35من 
 13.3 4 سنة فأكثر 45من 

 100 30 المجموع
 .الاستبانةبالاعتماد عمى نتائج  من اعداد الطالبين المصدر:
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إلى أقل من  25من أفراد العينة ىم من الفئة العمرية من  %56.7أن  أعلاهالملاحظ من الجدول 
من ، أما الفئة العمرية سنة 45إلى أقل من  35من من أفراد العينة من الفئة العمرية  %20و سنة، 35
 .%10سنة بنسبة  25، بينما كانت الفئة العمرية أقل من %13.3فكانت بنسبة سنة فأكثر  45

، إلى أن 56.7والمقدرة بـ  سنة 35إلى أقل من  25من وترجع النسبة الاكبر التي بين المجال    
ء العطاذلك بتحفيزىم عمى البذل و المؤسسة تستقطب اليد العاممة لأجل استفادة من كل طاقاتيم البشرية و 

 .ف المرسومة امنحيم المزيد من المسؤوليات لتحقيق الأىدو 

 :الحالة الاجتماعية .3

 الاجتماعيةالحالة  (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب05الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الحالة الاجتماعية
 53.3 16 متزوج )ة(

 46.7 14 عازب / عزباء
 100 30 المجموع

 .الاستبانبالاعتماد عمى نتائج  من اعداد الطالبين المصدر:

متزوجون والنسبة الباقية  مفردات مجتمع الدراسة من %53.3 نسبة أن أعلاهالملاحظ من الجدول 
، أي ان ىناك استقرار عائمي لدى مفردات مجتمع الدراسة، اذ أن عدم الاستقرار في عزاب 46.7%

 الحياة الخاصة يؤدي الى عدم الاستقرار في الحياة العممية .
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 :الخبرة المهنية .4

 الخبرة المهنية (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب06الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الخبرة المهنية
 50.0 15 20إلى أقل من  5 من
 46.7 14 30إلى أقل من  20من 
 3.3 1 فما فوق 30من 

 100 30 المجموع
 .الاستبانةبالاعتماد عمى نتائج من اعداد الطالبين  المصدر: 

 5رة مينية من متمكون خبيمن مفردات مجتمع الدراسة  %50 نسبة أن أعلاهحظ من الجدول الملا
الى  سنة ، و يرجع ذلك الى أن مفردات مجتمع الدراسة يمتمكون خبرة أقل و يعود ذلك  20إلى أقل من 

عمميا عمى تجديد و تدعيم مواردىا البشرية من خلال عممية التوظيف، و نسبة  و طبيعة عمل المؤسسة 
فقط من أفراد العينة  %3.3سنة، أما  30أقل من إلى  20منيم يمتمكون خبرة مينية من  46.7%

 .فما فوق 30يمتمكون خبرة مينية من 

 :المستوى الوظيفي .5

 المستوى الوظيفي (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب07الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار المستوى الوظيفي
 43.3 13 إدارة قاعدية
 43.3 13 إدارة وسطى

 13.3 4 إدارة عميا
 100 30 المجموع

 .الاستبانبالاعتماد عمى نتائج  من اعداد الطالبين المصدر:
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يشغمون منصبا في الإدارة  من مفردات مجتمع الدراسة %43 نسبة أن أعلاهحظ من الجدول الملا
يشغمون منصبا  فقط %13.3، أما يشغمون منصبا في الإدارة الوسطى %43.3القاعدية، ونفس النسبة 

 في الإدارة العميا و يمثمون الاطارات داخل المؤسسة .

 :الراتب الشهري .6

 الراتب الشهري (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب08الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار )د.ج( الراتب الشهري
 3.3 1 18000أقل من 

 73.3 22 36000إلى أقل من  18000من 
 10.0 3 54000إلى  36000من 

 13.3 4 54000أكثر من 
 100 30 المجموع
 .الاستبانبالاعتماد عمى نتائج من اعداد الطالبين  المصدر: 

يحصمون عمى راتب  %73.3بنسبة مفردات مجتمع الدراسة أغمبية أن  أعلاهحظ من الجدول الملا
، 54000عمى راتب شيري أكثر من  يحصمون %13.3، و36000إلى أقل من  18000شيري من 

تتحصل عمى راتب ف %3.3أما نسبة ، 54000إلى  36000منيم عمى راتب من  %10بينما يحصل 
د.ج، و يرجع ذلك الى طبيعة الذي يمارسو العمال و بما يتماشى مع سمم الأجور داخل  18000أقل من 

  المؤسسة.
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 الدراسةدراسة وتحميل إجابات أفراد عينة : لثالمطمب الثا
 لممؤسسة الأمان الوظيفينات المتعمقة بتقييم محور اتحميل البي -01

 لممؤسسة الأمان الوظيفي: تقييم إجابات أفراد العينة حول محور (09) الجدول رقم

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الرتبة
 التقييم

 مرتفع  3 0.615 4.03 أشعر أن عممي الحالي يوفر لي أمانا وظيفيا مدى الحياة. . 1
 مرتفع  2 0.548 4.1 لن يتم فصمي من وظيفتي دون سبب.. 2
 مرتفع  2 0.548 4.1 متيقن بأنو لن يتم تخفيض درجتي الوظيفية.. 3
 مرتفع  1 0.507 4.13 استمراري في الوظيفة أىم مميزات عممي الحالي.. 4
 مرتفع  4 0.587 4 إجباري عمى التقاعد المبكر خيار غير وارد في عممي..5
 مرتفع  5 0.556 3.97 . الصعوبات المالية لممؤسسة لن تعرض وظيفتي لمخطر.6
 مرتفع  3 0.669 4.03 . أشعر بأن وظيفتي تتسم بالاستقرار.7
 مرتفع  7 0.64 3.73 . أحصل عمى العلاوة المستحقة دون تأخير.8
. زيادة عدد الوظائف التي يمكن الترقي ليا يشعرني بالأمان 9

 الوظيفي.
 مرتفع  7 0.521 3.73

. متيقن بأنو لن أخسر المميزات الخاصة بالوظيفة كالأجر 10
 وساعات العمل.

 مرتفع  8 0.596 3.7

. متيقن بأنو لن يتم تغيير الجوانب الممموسة لموظيفة كالميام 11
 والمسؤوليات.

 مرتفع  7 0.583 3.73

. تتم الترقيات وفق المينية والكفاءة، ما يشعرني بالأمان 12
 الوظيفي.

 مرتفع  6 0.629 3.87

 مرتفع  7 0.691 3.73 . تتعامل الإدارة بمينية مع قضايا عممي.13
 مرتفع  7 0.64 3.73 تتناسب الحوافز المادية والمعنوية مع العمل الذي أقوم بو..14

 مرتفع  / 0.35 3.9 الأمان الكمي والنوعي
 مرتفع  / 0.356 3.89 الأمان الوظيفي لممؤسسة

 .الاستبانبالاعتماد عمى نتائج  من اعداد الطالبين المصدر:

مفردات مجتمع الدراسة يتضح أن المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات  أعلاهمن خلال الجدول 
بانحراف  3.9قدر بـ  بعد الأمان الكمي والنوعيحول   -الماء الأبيض –مؤسسة الجزائرية لممياه في 
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وىو ما يدل عمى مستوى تقييم مرتفع لما جاء في ىذا المحور وبدرجة تشتت ضعيفة في  0.35معياري 
 الإجابات.

بأعمى  9، وجاءت العبارة رقم 4.1و 4لعبارات ىذا البعد بين  كما تراوحت المتوسطات الحسابية
 متوسط حسابي.

الأمان الوظيفي محور ومن خلال المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد عينة الدراسة حول 
؛ يمكن القول إنيم يوافقون بشكل مرتفع عما جاء 0.356وانحراف معياري  3.89والذي يقدر بـ  لممؤسسة
 محور وكانت درجة تشتت إجاباتيم ضعيفة.في ىذا ال

 17، وجاءت العبارة 4.13و 3.7كما تراوحت المتوسطات الحسابية لعبارات ىذا المحور بين 
الوظيفي أىم مميزات عممي الحالي جاءت بمتوسط حسابي  بأعمى متوسط حسابي، و ىي استمراري في

وىي قيمة  0.50حيث احتمت المرتبة الأولى عمى مستوى عبارات المحور و بانحراف معياري  ، 4.13
يعني أن المؤسسة توفر جميع الشروط المناسبة لمعمل لاستقرار العاممين في  ضعيفة جدا وىذا ما
 مناصبيم الوظيفية .

م فصمي من وظيفتي من فادىما لن يت في المرتبة الثانية والتي ما 3و 2في حين جاءت عبارة الرقم 
وانحراف معياري  4.1ظيفية، بمتوسطات حسابية  دون سبب و تمييا متيقن بأنو لن يتم تخفيض درجتي او

وىو تشتت ضعيف، ويرجع ذلك الى أن المؤسسة تمارس جميع الالتزامات اتجاه العاممين  0.54قدر ب
 يم بالمؤسسة.من خلال الحفاظ عمى حقوقيم بما جاء في طبيعة العقد الذي يربط

اجباري عمى التعاقد المبكر خيار غير وارد في عممي في المرتبة الثالثة  5وجاءت عبارة الرقم 
وىذا راجع الى السن القانوني لمتقاعد الذي ينص عميو  0.58وانحراف معياري  4.0بمتوسط حسابي 

 قانون العمل.

الصعوبات المالية لممؤسسة لم تعرض وظيفيتي لمخطر في المرتبة الرابعة  6وجاءت العبارة 
لأن العاممين محمين قانونيا بموجب بتشتت ضعيف جدا  0.55وانحراف معياري  0.97بمتوسط حسابي 

 قانون العمل الذي يحمي أجور العاممين وىذا ما يؤدي إلى الامان الوظيفي لمعاممين واستقرار العمل. 
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متيقن بأنو لن أخسر المميزات الخاصة بالوظيفة  الأخيرةفي المرتبة  10اءت العبارة في حين ج
أن بتشتت ضعيف، وىذا راجع  0.59وانحراف معياري  3.7بمتوسط حسابي  كالأجر وساعات العمل

 ىناك عدل وأمان وظيفي في المؤسسة من خلال حفظ الأجور وساعات العمل.

 أبعاد الثقة القيادية وعلاقتها بالأمان الوظيفي محور بتقييمنات المتعمقة اتحميل البي: 02
 وعلاقتها بالأمان الوظيفي. الثقة القيادية: تقييم إجابات أفراد العينة حول محور (10) الجدول رقم

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الرتبة
 التقييم

 
 

الثقة 
بالإدارة 

 العميا

 مرتفع  11 0.626 3.77 ثقة تامة بأن رئيسي المباشر سوف يتعامل معي بإنصاف. لدي. 1
رئيسي المباشر مستعد لممسامحة والنسيان إذا ارتكبت خطأ حول . 2

 سير العمل.
 مرتفع  8 0.845 3.9

 مرتفع  12 0.504 3.77 رئيسي المباشر شخص ودود ومقبول بين العاممين.. 3
 مرتفع  10 0.714 3.8 المباشر مع أفعالو. تتسق أقوال رئيسي. 4

 مرتفع  5 0.691 3.93 أثق في آراء ومقترحات رئيسي المباشر.. 5
 
 

الثقة 
 بالزملاء
 العمل

يمكنني الاعتماد عمى رئيسي المباشر في الحصول عمى . 6
 المساعدة حين مواجية صعوبات في العمل.

 مرتفع  6 0.583 3.93

 مرتفع  1 0.74 4.07 معرفة رئيسي المباشر بتفاصيل عممو تجعمني أثق بو.. 7
 مرتفع  3 0.944 3.93 ييتم رئيسي المباشر باحتياجاتنا ورغباتنا كعمال.. 8
يسعى رئيسي المباشر لتعزيز نقاط الاتفاق مع الجميع والابتعاد . 9

 .عن نقاط الاختلاف
 مرتفع  7 0.885 3.9

 مرتفع  13 0.74 3.73 .يولي رئيسي المباشر مشاكمنا نفس الاىتمام ويعتبرىا مشاكمو.10
 مرتفع  2 0.718 3.97 يشجعنا رئيسي المباشر عمى الإبداع والابتكار..11
 مرتفع  13 0.74 3.73 إذا أديت عملا ناجحا سيكافئني رئيسي المباشر.. 12
 مرتفع  4 0.785 3.93 عمى أدائي الوظيفي فقط.يعتمد رئيسي المباشر في تقييمو لي . 13

 مرتفع  / 0.564 3.87 الثقة القيادية 

 .الاستبانبالاعتماد عمى نتائج من اعداد الطالبين  المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه يتضح أن المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد عينة الدراسة في 
بانحراف معياري  3.87قدر بـ  الثقة القياديةمحور حول  -الأبيضالماء –مؤسسة الجزائرية لممياه 
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وىو ما يدل عمى مستوى تقييم مرتفع لما جاء في ىذا المحور وبدرجة تشتت ضعيفة في  0.564
 الإجابات.

  6 ، وجاءت العبارة4.07و 3.73كما تراوحت المتوسطات الحسابية لعبارات ىذا المحور بين 
بأعمى متوسط  معرف رئيسي مباشر بتفاصيل عممو تجعمني أثق بو حيث جاءت في المرتبة الأولى

ويعني ذلك أن ىناك ثقة تامة بين العاممين من خلال  0.74وانحراف معياري  4.07قدر ب حسابي
 .الوضوح وشفافية تفاصيل العمل

ي مرتبة ثانية بمتوسط حسابي ف أثق في آراء ومقترحات رئيسي المباشر 5كما جاءت العبارة رقم 
وىذا ما يدل وىناك ما يدل عمى أن ىناك ثقة قوية بين العاممين والإدارة  0.69وبانحراف معياري  3.93

 العميا من خلال الوثوق في الآراء ومقترحات الذي يعرضيا الرئيس المباشر عمى العاممين. 

 : اختبار الفرضياترابعالمطمب ال
 01الفرضية 

 أنو: تنص عمى
H0 – مؤسسة الجزائرية  في الأمان الوظيفيعمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  ذوتوجد علاقة  لا

 .0.05عند مستوى دلالة  -الماء الأبيض-لممياه 

H1 - مؤسسة الجزائرية في  الأمان الوظيفيعمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  ذوعلاقة وجد ي
 .0.05دلالة  عند مستوى -الماء الأبيض–لممياه 

و نموذج خطي إحصائي ىو تم استخدام أسموب الانحدار الخطي البسيط  الأولى لاختبار الفرضية
مع متغير  (الأمان الوظيفي) و المتغير التابعىكمي واحد و  يقوم بتقدير العلاقة التي ترتبط بين متغير

النموذج معادلة إحصائية خطية يمكن  ذاى، وينتج عن (الثقة القيادية) و المتغير المستقلىكمي آخر و 
 .المتغير التابع عند معرفة قيمة المتغير المستقل ا لتفسير العلاقة بين المتغيرين أو تقدير قيمةياستخدام
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 يوضح نتائج نموذج الانحدار البسيط (:11رقم ) جدول

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات DFدرجة الحرية  مجموع المربعات النموذج
 000. 20.399 1.549 1 1.549 الانحدار

   076. 28 2.126 الخطأ
    29 3.676 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري Β المتغير
 000. 6.475  355. 2.300 الثابت

 000. 4.517 649. 091. 410. الثقة القيادية
 الأمان الوظيفي المتغير التابع: 0.421 معامل التحديد: 0.649الارتباط:  معامل

 .SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 Fيتضح من خلال الجدول أعلاه ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة 
، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000احتمالية  بقيمة 20.399المحسوبة والبالغة 

والذي  %64.9( بقيمة الأمان الوظيفيو  الثقة القياديةمن نفس الجدول أن معامل الارتباط بين المتغيرين )
 %42.1وىذا يعني أن  0.421كما نلاحظ أن معامل التحديد يساوي  ،يعكس علاقة طردية ومتوسطة

 يعود إلى تغيرات حاصمة في تبسة -مؤسسة الجزائرية لممياه ل الأمان الوظيفيمن التباين الحاصل في 
 0.000بقيمة احتمالية  4.517المحسوبة  t، والبقية ترجع لعوامل أخرى، كما بمغت قيمة الثقة القيادية

 .β 0.649، وبمغت قيمة معامل α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة 

، فإنو يتم رفض الفرض α = 0.05أقل من مستوى الدلالة  0.000أن مستوى الدلالة قدر بـ  وبما
الأمان عمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  أثر ذوالعدمي وقبول الفرض البديل الذي ينص عمى وجود 

 .α = 0.05عند مستوى دلالة  تبسة -مؤسسة الجزائرية لممياه ل الوظيفي

 معادلة الانحدار كالآتي:ويمكن التوصل إلى 
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 02الفرضية

H0 – مؤسسة الجزائرية ل الكمي والنوعيالأمان عمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  أثر ذووجد ي لا
 .0.05عند مستوى دلالة  -الماء الأبيض-لممياه 

H1 - مؤسسة الجزائرية ل والنوعيالأمان الكمي عمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  أثر ذووجد ي
 .0.05عند مستوى دلالة  -الماء الأبيض-لممياه 

تم استخدام أسموب الانحدار الخطي البسيط بين بعد جزئي من  1لاختبار الفرضية الفرعية رقم 
 .(الأمان الكمي والنوعي) التابعلمتغير امع  (الثقة القيادية) المستقلالمتغير 

 يوضح نتائج نموذج الانحدار البسيط (:12رقم ) جدول

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات DFدرجة الحرية  مجموع المربعات النموذج
 001. 15.428 1.264 1 1.264 الانحدار

   082. 28 2.293 الخطأ
    29 3.557 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري Β المتغير
 000. 6.687  369. 2.466 الثابت

 001. 3.928 596. 094. 370. الثقة القيادية
 الكمي والنوعيالأمان  المتغير التابع: 0.355 معامل التحديد: 0.596معامل الارتباط: 

 .SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 Fيتضح من خلال الجدول أعلاه ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة 
، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.001بقيمة احتمالية  15.428المحسوبة والبالغة 

 %59.6( بقيمة الثقة القيادية والأمان الكمي والنوعيمن نفس الجدول أن معامل الارتباط بين المتغيرين )
وىذا يعني أن  0.355كما نلاحظ أن معامل التحديد يساوي  ،متوسطةوالذي يعكس علاقة طردية و 

يعود إلى  تبسة -مؤسسة الجزائرية لممياه ل الكمي والنوعيالأمان من التباين الحاصل في  35.5%
بقيمة  3.928المحسوبة  t، والبقية ترجع لعوامل أخرى، كما بمغت قيمة الثقة القيادية تغيرات حاصمة في

 .β 0.596، وبمغت قيمة معامل α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.001احتمالية 
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، فإنو يتم رفض الفرض α = 0.05أقل من مستوى الدلالة  0.001وبما أن مستوى الدلالة قدر بـ 
الأمان عمى  لمثقة القيادية إحصائيةدلالة  ينص عمى وجود أثر ذو العدمي وقبول الفرض البديل الذي

 .α = 0.05عند مستوى دلالة  تبسة -مؤسسة الجزائرية لممياه ل الكمي والنوعي

 ويمكن التوصل إلى معادلة الانحدار كالآتي:
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 خلاصة الفصل: 

الماء -وفي الأخير نستنتج أن الثقة القيادية تمارس من طرف مدير مؤسسة الجزائرية لممياه  
مما يجعل عمل المؤسسة يشعرون بالأمان الوظيفي من خلال توفر الحوافر المادية والمعنوية،  -الأبيض

 .-لماء الأبيضا–القدرة عمى مواجية التيديدات المحيطة بمؤسسة الجزائرية لممياه  لثقة القياديةوأن 
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تناولت الدراسة موضوع دور الثقة القيادية في تحقيق الأمان الوظيفي لدى العاممين بمؤسسة 

يعتبر  فتم التعرض في الدراسة إلى دارسة نظرية ودراسة ميدانية، حيث  -الماء الأبيض–الجزائرية لممياه 
المور البشري من أثمن ما تممكو المؤسسات، فضمان استخدام ىذا المورد واستغلال ىذا المورد وتحقيق 
الأمان الوظيفي لو يضمن نجاح المؤسسة في ظل نشاطاتيا الحاصة في بيئتيا التنظيمية وقدرتيا عمى 

لقيادية عالية مساعدة تحقيق تحكم في انجاز الميام بأقل جيد وأقل تكمفة، ويتحقق ذلك بتوفير الثقة ا
مساعي  وتخفيض دوران الصراع وتشجيع الأفراد ذوي الخبرات والميارات والقدرات وتثمين جيودىم والتي 

 بدورىا تضيف قيمة لمؤسسة.  
 نتائج الدراسة: -10

يمكن  يل الاحصائي لمجال الدراسة،ملسابق للاطار النظري ونتائج التحمن خلال العرض ا
 :النتائج كالاتي مىخيص أمت

  تمارس الثقة القيادية من طرف الرئيس المباشر والمكمف اتجاه العاممين من خلال معرفة تفاصيل
 العمل واحتياجات العمال، وعميو توجد ثقة كبيرة بين الرئيس المباشر ممارس القيادية والعاممين

  تتناسب الحوافز المادية والمعنوية مع العمل 
  بالأمان الوظيفي. الموظفين يشعرون  الدراسة أن معظمأظهرت 

 توصيات والاقتراحات  -10
في ضوء النتائج التي أسفرت عنيا ىذه الدراسة، يقدم الطالبان جممة من التوصيات لأصحاب 

 وىي: -الماء الأبيض-القرار في المؤسسة الجزائرية لممياه 
 . تعزيز الثقة القيادية بين الرئيسين والمرؤوسين 
  بجانب الأمان الوظيفي الخاص بالعاممين.الإىتمام أكثر 
 .توطيد العلاقات الرسمية التي تربط بين الإدارة العميا والإدارة الوسطى والإدارة القاعدية 
 .الإىتمام أكثر بحقوق العمال يؤدي الرضا الوظيفي والاستقرار داخل المؤسسة 
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 أفاق الدراسة: -10
ختام وبناءا عمى نتائج والتحميل النظري والميداني التي توصمنا إلييم، نقترح بعض المواضيع  وفي 

 التي يمكن معالجتيا:
 .علاقة الثقة القيادية بأداء الموارد البشرية 
  الإداري.الإبداع العلاقة بين الثقة القيادية و 
 .دور الثقة القيادية في دعم إدارة المعرفة 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ق ائمة المصادر  
 والمراجع
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 الممخص

 وذلك من خلال ،المرؤوسينو ن القائد إن القيادة الإدارية الفعالة تعبر عن  الثقة  بي
، والذي يتمثل في إشباع حاجات العاممين من حاجات تحقيق الأمان الوظيفي الكمي والنوعي

المادية والمعنوية وتوفير المناخ الملائم لمعمل، مما يؤدي إلى تحقيق الاستقرار والرضا 
تعتبر الثقة القيادية متغير ف الوظيفي لمعاممين ينتج عن ذلك زيادة الانتاج داخل المؤسسة،

أساسي في التفاعل الإنساني داخل المؤسسة، لما لها علاقة قوية بالتنبؤ بسموك الأفراد 
فهي تبنى عمى أبعاد  ونجاحهم فيما يتعمق أداء مهامهم  وتحقيق الأهداف المرسومة لممؤسسة

 .ثقة بالإدارة العميا والمشرفين، والثقة بزملاء العملمنها ال
 الكممات المفتاحية: الثقة القيادية، الأمان الوظيفي، العاممين.

 
 
 

Summary 

 The administrative leadership expresses the trust between the 

leader and subordinates, through the workers in an atmosphere 

through the quantitative and qualitative reward, which works to satisfy 

the needs of the material and global needs, the appropriate atmosphere 

for work, which leads to achieving stability and satisfaction for the 

workers to produce that output within the institution, some Leadership 

confidence is an essential variable in the work within the organization, 

which has a strong relationship with the communication with some 

business. 

Keywords: leadership confidence, job security, employees. 

 


