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 شكر وعرفان

العمل، الحمد لله العلي القدير الذي أنار لنا درب العلم ووفقنا لإتمام هذا 

وصحبه  والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محمد وعلى آله

 أجمعين.

نتقدم بجزيل الشكككر وعميم اتمتنان ىلى أسككتاذتنا الةاوككلش والمشككرفش منى 

دريس، التي لم تبخل علينا بتوجيهاتها النيرة ونصككاهحها القيمش، وصككبرها 

خير سكككككككند ومرشكككككككد  الجميل طيلش فترة ىنجاز هذه المذكرة، فكانت لنا 

 فجزاهـا الله عنا خير الجزاء.

كما نتقدم بالشكككر الخالإ ىلى أعوككاء لجنش المنااشككش الموارين لتةوككلهم 

 بقبول تقييم هذا العمل وتصويبه.

شكر ىلى كافش عمال ومومةي مؤسسش بريد  وت يةوتنا أن نتوجه بجميل ال

لنا يد المسكككككككاعدة مديريش الوحدة الوتهيش بتبسكككككككش، الذين ادموا  -الجزاهر 

وتسهيلات كبيرة في جمع البيانات وتوزيع اتستبيان، ونخإ بالذكر كل 

 من ساعدنا من اريب أو من بعيد.

ىلى كل من أوكككككككاء لنا شكككككككمعش في دربنا العلمي، ىليكم جميعا  ن هدي هذا 

 العمل المتواوع.
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  العالمين رب الحمدلله أن دعواهم وآخر

 غايتي سأبلغ بأنني داهما   يرافقني مل   الأمل أن غير المنال اريب الحلم يكن ولم ، سهلا   الطريق يكن ولم اصيرة، الرحلش تكن لم

  تعالى الله بإذن

 جهدي ثمرة أهدي

 آمن من أول لأنك شكرا مقابل، بلا وأعطاني حدود بلا دعمني من ىلى والإصرار، بالصبر ىت يدرك ت النجاح أن علمني من الى

  الغالي أبي  النجاح نحو بيدي وأمسك وشجعني بي

 في الأولى الداعمش ىلى ، الجنش الى بي الصاعد الجسر ىلى الله بعد والمعين السند لي فكانت وآمالي أحلامي ىحتونت من وىلى

 الحبيبش أمي طريقي عن والمصاعب الأشواك أزالت التي الخةيش واليد حياتي

 ىلى داخلي والإصرار الثقش زارعين ، الطريق لي ومهدوا المتاعب، طريقي عن وأزالوا وعةي، عند حب بكل ساندوني من ىلى

  الأعزاء ىخوتي داهما عليه أستند الذي والكتف ، روحي توأم

 لينش وأسهل أهون معها الطريق كان وتعبها بوحكها ومرها بحلوها الطريق شاركتني من الى

 تعب عني هونوا ، نجاحي ورفاق وأمالي لأحلامي سندا وكانوا ، الطريق هذا في خطوة كل شاركوني الذين الروح رفقاء أنسى وت

  الله أدامكم مسيرتي لإكمال وشجعوني الطريق

  الكريم لوجهه خالصا العمل هذا يجعل أن أسأله.  ووفقني والعزيمش القوة منحني الذي الحمدلله

 والإنجازات النجاحات من مزيد لي بدايش ويكون
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 .وسلم عليه الله صلى محمد وحبيبنا ادوتنا النور، ىلى الملمات من الناس مخرج والهدى، العلم منارة ىلى

 الحصككككن هي الليل جوف في الصككككاداش دعواتها كانت من ىلى.. الأوطان وأول الحنان نبع ىلى.. ادميها تحت الجنش الله جعل من ىلى
ها عثرة، كل في لي الحصكين  والروا، بالصكحش ومت عك   عمرك   في الله الغاليش. أطال أمي للاسكتمرار ىلى واودي هو الجميل وصكبر 
، أوفيك   لن كتبت   فمهما  .النجاح هذا ثمرة أهدي فإليك   حقك 

 الله العزيز حةمك والدي وفخري الى وعزي يميل ت الذي سككندي ىلى.. بنا تليق القمش وأن بالصككبر، ت نال الأحلام أن علمني من ىلى
 .رؤوسنا فوق تاجا   وجعلك عمرك، في وبارك

  يوسف ايمن  اريج بلقيس  جميعا   وأخواتي ىخوتي ..الحياة هذه في وعزوتي اوتي أستمد وبوجودهم فرحتي، تكتمل بهم من ىلى

ا فردا ، فردا    عاهلش وأااربي، أهلي كل ىلى  .بجانبي داهما   لكونكم شكر 

 دارين ..وأختي زميلتي بخطوة، خطوة النجاح خطوات معي وخطت الإنجاز، وحلاوة السهر تعب شاطرتني من الدرب، رفيقش ىلى

.. الدراسككي مشككواري في المبهج ووجودهن   المشككجعش بكلماتهن   سككند خير لي كن   اللواتي البي، على والغاليات الوفيات صككديقاتي ىلى

 .والتقدير الحب كل جميعا   ىليكن  

 المتواوع جهدي ثمرة جميعا   أهديكم.. النقيش القلوب كل ىلى طيبش، بكلمش ولو ساندني من كل ىلى
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 المقدمة العامة: 

تســـــــعى المؤســـــــســـــــات لاســـــــتمرار فاعليتها وكفاءتها وتحقيق النجاحات المســـــــتمرة  بغية 
مواجهة المنافســــــة التي تتعرض لها مم قبل منافســــــيها في القطاع ال ي تعمل فيه  وتحســــــيم 

ميزة تنافســــــــية لمــــــــمان اســــــــتمراريتها وبقاءها والت ي  مع المتغيرات أدائها والحصــــــــول على 
 الحاصلة في البيئة الداخلية والخارجية 

وب لك ظهرت القيادة وتلقت مواضـــــــــــيعها اهتماما كبيرا نظرا للدور ال ي يعبه العنصـــــــــــر 
بث البشـــــــري في المنظمة ونجاحها واســـــــتمراريتها وزيادة فعاليتها  لما لدور القائد مم دور في 

روح التعاون وتوجيه الجهود مم أجل تحقيق الأهداف المرجوة  فالقيادة التنظيمية ضــــــــــــــرورية 
في كل المؤســــســــات ســــواءا كانت تابعة للقطاع العام أو القطاع الخال ل لك نرى ال ثير مم 
المؤســـــــــــســـــــــــات الاقتصـــــــــــادية الناجحة يرجع ســـــــــــر  نجاحها إلى نجاح قادتها في الت ثير على 

على تقــدي  أقصــــــــــــــى الطــاقــات لــديه  وتوفير منــا  تنظيمي ملائ  يلبي مرؤوســــــــــــــيه  وحفزه  
احتياجاته   ومنه يجب الحرل على كســــــــــــــب ولائه  التنظيمي ب بعاده المختلفة للحفا  على 
توازن المؤســــــــــــســــــــــــة وريادتها وب لك يعتمد نجاح أي منظمة على مدى قدرة القائد على توجيه 

ئه  ولا شــــــــــــــك أن الولاء لمنظمة له بال  الأثر على الأفراد وتوحيد قواه  وجهوده  وتعزيز ولا
نجاح المنظمة فالعامل عندما يحس بالولاء والانتماء لمنظمة يصـــــبر وافر العطاء والإخلال 

 مم ا يؤدي إلى استمرار المنظمة والوصول إلى أهدافها 

 إشكالية الدراسة:  _1 

ماعات  يتمثل دورها في تعتبر القيادة متغير بشــكل ويحدد طبيعة التفاعلات داخل الج
تنشـــــــــيط واثارة أف ار العامليم وتجســـــــــيدها ويتمـــــــــر ذلك مم خلال الت ثير والت ثر في 
اتجاهاته  وســــلوكه  ومدى مشــــاركته  في تحقيق أهداف المؤســــســــة  فمــــلا عم ذلك 
فطبيعــة القيــادة لهــا أثر في تحــديــد بيئــة العمــل بــاعتبــار أن مفهومهــا اليوم مبني على 



 المقدمة العامة

 ب 
 

مـــاعيـــة ترت ز على عـــدة عوامـــل مم بينهـــا الثقـــة والالتزام بـــالقي  علاقـــات فرديـــة وج
وبــالتــالي نجــد أن  الولاء الوظيفيالأخلاقيــة للعمــل ل ســـــــــــــــب ولاء العــامليم والارتقــاء بــ

موضوع القيادة موضوع يثير اهتماما بالغا لدى الباحثيم في تخصصات عدة مم بينها 
ة  ووفقا ل لك قمنا به ه الدراســة ويمكم العلوم الاقتصــادية  الإدارية  والعلوم الاجتماعي

 طرح الإشكالية التالية: 

في مؤســســة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفيما مدى مســاهمة القيادة التنظيمية في تحقيق _
 ؟ -تبسة –

 وتندرج تحت الإشكالية مجموعة مم الأسئلة الفرعية ن كرها على النحو التالي: 

للعامليم بمؤســــــســــــة  الولاء الوظيفيهل يوجد دور للبعد الإنســــــاني على  ✓
 ؟ -تبسة–بريد الجزائر وكالة 

للعامليم بمؤســــــــســــــــة  الولاء الوظيفيهل يوجد دور للبعد التنظيمي على  ✓
 ؟ -تبسة–بريد الجزائر وكالة 

للعامليم بمؤسسة بريد  الولاء الوظيفيهل يوجد دور للبعد الموقفي على  ✓
 ؟  -تبسة–الة الجزائر وك
 الولاء الوظيفيهـــل يوجـــد دور لبعـــد اســــــــــــــتثمـــار القـــدرات الف ريـــة على  ✓

 ؟  -تبسة–للعامليم بمؤسسة بريد الجزائر وكالة 

 فرضيات الدراسة: _2 

 الفرضية الدراسية:

الولاء للقيادة التنظيمية على تحقيق  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى معنوية 
 في مؤسسة بريد تبسة  الوظيفي
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 الفرضيات الجزئية: 

بيم البعد الإنساني للقيادة التنظيمية  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية _
  -تبسة–في مؤسسة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفيعلى تحقيق 

بيم البعد التنظيمي للقيادة التنظيمية  0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر _
  -تبسة–في مؤسسة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفيعلى تحقيق 

بيم البعد الموقفي للقيادة التنظيمية  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصـــائية عند مســـتوى معنوية _
  -تبسة–في مؤسسة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفيعلى تحقيق 

بيم استثمار القدرات الف رية للقيادة  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية _
  -تبسة–في مؤسسة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفيالتنظيمية على تحقيق 

 أهداف الدراسة:_3  

يمكم صـــياأة أهداف الدراســـة وفقا للنتائج المراد تحقيقها ســـواء على المســـتوى النظري 
 أو الميداني  وذلك كما يلي: 

وســــــــــــــبــل  الولاء الوظيفيالتعرف على المفــاهي  النظريــة المتعلقــة بــالقيــادة التنظيميــة  وكــ ا _
  لاء الوظيفيالو تعزيزها  إضافة إلى معرفة مواضع مساهمة القيادة التنظيمية في تعزيز 

لمفاهي  القيادة التنظيمية  -تبســــة–اختبار مدى إدراك العامليم بمؤســــســــة بريد الجزائر وكالة _
  الولاء الوظيفيو 

–بمؤســـــــــســـــــــة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفياختبار دور الأســـــــــاليب القيادية في تعزيز _
  -تبسة

ومختل  أســــاليبها وأبعادها في تعزيز  تقدي  التوصــــيات اللازمة لتعزيز دور القيادة التنظيمية_
  -تبسة–في مؤسسة بريد الجزائر وكالة  الولاء الوظيفي
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 أهمية الدراسة: _4 

معرفة الســـــبل التي تؤدي إلى مســـــتوى عال مم ولاء العامليم بمؤســـــســـــة بريد الجزائر وكالة _
 تبسة مم أجل الوصول إلى الانجاز المبدع بل وتعزيز بقاءه فيها 

 الولاء الوظيفيتســــــاه  الدراســــــة في تقدي  رؤى جديدة حول دور القيادة التنظيمية في تحقيق _
 وأيهما النمط المساعد على ذلك 

اختبار ت ثر كل بعد مم أبعاد القيادة التنظيمية ) البعد الإنســــــــــــــاني  البعد التنظيمي  البعد _
 في مؤسسة بريد تبسة  فيالولاء الوظيالموقفي  استثمار القدرات الف رية( على تحقيق 

لميدانية لتحســــيم الولاء الوظيفي المســــاهمة في تقدي  توصــــيات ملائمة على ضــــوء النتائج ا_
 بتطبيق النمط القيادي المناسب  ويت  ذلك بتوفير المنا  المناسب 

 مبررات اختيار موضوع الدراسة: _ 5 

 تتمثل في: هناك أسباب ذاتية وأخرى موضوعية أدت في اختيار ه ه الدراسة

بالمؤســســات الجزائرية عامة وبمؤســســة بريد  الولاء الوظيفيقلة الاهتمام بالقيادة التنظيمية وب_
 الجزائر وكالة تبسة خاصة 

الولاء معرفة مدى تطبيق القيادة التنظيمية في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الجزائرية ومدى ت ثيرها على _
 في مؤسسة بريد الجزائر وكالة تبسة  الوظيفي

بحك  ارتباطه بالتخصـــــص  الولاء الوظيفيالشـــــخصـــــي بموضـــــوع القيادة التنظيمية و  الاهتمام_
 الأكاديمي إضافة لمحاولة توسيع المعارف النظرية والف رية في ه ا المجال 

محاولة توضــــــــــير العلاقة النظرية والميدانية بيم القيادة ومختل  أبعادها وأســــــــــاليبها وتعزيز _
 لدراسة في المؤسسة محل ا الولاء الوظيفي

الاطلاع على إمكانيات إحدى المؤســـــــســـــــات الجزائرية لانتهاج الأســـــــاليب والمفاهي  الإدارية _
 المعاصرة في ما يخص القيادة التنظيمية والولاء الوظيفي 



 المقدمة العامة

 ه 
 

 المنهج المتبع: _6 

للإجابة على الإشـــــكالية المطروحة  ت   اعتماد المنهج الوصـــــفي التحليلي  لأنه يســـــمر 
والحقائق عم المشــــــــكلة المدروســــــــة  وتفســــــــيرها والوقوف على دلالتها بتوفير البيانات 

بالاعتماد على المراجع المتاحة فملا عم المعلومات المتوفرة مم المجلات والمقالات 
والمواقع الال ترونية  بالإضافة إلى أسلوب الدراسة الميدانية مم خلال تصمي  استبيان 

يتمـــــــــــــمم القيادة التنظيمية والمحور الثاني للولاء مقســـــــــــــ  إلى محوريم المحور الأول 
اســـــــتمارة وفقا ما هو مســـــــموح به لإجراء الدراســـــــة الميدانية وت    50الوظيفي ت   توزيع 

اســـــــــتمارة  واســـــــــتخدام برنامج التحليل الإحصـــــــــائي للعلوم الاجتماعية  46اســـــــــترجاع 
(SPSS/V27)  

 حدود الدراسة: _7 

 ة: حققت ه ه الدراسة الحدود التالي

 الحدود المكانية: ت   إجراء الدراسة وتوزيع الاستبيان على مؤسسة بريد الجزائر وكالة تبسة _

لفصـــــــــل الثاني الحدود الزمانية: ت   تحديد عينة الدراســـــــــة وجمع البيانات المتعلقة بها خلال ا_
 أفريل( )شهر  2025/2026لسنة 

 يم بمؤسسة بريد الجزائر وكالة تبسة الحدود البشرية: ستركز ه ه الدراسة على جميع العامل_

الحدود الموضــــوعية: تقتصــــر الدراســــة على اختيار درجة تطبيق القيادة التنظيمية بمؤســــســــة _
  الولاء الوظيفيبريد الجزائر وكالة تبسة وانعكاس ذلك على تعزيز 

 عرض وتحليل الدراسات السابقة: _8 

بالنســبة للدراســات الســابقة نجد ال ثير منها يعالج إشــكالية مختلفة ول نها ذات صــلة بموضــوع 
المتغيريم أو مم ناحية كل متغير على حدة ويت   التركيز على بعض الدراســــــــــــــة  مم ناحية 

 الدراسات المرجعية التي ت   الاعتماد عليها في تحليل العلاقة النظرية بيم المتغيريم كالآتي:
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ياســــــر حســــــم ســــــال  المعمري  ت ثير الأنماط القيادية على  د عايض محمد القحطاني،ســــعي_
  2019  01  العدد06الولاء الوظيفي  مجلة الدراســـات المالية والمحاســـبية والإدارية  المجلد 

 الممل ة العربية السعودية 

في للعامليم في حاول الباحث معالجة إشـــــكالية ما هو ت ثير الأنماط القيادية على الولاء الوظي
شــركة الاتصــالات الســعودية؟ وهدفت الدراســة إلى التعرف على ت ثير أنماط القيادة في شــركة 
الاتصــــــالات الســــــعودية على الولاء الوظيفي  وقد اعتمدت الدراســــــة منهجية البحث الوصــــــفي 

لدراسة التحليلي  وقام الباحثيم ببناء وتطوير استبانة لتحقيق أهداف الدراسة  واشتملت عينة ا
( موظفا لتمثيل الموظفيم في شـــــــركة الاتصـــــــالات الســـــــعودية بمنطقة عســـــــير  وقد 91على )

توصـــــــــــلت الدراســـــــــــة إلى مجموعة مم النتائج كان مم أبرزها: أن جميع الأنماط القيادية وفقا 
الهدف( والتي تتمــمم )المشــارك  النمط التوجيهي  النمط المســاند  النمط  –لنظرية )المســار 

الانجاز( مطبقة في شركة الاتصالات السعودية بمنطقة عسير  ويملك العاملون  الموجه نحو
اســـــــتمراريا منخفمـــــــا  بينما يمل ون تجاه الشـــــــركة ولاء عاطفيا ومعياريا جيدا  بالشـــــــركة ولاء 

وأوصـــــــت الدراســـــــة بتعزيز النمط المســـــــاند طالما أنه هو الأكثر في الولاء الوظيفي للموظفيم 
الات بمنطقة عســـــــــــير  والاهتمام بتوفير الحوافز المادية والمعنوية العامليم بشـــــــــــركة الاتصـــــــــــ

المناســــبة لرفع الولاء الوظيفي في الشــــركة  وأيمــــا تعزيز مشــــاركته  في صــــنع القرارات التي 
 تتخ ها القيادة الإدارية بالشركة 

الأردنية   محمود المقدادي  درجة تطبيق مديري مدارس البادية الشــمالية الشــرقية معاذ الحوت
لـــدى المعلميم  الأكـــاديميـــة للـــدراســــــــــــــــات  الولاء الوظيفيلأبعـــاد القيـــادة الحكيمـــة وعلاقتهـــا بـــ

  2024  جامعة آل البيت  الأردن  01  العدد 16الاجتماعية والإنسانية  المجلد 

حاول الباحث معالجة الإشـــــــــكالية ما درجة تطبيق مديري مدارس البادية الشـــــــــمالية الشـــــــــرقية 
بعاد القيادة الحكيمة مم وجهة نظر المعلميم  وهدفت الدراســــــــــــة التعرف إلى درجة الأردنية لأ

تطبيق مديري مدارس البادية الشــــــــــــــمالية الشــــــــــــــرقية في محافظة المفرق الأردن لأبعاد القيادة 
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لدى المعلميم  واســــــــــــتخدمت الدراســــــــــــة المنهج الوصــــــــــــفي  الولاء الوظيفيالحكيمة وعلاقتها ب
 المسحي الإرتباطي  

( معلما ومعلمة مم مديرية التربية والتعلي  لمنطقة البادية 408نت عينة الدراســــــــــــــة مم )وت و 
الشـــمالية الشـــرقية الأردنية ت   اختيارها بالطريقة العشـــوائية البســـيطة ولتحقيق هدف الدراســـة ت   

( فقرة موزعة على محوريم  وأظهرت النتائج أن درجة تطبيق 50تطوير اســــــتبانة مكونة مم )
مدارس البادية الشـــــمالية الشـــــرقية لأبعاد القيادة الحكيمة جاءت مرتفعة  وجاء مســـــتوى مديري 

لدى المعلميم بدرجة مرتفعة أيمــــــــا  وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة دالة  الولاء الوظيفي
لدى المعلميم  وقد مت مجموعة  الولاء الوظيفيإحصـــــائيا بيم أبعاد القيادة الحكيمة ومســـــتوى 

ت أبرزها ضـــــــرورة تعزيز تطبيق أبعاد القيادة الحكيمة مم قبل مديري المدارس  مم التوصـــــــيا
لدى  الولاء الوظيفيتوجيه انتباه القادة في وزارة التربية والتعلي  إلى ضرورة الاهتمام بموضوع 

 المعلميم 

في  الولاء الوظيفي  القيــادة الإســــــــــــــتراتيجيــة ودورهــا في تعزيز زاوي عبــد الســـــــــلام و خرون 
ســــــــات الصــــــــغيرة والمتوســــــــطة بولاية الوادي  مجلة المحترف لعلوم الرياضــــــــة والعلوم المؤســــــــ

  2024  الجزائر  20  العدد 11الإنسانية والاجتماعية  المجلد 

وهدفت  الولاء الوظيفيحاول الباحث معالجة إشـــــــكالية ما أثر القيادة الإســـــــتراتيجية في تعزيز 
 الولاء الوظيفي ثيرية بيم القيادة الإســــــــــتراتيجية و الدراســــــــــة إلى التعرف على طبيعة العلاقة الت

 68على مســتوى مســيري المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة بولاية الوادي  حيث قامت بتوزيع 
 39اســـــــتمارة اســـــــتبيان على مدراء المؤســـــــســـــــات وكان عدد الاســـــــتبيانات الصـــــــالحة للتحليل 

 استبيانة 

وتفسـير النتائج توصـلت الدراسـة إلى نتائج تفيد أن  SPSS V26وبتحليل الاسـتبيانات برنامج  
القيادة الإســتراتيجية ب بعادها الثلاثة: )الرؤية  التركيز  التنفي ( للمؤســســات محل الدراســة ليس 

 للموظفيم وذلك لعدة أسباب  الولاء الوظيفيلها أثر إيجابي في تعزيز 
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دراســــــــــــــة ميدانية  لولاء الوظيفيا  القيادة الخادمة كدعامة لتعزيز  ســـــــــيا بن خلي  و خرون 
  01  العــدد 11تحليليــة بوزارة المــاليــة الجزائر العــاصــــــــــــــمــة  دفــاتر البحو  العلميــة  المجلــد 

  2023الجزائر  

حاول الباحث معالجة إشــــــــــــكالية هل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبة بيم القيادة 
على مســــتوى وزارة المالية  وهدفت الدراســــة لاســــت شــــاف العلاقة بيم  الولاء الوظيفيالخادمة و 

بفحص عينة مم العمال بوزارة المالية بالجزائر العاصــــــــــــــمة   الولاء الوظيفيالقيادة الخادمة و 
 استمارة  50حيث جرى توزيع 

لمعالجة البيانات واختبار صـــحتها  SPSS V26اســـتخدمت ه ه الدراســـة البرنامج الإحصـــائي  
نت النتائج صـــــــحة الفرضـــــــيات الرئيســـــــية والفرعية بوجود علاقة ارتباط موجبة بيم أبعاد إذ بي

الولاء   ولا يوجــد أثر لأبعــاد القيــادة الخــادمــة مجتمعــة على الولاء الوظيفيالقيــادة الخــادمــة و 
  توصــــــلت الدراســــــة إلى ضــــــرورة تبني أســــــلوب القيادة الخادمة مم قبل الإدارات في الوظيفي

 مل على تعزيز ه ا النوع مم القيادة لما له مم ت ثير في تعزيز ولاء العامليم الوزارة  والع

الولاء   ت ثير ممارســــــــــــات القيادة الأخلاقية في إدارة الموارد البشــــــــــــرية على بو طيبة مختارية
بوهران  مجلة الدراســـات الاقتصـــادية والمالية   CHUبالمركز الاســـتشـــفائي الجامعي  الوظيفي
  2022ائر    الجز 15المجلد 

حاول الباحث معالجة الإشــــــــكالية ما مدى ت ثير ممارســــــــات القيادة الأخلاقية في إدارة الموارد 
  الولاء الوظيفيالبشرية على 

سلطت ه ه الدراسة الموء على تحليل العلاقة الت ثيرية بيم ممارسات القيادة الأخلاقية على 
خلال دراسة دور العدالة التنظيمية ب بعادها    ممالولاء الوظيفيمستوى إدارة الموارد البشرية و 

ـــــدى موظفي المركز  الولاء الوظيفيالثلا : التوزيعيـــــة  الإجرائيـــــة  والتقييميـــــة في تعزيز  ل
موظ  للإجابة  40الاستشفائي الجامعي بوهران  وله ا الغرض ت   استهداف عينة مكونة مم 

 SPSS)و   (SMART PLS/ V3)دام على استبانة الدراسة  والتي ت  تحليل معطياتها باستخ
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/ V21)  لاختبار الاتســـاق العام للاســـتبانة  التحليل الإحصـــائي لمحاورها  واختيار فرضـــيات
 الدراسة  

تشــــــير نتائج دراســــــتنا إلى وجود علاقة ارتباطية ت ثيرية بيم ممارســــــات القيادة الأخلاقية على 
الولاء حيم لا تؤثر ه ه الأخيرة في تعزيز  مستوى إدارة الموارد البشرية والعدالة التنظيمية  في

 لدى موظفي المركز الاستشفائي  الوظيفي

  م كرة الولاء الوظيفي  دراوي فاطمة الزهراء  أثر القيادة الخادمة في تحقيق عباسي رميساء
مقدمة لنيل شـــهادة الماســـتر  علوم التســـيير  إدارة الأعمال  كلية العلوم الاقتصـــادية والتجارية 

  2024/2025وعلوم التسيير  جامعة أرداية  

  الولاء الوظيفيحاولت الباحثتان معالجة إشكالية ما مدى ت ثير القيادة الخادمة على تحقيق 

في مؤسسة  الولاء الوظيفيهدفت الدراسة إلى معرفة مدى ت ثير القيادة الخادمة على تحقيق  
موظفا  ت    93  بل  حج  مجتمع العينة بنك الجزائر الخارجي وذلك مم خلال دراســــة ميدانية

اعتماد الاســــــــتبيان ك داة رئيســــــــة لجمع البيانات  وقد ت   تحليل المعطيات باســــــــتخدام البرنامج 
عينة  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي والمنهج  69(   29إصدار SPSSالإحصائي ) 

الولاء ادة الخــادمــة على التحليلي  وتوصــــــــــــــلــت نتــائجهــا إلى وجود تــ ثير إيجــابي محتوي للقيــ
الولاء   كما كشفت النتائج عم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيم القيادة الخادمة و الوظيفي
ما يدل على أن ممارســـــــــــــات القيادة الخادمة تســـــــــــــاه  بشـــــــــــــكل فعال في تعزيز ولاء  الوظيفي

 الموظفيم للمؤسسة 

 همية الدراسة مقارنة مع الدراسات السابقة: ا_9 

مم خلال عرض الإشــــــــــــــكـاليـة التي حـاول البـاحثون في معـالجتهـا في الأبحـا  
والدراســـات الســـابقة  ورأ  توافق الدراســـة الحالية مع الدراســـات الســـابقة في العديد مم 
الجوانب )المنهج المتبع  تناول أحد متغيرات الدراســـــــــة  أداة الدراســـــــــة  وبعض الأبعاد 

تل  عنها مم خلال جوانب أخرى  حيث الخاصــــــــــــة بمتغيري الدراســــــــــــة( أير أنها تخ
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تحلل الدراســـــــات الســـــــابقة إذا شـــــــملت متغيري الدراســـــــة على تحليل أحد الجوانب دون 
الأخرى في مســـــ لة الربط بيم المتغيريم للحصـــــول على ت ثير كل متغير على الآخر  
بينما شـــــــملت ه ه الدراســـــــة متغير القيادة التنظيمية والولاء الوظيفي مع تحليل شـــــــامل 

لعلاقة التي ت طر قيام المتغير المســـــــــــــتقل بالت ثير في المتغير التابع بكل تفاصـــــــــــــيله ل
لإنشـــــــــــاء نظام مت امل في المؤســـــــــــســـــــــــة الحديثة يقوم على التطبيق الفعال للقيادة في 

  الولاء الوظيفيالمساهمة في تعزيز 

 النموذج النظري للدراسة:  1 

ويره بناء على تحليل الدراســــات يمثل الشــــكل الموالي نموذج الدراســــة ال ي ت   تط
 : الولاء الوظيفيوتعزيز  السابقة والتحليل النظري والمفاهيمي للقيادة التنظيمية
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 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطالبتيم بالاعتماد على الإطار النظري للدراسة  المصدر: 
 

كمتغير تابع  بالنســــبة  الولاء الوظيفييربط نموذج الدراســــة بيم القيادة كمتغير مســــتقل و 
للمتغير المستقل تمثله أبعاد القيادة التنظيمية )البعد الإنساني  البعد التنظيمي  البعد الموقفي  

 استثمار القدرات الف رية( 

 

 القيادة التنظيمية 

 الإنسانيالبعد 

 البعد التنظيمي

 البعد الموقفي

استثمارات القدرة 
 الفكرية

 الوظيفيالولاء 
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 هيكلة الدراسة: 2 

لمعالجة ه ه الدراســــــــــــــة المتعلقة بمســــــــــــــاهمة القيادة التنظيمية في تحقيق الولاء 
ل له ه الدراســــة  منها فصــــليم للجانب النظري وآخر الوظيفي  خصــــصــــنا ثلا  فصــــو 

للجانب التطبيقي  حيث تطرقنا في الفصــــــــــــل الأول إلى ثلا  مباحث  المبحث الأول 
بعنوان ماهية القيادة ت   تقســــــــــــــيمه إلى ثلا  مطالب  المطلب الأول التطور التاريخي 

طلــب الثــالــث أبعــاد المطلــب الثــاني مــاهيــة القيــادة التنظيميــة والمللقيــادة ونظريــاتهــا  
واســــــتراتيجيات القيادة  المبحث الثاني بعنوان أنماط القيادة التنظيمية وت   تقســــــيمه إلى 
ثلا  مطالب  المطلب الأول النمط الأوتوقراطي والنمط الديمقراطي  المطلب الثاني 
النمط التحويلي والنمط التشـــــــــــاركي  والمطلب الثالث النمط الفوضـــــــــــوي والنمط الحر  

ث الثالث والأخير بعنوان القائد التنظيمي في المؤســــــســــــة  المطلب الأول ماهية والمبح
 القائد التنظيمي  المطلب الثاني أدوار القائد والمطلب الثالث أساليب القيادة التنظيمية 

وت   تقســــــــــــــيمه إلى ثلا  مباحث  الولاء الوظيفيوكان الفصــــــــــــــل الثاني بعنوان 
يمي للولاء التنظيمي ت   تقســــــــــــــيمــــه إلى ثلا  المبحــــث الأول بعنوان الإطــــار المفــــاه

وخصـــــــــــائصـــــــــــه  المطلب الثاني مراحل  الولاء الوظيفيمطالب  المطلب الأول مفهوم 
  الولاء الوظيفيوالمطلب الثالث أنواع  الولاء الوظيفي

الولاء   المطلـــب الأول أبعـــاد الولاء الوظيفيالمبحـــث الثـــاني بعنوان عموميـــات 
الولاء والعوامــل المســـــــــــــــاعــدة على تنميتــه  المطلــب الثــاني نمــاذج واتجــاهــات  الوظيفي
 وآثاره  الولاء الوظيفيوالمطلب الثالث قياس  الوظيفي

ا بــالنســــــــــــــبــة لمبحــث الثــالــث والأخير بعنوان علاقــة القيــادة التنظ الولاء يميــة بــأمــ 
  والمطلب الثاني الولاء الوظيفي  المطلب الأول ت ثير الأنماط القيادية على الوظيفي
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للمورد البشــــــــــــري  المطلب الأخير  الولاء الوظيفيبعنوان المهارات القيادية لصــــــــــــناعة 
 الولاء الوظيفيالقيادة التنظيمية وتعزيز 



الأول:الةصــل   
ماهيـــش القيــــادة 

 التنميميـــش
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 مقدمة الفصل: 

تعد  القيادة التنظيمية الركيزة الأســـاســـية التي تســـتند إليها المؤســـســـات في توجيه طاقاتها 
ل الخطط الجامالبشــــــــــرية وتحقيق أاياتها الإســــــــــتراتيجية  فه دة إلى واقع ي المحر ك ال ي يحو 

وليدة الصـــــــدفة  بل نتائج تراك  معرفي وتطور تاريخي طويل ول  ت م مفاهي  القيادة ملموس  
استجاب لمتغيرات البيئات العملياتية  مم ا أد ى لظهور نظريات ومدارس ف رية متعددة حاولت 

ة وفك  رموزها   تفسير ه ه الظاهرة المعقد 

ويســــــعى ه ا الفصــــــل إلى تســــــليط المــــــوء على ماهية القيادة التنظيمية مم خلال تتبع 
ا التـــاريخي  وتحليـــل الأنمـــاط القيـــاديـــة المختلفـــة التي تبنـــاهـــا المـــديرون في توجيـــه مســــــــــــــــارهـــ

مرؤوســــــيه   كما ســــــيت  عرض أبرز النظريات المفســــــرة للســــــلوك القيادي  وصــــــولا إلى تحديد 
الســــــــــمات والخصــــــــــائص الجوهرية التي يجب أن يتحل ى بها القائد الناجر لتمكينه مم إحدا  

تدامة التميز المؤســســي في بيئة عمل تتســ  بالتنافســية والتحول الت ثير المطلوب  وضــمان اســ
 المستمر 

 سيت  التطرق في ه ا الفصل للمباحث التالية: وبناءا على ذلك 

 ؛فاهيم أساسية حول القيادةالمبحث الأول: م

 ؛المبحث الثاني: أنماط القيادة التنظيمية

  القائد التنظيمي في المؤسسة عموميات حول المبحث الثالث:
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 فاهيم أساسية حول القيادة:مالمبحث الأول: 

يعتبر موضــــــــــــــوع القيــادة مم أكثر المواضــــــــــــــيع التي حظيــت بــاهتمــام خــال في الف ر 
الإداري  وه ا بفمــــــــل ال   الهائل مم الدراســــــــات التي وصــــــــل عددها ما يقارب أربعة آلاف 

ج والنظريات التي قدمت في الموضـوع خلال المائة دراسـة  بالإضـافة إلى العشـرات مم النماذ
ســــنة الأخيرة  ورأ  ه ا ال   الهائل مم الدراســــات إلا أن  موضــــوع القيادة يبقى مجالا خصــــبا 
 لمزيد مم البحو  لرصد كل ما يتعل ق بمفاهي  ه ه الظاهرة وأهميتها في المجتمعات البشرية 

 ونظرياتهاتطور التاريخي للقيادة المطلب الأول: ال

يســـــــــتعرض ه ا المطلب المســـــــــار التاريخي ال ي ســـــــــل ته القيادة بدءا مم الممارســـــــــات 
على الهياكل التقليدية في الحمـــــــــــــــارات الأولى  مرورا بالمدارس ال لاســــــــــــــيكية التي رك زت 

الرســـمية  وصـــولا إلى المدارس الســـلوكية التي جعلت مم العنصـــر البشـــري الركيزة الأســـاســـية 
 ستمرارية المؤسسة لنجاح القيادة وا

 التطور التاريخي للقيادة : أولا

القيادة في الف ر القدي  والحمـــــارات: عرفت الإدارات التي ســـــادت في ظل  الحمـــــارات 
القديمة كثيرا مم المبادئ الإدارية  فعرفت حكومة الفراعنة مشـــــــــكلات الأفراد  وتمكنت الإدارة 

واهتمت الإدارتان اليونانية والرومانية الصـــــــــــــينية مم وضـــــــــــــع الحلول لمشـــــــــــــكلات المديريم  
 بديمقراطية الإدارة وبعض المبادئ الإدارية الهامة كدورية الوظائ  واللامركزية 

( تنظيما وتنسيقا للجهاز 2475-2900شهدت الإدارة المصرية في الفترة ما بيم عام )
ف ـــان التنظي   الحكومي على درجـــة عـــاليـــة مم ال فـــاءة يـــدل  على مـــدى تقـــدم الإدارة آنـــ اك 

الحكومي يمــ  حكومة مركزية على رأســها الملك الملقب بفرعون  وال ي تتركز في شــخصــية 
كل الســـــــــــلطات  ويليه في النفوذ وزيره الأول ال ي يســـــــــــتعيم به الملك باعتباره المنظ  لجهاز 
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الحكومة  ويخمــــــع لإشــــــراف الوزير عدد مم المصــــــالر الحكومية كالخزانة ومخازن التمويم  
 راعة  والأشغال العامة والز 

أن  مفهوم القيادة في تلك الفترة كان يقوم على التنســيق  -فريق مم علماء الإدارة–ويرى 
ممكنة مم الرخاء ل ل فرد  ليع   التام ل ل الجهود الاقتصـــــــــــادية  مم أجل تحقيق أعلى درجة 

نظام الحك  أن الطابع الشـــــخصـــــي المميز ل-هؤلاء العلماء-الازدهار المجتمع كله   ويمـــــي 
بيته  الواســــع هو حيث كان الحكام يعتبرون مصــــر مل ا له   وأنها  -لدى المصــــرييم القدماء

ال ي حدا بالإدارة المصــــــــــــــرية القديمة إلى أتباع الأســــــــــــــلوب الأبوي في القيادة  وال ي عرفت 
ة قرون   الإدارة الحديثة صورا متطورة له بعد عد 

كما شـــــــهدت نظ  الإدارة وضـــــــعا متطورا في الإدارة الصـــــــينية القديمة وأنها أثرت الف ر 
ونــــاجحــــة ل ــــل المعمــــــــــــــلات التي تواجــــه القــــادة الإداري بمــــا قــــدمتــــه مم حلول متقــــدمــــة 

الإدارييم   وأوجدت أكثر الوسائل تقدما لشغل المناصب القيادية عم طريق نظام الامتحانات 
مم ألفي عام  إدراكا منها لأهميته في ال شــــــــــــــ  عم المهارات ال ي طبقته على مدى أكثر 

القيادية  فركزت الاهتمام على الامتحانات التي ت شــــــــــــــ  عم قدرات كبار الموظفيم واختبار 
ذاكرته   وال شــــــــــــــ  عم مل ة الابت ار لديه   ومدى إلمامه  بالمعلومات العامة  وكل ذلك 

صب القيادية  ومازالت الإدارات الحديثة ت خ  لمعرفة مدى صلاحية وكفاءة هؤلاء لشغل المنا
 ختيار القيادات الإدارية بعد تطويره بصورة مم نظام الامتحانات الصيني لا

وعرفت الإدارة الصـــــينية الاتصـــــالات الإدارية  ف وجدت لها مســـــتشـــــارا خاصـــــا كما كان 
وم القيادة للمبادئ الإدارية المســــــــــــــتوحاة مم فلســــــــــــــفة )كونفوتيوس( أثر بارز في تطوير مفه

وأســــاليبها وخصــــائصــــها  وتمثل ذلك في التوجيهات التي قدمها لترشــــيد ســــلوك القادة  وتحديد 
الأســـــــــس التي يقوم عليها الأســـــــــلوب الديمقراطي في الإدارة  وتح يره مم مخاطر الأســـــــــلوب 

 الاستبدادي  وتقريره لبعض السمات المطلوب توافرها فيمم يتولون المراكز القيادية 
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 399-469أهمية القيادة في الإدارة اليونانية مم خلال تعريفات )ســـقراط( ) كما تتمـــر
 ق م( للإدارة  ومم ملاحظات السقراطييم عليها 

فالإدارة عند ســـــــــــقراط تعني: لمهارة منفصـــــــــــلة عم المعرفة الفنية والخبرةل وه ا التعريف 
ة بالنســــــــــــــبة للمدير  وه ا يوحي ب ن  الإدارة اليونانية أدركت أهمية المواهب والمهارات ال هني

قريب الشــــــــــبه    الحديث للمهارات القيادية  أم ا ملاحظات الســــــــــقراطييم فتتمثل في قوله  أن  
الرجل يكون رئيســــــــــا كفرد إذا عرف ما يحتاج إليه في عمله  وكانت لديه القدرة والمهارة على 

 النهوض بجميع الأعباء في سبيل تحقيق ما يريد 

قيادية الهامة التي عرفتها الإدارة اليونانية  والتي ســــــــــــــاهمت في وبالرأ  مم المبادئ ال
تطوير القيــادة الإداريــة  فــان  ممــا يؤخــ  على الإدارة اليونــانيــة في مجــال القيــادة الإداريــة عــدم 

ذلك  -بعض ال تاب–اشــتراطها توافر مؤهلات معينة  أو توافر الخبرة لدى الرؤســاء   ويرجع 
حريصيم على كفاءة الإدارات الحكومية بقدر حرصه  على تحقيق  ل  يكونوا إلى أن  الإأريق

تجاوب ه ه الإدارات مع الشعب  ل لك جعلوا قوام الإدارات العليا مجموعة مم الرؤساء الهواة 
 ينتخبون بصورة دورية وليس رؤساء مؤهليم ولديه  خبرة 

حيث أصــــــبحت المســــــيحية –م( 373-م306وبلغت الإدارة الرومانية في الفترة ما بيم )
درجة عالية مم التنظي   وأصـــــــــبحت ال نيســـــــــة ال اثوليكية الرومانية مثال  -ديم الإمبراطورية

التنظي  الإداري ال  ء في تاريخ الحمــــــــــارة الغربية  ومم أبرز المبادئ الإدارية التي طبقتها 
 the staff)مبدأ الهيئات الإدارية الاســــــــــــــتشــــــــــــــارية  -في مجال القيادة الإدارية–ال نيســــــــــــــة 
service)  التي عرفتها الإدارة الحديثة وأولتها أهمية خاصة 

شــــــــــــــهدت الإدارة العربية في عهودها الأولى تنظيما إداريا متقدما شــــــــــــــمل جميع أجهزة 
الدولة  وعرفت كثيرا مم المبادئ في مجال القيادة الإدارية  ففي عهد الرسـول صـلى ع عليه 

وم في ظــل  حكومــة مركزيــة قويــة ومنظمــة  وكــان النبي هو لكــان التنظي  الإداري يق وســــــــــــــل 
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الرســــــــــــــول والمشــــــــــــــرع والقائد ورئيس الإدارة كلها  حيث قدمت لنا الإدارة العربية فهما متطورا 
فاشـــــترطت لشـــــغل  للقيادة  أقامته على مبادئ تمـــــمم الســـــلوك الســـــلي  ل بار موظفي الدولة 

قية واجتماعية  وتتمثل ه ه الســـــمات فيما المناصـــــب العليا توافر ســـــمات إنســـــانية وذهنية وخل
الوزراء  وهي ل الأمانة حتى لا يخون  وقلة الطمع حتى لا أورده لالماورديل وســـماه أوصـــاف 

يرتشــــــي  وأن يســــــل  في ما بينه وبيم الناس مم عداوة وشــــــحناء  ذكورا لما يؤديه إلى الخليفة 
كون مم أهل الأهواء  واذا كان وعنه  ذكيا فطنا  صــــــــــــــدق اللهجة حتى يوثق بخبره  وأن لا ي

الوزير مشــاركا في الرأي احتاج إلى وصــ  ثامم وهو الحن ة والتجربة التي تؤديه إلى صــحة 
  1الرأي وصواب التدبيرل

 نظريات القيادة : ثانيا

مها الفيلســوف توماس كارليل في القرن التاســع عشــر   نظرية الرجل العظيم:1  ه ه النظرية قد 
يمكم للفرد أن يكون قائدا دون ســــــــــــــمات خاصــــــــــــــة به تميزه عم أيره مم  مؤكدا على أنه لا

الناس  ث  تبعه العديد مم الباحثيم ليؤكدوا أن هناك رجالا عظاما يبرزون في المجتمع له  
سمات فائقة وقدرات مميزة ومواهب وخصائص وعبقرية أير عادية تجعل منه  قادة أيا كانت 

  2االمواق  الاجتماعية التي يواجهونه

نتيجة للجدل ال ي أثير حول نظرية الرجل العظي  وت ثيرات المدرســــــــــــــة  نظرية الســـــــــمات:2 
الســـــــــلوكية في عل  النفس والتي تؤكد أهمية التعل  والتجربة  ظهرت نظرية جديدة أكثر واقعية 
مم نظرية الرجل العظي  افترضت إمكانية اكتساب السمات القيادية عم طريق التعل  والتجربة 

 عليها نظرية السمات معيارا لتمييز القادة الناجحيم مم أير الناجحيم أطلق 

                                                            
  52-25م  ل: 2006الطبعة الأولى   عمان    دار العل  والثقافة القيادة الإداريةنواف كنعان   1
للدراسات الاستراتيجية والسياسية   المركز الديمقراطي العربي القيادة الإداريةأيمم حسم الديراوي  أحمد فاروق أبو أيث   2

  45م  ل:2021والاقتصادية  الطبعة الأولى  برليم  
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ويتخ  أصــــــــــــــحاب ه ه الفئة مم النظريات الموق  القائل: إن  القيادة الناجحة تعتمد 
على وجود خصـــــــــائص وســـــــــمات معينة لدى القائد تميزه عم أيره  مثل الشـــــــــجاعة وعدم 

 فس والحيوية   إلخ التردد والحماس  وال كاء والهيمنة  والثقة بالن

يولد ولا يصـــــنع  فالفرد إما يملك أو لا  والافتراض الرئيســـــي لدى هؤلاء هو أن  القائد
يملك ه ه الصـفات ومم التمـمينات الرئيسـية به ا الخصـول هو الانعدام شـبه التام فيما 

  1يتعلق بجدوى التدريب في إعداد القادة

في أثر الموق  المحيط بالقيادة على ممارســـة هي التي تحاول أن تبحث  النظرية الموقفية:_
م حيث 1945القيادة وفعاليتها  وقد ابتدأ التف ير في ه ا الأمر ي خ  مساراته العلمية من  عام 

قامت ولاية أوهايو بدراســـات في ه ا الموضـــوع  وذلك ضـــمم افتراض عام ورئيســـي مفاده أن 
د أو الأفراد ال يم يقومون بالأدوار متغيرات الموق  تتســـــــــــــاوى مع المتغيرات المتصـــــــــــــلة بالفر 
ة متغيرات:  الإدارية القيادية  وقد ركزت الدراسات على عد 

 البيئة الثقافية  _

 الفروق بيم الأفراد  _

 الفروق بيم الوظائ   _

 الفروق بيم المنظمات  _

ويشير المدخل الموقفي إلى أنه ليس باليسير تحديد نمط معيم للسلوك القيادي الفعال  إذ أن 
فعالية القائد لا يمكم أن تتحدد فقط بخصــــــائصــــــه الشــــــخصــــــية وســــــماته  بل أنها تعد  وظيفة 

                                                            
  أطروحة لنيل شهادة دكتوراه علوم في فرع عل  القيادة الإدارية والتطوير التنظيمي في المؤسسة الجزائريةوليد عطية   1

والاجتماعية  جامعة محمد لميم دباأيم  سطي   الجزائر  الاجتماع  عل  اجتماع التنظي  والعمل  كلية العلوم الإنسانية 
  45م  ل:2024
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للموق  الإداري  ومم أبرز النظريات التي شـكلت الملامر الأسـاسـية له ا المدخل هي نظرية 
 ل  التي تقوم على أن فعالية القيادة ترت ز على ثلاثة عناصر موقفية هي:لفريد فيدلر

وتعني درجة الجاذبية الشخصية بيم القائد والمرؤوسيم إذ أن العلاقة  علاقة القائد بأتباعه:_
 الشخصية بيم القائد والمرؤوسيم  إذ أن العلاقة الشخصية الجيدة تسهل عملية القيادة 

ويقصـــــــــــــد بها درجة وضـــــــــــــوح مهام العمل المطلوب   مط الوظيفة(:مدى تحديد الوظيفة )ن_
 فالفاعلية ترتبط بمواصفات الوظيفة وتحديد المهام بدقة 

أي الســلطة والقدرة على الت ثير المتولدة عند المركز الوظيفي   درجة قوة المركز )الوظيفة(:_
 والتي تمكم القائد مم إصدار الأوامر واجبار الآخريم على إطاعتها 

ر مم ه ه الدراســــــة بشــــــكل عام أن هناك فارقا أســــــاســــــيا بيم كل مم نمط القائد  ويتمــــــ 
وفعالية ه ا النمط  ك لك يتمــــر أن فعالية القيادة لا يمكم الحك  عليها إلا مم خلال التوافق 
بيم نمط القـــائـــد مم نـــاحيـــة وبيم طبيعـــة الموق  القيـــادي مم نـــاحيـــة أخرى  ذلـــك أن النمط 

  1ون فعالا في مواق  معينة وقد لا يكون فعالا في مواق  أخرى القيادي ال ي قد يك

وهي نظرية تركز على الجمع بيم النظريتيم الســــابقتيم  نظرية الســــمات  النظرية التفاعلية:_
ونظرية الموق   فالقيادة الناجعة في ه ه النظرية لا تعتمد على السمات التي يتمتع بها القائد 

ى قدرة القائد في التعامل مع أفراد الجماعة  فالســـــــــــــمات التي في موق  معيم ول م تعتمد عل
يمل ها قائد معيم كال كاء وســـــــــــرعة البديهة والحزم والمهارة الإدارية والفنية التي اكتســـــــــــبها لا 

  2ت في لظهور القائد بل  لا بد مم اقتناع الجماعة به ه السمات والقدرات

التعرف على العلاقة بيم ســـــــــــلوك القائد  حيث تهدف ه ه النظرية إلى النظرية الســـــــلوكية:_
ومقاييس القيادة الفعالة أو الناجحة  وأه  ه ه المقاييس هو درجة رضاء المرؤوسيم مع القائد 

                                                            
  2014  دار وائل للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان  القيادة الإداريةمحمد عمر الزعبي  محمد تركي البطاينه   1

  79-77ل:
  17-16م  ل:2012عمان    الطبعة الأولى    دار الراية للنشر والتوزيع القيادة الإداريةأسامة خيري   2



 الفصل الأول: ماهية القيادة التنظيمية 

21 
 

ومســـــتوى الأداء أو الإنتاجية للمرؤوســـــيم  وتظهر القيادة في ه ه النظرية في نمطيم أحدهما 
والاهتمام بظروف كل فرد في المجموعة  هو نمط الثقة والاحترام المتبادل والصـــــــداقة والت ييد 

والنمط الثاني مم القيادة يركز على العمل فيقوم القائد بتحديد مهام كل فرد  علاقات العمل  
  1الاتصالات والأهداف

ية:_ تقوم النظريــة الظرفيــة للقيــادة على فرضــــــــــــــيــة أن القيــادة نتيجــة الظروف  النظرية الظرف
والاعتبارات الزمانية والمكانية والمواق  التي يخمع لها القائد  مم أه  رواد ه ه النظرية بول 

يرى رواد النظرية أن هناك  (ken Blancherd)وكيم بلانشـــــارد  (Paul Hersey)هيرســـــي 
قيادة ومنها مستوى كفاءة المرؤوسيم في تنفي  المهام المحاطة عوامل ظرفية تسه  في بروز ال

به  ومقدارها لديه  م لتوجهات إيجابيةل نحو العمل  يعني ذلك أن القيادة لا تقتصر فقط على 
الســــــــــــمات الشــــــــــــخصــــــــــــية والتي ولدت مع الفرد كال كاء والقدرات العقلية الأخرى ول م للبيئة 

  2القائد الاجتماعية دور هام في ظهور مهارات

 لثاني: ماهية القيادة التنظيميةالمطلب ا

المنظمات  فهي ليست تعتبر القيادة المدخل الأساسي لفه  طبيعة العمل القيادي داخل 
مجرد ممارســـــــــــة ســـــــــــلطوية  بل هي مزيج مم الخصـــــــــــائص والأبعاد التي تهدف إلى تحريك 

بالقيادة  مع إبراز أهميتها الجماعة نحو أهداف محددة  وعليه ســــــيت  ضــــــبط المفاهي  المتعلقة 
 وخصائصها  وصولا إلى الأبعاد التي ترت ز عليها 

 ماهية القيادة التنظيمية:  : أولا

تعددت المقاربات اللغوية لمفهوم القيادة حيث نجدها في قواميس اللغة تدور حول معنى  -
عل الثلاثي الإرشــــــــاد والتوجيه ويجمع علماء اللغة على أن مصــــــــطلر لالقيادةل مشــــــــتق مم الف
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  نقيض لالسوقل  فالسوق يكون مم الخل   بينما القيادة ت ون مم الأمام  وقد جاء في )قود(
المعج  الوجيز أن قيادة الدابة أي مشــــى أمامها ممســــكا بمقودها لتتبعه  والقائد هو مم يتولى 

  1توجيه الجماعة نحو وجهة معينة

نصيبا وافرا مم اهتمام الباحثيم حيث تطرقوا  أما مم الناحية الاصطلاحية  فقد نالت القيادة_
إلى تعريف القيادة ســــــــــــــواء كانوا علماء أم قادة ظهروا في التاريخ ل م القيادة ل  ت م في كل 

 التعاريف موضوع قابل للجدل بقدر ما كانت موضوع يتطلب الرصد المستمر والدراسة 

ب نها  kontzard adonnelف وفي محاولة للإحاطة به ا المفهوم مم زوايا مختلفة  يعر _
عملية الت ثير التي يقوم بها القائد في مرؤوســــــــــــــيه لإقناعه  وحثه  على المســــــــــــــاهمة الفعالة 

  2بجهوده  للقيام بنشاط متعاون 

بقوله: هي الارتفاع ببصــــــــــــــيرة الإنســــــــــــــان إلى  BETER F.DRUCKERوعرفها بيتر دراكر _
 مستويات نظرات أعمق  والارتفاع بمستوى أدائه إلى أعلى ال

ا أرثر ويمر _ د على أن  القيــادة: هي القــدرة على التــ ثير في  ARTHUR WEMERأمــ  فيؤكــ 
 الآخريم 

حيث يقول: أن  القيادة هي القدرة على  CONTEZ , ODNELكما يتفق معه كونتز وأودنل _
  3إحدا  ت ثير في الأشخال عم طريق الاتصال به  وتوجيهه  نحو تحقيق الأهداف

ر أن  القيادة هي عملية تفاعلية تهدف إلى تحفيز وقيادة الأفراد لب ل أقصــــــــــــى وبه ا _ يتمــــــــــــ 
طاقته  برأبة مم خلال الت ثير الشــخصــي ال ي يمارســه القائد لتوجيهه  نحو تحقيق الأهداف 

 المنشودة بفعالية 

 

                                                            
  512م  ل:1994  الهيئة العامة لشؤون المطابع الأمرية  الطبعة الأولى  القاهرة  المعجم الوجيزمجمع اللغة العربية   1
  17م  ل:2012  دار زهوان للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان  القيادة الإداريةظاهر كلالدة   2
  189م  ل:2014  دار المعتز للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان  يمي الحديثالسلوك التنظمحمد هاني محمد   3



 الفصل الأول: ماهية القيادة التنظيمية 

23 
 

 خصائص القيادة التنظيمية : ثانيا

 تتمثل خصائص القيادة في النقاط التالية: 

وتعني أن  القيادة ليســـــت ســـــمة أو صـــــفة كامنة في القائد  : (Process)القيادة هي عملية _
 بل هي عبارة عم حد  تفاعلي ينش  بيم القائد وأتباعه 

وهي تتعلق بكيفيــة تــ ثير القــائــد في أتبــاعــه   :(Influence)القيــادة تنطوي على التــأثير _
 وبدون الت ثير لا توجد قيادة 

فالقيادة هي الظاهرة التي تحد  في سياق وجود مجموعة  سياق جماعة: القيادة تحدث في_
 مم الأفراد ال يم له  هدف مشترك 

حيث يعمل القائد مع أتباعه لتحقيق أهداف  القيادة تنطوي على تحقيق أهداف مشــــــــتركة:_
  1يتقاسمون السعي نحوها

 

 التمييز بين القيادة والإدارة : اثالث

القيــادة والإدارة ويعتبرونهمــا وجهــان لعمليــة واحــدة  ل م  يخلط ال ثير بيم مصــــــــــــــطلحي
المصــــــطلحيم مختلفان تماما في الحقيقة  فالقائد يمكم أن يكون مديرا أيمــــــا  ول م ليس كل 

 مدير يصلر قائدا  إذا الفرق بيم القيادة والإدارة هو:

ا تحرل على عدم تركز القيادة على العلاقات الإنســـانية وتهت  بالمســـتقبل  ومم هن القيادة:_
الخوض إلا في المه  مم الأمور  وتهت  القيادة بالرؤية والتوجهات الإســــــــــــــتراتيجية وتمارس 

 أسلوب القدرة والتدريب 
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ز الإدارة على النقيض مم القيادة على الإنجاز والأداء في الوقت الحاضــــــــــــــر   الإدارة:_ ترك 
ومم هنا فهي تركز على المعايير وحل  المشــــــــــــــكلات واتقان الأداء والاهتمام باللوائر والنظ  

 واستعمال السلطة  كما تهت  بالنتائج الآنية مثل ك  ربحنا  وك  بعنا  وما إلى ذلك؟ 

مريم مه   فالقيادة بدون إدارة تجعلنا نعيش في عال  التخطيط للمســــــتقبل  والحقيقة أن كلا الأ
مع إهمال الإنجاز الفوري ال ي نحتاج إليه كي نصل لأهداف مستقبلية والإدارة وحدها تجعلنا 
لا نرى ســـوى مشـــاكلنا اليومية التي تســـتغرقنا  فلا يتاح لنا الوقت للتف ير والتخطيط للغد  إنها 

عم الأهداف البعيدة والصــور ال لية وربطها بالقي  والمبادئ  وقد ننســى في ذروة تجعلنا نبتعد 
اهتمامنا الطاأي بالإنتاج والإتقان والجودة أن نا نتعامل مع بشــــــــــر له  أحاســــــــــيســــــــــه  وحقوقه  

  1واحتياجاته 

 متطلبات القيادة وعناصرها : ابعار 

 تتمثل مختل  متطلبات القيادة فيما يلي:

 القدرة على إحدا  تغيير ما أو إيجاد قناعة ما  التأثير:_

القـــدرة على إحـــدا  أمر أو منعـــه  وهو مرتبط بـــالقـــدرات الـــ اتيـــة وليس بـــالمركز  النفوذ:_
 الوظيفي 

 وهي الحق المعطى للقائد في أن يتصرف ويطاع  السلطة القانونية:_

 أم ا عناصر القيادة فهي: 

 وجود مجموعة مم الأفراد   أ
 أهداف للمجموعة تسعى للوصول إليها الاتفاق على   ب
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ج  وجود قائد مم المجموعة ذي ت ثير وف ر إداري وقرار صــائب وقدرة على الت ثير 
  1الإيجابي في سلوك الجماعة

وهي اختيار وتمحيص المجموعة المختارة في المرحلة السابقة بحيث ت ون تحت  التجريب: -
ميــة والمواق  المختلفــة ومم خلال اختبــار المراقبــة والملاحظــة مم خلال الممــارســـــــــــــــات اليو 

 القدرات الإنسانية وال هنية والفنية لديه  

 حيث يت   تحديد مجموعة مم الأشخال ودراسة واقعه  مم كافة النواحي  التنقيب: -

حيث يت   فيها تقيي  المجموعة بناء على معايير محددة ســابقا وذلك بهدف ال شــ   التقييم: -
 التفاوت في القدرات عم جوانب القصور و 

يمكم خلال نتائج ال شــــ  عم جوانب القصــــور والمــــع  في الشــــخصــــيات  يت   التأهيل: -
تحديد ه ه الاحتياجات التدريبية حســــــــــــــبما تقتمــــــــــــــيه الحاجة العملية  ويختار له ه البرامج 

 المدربون ذوي الخبرة والتجربة في الإبداع 

مجموعـــة منه  في مواقع قيـــاديـــة متفـــاوتـــة  بعـــد التجريـــب والتـــ هيـــل يت  اختيـــار التكلي : -
 المستوى والأهمية لفترات معينة بحيث يت   وضع الجميع على محك التجربة 

بعد أن ت خ  ه ه العناصـــر فرصـــتها مم حيث الممارســـة والتجربة تتمـــر المعال   التمكين: -
لها ومدى  الأســـاســـية للشـــخصـــية القيادية ل ل واحد منه  ث  تفوض له  المهام حســـب قابليته 

 2مناسبتها له 

 أهمية وأهداف القيادة التنظيمية : خامسا
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تعود أهمية القيادة إلى العنصـــر البشـــري ال ي أخ  يحتل المكانة الأولى بيم مختل  
العناصــر الإنتاجية الأخرى التي تســاه  في تحقيق أهداف المشــروع المنشــود فســلوك الفرد 

المســـــــــتمرة في مشـــــــــاعره وعواطفه ك لك التغير في مم الصـــــــــعب التنبؤ به نظرا للتغيرات 
الظروف المحيطة بالمشـــروع مم شـــ نها أن تؤدي إلى تغيير مســـتمر في الســـياســـات وذلك 
ل ي تمــــــمم المنشــــــ ة الحد  الأدنى المطلوب مم الجهود البشــــــرية اللازمة لتحقيق أهدافها 

يع حفظه  وضـــــــــــمان اســـــــــــتمرارها فيجب أن توفر للعامليم قيادة ســـــــــــليمة وحكيمة تســـــــــــتط
والحصــول على تعاونه  مم أجل ب ل الجهود اللازمة لإنجاز المهام الموكلة له  وقد دلت 
الدراســات المختلفة على قلة عدد القادرة نســبيا فالقدرة على القيادة ســلعة نادرة لا يتمتع بها 

 إذا فالقيادة ت ون أهميتها في النقاط التالية:  إلى القلائل مم أفراد المجتمع 

 ون القيادة لا يستطيع المدير تحويل الأهداف المطلوبة منه إلى نتائج بد_

 بدون القيادة تصبر كل العناصر الإنتاجية عديمة الفعالية والت ثير _

 بدون القيادة يفقد التخطيط والتنظي  والرقابة ت ثيرها في تحقيق أهداف _

خطيط تقدمها وازدهارها البعيد بدون القيادة لا تســتطيع المنظمة تصــور المســتقبل ومم ث  الت_
 على أساسه 

بدون القيادة يصــــــعب على المنظمة التعامل مع متغيرات البيئة الخارجية والتي تؤثر بطريقة _
 1مباشرة في تحقيق المنظمة أهدافهامباشرة أو أير 

 كما تسعى القيادة التنظيمية إلى تحقيق مجموعة مم الأهداف:

المنظمة: التقليل مم الجوانب السلبية مم خلال المتابعة المستمرة تدعي  القوى الإيجابية في _
 وتوجيه الأداء 

                                                            
  مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعية  جامعة محمد خيمر القيادة لتطوير وتنمية المؤسساتعاشوري ابتسام   1

  30م  ل:2019  ديسمبر 4  العدد 11بسكرة  المجلد 
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على حل  الصــــراعات والمشــــكلات التي تواجه الأفراد الســــيطرة على مشــــكلات العمل: العمل _
 قبل تفاقمها وت ثيرها على سير العمل 

القادة مم خلال  تنمية وتدريب ال وادر البشــــــــــرية: تهدف القيادة إلى إعداد صــــــــــ  ثاني مم_
 تدريب المرؤوسيم وتفويمه  السلطات 

تحقيق التوازن التنظيمي: مم خلال التوافق بيم أهــــداف الأفراد وحــــاجــــاته   وبيم أهــــداف _
  1المنظمة الرسمية

تنســــــــــــــيق الجهود الجمــاعيــة: تهــدف القيــادة إلى دمج وتوحيــد الطــاقــة الفرديــة داخــل التنظي  _
 لتحقيق الأهداف المشتركة للمؤسسة وضمان سير العمل بانسجام تام 

حفز وتدريب المرؤوســــيم: تســــعى القيادة إلى اكتشــــاف الطاقة الحوافز اللازمة ترفع مســــتوى _
 أدائه  وارتباطه  بالعمل 

القيادة إلى جعل المؤســـــــــســـــــــة أكثر مرونة وقدرة مواكبة التغيرات والتطوير التنظيمي: تهدف _
  نولوجية  وضمان استمراريتها في المنافسة على الت ي  مع التحولات البيئية والت

إعداد قادة المســـــــــتقبل: مم الأهداف الجوهرية للقيادة هي عملية الصـــــــــ  الثاني  مم خلال _
  2تفويض السلطات للمرؤوسيم وتدريبه  على تحمل مسؤولية القيادة مستقبلا

 لث: أبعاد واستراتيجيات القيادةالمطلب الثا

تفعيل لا يقتصـــــر مفهوم القيادة التنظيمية على ممارســـــة الســـــلطة  بل يتعدى ذلك إلى 
مجموعة مم الأبعاد الجوهرية التي تمـــــــــــمم الت ثير الفعال في ســـــــــــلوك المرؤوســـــــــــيم 
وتوجيه قدراته  ومم ه ا المنطلق  تبرز اســــــــــــــتراتيجيات القيادة ك دوات محورية تترج  

مؤســــــــســــــــة  حيث تتنوع ه ه الاســــــــتراتيجيات بيم رؤية القائد إلى واقع ملموس داخل ال

                                                            
  156م  ل:2010  دار المعتز للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان إدارة الأعمال المبادئ والوظائ جودة أحمد   1
  156م  ل:2013  دار وائل للنشر والتوزيع  الطبعة الخامسة  السلوك التنظيمي  القريوتي  محمد قاس 2
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التحفيز  التمكيم والاتصــــــــــــــال الفعال  بهدف بناء بيئة عمل محفزة تمــــــــــــــمم تحقيق 
 الأهداف المشتركة وتعزز بالتبعية مستويات الولاء الوظيفي: 

 أبعاد القيادة : أولا

 تتحدد أبعاد القيادية في ثلاثة أبعاد رئيسية:

ز على الاهتمام بالعنصـــــــــــر البشـــــــــــري  مم خلال مراعاة مشـــــــــــاعر  البعد الإنســـــــاني:_ ويرك 
 المرؤوسيم  وتلبية احتياجاته  والعمل على كسب ثقته  وتعاونه  لتحقيق الأهداف 

ويتعلق بمــدى تركيز القــائــد على إنجــاز المهــام  وتحــديــد المســــــــــــــؤوليــات   البعــد التنظيمي:_
 عايير الرسمية وتصمي  هيكل العمل  والاهتمام بالإنتاجية والم

ويشــــــــــــــير إلى قدرة القائد على ت ي  نمط القيادي مع الظروف والمتغيرات  البعد الموقفي:_
 1المحيطة بالموق  الإداري  ومع طبيعة الأفراد ال يم يتعامل معه 

كما لا تقتصـــر أبعاد القيادة على الجوانب الهيكلية أو الموقفية فحســـب  بل تمتد لتشـــمل 
ز على الجانب التحويلي للقائد وت ثيره النفســي في المرؤوســيم وتتمثل أبعادا تفاعلية حديث ة ترك 

 فيما يلي:

ويشير إلى قدرة القائد على أن يكون قدوة أخلاقية وسلوكية لمرؤوسيه  مم ا  التأثير المثالي:_
يول د لديه  الثقة المطلقة في رؤيته والاعتزاز بالانتماء للمؤســــســــة  وهو ما يعتبر حجر الزاوية 

  2في بناء الولاء الوظيفي داخل بيئة العمل

                                                            
  مفاهي  وأسس سلوك الفرد والجماعة في المنظمة  دار الف ر للنشر والتوزيع  الطبعة السلوك التنظيميالمغربي كامل   1

  188م  ل:2018الأولى  عمان  
  دار اليازوري العملية للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  رها في تحقيق التميز المؤسسيالقيادة التحويلية ودو بربر كامل   2

  45م  ل:2018عمان  
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فريدة  مم خلال الإنصـــــــــــــــات  ويعني اهتمام القائد بكل موظ  كحالة الاعتبارات الفردية:_
لاحتياجاته  الشــــخصــــية والمهنية وتقدي  المؤســــســــة ل اته ويزيد مم إخلاصــــه لها في مواجهة 

  1التحديات

ويتمثل في قدرة القائد على تحفيز المرؤوســــــــــــيم نحو التف ير الإبداعي  الاســــــــتثارة الفكرية:_
تقدي  حلول مبت رة للمشكلات  واعادة النظر في الطرق التقليدية لأداء المهام  وتشجيعه  على

ز مم كفاءته  وتفاعله  مع أهداف المنظمة   2التنظيمية دون خوف مم الخط   مما يعز 

ز على ت ويب الفوارق الفردية ودمج جهود الموظفيم  بناء فرق العمل:_ وهو البعد ال ي يرك 
ز مم تماسك الجماعة  ضمم روح الفريق الواحد  مم ا يقلل مم حدة الصراعات التنظيمية ويعز 

  3لتحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة

 استراتيجيات القيادة التنظيمية : ثانيا

تمثل اســتراتيجيات القيادة الأســلوب العملي ال ي ينتهجه القائد لتوجيه ســلوك المرؤوســيم 
نحو الأهداف المنشــــــــودة وهي تتنوع بيم أنماط كلاســــــــيكية وحديثة  وآليات تنفي ية تهدف في 

 مجملها إلى بناء بيئة عمل محفزة تعزز روح الانتماء والولاء داخل المؤسسة 

يت  فيها إلهام الموظفيم نحو تحقيق رؤية مســـتقبلية مشـــتركة  إســتراتيجية القيادة التحويلية:-
تتجاوز الأهداف الشـــخصـــية  مم خلال عمل القائد على رفع مســـتوى الوعي لدى المرؤوســـيم 

ة  ويحفزه  على التف ير الإبداعي وحل المشــــــكلات بطرق مبت رة لتعزيز ب همية النتائج النهائي
 النمو التنظيمي 

                                                            
  182م  ل:2011  الدار الجامعية  الطبعة الأولى  الإسكندرية  السلوك التنظيميأحمد ماهر   1
  110م  ل:2012الأولى  عمان    دار صفاء للنشر والتوزيع  الطبعة إدارة المعرفةربحي مصطفى عليان   2
  77  ل:مرجع سابقلاق  عبشير ال 3
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يت  التركيز على تبادل المكافآت والحوافز مقابل تحقيق الأداء  إســتراتيجية القيادة التبادلية:_
المطلوب مم قبل المرؤوســــــــــــيم  وتعتمد على الوضــــــــــــوح في المهام والعلاقة التعاقدية لالعمل 

 مقابل المقابلل لممان نجاح الأهداف التشغيلية قصيرة المدى 

القرار بيم القائد وفريقه  يت   في مشــــــاركة الســــــلطة وصــــــنع :ةإســــتراتيجية القيادة الديمقراطي_
لتعزيز الالتزام والابت ار  مم ا يزيد مم رضــــــاء الموظفيم وولائه  للمؤســــــســــــة  ويمــــــمم اتخاذ 

  1قرارات أكثر دقة وفاعلية

وتعني منر المرؤوســــــــــيم الحرية والموارد اللازمة لاتخاذ القرارات في  إســــــتراتيجية التمكين:_
  2درة والمسؤولية ال اتيةنطاق عمله   مم ا ينمي لديه  روح المبا

إســتراتيجية التحفيز المعنوي والمادي: تهدف إلى إثارة دافعية الأفراد مم خلال نظام مت امل _
  3مم الحوافز التي تلبي احتياجاته  وتدفعه  نحو الولاء المطلق لبيئة العمل

تعتمد على قدرة القائد على نقل الرؤية والأهداف  إســــــــتراتيجية التواصــــــــل الفعال والإلهام:_
بوضـــــــــــوح  واســـــــــــتخدام لغة ملهمة ترفع مم الروح المعنوية وت يب الحواجز بيم المســـــــــــتويات 

  4الإدارية

 لثاني: أنماط القيادة التنظيميةالمبحث ا

تعتبر الأنماط القيادية تجســــيدا حيا ل يفية ممارســــة الســــلطة والت ثير داخل المؤســــســــات  
لا تقتصر على مجر د إصدار الأوامر  بل تعكس فلسفة القائد في إدارة العنصر البشري  فهي

وتوجيه جهوده  وسنتناول في ه ا المبحث ست ة أنماط جوهرية تتفاوت في درجة مركزية القرار 
  وصـــولا إلى وحرية التصـــرف  بدءا مم الأنماط ال لاســـيكية كالنمط الأوتوقراطي والديمقراطي

                                                            
  145م  ل:2021  دار ال تاب الجاهلي  الطبعة الأولى  الرياض  أساسيات الإدارة الحديثةسال  عبد ع   1
  124  ل:مرجع سابقربحي مصطفى عليان   2
  142م  ل:2015  الطبعة الأولى  عمان    دار المسيرة للنشرالإدارة الإستراتيجيةخديجة عدنان رزيق   3
م  ل: 2010  دار الف ر العربي  الطبعة الأولى  القاهرة  القيادة الإدارية في القرن الحادي والعشرينعلاء كمال بدوي   4

115  
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لحديثة التي تركز التي تركز على التحول الج ري والتشــــــــــارك  مع الإشــــــــــارة إلى الأســــــــــاليب ا
الأنماط التي تتميز بمرونة عالية كالنمط الحر أو بمــــــع  الرقابة كالنمط الفوضــــــوي  بهدف 

 فه  أثر كل نمط على منا  العمل 

 المطلب الأول: النمط الأوتوقراطي والنمط الديمقراطي

بيم الســــــــلطة المركزية المطلقة وبيم المشــــــــاركة الجماعية في  يمث ل ه ا المطلب التبايم
 اتخاذ القرار 

يعرف النمط القيادي الأوتوقراطي ب ن ه الأســــلوب ال ي ينفرد فيه القائد باتخاذ القرارات ورســــ  _
الســـياســـات دون مشـــاركة المرؤوســـيم  ويعتمد على الســـلطة الرســـمية والرقابة الصـــارمة  ومم 

الأوتوقراطي التســــــــــــــلطي والنمط الأوتوقراطي اللبق )الخيري(  ومم مزاياه القدرة أنواعه النمط 
على حســـــ  الأمور بســـــرعة في المواق  الحرجة وتحديد المســـــؤوليات بدقة وتوفير الانمـــــباط 

أنه قد يؤدي إلى إحباط الموارد البشــــــــــــــرية وقتل روح   إلا 1العالي داخل الوحدات التنظيمية
  2المبادرة لديه 

ا يعرف النمط القيادي الديمقراطي ب نه النمط ال ي يرت ز على إشـــــــراك المرؤوســـــــيم في بينم_
عملية اتخاذ القرار وتفويض الصــــلاحيات  ومم أنواعه النمط الديمقراطي الاســــتشــــاري والنمط 
الديمقراطي بالمشــــــــــــــاركة ال املة  ومم مزاياه خلق بيئة عمل محفزة تزيد مم الولاء الوظيفي 

  كما يساه  في بناء 3جودة القرارات بفمل الاستفادة مم خبرات الموظفيم للمؤسسة وتحسيم
  4علاقات إنسانية قوية ت يب الفوارق الوظيفية

                                                            
  164 ل:مرجع سابق محمد قاس  القريوتي   1
  م كرة مقدمة لنيل ماجستير في علوم التسيير  كلية للعاملينأثر الأنماط القيادية على الرضاء الوظيفي بوهالي خيرة   2

  48  ل:2011العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  تخصص إدارة أعمال  جامعة وهران  الجزائر  
  110  ل:مرجع سابقبشير العلاق   3
م كرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم  دور الأنماط القيادية في تحسين أداء الموارد البشرية،نصر الديم بوزيان   4

  62  ل:2014  3التسيير  خصص تسيير المنظمات  جامعة الجزائر
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 النمط التحويلي والنمط التشاركيالمطلب الثاني: 

ز هــ ان النمطــان على الجوانــب النفســــــــــــــيــة والتحفيزيــة التي تــدفع الموظ  للعطــاء  يرك 
 والإبداع 

يعرف النمط القيــادي التحويلي بــ نــه عمليــة قيــاديــة تهــدف إلى إحــدا  تغيير في دوافع 
للوصــــــــــــــول إلى أهداف تتجاوز التوقعات  ومم أنواعه القيادة بال اريزما والقيادة وقي  التابعيم 

بالاســـتثارة الف رية  ومم مزاياه قدرته الفائقة على تحويل المؤســـســـة نحو الإبداع والتميز  ورفع 
وهو ما  1ح المعنوية مم خلال جعل الموظ  يشـــعر بقيمة دوره في الرؤية ال لية للمنظمةالرو 

ز بشكل مباشر مم مستويات الالتزام التنظيمي والولاء الوظيفي   2يعز 

 تحويلي والقائد الممكن:(: مقارنة سلوكيات القائد ال01جدول رقم )ال

 سلوكيات القائد الممكم  سلوكيات القائد التحويلي
 يوف ر الإحساس بالرؤية  
 يتحدى الوضع الراهم 

 يكفل المثالية 
 يوف ر التحفيز والإلهام 

 يوف ر فرل التف ير 
 تشجيع المكافآت ال اتية 

 تشجيع القيادة ال اتية 
 تشجيع المشاركة في الهدف 

  عمان  1للنشــــــــــر والتوزيع  طأســــــــــامة خيري  القيادة الإدارية  دار الراية  المصـــــــدر: 
  108ل:  2012

ا ســــــــــــــبق المعطيات الواردة في الجدول مقارنة أن العلاقة بيم النمطيم هي علاقة  ومم 
م التحفيز والرؤية عبر القيادة التحويلية  تمنر الصــــــــــــــلاحيات والقدرة على  ت املية  فبينما يقد 

 التنفي  عبر القيادة بالتمكيم  وهو ما يؤدي في المحصلة إلى رفع كفاءة الأداء المنظمي 
                                                            

  82  ل:مرجع سابقبربر   1
  م كرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير  القيادة الإدارية وأثرها على الالتزام التنظيميحكي  بم جروة   2

  95  ل:2010ورقلة  الجزائر  جامعة قاصدي مرباح 
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أم ا النمط القيادي التشـــــاركي فهو الأســـــلوب ال ي يركز على تقاســـــ  الســـــلطة وتوزيع الأدوار _
القيادية بيم أعمــــــــــاء الفريق  ومم أنواعه المشــــــــــاركة في صــــــــــنع القرار والمشــــــــــاركة في حل  
ة الصـــراعات داخل العمل ويزيد مم ســـرعة  المشـــكلات التنظيمية  ومم مزاياه أنه يقل ل مم حد 

الإســـــــــــــتراتيجية بدلا مم كما يوف ر للقائد وقتا كافيا للتركيز على المهام  1غيراتالاســـــــــــــتجابة للت
  2الانشغال بالتفاصيل اليومية البسيطة

 المطلب الثالث: النمط الفوضوي والنمط الحر

يتناول ه ا المطلب الأنماط التي تتميز بمــــــــع  أو انعدام الرقابة المباشــــــــرة مم طرف 
 القائد 

النمط ال ي يتســ  بمــع  توجيهات القائد وترك الحرية يعرف النمط القيادي الفوضــوي ب نه _
للمرؤوســيم  دون ضــوابط أو تنســيق  ومم أنواعه نمط التهرب مم المســؤولية والنمط الســلبي  
ومم مزاياه النادرة جدا أنه قد يناســـــــب المجموعات ذات ال فاءة العالية جدا التي لا ترأب في 

وأالبا ما يرتبط بمـــــع   3 نه في الغالب يؤدي إلى ضـــــياع الوقت وتشـــــتت الجهودالتدخل  ل
 الإدارة القيادية داخل المنظمة 

وفي المقابل  يعرف النمط القيادي الحر  ب نه الأســلوب ال ي يمنر فيه القائد مرؤوســيه كامل _
جه والنمط الحر الاســــتقلالية في تحديد أهدافه  وأســــاليب عمله   ومم أنواعه النمط الحر المو 

المطلق  ومم مزاياه أنه ينمي روح المســـــــــــؤولية ال اتية لدى الأفراد ويســـــــــــمر بظهور المواهب 

                                                            
  دار المسيرة للنشر والتوزيع  الطبعة الثالثة  عمان  نظرية المنظمةخليل محمد حسم الشماع  خيمر كاظ  حمود   1

  145  ل:2007
  70  ل:مرجع سابقنصر الديم بوزيان   2
  2004ع  الطبعة الأولى  الإسكندرية    دار الجامعية للنشر والتوزيالسلوك التنظيميصلاح الديم محمد عبد الباقي   3

   230ل:
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  ول نه يتطل ب بالمــــرورة وجود مرؤوســــيم على قدر عال 1والقدرات الإبداعية دون قيود إدارية
  2مم النمج المهني والأخلاقي

  المؤسسةالقائد التنظيمي في عموميات حول الث: المبحث الث

إن  فعالية القيادة تتوق  على متغيرات عديدة تتعلق بالقائد والجماعة والمنظمة والموق  
ولت م لتحقيق الفعالية وال فاءة يجب أن يوفر القائد المنا  اللازم لعمله وأن يتحل ى بمواصفات 
 تحقق طموحات ورضـــــــــــا المحيطيم به  كما يجب أن لا يمارس القيادة مم أجل الســـــــــــلطة أو
الشــــــــــــــهرة  بل يجب أن ينظر إليه دائما على أنه بطل قادر على قيادة المنظمة دائما نحو 

 التجديد والتغيير المستمر 

 وه ا ما سنحاول التعر ف عليه مم خلال المبحث الموالي: 

 ب الأول: ماهية القائد التنظيميالمطل

مات والصـــــــــفات والســـــــــمات التي لا ب د  مم توافرها لدى إن  القيادة لها مجموعة مم المقو 
لأن  فاقد الشـــيء لا يعطيه  وفي ه ا المطلب ســـوف نتعرف على الشـــخص ليكون قائدا فعالا 

 القائد وأه  صفاته 

 د التنظيميمفهوم القائ : أولا

يعرف القائد ب نه ذلك الشـــخص ال ي يســـتعمل نفوذه وقوته ليؤثر على ســـلوك وتوجهات 
الأفراد مم حوله ليوجهه  لإنجاز أهداف محددة  يكون قادرا على ســــياســــة نفســــه  فان قصــــر 
عم ذلك كان عم ســــياســــات أيره أشــــد  تقصــــيرا  وكل ما اكتملت عناصــــر القوة فيه كل ما كملت 

                                                            
  135  ل:مرجع سابقربحي مصطفى عليان   1
  51  ل:مرجع سابقبوهالي خيرة   2
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نه وتعالى أثنى على إبراهي  عليه السلام بقوله: لإن  إبراهي  كان أمة عناصر قيادته فالله سبحا
  120قانتا للّ  حنيفا ول  يك مم المشركيمل سورة النحل الآية 

الشـــــــخص ال ي يوجه أو يرشـــــــد أو يهدي الآخريم بمعنى أن  هناك  قائدكما تعني كلمة 
شاد ال ي يستهدف تحقيق علاقة بيم شخص يوجه وأشخال آخريم يقبلون ه ا التوجيه والإر 

  1أأراض معينة

وأيمـــا هو الشـــخص ال ي يســـتخدم نفوذه وقوته ليؤثر على ســـلوك وتوجهات الأفراد مم 
  2حوله لإنجاز أهداف محددة

ومم خلال ما ســــــبق يمكم القول أن القائد هو الشــــــخص ال ي يمتلك القدرة على توجيه 
لت ثير فيه  وتحفيزه   وضــمان انســجام ســلوك الأفراد نحو تحقيق أهداف المنظمة  مم خلال ا

 جهوده  بما يخدم نجاح المؤسسة وفعاليتها 

 صفات القائد : ثانيا

 هناك العديد مم صفات القائد الناجر وفيما يلي سوف نستعرض أه  ه ه الصفات: 

لا بد  للشــخصــية القيادية مم هدف تتمحور حوله حياته  فالإداري  الرؤية الواضحة للهدف:_
الجيد عنده تصــــــــــور محدد لوضــــــــــع المنظمة وما يجب أن ت ون عليه في مســــــــــتقبلها القريب 

 والبعيد 

إن  ال ثير مم الأف ار بقيت حبيســـــــــة عقول مف ريها وذلك  القدرة على نقل صــــــورة الهدف:_
لى الآخريم عم أف اره   إن  تلك الأهداف تحتاج مم لفشل أولئك في نقل الصورة الواضحة إ

يؤمم بها ويطبقها في عال  الواقع والشـــــــــخصـــــــــية القيادية تحتاج إلى وســـــــــيلة تنقل بها أف ارها 
 وتصوراتها إلى الأفراد 

                                                            
  25م  ل:1988  مكتبة المنار  الطبعة الأولى  الزرقاء  فن القيادة في الإسلامأحمد عبد ربه مبارك بصبول   1
  47  ل:مرجع سابقأسامة خيري   2
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إن  الإيمان ب ي هدف وان كان صـــادقا لا يكفي  إيجاد الجو العام الذي ينســجم مع الهدف:_
لإيصـــــال ذلك إلى العامليم  بل لا بد  مم إيجاد الجو العام ال ي ينســـــج  مع الهدف فمثلا إذا 
كان الشعار ال ي ترفعه المنظمة هو ل ضغط المصروفات بمعنى تخفيض الميزانيةل فانه مم 

الأثا  أو أن يمنر الرئيس نفســه مكاف ة أير المعقول أننرى مكتب رئيس المنظمة مؤثثا ب لغ  
ســـنوية كبيرة  إن  المقصـــود به ه الصـــفة هو أن لا يكون القائد يعمل بالتميز وانما يعمل على 

 جعل سلوكه مثالا للواقع ال ي يريد الآخريم أن يكونوا عليه 

داء فريقه يســـتخدم القائد القدرات الســـابقة للت ثير على ســـلوك وأ اســتخدام القدرات أو النفوذ:_
  1إلا أن  رد فعل أفراد الفريق تختل  باختلاف القدرة التي يت   استخدامها

أن يكون شــــجاعا ولديه القدرة على اتخاذ القرار بالســــرعة المطلوبة دون تردد أو  الشـــجاعة:_
 تهور 

 يتميز القادة الفعالون بدوافعه  ال اتية للإبداع والشـــــــعور بالمـــــــجر مم العمل بدافع الإبداع:_
الأشــــــــــــــيــاء التي لا تجــدي نفعــا أمـا الأفراد الـ يم يتمتعون بـالحمــاس والإقـدام فلم يكون لـديه  

 الوقت لانتظار رنيم الهات  مم أجل البدء بالعمل  فالقائد الفعال هو شخص مبدع 

فالقائد الفعال هو ذلك الشــــــــــخص يمتلك مســــــــــتوى رفيعا مم الحن ة  بحيث  امتلاك الحنكة:_
 واق  الفوضوية  فهو لا يتجاوب مع المشاكل بل يستجيب لها يتمكم مم تنظي  الم

فالقادة الحقيقيون لا يســــــــــــعون للتطوير والنمو ال اتي فقط   مســــــــاعدة اىخرين على النمو:_
وعندما يكون جو العمل ســــــليما وخاليا مم التفاهات يت  حينها تبادل الأف ار بحرية مم ا يؤدي 

تصـــبر المؤســـســـة والعاملون فيها جزءا مت املا لا يتجزأ إلى التعاون  ومم خلال ه ا التعاون 
  2) ل  أفه (

                                                            
  الطبعة الأولى  القاهرة  دار الوفاء للطباعة والنشر  الاتجاهات الحديثة في القيادة الإداريةمرسال  صبريم عطية   1

  27-26  ل:2014
  جامعة مولود 01  العدد08  مجلة الحكمة للدراسات الاجتماعية  المجلد صفات القائد الإداري الناجحذهبية العرفاوي   2

  42-41  ل:2020ئر  معمري تيزي وزو  الجزا
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 Behaniour)في الفصــــــــــــــــــــل الرابع عشــــــــــــــر مم كتــــــابــــــه  M cshaneويلخص 
Organigational)  م ه ه الصفات في الجدول التالي:1991الصادر في عام 

 (: صفات القائد:02الجدول رقم )

 التحليل القيادي الصفة
الداخلية لدى القائد لاســــــــــــتعمال الرأبة  التحفيز

ـــاس للوصــــــــــــــول ل هـــداف  ـــه لتحريـــك الن قوت
 باستعمال العلاقات الاجتماعية والإنسانية 

المحرك الداخلي ال ي يدفع القائد نحو  ال اتية
 الهدف 

الصــــــــــــــــدق والقـــدوة وتطـــابق القول مع  المصداقية
الفعل مما يولد الثقة لدى الأتباع )وأشـــــــــــارت 

ة دراســـــــــــــــات رئيســــــــــــــيــة  إلى أن  هــ ه أه  عــد 
 الصفات التي يبحث عنها الأتباع( 

إيمان القائد بمهاراته وقدراته للوصـــــــول  الثقة بالنفس
ل هداف ويتصــــــــــــــرف بطريقة تجعل الأتباع 

 يقتنعون ب لك 
قدرة فوق المتوسط العام للبشر التعامل  ال كاء

مع حج  كبير مم المعلومـــــــات وتحليلهـــــــا 
ل الفرل للوصــــول إلى حلول بديلة واســــتغلا

الغير ظاهرة )وليس بالمـــــــــــرورة أن يصـــــــــــل 
القـــائـــد إلى درجـــة العبقريـــة ول نـــه يجـــب أن 

 يكون أعلى مم المتوسط في ذكائه( 
القائد لديه تمكم مم الموضــــــــــــوع ال ي  معرفة الموضوع

يـــديره  ومم المنـــا  والبيئـــة التي يعمـــل بهـــا 
بحيث يصـــــــــــــــل إلى درجة مم الفه  لطبيعة 
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ي أو رفض الاقتراحات القرارات المناسبة وتبن
 المقدمة 

القــائــد الفعــال لــديــه رقــابــة ذاتيــة تمكنــه  الرقابة ال اتية
مم اســــــــتشــــــــعار أي تغيرات حوله ولو كانت 
دقيقة  وتعديل تصرفاته لتناسب الحالة حوله 
)تشــــير دراســــة صــــدرت في مجلة عل  النفس 

ــــك م  1991التطبيقي عــــام  إلى أن مم يمل
أيره للبروز  ه ه الصفة لديه فرصة أكبر مم
 كقائد ولو بشكل أير رسمي( 

  جزيرطارق محمد الســويدان  فيصــل عمر باشــراحيل  صــناعة القائد  مكتبة  المصدر:
  130م  ل:2004  الرياض  3ط

يبرز الجدول أن القائد لا يعتمد فقط على ال كاء الفطري  بل يحتاج إلى معرفة عميقة 
مبنية على فه  عميق للواقع التنظيمي  ونجاح بالموضــــــــوع ليتمكم مم اتخاذ قرارات صــــــــائبة 

القائد هو ناتج عم مزيج يبيم صفات شخصية ذاتية ومهارات معرفية مكتسبة تساه  جميعها 
 في توجيه سلوك الأفراد ورفع كفاءة الأداء داخل المنظمة 

 مصادر قوة القائد : ثالثا

الفرد تحقيقها  ولا بد  للقائد نقصــــــــــــــد بالقوة القدرة على تحقيق الأمور بالطريقة التي يريد 
 الفعال مم امتلاك قوة ما ومعرفة وكيفية تسخيرها بعقلانية 

يســتند القائد إلى القوة الشــرعية التي يســتمدها مم مركزه ومكانته في الهيكل  القوة الشــرعية:_
التنظيمي للمنظمة ول ل قائد مم قادة فرق العمل أو رؤساء الأقسام أو الوحدات الإنتاجية في 

 المنظمة الواحدة قوة لشرعية يستمدها مم منصبه ومستواه الإداري ضمم الهيكل 
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وة التي تنبع مم قدرة القائد على ت ري  أتباعه  بمعنى أن  الأتباع وهي الق القدرة التكريمية:_
 يتبعون قائده  وينف ون طلباته لاعتقاده  ب نه سيكرم سلوكيته  ه ه 

وهي مــا يتمتع بــه القــائــد مم قــدرة تمكنــه مم إرأــام الآخريم على تنفيــ   القوة القســـــــــرية:_
  حيث ي خ  العقاب صـــــــــــورا عدة )قطع الأعمال واطاحة أوامره تجنبا للعقوبات أو المســـــــــــاءلة

أجر اســـــتغناء  نقل إلى عمل آخر  ت ليفات مقصـــــورة( ولا نؤيد ل لك القائد لمثل ه ه القوة إلا 
 في حالات المرورة 

وهي القوة التي يتمتع بهــا القــائــد التي تــدفع الأتبــاع إلى الرجوع إليــه عنــد  القوة المرجعيــة:_
شـــــــــــــــدة إعجاب الأتباع وحبه  له ورأبته  ه ه القوة مم  الحاجة باعتباره قدوته   كما وتنبع

 بالتشبه به قولا وسلوكا وف را 

إن  منبع ه ه القوة هي المعرفة التخصصية التي تدفع التابع للاندفاع إلى القائد  قوة الخبير:_
   والتصرف تقنيا وبرامجيا تجاه الموق  (Know how)للحصول على معرفة ال ي  

إن  مصـــــدر القوة لا ي تي مم المصـــــادر الخمســـــة أعلاه بل ي تي مم  :دور أعضــــاء الفريق_
أعمــــــــــــــاء فريق العمل لرأبته  في طاعة أوامر وتوجيهات قائده  المتعاطفة مع قدرته على 

 إشباع حاجاته  إذ يوفرون الآتي:

 لأحد العامليم المتفوقيم توفير عمل جيد _

 صرف مالي أكثر مما هو مرصد _

ر تحقيق زيادة أحد _  رواتب المعنييم أكثر ما هو مقر 

 1طرق أبوابه  والتقرب إليه  _
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 المطلب الثاني: أدوار القائد

د فاعلية القيادة الناجحة في حزمة مم الأدوار الجوهرية لتي يمارســــها القائد يوميا  تتجســــ 
لمــــــــــمان التوازن بيم متطلبات العمل واحتياجات الأفراد  فالقائد الناجر ليس مجر د مصــــــــــدر 

  وامر  بل هو المحرك الأساسي للطاقات البشرية والموجهة للجهود نحو التميز التنظيمي ل

دور القائد كصــــــــــــــانع للمنا  والبيئة الإيجابية في خلق جو مم الثقة المتبادلة والاحترام بيم _
العامليم  حيث يعمل على ت ويب الحواجز النفســية وتحويل بيئة العمل إلى مجتمع متماســك  

 يقلل مم ضغوط العمل ويزيد مم الرضا الوظيفي لدى الأفراد مما 

دور القائد كمدرب ومطور لل فاءات لا يكتفي القائد الناجر بادارة الموجود  بل يســــعى دائما _
لاكتشــاف المواهب وتطوير مهارات مرؤوســيه مم خلال التوجيه المســتمر ونقل الخبرات  مما 

 ادر على قيادة المؤسسة مستقبلا يساه  في إعداد ص  ثان مم القادة الق

دور القائد كمحفز باعث للهم  يعتبر القائد المســـــــــؤول الأول عم تحريك دافعية الأفراد  مم _
خلال ربط نجاح المنظمة بنجاحه  الشــــخصــــي  واســــتخدام أســــاليب التحفيز المعنوي والمادي 

 التي تدفع العامليم لب ل أقصى جهوده  عم قناعة واخلال 

القائد كمنســــــــــــــق وحلال للمشــــــــــــــكلات بقدرته على تنســــــــــــــيق الجهود ومنع تمــــــــــــــارب دور _
الاختصــــاصــــات  فمــــلا عم كونه لصــــمام أمانل يتدخل بحكمه لحل النزاعات التنظيمية قبل 

  1تفاقمها  مما يممم سير العمل بانسجام ودون انقطاع

 ظمة:ك لك للقائد العديد مم الوظائ  التي يجب أن يمطلع بها لممان نجاح المن

وظيفة التخطيط الاســــــتراتيجي: حيث يت  رســــــ  الرؤية المســــــتقبلية للمنظمة وتحديد الأهداف _
 بعيدة المدى  ومع صياأة السياسات ال فيلة بتحقيق ه ه الأهداف في ظل  المتغيرات البيئية 
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 وظيفة التنظي  وبناء العلاقات: يعنى القائد بتوزيع الأدوار وتحديد المســـــؤوليات  كما يســـــعى_
مم خلال ه ه الوظيفة إلى بناء شــبكة مم العلاقات الإنســانية القائمة على الثقة المتبادلة بيم 

 القائد ومرؤوسيه 

التوجيه والتحفيز: يمارس القائد دورا محوريا في اســــــــــــــتنهاض هم  العامليم وتوجيه وظيفة _
الجافة لممان  سلوكه  نحو الإنجاز حيث تستخدم أساليب الترأيب والإقناع بدلا مم الأوامر

  الولاء الوظيفي

وظيفة اتخاذ القرارات: يعتبر القائد هو المســـــؤول الأول عم حســـــ  المواق  الصـــــعبة  حيث _
يت  المفاضلة بيم البدائل المتاحة واختيار الأنسب منها بما يحقق مصلحة الجماعة والمنظمة 

 معا 

مم مطابقته للمخطط  وتحرى عمليات وظيفة الرقابة والتقوي : يتابع القائد سير العمل للت كد _
  1التصحير اللازمة للانحرافات  ليس بهدف العقاب بل لممان التطور المستمر ل داء

 ادة التنظيميةالمطلب الثالث: أساليب القي

ـــاعـــه  ـــ ثيره على أتب ـــاجحـــا مم خلال التعرف على اســــــــــــــتخـــدام نفوذه وت ـــد ن ـــائ يعتبر الق
ؤثر القائد على مرؤوســــيه  ولقد تعددت البحو  ومرؤوســــيه  وعليه وجب التعرف على كي  ي

العلمية في تناول أســــــاليب الت ثير القيادي  حيث أنه كلما اســــــتطاع القائد ممارســــــة أكبر قدر 
أن يمـــــــي  إلى مهاراته القيادية رصـــــــيدا أكبر في  مم ه ه الأســـــــاليب كلما اســـــــتطاع ممكم 

 الت ثير على المرؤوسيم  وسنشرح فيما يلي ه ه الأسباب:

ويقصد منر أو سحب الحوافز الإيجابية أو السلبية  الإيجابية  استخدام المدعمات والعقاب:_
كالأجور التشجيعية  والمكافآت والعلاوات  والشكر  والتقدير  والمعلومات  ه ا بالإضافة إلى 
استخدام الحوافز السلبية بما تحتويه مم لوم وان ار  وخص  مم الأجر  ونقل  وأير ذلك مم 
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وافز حيث أن تمتع القائد بصــــــــــــــلاحيات في ه ا المجال يزيد مم قدرته على الت ثير  ومم الح
 نفوذه على مرؤوسيه 

ولأفراد الجماعة  القائد الناجر هو ال ي يحدد أهداف العمل لمرؤوســــــيه تحديد أهداف العمل:_
ية التي يعمل بها  ويشــــــــــترط في تحديد الأهداف أن ت ون محدودة وقابلة للقياس  وموضــــــــــوع

وكمية بقدر الإمكان  ويمتد الأمر إلى إقناع القائد لمرؤوســــيه بهدف الأهداف  وأن يوضــــحها 
له  وأن يربط بيم تحقيق هــ ه الأهــداف وبيم تحقيق الطموحــات والأهــداف الشــــــــــــــخصــــــــــــــيــة 

 للمرؤوسيم 

ل ي يمارس القائد نفوذا عاليا عليه على أكبر قدر ممكم  جمع وتحليل ونشـــــــر المعلومات:_
لومات التي تمس وته  جماعته ومرؤوســــــــــــــيه  ث  عليه أن يقوم بتحليل وانتقاء النافع مم المع

منها والمؤثر في دافعية وأداء المرؤوســــــــــــــيم  فليســــــــــــــت كل المعلومات هامة ونافعة  كما أن 
مصـــــــادر المعلومات تختل  في صـــــــدقها وثباتها  وعلى القائد أن يوضـــــــر أســـــــلوب اتصـــــــال 

 د أسلوب عزله  ومنعه  مم الاتصال به ه المصادر مرؤوسيه به ه المصادر أو أن يحد

ويت  ذلك مم خلال قيام القائد بوصــــــــ  مهام العمل  وتحديد طرق  تحديد أســــــاليب العمل:_
تنفي ه وتدريب المرؤوســــــــــــيم  وتوجيهه   وتوفير الموارد والإمكانية اللازمة ل داء  وتســــــــــــهيل 

 إمكانية ملاحظة سلوكه  كقدرة يحت ي بها المرؤوسيم 

إن قيام القائد بالت ثير في الظروف المحيطة ب فراد الجماعة يمكنه أن  تهيئة ظروف العمل:_
يزيد نفوذ القائد وت ثيره على مرؤوسيه ويتحقق ذلك مم خلال ت ثير القائد في تصمي  أو إعادة 
تصـــــمي  جماعات العمل  أو تصـــــمي  مكان العمل مم آلات ومكاتب وســـــتائر ونظافة وتهوية 

 وأيرها مم الطرق واضاءة 

يتميز القائد الناجر باشــــــراك مرؤوســــــيه في اتخاذ  إشــــراك اىخرين في الأمور التي تهمهم:_
القرارات التي تمســـه   فالمشـــاركة في الظروف المناســـبة تشـــعر المرؤوســـيم بالرضـــا والاعتزاز 

م ب نفســــه   إلا أن صــــور المشــــاركة تختل   واختيار صــــورة المشــــاركة وتحديد مم المرؤوســــي
 سيت  إشراكه   يت ثر بعوامل كثيرة منها على سبيل المثال كفاءة المرؤوسيم 
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يواجه القائد مرؤوســيم ذوي حماس منخفض لأداء العمل  رفع حماس ودافعية المرؤوســين:_
مم وقت لآخر  أو أن الأفراد تختل  دافعيته  مم وقت لآخر  وعلى القائد الناجر أن يتغلب 

ن يدرس حاجات المرؤوســــــيم  ويســــــاعده  في تحديد أهدافه  وأن على ذلك بعدة طرق منها أ
  1ييسر تحديد توقعاته   وأن يشرح له  آماله 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
أثر النمط القيادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشرين بالمؤسسة الاقتصادية بدو هشام   1

لوم في العلوم الاقتصادية  اقتصاد وتسيير المؤسسة  كلية العلوم الاقتصادية   أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه عالجزائرية
  52-51  ل:2018/2019والتجارية وعلوم التسيير  جامعة محمد خيمر بسكرة  الجزائر  
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 خلاصة الفصل: 

في الأخير يمكم القول أن بامكان القائد ممارســـــــــــــــة ه ا الت ثير على الآخريم وتعديل 
إشـــــراك الآخريم في الأمور وتغيير ســـــلوك الأفراد ب ســـــاليب عديدة منها تهيئة ظروف العمل  

التي تهمه  ورفع حماس ودافعية المرؤوســــــــــــــيم  فهي فم لتحقيق رؤية مشــــــــــــــتركة توازن بيم 
 الأهداف الإستراتيجية والاحتياجات الإنسانية داخل المؤسسة 

كمــا أن  فعــاليــة القيــادة تتوق  على متغيرات عــديــدة تتعلق بــالقــائــد والجمــاعــة والمنظمــة 
الفعالية وال فاءة يجب أن يوفر القائد المنا  اللازم لعمله وأن يتحلى  والموق  وليكم لتحقيق

بمواصــــــــــــــفات تحقق طموحات ورضــــــــــــــا المحيطيم به  كما يجب ألا يمارس القيادة مم أجل 
السلطة أو الشهرة  بل يجب أن ينظر إليه دائما على أنه بطل قادر على قيادة المنظمة دائما 

 نحو التجديد والتغيير المستمر 

 



 الةصــل الثاني:
الوميــةيماهيـــش الـــوتء   
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 مقدمة الفصل:

حجر الأســــــاس في بناء العلاقة المســــــتدامة بيم الفرد ومنظمة  فهو  الولاء الوظيفييعد  
يتجـــاوز كونـــه مجرد التزام بـــالواجبـــات الوظيفـــة ليكون ارتبـــاطـــا وجـــدانيـــا وعقليـــا عميقـــا يـــدفع 
الموظ  لتبني أهداف المنظمة ك نها أهدافه الشــــخصــــية ومم المنطق  تبرز القيادة التنظيمية 

وتوجيهه  فبقدر ما تتبنى القيادة أساليب إنسانية وتنظيمية كعامل حاس  في تشكيل ه ا الولاء 
 واضحة  بقدر ما تنجر في أرس روح الانتماء لدى الأفراد 

وفي ه ا الفصـــل  ســـنســـلط المـــوء على ماهية الولاء الوظيفي وأهميته وســـنتعرض لأه   
 آليات قياسه و  الولاء الوظيفيالنماذج والاستراتيجيات كما ن كر عوامل ومستويات التحك  في 

 و بناء على ذلك سيت  التطرق في ه ا الفصل للمباحث التالية: 

 ؛الولاء الوظيفيمفاهيم رئيسية حول  المبحث الأول: 

 ؛الولاء الوظيفيحول  المبحث الثاني: عموميات 

  الولاء الوظيفيعلاقة القيادة التنظيمية بالمبحث الثالث: 
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 الولاء الوظيفيمفاهيم رئيسية حول  :  ث الأول:المبح

الركيزة الأســــاســــية التي تربط الموظ  بمؤســــســــته  فهو يعكس مدى  الولاء الوظيفييعد 
اســـــتعداده للبقاء فيها وتبني أهدافها ك هداف شـــــخصـــــية له  ولا يقتصـــــر ه ا الولاء على مجرد 
الالتزام بالعمل  بل هو شـــعور وجداني عميق يتطور عبر مراحل زمنية متتابعة  ويتخ  أنواعا  

 .باط بيم الفرد والمنظمةمتعددة تختل  باختلاف طبيعة الارت
  مم خلال تحديد ماهيته  الولاء الوظيفيوســـــــــــــنحاول في ه ا المبحث الإحاطة بمفهوم 

  وتتبع مراحل تشكله  وصولا  إلى استعراض أبرز أنواعه
 

 الولاء الوظيفيلب الأول: ماهية المط

للاســــتمرار والتمي ز  يعتبر الولاء الوظيفي هو الروح الحقيقية التي تمنر المؤســــســــة القوة 
فهو ليس مجرد التزام بالوقت أو أداء للمهام  بل هو ذلك الشعور العميق بالانتماء ال ي يربط 

 الموظ  بالمنظمة ويجعله يتبنى أهدافها وك نها طموحاته الشخصية 

 الولاء الوظيفيتعريف  : أولا

)و ل ي(  وهي تدل  على يرجع أصــــــــــــــل كلمة لالولاءل في اللغة العربية إلى المادة اللغوية _
القرب والدنو  ويقال: والى بيم الشيئيم موالاة وولاء: تابع بينهما  والولي هو المحب والصدق 
والنصــــــير  كما ي تي الولاء بمعنى لالإخلالل والمودة الصــــــافية  والوفاء بالعهد والالتزام تجاه 

  1معينة

                                                            
  407  بيروت  ل:15  دار صادر  المجلد لسان العربابم منظور   1
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  Loialتقة مم ال لمة الفرنســــية القديمة مشــــ Loyaltyأم ا في اللغة الإنجليزية  ف لمة الولاء _
بمعنى القانون  وهي تشـــــير إلى الإخلال الواجب قانونا  leseوالتي تعود أصـــــولها اللاتينية 

  1وأخلاقا تجاه شخص أو مؤسسة أو قمية معينة

وتعــددت رؤى البــاحثيم والمف ريم في تحــديــد مفهوم دقيق للولاء التنظيمي  إلا  أن  معظمهــا _
ز على   جانب الارتباط والالتزام  ومم أه  ه ه التعريفات: رك 

يرى بورتير أن  الولاء هو قوة الارتبــاط والتمــاثــل بيم الفرد والمنظمــة  Porterعر ف بورتير _
التي يعمل بها  ويتمـــمم ثلاثة عناصـــر أســـاســـية هي: الإيمان القوي ب هداف وقي  المنظمة  

   2أبة الشديدة في الاستمرار في عمويتهاوالرأبة في ب ل جهد استثنائي لصالحها  والر 

ب نه رأبة وارادة الفرد العامل في إســــــــهام المنظمة بنســــــــبة  الولاء الوظيفي Stewartوعرف _
 أكبر مم ا يتممنه الالتزام التعاقدي الرسمي مع المنظمة 

فه شــــــــــــــنيدر ونيجرن  ب نه العملية التي يت   مم خلالها الارتفاع بمســــــــــــــتوى ت امل_  وكما يعر 
واتســـــــاق كل مم أهداف الفرد والتنظي   حيث يســـــــتشـــــــعر الفرد الاســـــــتغراق مع جماعة العمل 

  3والتوحد مع أهداف يسعى إلى إنجازها مما يعود عليه الرضا

يمثــل تلــك القوة ال ــامنــة التي تربط الفرد بــالمنظمــة  الولاء الوظيفييرى محمــد حمــادات أن _
وتجعله متماهيا مع أهدافها وقيمها  حيث يعرفه على أنه الرأبة الشــــــــــــــديدة لدى الموظ  في 
البقاء كعمــــــــــــو فاعل في المنظمة  مع الاســــــــــــتعداد التام لب ل مجهودات اســــــــــــتثنائية تتجاوز 

                                                            
  2006  عمان  بعة الاولى  دار صفاء للنشر والتوزيع  طالمتميزةإدارة الجودة الشاملة والخدمة م مون الدرادكة   1

  112ل:
  212:   لمرجع سابقمحمد قاس  القريوتي   2
  مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانية  الولاء التنظيمي وعلاقته بمقاومة التغيير التنظيميرمماني حمزة وصغيري حسيم   3

 03  ل: 2024  الجزائر  01  العدد14د جامعة الشهيد حمه لخمر  الوادي  المجل
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ــ اتــه المتطلبــات الرســــــــــــــميــة للعمــل  إيمــانــا منــه بــ ن نجــاح الم نظمــة هو في حقيقــة تحقيق ل
  1وطموحاته الشخصية

إجرائيا على أنه  الولاء الوظيفيبناء على ما ت  اســتعراضــه مم تعاريف ســابقة  يمكم تحديد _
ذلـــك الرابط المعنوي والوجـــداني الـــ ي يجمع بيم الموظ  ومنظمتـــه  حيـــث يعتبر حـــالـــة مم 

 وظيفية الرسمية الانتماء العميق التي تتجاوز مجرد أداء المهام ال

 كما يفه  الولاء في ه ا الســـــــــياق على أنه الرأبة ال اتية في الاســـــــــتمرار ضـــــــــمم عمـــــــــوية_
المنظمة  مع الاســتعداد التام لب ل جهود اســتثنائية لتحقيق أهدافها  باعتبار أن  نجاح المنظمة 

 يعد  تحقيقا ل ات الموظ  وطموحاته المهنية 

 الولاء الوظيفيخصائص  : ثانيا

 في: الولاء الوظيفيتتمثل خصائص 

د حالة قناعة تامة للفرد  كما أن   الولاء الوظيفييســـــــتغرق _ في تحقيقه وقتا طويلا لأن ه يجســـــــ 
ــ ثيرات  ــ ثير عوامــل ســــــــــــــطحيــة طــارئــة بــل قــد يكون نتيجــة لت التخلي عنــه لا يكون نتيجــة لت

 إستراتيجية 

ق إلا أن درجة التغير التي تحصــــــل لنا يصــــــل إلى مســــــتوى الثبات المطل الولاء الوظيفيإن  _
 فيه ت ون أقل نسبيا مم درجة التغير التي تتصل بالظواهر التنظيمية الأخرى 

حالة أير ملموســـــــــــة يســـــــــــتدل عليها مم ظواهر تنظيمية تتابع مم خلال  الولاء الوظيفيإن  _
د مدى ولائه    2سلوك الأفراد العامليم في المنظمة وتصرفاته  والتي تجس 

                                                            
بعة   دار الحامد للنشر والتوزيع  طقيم العمل والالتزام الوظيفي لدى المديرين والمعلمين في المدارسمحمد حمادات   1

  142:   ل2006  عمان الاولى
  23راسات اقتصادية  المجلد   مجلة دعلاقة الولاء التنظيمي بسلوك المواطنة دراسة تحليليةخيرة شاوشي  زهرة خلوف   2

  474  ل:2023  الجزائر  01العدد
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أبعاده أو تجســـيده بشـــكل عادي وملموس  بل متغير ســـلوكي لا يمكم تحديد  الوظيفي الولاء_
 هو حالة أير ملموسة ناتج عم سلوك  تصرف العامليم بالمؤسسة 

على أنه عامل مم العوامل أو نظاما مم الأنظمة  وانما  الولاء الوظيفيلا يمكم النظر إلى _
 هو حصيلة تفاعل العديد مم النظ   السياسات  والإجراءات المعتمدة 

إلى مســـتوى الثبات المطلق  إلا أن  درجة التغيير التي تحصـــل فيه  الولاء الوظيفيلا يصـــل _
ية الأخرى  فحالة بناء ت ون أقل نســــــــــــبيا مم درجة التغيير التي تحصــــــــــــل في الظواهر الإدار 

 مستوى الولاء وحالة هدمه لا تخمعان لمفاجئات التي تت  في فترة قصيرة مم الزمم 

الشعور الإيجابي لدى الموظ  اتجاه مؤسسة  إذ يعكس مدى ارتباطه  الولاء الوظيفييرسخ _
 بها  ورأبته في أن يبقى عموا فاعلا فيها 

  ليس بالأمر الســــهل  إذ تتطلب جهودا كثيرة مم قبل إن  زيادة حالة ولاء الأفراد لمؤســــســــاته_
  1إدارات المؤسسات  وذلك لتشابك العوامل والتغيرات التي تؤثر فيه وتساه  في ت وينه

يؤثر على كثير مم الظواهر الإدارية الأخرى  ويتمــــــــــــــر ذلك في رأبة  الولاء الوظيفيإن  _
ر إلى العمل ومســــــــتوى الأداء والإنجاز  الأفراد بالبقاء في المنظمة  ومدى التزامه  بالحمــــــــو 

كما ي خ  عدة أشــكال وصــور مم أهمها الولاء كوســيلة لتحقيق هدف معيم  والولاء كقيمة في 
  2حد  ذاته

 

 

 

                                                            
 أثر استخدام الاتصال الإداري على الولاء التنظيمي للموظفين فيدأفل فاطمة  بم رج  عبد الغفار  منصوري حمزة   1

ية والاقتصادية  مجلة البحو  الإدار  ،-2017دراسة حالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية المسيلة خلال سنة - المؤسسة:
   75  ل:2019جامعة محمد بوضياف المسيلة  الجزائر  

  359  ل:2022  الجزائر  02  العدد16  مجلة العلوم الاجتماعية  المجلد -دراسة تحليلية–الولاء التنظيمي محمد در   2
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 الولاء الوظيفيأهمية  : ثالثا

أهمية بالغة بالنســـبة للمنظمة لما له مم انعكاســـات إيجابية على  الولاء الوظيفييكتســـي 
 فيما يلي: الولاء الوظيفيبقاء المنظمة واستمرارها وتحقيق أهدافها وتتجلى أهمية 

عنصــــــــــرا هاما بيم المنظمة والأفراد العامليم بها لاســــــــــيما في الأوقات  الولاء الوظيفييمثل _
التي لا تســـــــــــتطيع فيها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العامليم للعمل 

 وتحقيق أعلى مستوى مم الإنجاز 

الوظيفي في  إن  ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملون بها يعتبر عاملا أكثر أهمية مم الرضـــا_
 التنبؤ ببقائه  في منظماته  أو تركه  العمل 

 إن  ولاء الأفراد لمنظماته  يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلية المنظمة _

مم أكثر المســائل التي أخ ت تشــغل بال إدارة المنظمات كونها أصــبحت  الولاء الوظيفيإن  _
وســــــــليمة تمكنها مم الاســــــــتمرار  تتولى مســــــــؤولية المحافظة على المنظمة في حالة صــــــــحية

  1والبقاء

كل ما زاد شـــــعور الأفراد بالولاء لمنظمة ســـــاعد ذلك على تقبله  لأي تغيير يكون في صـــــالر _
 المنظمة وتقدمها إيمانا منه  ب ن  أي ازدهار لمنظمة يعود عليه  بالخير 

  2مةإلى تنمية السلوك الإبداعي لدى الأفراد في المنظ الولاء الوظيفييؤدي _

كما أن  للولاء التنظيمي أهمية كبيرة لدى المؤســــــــســــــــات نظرا ل ونه مرتبط بالمورد البشــــــــري  _
 الولاء الوظيفيوقيمها  ويســـــــــــاعد  حيث تســـــــــــعى لتحفيزه مم أجل زيادة درجات ولائه ب هدافها

                                                            
: وجهة نظر الموظفين الإداريينأثر عوامل البيئة الداخلية على الولاء التنظيمي من منصور عبد القادر محمد منصور   1

  82  ل: 2014  مجلة رؤى اقتصادية  العدد السادس  فلسطيم  جوان حالة جامعة الأقصى بغزة
أثر الهندسة الإدارية )الهندرة( على الولاء التنظيمي على العاملين في الشركات سهير إبراهي  عبد ال ري  سوملي   2

  2021  فلسطيم  جوان 01  العدد 08لة المغاربية للاقتصاد والمناجمنت  المجلد   المجالصناعية في شمال الضفة الغربية
  34ل: 
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على منر العامليم الاســتقرار النفســي ويســاعده  على تحقيق مســتويات عالية مم الأداء  كما 
الثقة بنفســـــه والرضـــــا مم ا يســـــاعده في تحقيق ذاته وزيادة دافعيته للعمل  كما أن  للولاء  يمنحه

 1التنظيمي أهمية تتجلى في ت ثيره الواضـــــر على ســـــير الأعمال ومســـــاهمته في تحقيق أهدافها
  2وينعكس كل ذلك على إنتاجيته  ومعدلات أدائه 

 الولاء الوظيفيالثاني: مراحل  المطلب

 في الآتي: الولاء الوظيفيتتمثل مراحل 

في البداية يبني الفرد ولاءه على الفوائد التي يحصــــــــــــــل عليها مم المنظمة  مرحلة الإذعان:_
 ل لك فهو يتقبل سلطة الآخريم  ويلتزم ما يطلبونه منه 

يبني الفرد ولاءه بناء على رأبة في الاستمرار بالعمل في المنظمة  مرحلة التطابق والتماثل:_
 لأنها تشبع حاجاته في الانتماء ل لك يستمر في تقبل سلطة الآخريم 

يبني الفرد ولاءه نتيجــــة التطــــابق بيم أهــــداف وقي  الفرد مع أهــــداف وقي   مرحلـــة التبني:_
 المنظمة 

 كالآتي: الولاء الوظيفيكما ذكرت مراحل 

يبدأ الفرد بمعرفة المنظمة التي يعمل بها فهو مازال بالحاجة إلى المزيد مم  مرحلة الإدراك:_
المعلومات عنها  وهدف الموظ  في ه ه المرحلة هو الشـعور بالأمم والحصـول على القبول 

 مم المنظمة وتستمر ه ه المرحلة لمدة عام 

                                                            
أثر الدعم التنظيمي في الولاء التنظيمي للعاملين بالشركة المغاربية مختار حديد  مسعود هريكش  حميد بوطالب   1

ء للاقتصاد والتجارة  المجلد الثالث  العدد الأول  مجلة نما ،-الجزائر–للميكانيكا الدقيقة والصيانة الصناعية في ولاية جيجل 
  137  ل: 2019جامعة جيجل  الجزائر  جوان 

التأثيرات المحتملة لعناصر الثقافة التنظيمية في الولاء التنظيمي وسلوك رضمان سعد الترهوني  خديجة أحمد بحير   2
  جامعة بنغازي  مارس 04  مجلة نقد وتنوير  العدد بنغازي المواطنة التنظيمية لمعلمي مدارس التعليم الأساسي بمدينة 

  197  ل: 2016
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على المنظمــة فيبــدأ بجمع كــافــة  مرحلــة الاهتمــام: يت ون لــدى الموظ  حــافز للتعرف أكثر_
 المعلومات المتعلقة بمنظمة  وأالبا ما تستمر ه ه المرحلة مم عاميم إلى أربعة أعوام 

يبدأ الموظ  في عقد مقارنة بيم المزايا التي يحصــــــــــــــل عليها مم منظمة  مرحلة التقييم:_
ة الســنة الخامســة والمزايا التي يمكم الحصــول عليها في منظمة أخرى وعادة تمثل ه ه المرحل

 مم تاريخ العمل 

يبدأ الموظ  بالاســتفســار عم ظروف العمل في المنظمات الأخرى والمزايا  مرحلة التجربة:_
التي تقدمها عم طريق ســـــــــــــؤال أصـــــــــــــدقائه ال يم يعملون في المنظمات الأخرى عم ظروف 

 العمل في تلك المنظمات وكافة تفصيلات العمل بتلك المنظمات 

لدى الموظفيم وذلك ما أدرك الموظ  أن  الولاء الوظيفييتولد الشــــــــــــــعور ب :مرحلة الولاء_
المزايا التي يحصــل عليها داخل منظمة تفوق ما يحصــل عليها زملاؤه في المنظمات الأخرى 

  1كم ا وكيفا

 
 

 الولاء الوظيفيالثالث: أنواع  المطلب

ة تقســـــــــــيمات لأنواع  وه ا راجع لتنوع الباحثيم وتنوع  الولاء الوظيفيفي ه ا الشـــــــــــ ن هناك عد 
 التخصصات التي درست ه ا الموضوع  ن كر منها:

وهو يعكس مدى رأبة العامل في الاســــــــــتمرار بالعمل مع المنظمة  وهو الولاء المســــــتمر: _
يتوق  على مدى رضـــا العامل عم النتيجة المترتبة على اســـتمرارية وجوده في المنظمة  فاذا 

                                                            
مستوى الولاء التنظيمي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية أميم علي حسونة   1

ية جامعة الشرق الأوسط  الأردن    م كرة لنيل شهادة ماجستير  تخصص إدارة تربوية  كلية العلوم التربو من وجهة نظرهم
  25-20  ل: 2011
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مقـــارنــة مع مــا هو متـــاح مم فرل أخرى فيكون قراره الطبيعي هو كــانــت النتيجـــة إيجـــابيـــة 
 الاستمرار في العمل والعطاء والعكس صحير 

وهو ك لك يرتبط بمدى وعي العامل للمكاســـب والخســـائر المعنوية والمادية المترتبة عم 
اســــتمراره في العمل في منظمته  وربما يكون ه ا الولاء  عم طريق تخصــــيص العامل لحياته 

أجل بقاء جماعة العمل واســـــــــتمرارها ومم خلال تمـــــــــحيته الشـــــــــخصـــــــــية مم أجل فريق  مم
  1العمل

يصـــبر الفرد يف  ر ب نه مه  وفعال في ه ه الإدارة  وتركه لها ســـوف يؤدي الولاء المعياري: _
إلى خلق مشـــــــــاكل في الإدارة وحتى أنها ســـــــــوف تقل فعاليتها التنظيمية  فهو ولاء يبنى على 

 حسابه الخال 

هو ولاء وجداني يجعل ه ا الفرد محب للإدارة التي يعمل فيها ويدافع عم  الولاء العاطفي:_
  2أهدافها وعم بقائها حتى وان كانت على حساب حقوقه

 بالإضافة إلى أنواع أخرى للولاء التنظيمي لدى الفرد أهمها: 

التي تنتمي إليها  وهو ولاءك لنفســك ولف رك وفلســفتك في الحياة ولثقافتكالولاء الشــخصــي: _
 مثل الولاء الرياضي لأحد الأندية والولاء السياسي لأحد الأحزاب السياسية 

وهو ولاءك للديم ال ي تعتنقه وتؤمم به ويزداد ه ا الولاء كلما كان الالتزام  الولاء الديني:_
 بتطبيق قواعد ومبادئ ضد  ه ا الديم بالشكل الصحير 

                                                            
  16التنظيمي  مجلة العلوم الاقتصادية  المجلد  أثر القيادة بالقيم على الولاء صفوان أميم السقاف  أحمد إبراهي  أيولسم  1

  84  ل: 2015  -السودان–  جامعة السودان للعلوم والت نولوجيا  كلية الدراسات التجارية 01العدد
  مجلة الباحث في العلوم الإنسانية الولاء التنظيمي المجسد للأداء الوظيفي بين النظري والواقع الإداري ترمول محمد لطفي   2

  225  ل: 2020  جانفي 02  جامعة الجزائر 01  العدد 12والاجتماعية  المجلد 
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طم الــ ي تنتمي إليــه ف ــل واحــد منــا مواطم في بلــد مــا ولــه وهو ولاءك للو  الولاء الوطني:_
جنســـية ه ا البلد  ويزداد ولاءك الوطني كل ما كنت مخلصـــا له ا الوطم وكنت مواطنا صـــالحا 

 تخدم الوطم وتمحي مم أجله 

وهو ولاءك للمهنة التي أصـــــــــــبحت عمـــــــــــوا فيها ويزداد ولاءك المهني كل ما  الولاء المهني:_
التزمت بمبادئ وقي  وأخلاقيات المهنة  وكلما مارســت المهنة بالشــكل الصــحير وال ي يســاه  

  1في أهداف ه ه المهنة

يعني ولاء الفرد للجمهور ال ي تتعامل معه المنظمة أو المنتســــــــب لها فتقدم  الولاء للعملاء:_
له الســـلع والخدمات  لأن مم مصـــلحة ه ه المنظمة كســـب ه ا الجمهور والتودد له لاســـتمرار 

  2العمل

 الولاء الوظيفيحول  لثاني: عموميات المبحث ا  

الرابطة الجوهرية التي تجمع الموظ  بمنظمته  محولا العلاقة الوظيفية  الولاء الوظيفييمثل 
إلى انتماء حقيقي  فنجاح المؤســــــــســــــــات اليوم ل  يعد يقاس بحج  مواردها فحســــــــب بل بمدى 

 إخلال كوادرها وتفانيه  في تحقيق أهدافها 

 والعوامل المساعدة على تنميته الولاء الوظيفيالمطلب الأول: أبعاد 

ل  د أبعاده لتشـــمل  لولاء الوظيفيايشـــك  الركيزة الأســـاســـية لاســـتقرار المؤســـســـة  حيث تتعد 
الجوانب العاطفية والمعيارية والمادية للموظ   ويتوق  نمــــج ه ه الأبعاد على توافر عوامل 

 مساعدة ومؤثرة تعمل كمحفزات أساسية 

                                                            
  حوليات التنظيمات الحديثة عرض نظري الولاء التنظيمي وعوامل تعزيزه في أرار الطاهر  بوطوطم محمد الصالر   1

  328  ل: 2018  1  الجزء الثالث  جامعة الجزائر32  العدد 1جامعة الجزائر
مجلة دراسات نفسية وتربوية  العدد  واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية دراسة ميدانية بمدينة ورقلة،فايزة روي    2

  104  ل: 2010ائر    الجز -ورقلة–  جامعة قاصدي مرباح 05
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  الولاء الوظيفيأبعاد : أولا

 ن كر ما يلي:  الولاء الوظيفيمم بيم أكثر التصنيفات قبولا لأبعاد 

يشير إلى درجة تفر د الفرد بالارتباط بالمنظمة وجدانيا ونفسيا الولاء العاطفي )الوجداني(:  ا. 
مع الرأبة في الانتســـــــــاب والاندماج والانتماء لها والتوحد مع هويتها  ويت ثر ه ا البعد بدرجة 

ســـتقلالية وأهمية العمل  هوية العمل  إدراك الفرد للخصـــائص المميزة لعمله  مم حيث درجة ا
أن ه ا الجانب مم الولاء يت ثر بدرجة إحســــــــــــــاس الفرد ب ن بيئة المنظمة تنوع المهارات  كما 

تســـــمر له بالمشـــــاركة اســـــتحالة في عملية صـــــناعة القرارات ســـــواء فيما يخص العمل أو الفرد 
  1نفسه

وهو ال ي يشـــير إلى إدراك الفرد وموازنته لمكاســـب البقاء في المؤســـســة الولاء المســتمر: ب. 
  2والعمل لصالر جهات أخرى مقابل ما سيفقده إذ أادر المؤسسة 

ويعني إحســــــــــــــاس العامل بالتعهد والالتزام بمتطلبات العمل الولاء المعياري )الأخلاقي(: ج. 
عزز ه ا الإحســاس بالدع  الجيد والاســتمرار فيه والحرل على مصــلحة المنظمة وأهدافها  وي

ال ي تبديه المنظمة لعمالها واشــــــــــــــراكه  في اتخاذ القرارات والأخ  باقتراحاته  في وضــــــــــــــع 
  3الأهداف  ورس  السياسات العامة إلى جانب كيفية إجراء التخطيط وتنفي  العمل

 ويمكم توضير ذلك في الشكل التالي: 

                                                            
 دراسة–التمكين الإداري كمدخل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظفين عبد الرزاق سلام  فيروز زروقي  صغيرة شيخ   1

  05  مجلة الدراسات الاقتصادية ال مية  المجلد  -استطلاعية ىراء عينة من موظفي كلية الاقتصاد بجامعة الشل 
  109  ل: 2020الشل   الجزائر  جانفي    جامعة حسيبة بم بوعلي01العدد

  -252وكالة أدرار –واقع الولاء التنظيمي لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية الريفية ميموني بلقاس   قالون جيلالي   2
  08  ل:2020(  الجزائر  جانفي 02)الجزء  01  العدد 11مجلة الاقتصاد الجديد  المجلد 

مجلة  ،-دراسة ميدانية بولاية المسيلة–توى الولاء التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية مسوليد شلابي  نوال حمريط   3
  ل: 2016  سبتمبر -المسيلة )الجزائر(–  جامعة محمد بوضياف 02الجامع في الدراسات النفسية والعلوم التربوية  العدد 

70  
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 (Allen et Mayer)حسب  الولاء الوظيفي(: أبعاد 02الشكل رقم )

 الولاء الوظيفي
 

ـــي:  ـــعـــــاطـــف ـــولاء ال ال
الاســــــــــــــتمرار بــــــالعمــــــل في 
الــمــنــظــمـــــــة وقــبــول قــيــمــهـــــــا 

 وأهدافها 

عدم مســــــتمر: الولاء ال 
امتلاك أي فرصـــة الاســـتمرار 

 بالعمل في المنظمة 

ــولاء الأخــلاقــي:   ال
الاســــــــــــــتمرار بــالعمــل في 
المنظمة  وعدم التعرض 

 للمغوط مم الآخريم 

 

 

 

بلطرش حياة  جميل أحمد  أبعاد الولاء الوظيفي وواقعه بالمؤســــــــــــســــــــــــة  المصــــــــدر:
  2019  الجزائر  ســـــبتمبر 03  العدد 10الاقتصـــــادية  مجلة الاقتصـــــاد الجديد  المجلد 

   32ل: 

 

ر ه ا الشـــــــــــــكل نموذج أليم وماير لأبعاد  الثلاثة وهي الولاء  الولاء الوظيفييوضـــــــــــــ 
العاطفي )الرأبة في البقاء(  الولاء المســــــــــــتمر )الحاجة للبقاء بســــــــــــبب الت الي (  والولاء 

 الأخلاقي )الشعور بالالتزام والواجب تجاه المنظمة( 
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دائما لنفس الســــبب  ليس و يهدف الشــــكل إلى تبييم أن اســــتمرار الموظ  في عمله 
 و المصلحة المادية  أو الالتزام الأدبي والقيمي بل يتراوح بيم الارتباط الوجداني  أ

بالإضــــــــــــــافة إلى عرض التصــــــــــــــنيفات التي عالجها الباحثيم في كتابات الســــــــــــــلوك 
 التنظيمي: 

يلوح هــــ ا النموذج إلى أن (: 1961وفق نموذج اتزيوني ) الولاء الوظيفيأبعــاد 
 ي خ  الأبعاد التالية:  الولاء الوظيفي

يعبر عم التلاح  الحقيقي بيم الشــــــــــخص ومؤســــــــــســــــــــته والنابع مم اقتناع  الولاء الأخلاقي:_
الشــخص بغايات وقي  ومعايير المؤســســة التي يشــتغل بها  واســتيعابه له ه الغايات والمعايير  

 ويرجع ه ا الاتجاه في أصوله إلى عملية التطبيع الاجتماعي 

بالمؤســــــســــــات  ويجســــــد علاقة أكبر  ه ا النمط مم الولاء يعد  ذو صــــــلة  الولاء الحســــابي:_
الشــــخص مع المؤســــســــة  وتســــتند ه ه العلاقة على مبدأ التبادل  ف ل شــــخص يقي  ما يقدمه 

 للمؤسسة بالمقارنة مع ما يتقاضاه منها 

يعد  وجوده أير محب  في المؤســـــســـــات  لأنه يجســـــد ميل ســـــلبي للموظ   الولاء الاغترابي:_
يقيد تصرف الموظ  تقيدا مشددا  وهو محصلة  نحو مؤسسته  ويبرز الولاء الاأترابي عندما
 للعموية الإجبارية للموظ  في المؤسسة 

د : 1977 (Salanick)و ســـلانيك  (Staw)وفقا لنموذج ســـتاو  الولاء الوظيفيأبعاد  حد 
 وفق ه ا النموذج بعديم للولاء التنظيمي: 

تطابق أهداف الفرد هي تشــــــــــــــكيلة مم العمليات التي يحد  مم خلالها الولاء الاتجاهي: _
ا يؤدي إلى زيادة رأبة الفرد في البقاء والاســــــــــــــتمرار في  وقيمه مع أهداف وقي  المنظمة  مم 

 المنظمة 
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هي مجموعة مم العمليات التي يصـــــــــبر الشـــــــــخص عم طريقها مرتبطا الولاء الســــــلوكي: _
خل المنظمة بالمنظمة كحصيلة لسلوكه السابق  فالجهد ال ي ب له والوقت ال ي قماه الفرد دا

 يجعله يتمسك بعمويته في ه ه المنظمة والبقاء فيها 

مي ز هــــ ا النموذج بيم  :1978 (Kidron)وفقـــا لنموذج كيـــدرون  الولاء الوظيفيأبعـــاد 
 بعديم للولاء التنظيمي كالتالي: 

الغرض منه تبني الشــــــخص لأهداف وقي  النســــــق والاعتراف بها الولاء الأدبي )الأخلاقي(: _
 مماثلة لقيمه وأاياته  على أنها

يعني اســــــــتعداد الموظ  لاســــــــتئناف العمل في الجهاز  على الرأ  مم  الولاء المحســـــوب:_
  1وجود عرض عمل بديل في مؤسسة ثانية بمزايا أحسم

 الولاء الوظيفيساعدة على تنمية العوامل الم ثانيا.

 :الولاء الوظيفياعدة على زيادة العوامل المس

 بمساعدة الفرد على إشباع حاجاته قيام المؤسسة _

 زيادة إشراك العامليم بالمؤسسة _

 وضوح الأهداف وتحديد الأدوار _

 تحسيم المنا  التنظيمي ككل والعمل على بناء ثقافة ووعي مؤسسيها _

                                                            
  أطروحة لنيل شهادة دكتوراه بمستوى الولاء التنظيميالدافعية وفق نظرية العزم الذاتي وعلاقتها عمي علي صبرينة   1

الطور الثالث في عل  النفس  تخصص عل  النفس العمل والتنظي   كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  جامعة محمد بوضياف 
  134  133  ل ل: 2021المسيلة  الجزائر  
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عملية معقدة ليس مم الســــهل تحقيقها   الولاء الوظيفينســــتنتج أن ومم خلال النقاط الم كورة 
  1وله ا يجب على أي منظمة إتباع نظ  وسياسات مناسبة مم أجل تحقيقه

 : الولاء الوظيفيومم العوامل المؤثرة في 

 ظاهرة معقدة يت ثر بمجموعة مم العوامل نوجزها في ما يلي:  الولاء الوظيفيإن  

  سعي المؤسسة لإشباع حاجات الأفراد العامليم_

 مشاركة الأفراد العامليم في التنظي  _

 الاهتمام بتحسيم المنا  التنظيمي _

 وضوح الأهداف وتحديد الأدوار _

 العمل على وضع نظام حوافز مناسب _

 تدريب الأفراد في المنظمة _

  2نمط القيادة والثقافة التنظيمية_

 الولاء الوظيفينماذج واتجاهات المطلب الثاني: 

 في الآتي: الولاء الوظيفيالتي لها علاقة بتتمثل النماذج 

ه ا النموذج له علاقة بالقوة والسلطة هي التي تصنع Etzioni (1961 :)نموذج إتزيوني .1
 الولاء والالتزام التنظيمييم وحدد مم خلال ه ا النموذج ثلاثة أشكال للولاء التي هي كما يلي:

                                                            
  مجلة تنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي لولاية سكيكدةدراسة تشخيصية لمستوى الولاء الإيمان دخيل  دزاير هريو   1

  672  671  ل ل: 2022  جامعة باجي مختار عنابة  ديسمبر 02  العدد 16البحو  والدراسات الإنسانية  المجلد 
راسة ميدانية د–كنزة بوزنيط   محمد بشير مبروك  عمر بلجازية  واقع الولاء التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية  2

  جامعة محمد الصديق بم 01  العدد 05جيجل  مجلة أبحا  اقتصادية معاصرة  المجلد  -على مؤسسة الإفريقية للزجاج
   43  42  ل ل: 2022  مارس -الجزائر–يحي جيجل 
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هــ ا الولاء الــ ي نســــــــــــــعى إلى تحقيقــه داخــل المنظمــات وهو الانتمــاء الفعلي  ولاء معنوي:_
والحقيقي للمورد البشــــــــــــــري للمنظمـــة وهـــ ا الانتمـــاء ليس بـــالقوة بـــل إراديـــا  وهـــ ا راجع إلى 
إســـــــتراتيجية المنظمة ف لما كانت المنظمة تحقق حاجيات المورد البشـــــــري وتهت  به كلما أدى 

يمية مم قبل الأفراد وبعدها تصــــل إلى تجســــيد الولاء المعنوي ال ي ه ا إلى تقبل الثقافة التنظ
هو مفقود اليوم في إدارتنـا الجزائريـة  والـ ي يجـب أن نســــــــــــــعى إلى تحقيقـه بواســــــــــــــطـة نظرة 

 إستشرافية ناتجة عم صناع القرار 

إن  ه ا الولاء هو أقل مم الولاء المعنوي والســــــــــــــبب هو أن ه ا الولاء هو  الولاء التبادلي:_
مصـــلحي أي مبني على المصـــلحة  ومرتبط بمقدار ما تلبيه المنظمة في حاجيات للعامل في 
مقابل تحقيق أهداف المنظمة وه ا ما يبيم علاقة ارتباط المورد البشــــــــــــــري بالمنظمة  أي أن 
المورد البشـــــــــــري يقدم أدائه مقابل أجر  أي يقدم واجب مقابل حق ونســـــــــــتطيع القول ب ن ه ا 

فعندما تحقق المنظمة بعض الحقوق ينتج عنه ولاء تنظيمي ينجر عنه أداء الولاء هو مؤقت  
 مهمة معينة  وعندما ينعدم أو يقل الحق فان  الولاء ينعدم أو يقل 

مم خلال ه ا الولاء ال ي يعتبر ولاء قمعي  لأن ه ا المورد البشـــــــــــــري ل  الولاء الاغترابي: _
أنه ينتمي إلى ه ه المنظمة مرأما ومجبرا  يجد منظمة أخرى ينتمي إليها  فحتما يجد نفســـــــــــــه

وه ا أمر خارج عم إرادته  وه ا معناه أنه ينتمي إلى ه ه المنظمة ول نه ســوف لا يرى نفســه 
أنه ينتمي بارادته له ه المنظمة فوجوده هو جســــــــــــــديا فقط وليس عقليا  وه ا ما ينقص تركيزه 

 م أدائه  هو ضعي  أو منعدم في العمل وحتى أن هؤلاء الأفراد يرأمون بالحمور ول 

ه ا النموذج يعتمد على اتجاهيم أســــــاســــــيم في تحليلاته وهما (: 1978نموذج ســــتيفنز ).2
 على النحو التالي: 

هو عمليـــة تبـــادليـــة بيم  الولاء الوظيفيهـــ ا الاتجـــاه يركز على أن هـــ ا  الاتجــاه التبــادلي:_
الأفراد والمنظمــة  أي هي عمليــة تبــادليــة بيم الحقوق والواجبــات بحيــث كلمــا كــانــت الحوافز 
تتماشــــــــى مع أهداف الأفراد كان الانتماء إلى ه ه المنظمة واضــــــــر مم خلال تحقيق الفعالية 

يق الفعــاليــة التنظيميــة  وكلمــا كــانــت الحوافز قليلــة ولا تتمــاشــــــــــــــى مع أهــداف الأفراد كــان تحق
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بيتر بلاو وهو التســاوي بيم الحقوق والواجبات  وك لك التنظيمية قليل وه ا ينســج  مع نظرية 
ينطبق على نظرية التوازن التنظيمي لهربرت ســـــــــــــيمون والتي تقوم على أن الفرد في المنظمة 

 يقوم بت دية مهامه حسب التوقعات التي ينتظرونها مم المنظمة وخاصة الأجر 

 فنز أن ضوابط ه ا الاتجاه هي:ويرى ستي

إن  هــ ا الاتجــاه يقيس لنــا درجــة رضــــــــــــــــا الأفراد عم الحوافز التي يتلقونهــا مم خلال هــ ه _
 المنظمة 

  وه ا حتى نعرف الولاء الوظيفيليس هناك دراســــــــــــــات واقعية تجريبية تقيس لنا مخرجات _
  الولاء الوظيفينقاط القوة والمع  للمنظمة وب لك نستطيع أن نعمل على زيادة في 

ه ا الاتجاه تحد  عنه ســـــــتيفنز وقام بتبنيه كل مم ســـــــميت وبورتو وهو الاتجاه النفســـــي: _
يشـــــــبه الولاء المعنوي الخال بنموذج إتزيوني وهو أن الفرد يوجه كل جهوده للعمل ويســـــــعى 

أن  تحقيق أهداف المنظمة هو تحقيق لأهدافه  ويصــــــــــــــبر  إلى تحقيق أهدافها لأنه يعل  جيدا
الفرد محـــب لهـــ ه المنظمـــة ويعتز بـــانتمـــائـــه لهـــا وفي هـــ ه الحـــالـــة نقول مه  وهو إذا زادت 

 الواجبات على الحقوق فان  ه ا الولاء سوف يبقى ولم يتغير عكس الاتجاه التبادلي 

وال ي  الولاء الوظيفيقام كانتر بطرح نموذج الخال بKanter (1986 :)نموذج كانتر .3
ز على ثلاثة أنواع والتي هي على النحو التالي:  رك 

يتجســــــد ه ا الولاء في أفعال وجهود الأفراد مم أجل تحقيق  الولاء المســــتمر أو المســــتدام:_
أهداف المنظمة  وهي تمثل النية الحقيقية ل فراد في البقاء فيها وكنتيجة لما قلناه يتوصــــــــــــــل 

 على تطبيق ما جاء فيها للحفا  على استقرار المنظمة  إلى تقبل الثقافة التنظيمية والعمل

وه ا الولاء ينشــــــــــ  داخل العلاقة الت افلية بيم الفرد  الولاء القائم على التماســــــك )التلاحم(:_
والمنظمة مم الناحية النفســـــية والاجتماعية  حيث تدع  المنظمة تلك العلاقات الاجتماعية أو 

ها علاقة قوية جدا بيم الأفراد والمنظمة وبالتالي تتعمد التنظيمات الغير الرســــــــــــــمية وينتج عن
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المنظمة اســـتخدام الوســـائل التي بواســـطتها تزيد مم الروابط النفســـية الاجتماعية بيم العامليم 
 والمنظمة 

وه ا الولاء نجد فيه شــــــــــــــيء مه  وهو تقبل الثقافة التنظيمية مم قبل أفراد  الولاء الرقابي:_
التنظيمية الموجودة فيها فهي مرشـــــــــــــــد ومعل  ترجع إليه الأفراد لتقوي   المنظمة وتقبل القواعد

 وتقيي  أفعالها وبالتالي تحقق الفعالية التنظيمية المرجوة 

 تتمثل في:  الولاء الوظيفيأم ا اتجاهات 

إن ه ا الاتجاه وجد خصــــيصــــا لخدمة النظام الرأســــمالي  فهو يدعو إلى البنائية الوظيفية: _
تماســـــــــك أبنية المجتمع والعمل على تحقيق الهدف المشـــــــــترك وهو الحفا  على ه ا النســـــــــق 

وكل نســــق اجتماعية ال لي  ف ما وضــــر لنا تال ونت بارســــوتر أن المجتمع عبارة عم أنســــاق 
ب نه نســـــــق اجتماعي مفتوح وه ا التنظي  له يكمل بعمـــــــه البعض  وتحد  عم التنظي  وقال 

أهداف يســــــــــــــعى إلى تحقيقها مم خلال الت امل بيم الأدوار والوظيفة للوصــــــــــــــول إلى تحقيق 
الفعالية التنظيمية  كما أكد لنا بارســــــــــــــونز على نقطة مهمة لنجاح وتحقيق ه ا الت امل وهو 

 ويقوم سلوكاته  نسق القي   فالقي  حسب بارسونز هي التي توحد أفراد التنظي  

ف ما ت   ال كر سابقا أن التنظي  هو نسق اجتماعي مفتوح يحتوي على عدة أنساق  بارسونز:_
التي مم خلال ترابطها تســعى إلى تحقيق الأهداف الرئيســية لتنظي  والتي تنصــب نحو تحقيق 

منظمة الهدف نحو تحقيق الهدف المشـــــــــترك للمجتمع وهو الحفا  على العلاقة بيم الأفراد وال
ووظائفه  التي يقومون بها وه ا لتجسيد عم طريق العلاقات الرسمية الهدف الرئيسي للتنظي  
دون أن ننســــى ه ا الت امل مبني على مفهوم القي  التي ترســــخ تلك الوظائ  والأعمال  وه ه 
القي  والمعايير مصــــــدرها الأســــــاســــــي هي المؤســــــســــــات الاجتماعية كالأســــــرة وجماعة العمل  

سومة في تلك المؤسسات الاجتماعية يتشكل لنا نموذج الفعل القي  والمعايير المر  وحسب تلك
الاجتماعي لدى الفرد ال ي ينتمي إلى المنظمة  ومنه فولاء المورد البشري للمنظمة هو نتيجة 
أنساق أخرى وهنا نرى ذلك التشابك والترابط بيم كل وحدات المجتمع التي تسعى إلى تحقيق 
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الرئيســــــــــي المنصــــــــــب في الأخير نحو المجتمع وليس اختيار إرادي له ا المورد الهدف العام و 
 البشري وه ا بناء على ما يلي: 

يجب أن يكون مبني على التعاون الموجود في جميع أفراد  الولاء الوظيفيحتى يتجســــــــــد لنا _
 المنظمة 

يحركه نســــق القي  ال ي يعطى له الشــــرعية والفعالية لترســــيخ مبدأ تحقيق  الولاء الوظيفيإن  _
الهدف المشــــــــــــــترك وال ي ينجر عنه الأهداف جزئية يكون البعض منها موجود في التنظي   
وتحقيق أهداف التنظي  هو جزء مم تحقيق الهدف المشــــــــــــــترك للمجتمع ككل وه ا ما يتطلب 

 ق ذلك ب ل الأداء الفعلي والجاد مم أجل تحقي

هو تحصــــيل حاصــــل لنتائج عمل المؤســــســــات الاجتماعية )كالأســــرة مثلا(   الولاء الوظيفي_
يلتزم والعلاقات بيم أفراد التنظي  بالإضـــــــــــافة إلى أعراف تنظيمية والتي تمثل معايير تنظيمية 

 بها أفراد التنظي  على أنها معايير تفيد المنظمة وتزيد مم تماســــــكها وهي أير مكتوبة وواجبه
 الإتباع 

لقــد انطلق مم نقــده للبيروقراطيــة القيبريــة للتنظي  وقــام بطرح نظريــة جــديــدة روبرت مرتون: _
التنظيمية ســـماها بالمعوقات الوظيفية وهي نظرية متوســـطة المدى حيث تحد  عم الوظائ  

والتي قســــــــــــــمها إلى وظائ  ظاهرة ووظائ  كاملة بالإضــــــــــــــافة إلى نســــــــــــــق العلاقات والفعل 
  الولاء الوظيفيالتنظيمي  كما انتقد التنظي  الرسمي الصارم لأنه معيق وظيفي قد يؤثر على 

كمــا أعطى ميرتون في تحليلاتــه أهميــة كبيرة ل بعــاد الغير الرســــــــــــــميــة والبعــد الثقــافي معترفــا 
نيا بتعقد الشــــــبكات الاجتماعية لأهداف المنظمة  والفعل الاجتماعي داخل التنظي   ه ا ضــــــم

 ما دفعه إلى الاعتراف بمرورة المبط التنظيمي 

 الاتجاه السلوكي: _

ه ا اتجاه يوضـــــر لنا نظرة علماء النفس الاجتماعي والمتمثلة في نتائج ســـــلوك الأفراد المبنية 
على الخبرات التي يمل ها الفرد للحفا  على علاقة رســــــــــــــمية بينه وبيم المنظمة التي ينتمي 
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إليها مقابل حوافز مادية ومعنوية والتي تدخل تحت ما يســــــــمى بالمزايا مقابل تلك الســــــــلوكات 
الي يقيد الفرد داخل المنظمة ســـلوكات خاصـــة وموجهة للحصـــول على تلك الحوافز  مما وبالت

لأنه يدرك تمام الإدراك أنه إذا ل  يق  بتلك الســلوكات نحو المنظمة  الولاء الوظيفييخلق ذلك 
فانه لم يتحصـــــــل على تلك الحوافز التي تلبي له حاجياته الخاصـــــــة  ومم خلال ه ا الاتجاه 

ورد البشري يعرف مسبقا على تلك النتائج الخاصة بسلوكه داخل التنظي   وهو نستنتج أن الم
يدرك الســــلوكات الايجابية والســــلوكات الســــلبية  ويدرك أن خلال تلك الســــلوكات قد يتحصــــل 

  1على تحفيز إيجابي أو سلبي

 : الولاء الوظيفيإستراتيجية تعزيز -

الولاء ومنها: إســــــــــــــتراتيجية  الوظيفيالولاء تبنى والتون إســــــــــــــتراتيجيات مختلفة لتعزيز 
 لدى والتون والتي ست ون ضمم الجدول الآتي:  الوظيفي

 عند والتون: الولاء الوظيفيتعزيز  إستراتيجية(: 03الجدول رقم )
 إستراتيجية الولاء الولاء الوظيفي محكاة

والتي تتلخص في أن أهداف الفرد  (y)تستند إلى نظرية  الدافعية
 تتفق مع أهداف المنظمة 

 توقعات الأداء بصورة موضوعية  توقعات الأداء
 ينظر إليها على أنها هامة لتحقيق أهداف التنظي   جودة بيئة العمل

 تحديد مستوى النمو والترقي في الوظيفة  المتطلبات
التدريب والتنمية 

 البشرية
 ي يشغلها الفرد الإعداد للوظيفة الت

 الهدف ك ساس للتنمية وتحسيم الأداء  تقوي  الأداء

                                                            
حث في العلوم الإنسانية   مجلة الباالولاء التنظيمي المجسد للأداء الوظيفي بين النظري والواقع الإداري ترمول محمد لطفي   1

  233-231  جامعة قاصدي مرباح  ورقلة  الجزائر  ل ل: 2020  01  العدد 12والاجتماعية  المجلد 
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 المشاركة والتمكيم  اتخاذ القرار
 قائ  على إسقاطات مستقبلية والمشاركة والقي   نظام المبط

 التعاون  التخطيط  حل المشكلات  الثقة المتبادلة  علاقات العمل
 المناقشة والبحث عم الحلول حل المشكلة مم خلال  الصراع الإداري 
في المؤســــســــات  الولاء الوظيفيد ســــعاد صــــبحي عليوي  إســــتراتيجية المصـــدر: 

 03  ل:2019التعليمية  مجلة إشراق العمانية  الجزائر  

 الولاء الوظيفينلخص مما ســــــــبق حتى تتمكم أي مؤســــــــســــــــة تعليمية مم تعزيز إســــــــتراتيجية 
بداخلها فلا بد  مم دراســـــــة كافة الجوانب بما فيها الجوانب الســـــــلوكية والســـــــيكولوجية للعامليم 

  الولاء الوظيفيوالاعتماد على طرائق وأساليب جديدة مم ش نها تدعي  سياسة 

 

  و ثاره الولاء الوظيفيلث: قياس المطلب الثا

 الولاء الوظيفيقياس  : أولا

ب ن  للولاء آثار إيجابية وآثار ســــــلبية حتى يســــــتطيع أن  الوظيفيالولاء يجب أن يدرك المهت  ب
الولاء وله ا ن كر آثار  الولاء الوظيفييحقق النتائج المرجوة مم الولاء ولا ينعكس عليه ســـلبي 

 : الوظيفي

يرى لمايرل وآخرون أن للولاء التنظيمي آثار على اتجاهات العمال وســـــــــــلوكاته   فالعمال 
الــــ يم لــــديه  ولاء لمنظمته  ه  الأقــــل أيــــابــــا  كمــــا أن  ولاءه  يخفض مم رأبته  في 
المغـادرة الطوعيـة لمنظمـة بـل أكثر مم ذلـك فه  أكثر فعـاليـة مم أيره  )مم ليس لـديه  
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يؤثر على ثلاثــة أنواع مم الســــــــــــــلوكــات في العمـــل أو  الوظيفي الولاءولاء لمنظمته (  فـــ
  1السلوكات التنظيمية وهي: دوران العمال  الغياب والرأبة في ترك العمل

 الولاء الوظيفي ثار  : ثانيا

 الإيجابية والسلبية:  الولاء الوظيفين كر أيما آثار 

 اىثار الإيجابية: _

يؤدي إلى عدد مم النتائج الإيجابية بالنســــــــــــــبة للمنظمة  الولاء الوظيفيشــــــــــــــعور الموظ  ب_
كانخفاض معدل دوران العمل  واســـــــتقرار العمالة والانتظام في العمل  وب ل المزيد مم الجهد 
ا يؤثر على انخفـــاض ت لفـــة العمـــل  وزيـــادة الإنتـــاجيـــة وتحقق النمو والازدهـــار  والأداء ممـــ 

 للمنظمة 

ويات أعلى مم التقدم الوظيفي وبالتالي ت ون درجة رضاه الموظ  الأكثر التزاما يحقق مست_
أكبر نحو التنظي  ال ي عم ه ا التقدم أكبر فمم الممكم أن تتوقع أن الموظ  الأكثر التزاما 

 يعمل به ويوحد وجهة نظره مع وجهة نظر التنظي  عند تحديد ما هو في صالر التنظي  

الخاصـــــــــــة خارج نطاق العمل حيث يتميز الفرد  تنعكس على حياة الفرد الولاء الوظيفيآثار _
ذو الانتماء المرتفع بدرجات عالية مم الســعادة والراحة خارج أوقات العمل إضــافة إلى ارتفاع 

 قوة علاقته العائلية 

زيادة درجة فعالية الجماعات وتماسكها  واستقرار العمالة والانتظام في العمل  والعمل بروح _
 الفريق 

يتص  أفرادها بالولاء تصبر حل  جميع الأفراد ال يم يحاولون الانممام لها  المنظمة التي _
 وه ا بدوره يسهل على المنظمة اختيار مجنديم جدد ذوي مهارة عالية 

                                                            
الرضا الوظيفي وعلاقته بالولاء التنظيمي لدى الأطباء العاملين بالمؤسسة الاستشفائية سعدي عربية  ماجي إبراهي    1

  42  ل: 2016  الجزائر  جوان 02  جامعة وهران 12الموارد البشرية  العدد  مجلة التنميةبوهران،  1954نوفمبر  01
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 اىثار السلبية: _ 

الآثار الســـــــلبية للولاء التنظيمي تجعل الفرد يوجه ويســـــــترجع طاقاته بالعمل ولا يترك أي وقت 
ل وه ا بدوره يؤدي إلى أن يعيش الفرد في عزلة عم الآخريم إضـــــــافة للنشـــــــاطات خارج العم

إلى ذلك فان العمل وهمومه تســيطر على تف يره خارج العمل وبالتالي يصــبر دائ  التف ير في 
  1عمله

 الولاء الوظيفيادة التنظيمية بالمبحث الثالث: علاقة القي

لـــدى  الولاء الوظيفيتعـــد  القيـــادة التنظيميـــة مم أه  العوامـــل المؤثرة في بنـــاء وتعزيز 
العامليم  ف لما تمت القيادة ب ســـــــــــــلوب داع  واحترافي زاد شـــــــــــــعور الموظفيم بالتقدير والثقة  

 وارتفع بالتالي مستوى ولائه  للمنظمة واستعداده  للبقاء والعمل بجد  داخلها 

 الولاء الوظيفير الأنماط القيادية على المطلب الأول: تأثي

لا يمكم فصـــــــل ولاء الموظ  عم طبيعة القيادة التي يخمـــــــع لها  فالنمط القيادي هو 
المحرك ال ي يحدد مســــتوى ارتباط الفرد بالمنظمة  ومدى اســــتعداده لب ل أقصــــى جهد ممكم 
لتحقيق أهدافها  ويبرز ذلك مم اختلاف كل نمط ودرجة ولاء الموظ  لمؤســــــــســــــــته بالشــــــــكل 

 الآتي: 

ف القحطاني النمط القيادي ب نه الســـــلوك المت رر المعتمد مم قبل القائد يعر النمط القيادي: _
عند تعامله مع الآخريم حتى يستطيع كسب تعاونه  واقناعه  بتحقيق الأهداف  وال ي يشكل 

  2نمط يميزه عم بقية القادة

                                                            
ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية على المدراء العاملين في وزارة محمد صلاح الديم أبو العلا   1

  2009لتجارة  الجامعة الإسلامية  أزة    م كرة لنيل شهادة الماجستير  تخصص إدارة أعمال  كلية االداخلية في قطاع غزة
  49  48ل ل: 

  دراسة ميدانية بمديرية التجارة بالوادي  الأنماط القيادية وأثرها على الولاء التنظيميعبد اللطي  أربي  الأزهر ضي    2
  67  ل: 2022  01  العدد10مجلة الدراسات والبحو  الاجتماعية  المجلد 
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ال بير : نمط القيادة إن الدور الولاء الوظيفيومم بيم العوامل المســاعدة على ت ويم وتشــكيل 
ال ي يجب على الإدارة القيام به هو إقناع الآخريم  وفي جو عمل مناســـــب  بمـــــرورة إنجاز 
الأعمال بدقة وفعالية  فالإدارة الناجحة هي الإدارة القادرة على كسب الت ييد الجماعي لإنجاز 

بناء الأعمال مم خلال تنمية مهارات الأفراد الإدارية باســـــــــتخدام أنظمة الحوافز المناســـــــــبة  و 
على ذلك فان مســــــــــــــؤولية القيادة لها أهمية عالية في حياة المنظمات واســــــــــــــتمراريتها  فعليها 

  1مسؤولية اختيار الأهداف وتنمية ولاء الأفراد وانتمائه  وبناء اللغة وتحقيق الأهداف

فــ بعــاد النمط التحويلي يلعــب دورا كبيرا على مســــــــــــــتوى منظمــات الأعمــال مم خلال تــ ثيرهــا 
على رضــــا العمال في مناصــــبه  ومم ث  عم ولائه  للمنظمة ككل مم خلال علاقة المباشــــر 

 بالمؤسسة  الولاء الوظيفيأبعادها بمدى تعزيز 

 : الولاء الوظيفيالتأثير المثالي وأثره على _

يعرف الت ثير المثالي على أنه درجة انج اب المرؤوســـــــيم في القيام بمهامه  لما 
ر الشـــــــــــــخصـــــــــــــية أو ال اريزم الخال بالقائد عجلة تدع ينصـــــــــــــه عليه  القائد  إذ تعتب

المرؤوســـــيم لتقدي  أكبر مســـــتويات الأداء مم خلال شـــــعوره  بالأمان داخل المنظمة  
 وهو ما يممم عدم تخوفه  مم الرؤية المستقبلية للمنظمة 

 : الولاء الوظيفيالحافز الإلهامي وأثره على _

ه للآخريم بحيث يعملون وفقا لأف اره دون أن يعتبر التحفيز قدرة القائد على توصـــــــــيل شـــــــــعور 
ينصــــها عليه   ذلك مم خلال إيصــــال توقعاته العالية للآخريم والتعبير عم الأهداف المهمة 

 بطرق بسيطة 

 : الولاء الوظيفيالتشجيع الإبداعي وأثره على _

                                                            
  م كرة مقدمة لنيل شهادة ماستر  عل  الاجتماع  قس  القيادة التنظيمية والولاء التنظيميخديجة  بومعزة مليكة  تيطاوي  1

  38  ل2021/2022العلوم الاجتماعية  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  جامعة ابم خلدون تيارت  الجزائر  
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مناســــبة يصــــ  نمط القائد المف ر ال ي يشــــجع المرؤوســــيم لإبداء آرائه  للوصــــول إلى حلول 
في ظروفها المناســــــــــبة  فالعمل على اكتشــــــــــاف بدائل وطرق للحل في ظل التغيرات المتوقعة 

  الولاء الوظيفييؤدي ذلك إلى ضمان وزيادة الالتزام و 

 : الولاء الوظيفيمراعاة شعور الأفراد وأثره على _

لبيــة عمــل القــائــد التحويلي على فه  حــاجيــات كــل فرد يعمــل تحــت ظلــه والبحــث عم طريقــة ت
  1لدى الفرد الولاء الوظيفيه ه الحاجيات أمر مه  لتعزيز 

 للمورد البشري  الولاء الوظيفيالمطلب الثاني: المهارات القيادية لصناعة 

يمتلك القائد القوة لتحويل بيئة العمل مم مجر د حي ز لتنفي  الأوامر إلى مجتمع مهني مت امل 
على تبني رؤيـــة المنظمـــة كجزء مم أهـــدافه  يشــــــــــــــعر فيـــه الفرد بـــالـــ ات والتقـــدير ويحفزه  

الشــخصــية  فان تعزيز الولاء ليس مجرد ســياســة إدارية بل هو حصــيلة تفاعل القائد مع فريقه 
 وه ا ما سنتطرق له في ه ا المطلب 

للقيادة وللقائد أثر كبير على ســـــلوك العامليم مم خلال امتلاك ه ا الأخير العديد مم 
ســــــــــتمالة المرؤوســــــــــيم ودفعه  للعمل طواعية وتجعله  أكثر المهارات التي تمكنه مم ا

 ولاء 

 ومم بيم ه ه المهارات: 

أشارت الأبحا  التي قدمتها جمعية الإدارة الأمريكية إلى أن أه  سمة  مهارة بناء العلاقات:_
للقادة الناجحيم هي مهارة القائد في بناء علاقات إنســــــانية طيبة مع مرؤوســــــيه وتعامله الجيد 

لدى العامليم وال ي يؤدي إلى تمســكه   الولاء الوظيفيالتي عادة ما يصــحبها زيادة في معه  
بالمنظمة وعدم تركه  لا  والعكس صـــحير ول ي يتمكم القائد مم القيام به ه المهارة عليه أن 

 يقوم ب: 

                                                            
  17  16ل  ل:    مرجع سابق سهيلة أربي  1
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تفه  القائد لمشـــاعر مرؤوســـيه مم خلال إدراكه لســـلوكه نحوه  وتقييمه لتصـــرفاته مم جهة  _
 وادراكه وفهمه لمشاعره  ودوافعه  ب ن يمع نفسه موضع مرؤوسيه  وأن يكون عادلا بينه  

تفه  القائد لمشـــــــاكل المرؤوســـــــيم ومعالجتها الأمر ال ي يؤدي إلى رفع روحه  المعترية مم _
خلال الاجتماعات الفردية معه   الاســـــــتماع لاقتراحاته  وشـــــــكواه   وت ليل الصـــــــعوبات التي 

 لعمل ومحاولة حلها تعترضه  في ا

 توفير القائد الاستقرار والأمم للعامل _

إن مشـــــاركة القائد لمرؤوســـــيه يعتبر حافزا المشـــاركة في اتخاذ القرارات وتفويض الســـلطة: _
معنويا إيجابيا له  يؤدي إلى تنمية الولاء تجاه منظمته   وقد أكدت بعض الدراســــــــــــــات ب ن 

  حيث الولاء الوظيفيالمزيد مم المشــــــــــاركة في اتخاذ القرارات يؤدي إلى مســــــــــتوى أعلى مم 
لقرارات كان مســــــتوى ولاءه  وجدت أن القادة ال يم يســــــمحون للعامليم بالمشــــــاركة في اتخاذ ا

 عاليا 

إن  الوصــــــــــــــول إلى التوافق والاندماج يتطلب مم القائد  التآل  واندماج الإدارة والعاملين:_
التوفيق بيم مصـــــــــالر وأهداف العامليم وأهداف ومصـــــــــالر التنظي  كما أن النجاح في العملية 

كم ه ا الأخير مم تحقيق تحقيق ه ا التوازن مم الســــــــــــــمات المميزة للقائد الإداري وكلما تم
  1التوازن كلما استطاع كسب ثقة العامليم وولائه 

ويقصــــــــد بها الصــــــــفات والقدرات اللازمة في بناء شــــــــخصــــــــية القائد مثل:  المهارات الذاتية:_
المهارات الجســـــدية  القدرات العقلية كالاســـــتعدادات الف رية وال هنية وأهمها: ال كاء  الابت ار  

 ضبط النفس   

                                                            
  م كرة مقدمة لنيل شهادة ماستر  إدارة دور القائد في تدعيم الولاء التنظيمي في المؤسسة بنيم وفاء  مريقه علي  1

  ل: 2017/2016الأعمال  علوم التسيير  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  جامعة حمه لخمر بالوادي  
63-65  
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وتعني قدرة القائد على التعامل مع الأفراد وخصــــــــــوصــــــــــا العمل على  هارات الســــــلوكية:الم_
 تنسيق جهوده  والعمل بروح الفريق 

وهي المعرفة المتخصـــــــــــــصـــــــــــــة في فرع مم فروع العل  وكيفية التعامل مع  المهارات الفنية:_
على اســـتخدام  الأشـــياء بســـهولة بما يكفل تحقيق الهدف وبمعنى آخر هي قدرة القيادة الإدارية

 الوسائل العلمية والت نولوجية لتحقيق الهدف 

وهي القابلية على التوقع بالتغيير وتوســــــــــــيع الرؤية المســــــــــــتقبلية وتبني الثقة  مهارة الحدس:_
 وامتلاك روح المبادرة وقبول التغيير 

وهي قابلية القائد على التصـــــور والتمثيل والنظرة إلى ما وراء الحالات التي  مهارة التبصـــر:_
  1تواجه في المستقبل ليتمكم مم وضع خطة عمل لمواجهة تلك الحالات

 الولاء الوظيفيتنظيمية وتعزيز المطلب الثالث: القيادة ال

  الخصـــــــــــــــائص التي   ل ا فهي مم أهالولاء الوظيفيهناك علاقة قوية بيم القيادة الإدارية و 
الولاء تتميز بها المؤســســة عم أيرها مم المؤســســات  بل مم أه  العوامل المؤثرة في تشــكيل 

 مم انعدامه  الوظيفي

فــالقيــادة هي العــامــل الخفي المســــــــــــــؤول مم التــ ثير في الآخريم وتحويله  إلى قوة جمــاعيــة 
عظيمة  فهي المصــــــــــــــدر ال ي يعد الموظفيم بالحماس ويغرس في نفوســــــــــــــه  روح التعاون 
والاعتزاز بالمهنة  وه ا هو دور القائد الإداري الفعال ال ي يعمل على الاســـــــتثمار الرأســـــــمال 

ن المؤســـســـة تعمل في ظل  بيئة صـــغيرة متاز بال ثير مم التعقيد وتتســـ  البشـــري  وعيا منه ب 
بالمنافســـة الحادة والشـــرســـة  ل ا فولاء الموظفيم يعتبر أحد أه  الشـــروط التي تجعل المؤســـســـة 

                                                            
 تحليلية الإدارية في تنمية الولاء التنظيمي لدى المورد البشري دراسةأهمية القيادة عطاء ع فاطمة  حسيم عبد اللاوي   1

  الجزائر  2017  09  العدد 05  مجلة الحكمة للدراسات الاجتماعية  المجلد -مؤسسة أنفراري أنموذجا– سوسيو تنظيمية
  9  8ل  ل: 
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تعمل في أمان بعيدا عم أي أزمة يمكم أن تعصـــــــ  بها  لأن تمســـــــك موظفيها بها وايمانه  
 قيها كل المخاطر سيبقيمها وسعيه  لتحقيق أهدافها 

هي المؤســــــــــســــــــــة  الولاء الوظيفيولعل خير دليل ومثال على أهمية القيادة الإدارية في تعزيز 
اليابانية التي اســتطاعت أن تتخطى كل الأزمات وترتقي وتصــل إلى الريادة في ظرف قياســي 

أهداف  بســبب تبنيها نهج الاهتمام بالمورد البشــري واشــباع حاجاته وتحقيق أهدافه ودمجها مع
  1المؤسسة

 :الولاء الوظيفيقيادة الخادمة و العلاقة بين ال

كما تشــــــــــــــكل القيادة الخادمة أحد أنماط القيادة الحديثة التي تهدف إلى تمكيم الأفراد 
وخدمته   حيث تمــــــــــــــع احتياجات العامليم في مقدمة أولوياتها وتســــــــــــــعى إلى تنمية 

 قدراته  وتحقيق رفاهه  الوظيفي 
 

 بناء علاقة إنسانية بين القائد والموظ : _

تعمل القيادة الخادمة على إرســـــــــــاء ثقافة الاحترام المتبادل والتعاط  داخل بيئة العمل  حيث 
يظهر القائد اهتماما حقيقيا برفاه الموظفيم  ويســــــتمع إليه  باهتمام  ويســــــعى لفه  احتياجاته  

 المهنية والشخصية 

 ركاتهم: تمكين العاملين وتعزيز مشا_

تســـعى القيادة الخادمة إلى تفويض الصـــلاحيات  ودع  اســـتقلالية العامليم في اتخاذ القرارات 
 المتعلقة بمهامه   مما يعزز مم ثقته  ب نفسه   ويزيد مم شعوره  بال فاءة ال اتية 

                                                            
  مجلة الرسالة للدراسات والبحو  الإنسانية  موظفينالقيادة الإدارية ودورها في تعزيز الولاء التنظيمي لدى الدايرة عايدة   1

  342:    ل2021  03  العدد 06المجلد 
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  إذ يشــــــــــعر الموظ  أنه شــــــــــريك حقيقي في الولاء الوظيفيه ا التمكيم ينعكس إيجابيا على 
 المؤسسة نجاح 

 دعم النمو المهني والتطوير الذاتي: _

ه ا الاستثمار في الفرد يولد ولاء مماعفا تجاه المؤسسة  حيث يشعر الموظ  ب ن المنظمة 
 تساه  في بناء مستقبله المهني 

 ترسيخ قيم أخلاقية في بيئة العمل: _

ه  مع الآخريم  مما القادة الخادمون يعتمدون على النزاهة  والعدالة  والتواضــــــــــــــع في تعامل
 يسه  في خلق بيئة عمل قائمة على الثقة والأمان النفسي 

 التأثير في الالتزام والسلوك التنظيمي: _

القيادة الخادمة ترتبط إيجابيا بمســـــــتويات عالية مم الالتزام العاطفي لدى العامليم  مما يؤدي 
 إلى ب له  جهدا إضافيا في أداء مهامه  

الســـــــلبية مثل: التهرب مم العمل  وتزيد مم الممارســـــــات الإيجابية مثل تقلل مم الســـــــلوكيات 
  1التعاون والمبادرة

وفي الأخير يمكم وصــــــــــــــ  العلاقة بيم القيادة التنظيمية والولاء الوظيفي ب نها ت املية  لأن 
القيادة تحتاج إلى بيئة تنظيمية مرنة  قائمة على الثقة والاحترام المتبادل  حتى تحقق أثرها 

يعزز فعالية القيادة حيث أن الموظ  المخلص يســــــــــــــهل  الولاء الوظيفيال امل  في المقابل  
ادته ب ســــلوب إنســــاني تعاوني  ويســــتجيب بســــرعة للتوجيهات المبنية على القي   ف ل طرق قي

 يعزز الآخر ويعتمد عليه  ما يشكل دورة تغ ية راجعة إيجابية في ديناميكية المؤسسة 

                                                            
بنك الجزائري –أثر القيادة الخادمة في تحقيق الولاء التنظيمي دراسة ميدانية  عباسي رميساء  دراوي فاطمة الزهراء  1

التسيير  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير   م كرة مقدمة لنيل شهادة الماستر  إدارة الأعمال  علوم، -الخارجي
  31  30  ل  ل: 2024/2025جامعة أرداية  
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 خلاصة الفصل: 

الركيزة الجوهرية التي تممم استمرارية المنظمة ونجاحها  فهو لا  الولاء الوظيفييشكل 
صـــــــر على مجر د البقاء المادي للموظ  داخل المؤســـــــســـــــة  بل هو حالة عاطفية ومعرفية يقت

تعكس مدى تطابق أهداف الفصــــــــــل تطور ه ا المفهوم عبر مراحل زمنية ونفســــــــــية متداخلة  
 تدعمها نماذج علمية رصينة وضحت أبعاد الولاء وأنواعه 

يات إدارية واضحة تهدف إن  الوصول إلى مستوى عال مم الولاء يتطلب تبني إستراتيج
  مع الاعتمـــاد على أدوات دقيقـــة لقيـــاس هـــ ا الولاء لمــــــــــــــمـــان إلى بنـــاء بيئـــة عمـــل محفزة

التشــــــــــــــخيص المســــــــــــــتمر لواقع المورد البشــــــــــــــري  وتت ثر ه ه العملية بمجموعة مم العوامل 
 الشخصية  التنظيمية والبيئية التي تحدد درجة تمسك الفرد بمنظمته 

وفي ه ا الســـــــــياق  يبرز دور القيادة كمتغير محوري والمحرك الأســـــــــاســـــــــي لتعزيز ه ا 
 الولاء  فالقائد هو المسؤول عم رس  الاستراتيجيات وخلق المنا  التنظيمي ال ي يغ ي عوامل
الانتماء  وبناء على ذلك فان  نجاح المنظمة في تحقيق ولاء أفرادها يظل رهينا بمدى قدرة 

القيادة على المواءمة بيم تطلعات الموظفيم وتوجهات المؤسسة 



 الةصــل الثالث:
 الدراســــش التطبيــــقيـــش
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 مقدمة الفصل:

يتناول ه ا الفصـــل توضـــير الإطار المنهجي للدراســـة  مم خلال تحديد مجتمع وعينة 
الدراسة  وبيان أدوات جمع البيانات المعتمدة  إلى جانب عرض مختل  الأساليب الإحصائية 
المسـتخدمة في تحليل البيانات واسـتخلال النتائج  إضـافة إلى ذلك  سـيت  التطرق إلى كيفية 

ت بدءا مم تحليل الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة  مرورا عرض وتحليل البيانا
بمؤسسة بريد  الولاء الوظيفيبالتحليل الإحصائي لأثر القيادة التنظيمية بمختل  أبعادها على 

الجزائر بتبســـــــة  وصـــــــولا إلى عرض النتائج النهائية واختبار فرضـــــــيات الدراســـــــة في ضـــــــوء 
  إشـــكالية الدراســـة  وعليه ســـيت  تقســـي  الفصـــل الى ثلاثة المعطيات المتحصـــل عليها بما يدع

 مباحث كالآتي: 
 و بناء على ذلك سيت  التطرق في ه ا الفصل للمباحث التالية: 

 ؛تبسة –تقديم عام لمؤسسة بريد الجزائر المبحث الأول: 

 ؛الإطار المنهجي للدراسة التطبيقيةالمبحث الثاني: 

 .نتائج الدراسةعرض وتحليل المبحث الثالث: 
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 تبسة –المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة بريد الجزائر 

تُعد مؤســــــســــــة بريد الجزائر مم أعرق وأه  المؤســــــســــــات الخدمية في الدولة  حيث تمثل 
الشـــــــــــــريان الحيوي ال ي يربط مختل  الوحدات الاقتصـــــــــــــادية والاجتماعية عبر الوطم  فهي 

ضــــمان اســــتمرارية المرفق العمومي وتلبية احتياجات تســــعى مم خلال شــــبكتها الواســــعة إلى 
 .المواطنيم في المجالات البريدية والمالية

ولدراســـة ه ه المؤســـســـة بعمق  ســـنقوم في ه ا المبحث بتناول الجوانب الأســـاســـية التي 
 :تُعرف بها  وذلك مم خلال تقسيمها إلى المطالب التالية

 الوحدة الولائية تبسة – الجزائرالمطلب الأول: تعريف ونش ة مؤسسة بريد 

 الوحدة الولائية تبسة – مؤسسة بريد الجزائر خدماتالمطلب الثاني: 

 الوحدة الولائية تبسة – ل التنظيمي لمؤسسة بريد الجزائرالمطلب الثالث: الهيك

 الوحدة الولائية تبسة –مؤسسة بريد الجزائر  تعريف ونشأةالمطلب الأول: 

ي مؤسسة عمومية اقتصادية ذات طابع صناعي و تجاري تعنى فمؤسسة بريد الجزائر 
بتقدي  الخدمات البريدية و المالية في الجزائر تســـــعى لمـــــمان و تطوير وســـــائل الدفع وجودة 

 الخدمات المقدمة 

 الوحدة الولائية تبسة –نشأة مؤسسة بريد الجزائر  أولا.

ة هيكلة قطاع البريد نشـــــ ت مؤســـــســـــة بريد الجزائر نتيجة لعدة إصـــــلاحات شـــــملت إعاد
والمواصلات  وب لك أعطت الدولة حرية التصرف ال املة له ا المتعامل الاقتصادي للمشاركة 

 1في النمو الاقتصادي والاجتماعي للدولة 

                                                            
 تبسة -معلومات مقدمة مم طرف موظفي مؤسسة بريد الجزائر الوحدة الولائية   1
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بموجب المرســوم التنفي ي  2002جانفي  14ت ســســت مؤســســة بريد الجزائر رســمي ا في 
البريد والمواصلات السل ية واللاسل ية  حيث في إطار إصلاحات شاملة لقطاع  43/02رق  

إن مؤســــســــة بريد الجزائر هي مؤســــســــة عمومية ذات طابع صــــناعي وتجاري مكلفة بمــــمان 
 الخدمة العمومية في مجالي الخدمات البريدية والخدمات المالية البريدية 

ففي عام تعود بدايات الخدمات البريدية في الجزائر إلى الحقبة الاســــــتعمارية الفرنســــــية  
شــــــرعت الســــــلطات الفرنســــــية في بناء قصــــــر البريد المركزي في الجزائر العاصــــــمة   1910

  وأُطلق عليه آن اك اســـــــــــــ  لالبريد الجديدل  ث  أُي ر اســـــــــــــمه إلى 1913واكتمل بناؤه في عام 
 البريد المركزي بعد الاستقلال 

 2003دية  وفي عام بعد الاستقلال  استمرت الدولة الجزائرية في تطوير الخدمات البري
بدأت مؤســــــســــــة بريد الجزائر في أداء مهامها كمؤســــــســــــة عمومية  حيث تولت تقدي  خدمات 
البريد والطرود  البريد الســـــــــريع  الطوابع والدمغة  والخدمات المالية  بما في ذلك الحســـــــــابات 

ؤخر ا (  وحســــــــــــــابات التوفير  وخدمة التحويل الإل تروني ل موال  ومCCPالبريدية الجارية )
البطــاقــة الــ هبيــة التي تعوض معظ  هــ ه الخــدمــات  إضـــــــــــــــافــة إلى مختل  التطبيقــات على 

 1الحواسيب وهوات  الأندرويد 

 الوحدة الولائية تبسة –مفهوم مؤسسة بريد الجزائر  ثانيا.

مؤســـــســـــة بريد الجزائر هي فرع ولائي تابع للمؤســـــســـــة العمومية ذات الطابع الصـــــناعي 
(  وتعمــل تحــت وصـــــــــــــــايــة المــديريــة العــامــة لبريــد Algérie Posteر )والتجــاري بريــد الجزائ

الجزائر  حيث تشــــــــــــرف ه ه المديرية على تســــــــــــيير وتنظي  كافة الأنشــــــــــــطة البريدية والمالية 
 والخدمية على مستوى ولاية تبسة 
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ت  تدشــــــــــــــيم وحدة البريد الولائية تبســـــــــــــــة مم طرف وزيرة البريد وت نولوجيات الإعلام 
  ال ائم 2014أكتوبر  30الموافق لـــــــــــــ  1436محرم  06السيدة زهرة دردوري في والاتصال 

مقرها بحي الشــــاذلي بم جديد )ســــكانســــكا( بولاية تبســــة  وتشــــرف مديرية وحدة البريد الولائية 
 مؤسسة بريدية عبر كامل تراب الولاية  75لولاية تبسة على تسيير 

 الولائية تبسةالوحدة  –المطلب الثاني: خدمات بريد الجزائر 

توفر وحدة البريد الولائية تبســــــــــــــة إطارا  منظما  لإدارة وتقدي  الخدمات البريدية والمالية  
 وفيما يلي أه  ه ه الخدمات:

تطوير وتقدي  خدمات البريد والمواصــــلات بمواصــــفات نوعية في ظروف موضــــوعية  -
  ومنا  تنافسي مع ضمان المصلحة العامة

  لاستغلال النشاطات في المياديم المتعلقة بالبريد والمواصلاتتحديد الشروط العامة  -

تحديد إطار وكيفية ضـــــــبط النشـــــــاطات ذات الصـــــــلة بالبريد والمواصـــــــلات الســـــــل ية  -
  واللاسل ية

  ممارسة السلطة الإشرافية على كافة موظفي المؤسسة -

انيم والتشريعات إمماء العقود واجراء الصفقات والمعاينات والاتفاقيات في إطار القو  -
  والإجراءات المعمول بها

فتر حسابات بريدية لصالر المؤسسة وتشغيلها على مستوى مراكز الصكوك البريدية  -
  بالمؤسسات البريدية الفرعية

  تمثيل المؤسسة وفروعها أمام القماء وحل النزاعات -

  إعداد ميزانية المؤسسة على المستوى الولائي بصفة دورية -
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 الوحدة الولائية تبسة –الثالث: الهيكل التنظيمي لمؤسسة بريد الجزائر المطلب 

نها مم أداء  يُعد  الهيكل التنظيمي لمؤســســة بريد الجزائر أحد الركائز الأســاســية التي تمك 
مهامها بكفاءة وفعالية  فقد ت  تصــمي  ه ا الهيكل بما يتماشــى مع طبيعة المؤســســة كمؤســســة 

 طابع تجاري  وتتمثل وظائفه بمؤسسة بريد الجزائر فيما يلي:اقتصادية عمومية ذات 

 الإدارة العليا .أولا

 المدير: -1

 هو المسؤول الأول عم تسيير المؤسسة 

 يقوم باتخاذ القرارات الاستراتيجية 

 يشرف على جميع المديريات الفرعية 

 يمثل المؤسسة أمام كافة الهيئات الرسمية والخارجية 

 بعة مباشرة للمدير:الأقسام التا -2

 أمانة المدير: مهامها:

تنظي  الاجتماعات الرســــــــــمية داخل المؤســــــــــســــــــــة وتبليغها لموظفيم أو مختل  الهيئات 
 والمؤسسات الأخرى 

 تنظي  السجلات واعداد البريد الصادر والوارد 

 التنسيق بيم المدير والأقسام والوحدات والمؤسسات الفرعية الأخرى 

 البريدية والبريد الإل تروني للمؤسسة  الرد على المكالمات

 تبلي  الموظفيم بمختل  التعميمات والقرارات والإجراءات الصادرة عم المدير 
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 حمور الاجتماعات وتدويم محاضرها وتصنيفها 

 المنازعات: مهامها:

 حل النزاعات بيم الموظفيم والأطراف ذات العلاقة داخل المؤسسة وخارجها 

 بالأنظمة والتشريعات والقوانيم والتعميمات  التحقق مم الالتزام

 المساهمة في إدارة وتقيي  الإدارات التابعة طبق ا للقوانيم 

 الأمم الداخلي: مهامها:

 حماية مبنى المؤسسة ومعداتها ومواردها البشرية مم أي تهديدات خارجية محتملة 

 التدخل السريع أثناء وقوع حواد  أو حرائق أو حواد  داخلية 

ا ل شخال أير المصرح له  ض  بط حركة الدخول والخروج خصوص 

 التنسيق مع المؤسسات الأمنية عند الحاجة 

 المديرية الفرعية للمتفتيش: -3

 إجراء زيارات ميدانية لمكاتب وفروع المؤسسة عبر الولاية 

 إعداد تقارير عم أداء الأقسام 

 ال ش  عم التجاوزات واقتراح الحلول 

 تطبيق القوانيم والإجراءات الت كد مم 

 المديرية الفرعية للإعلام اىلي: -4

 تسيير وصيانة الأنظمة الرقمية والمعلوماتية 
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 تطوير البرمجيات والتطبيقات الخاصة بالمؤسسة 

 ت ميم البيانات والمعلومات الإل ترونية 

 دع  الأقسام الأخرى تقني ا 

 المديريات الفرعية ووظائفها .ثانيا

 يرية الفرعية للوسائل العامة والموارد البشرية: مهامها:المد -1

 إدارة التجهيزات والمعدات واللوجستيات 

 الصيانة الدورية للتجهيزات والمعدات والوسائل 

 تنظي  خدمات النقل والاتصالات الداخلية 

 إعداد الأجور وبرامج الت ويم للموظفيم 

 متابعة الغيابات والإجازات والعطل ب نواعها 

 المديرية الفرعية للمحاسبة والمالية: مهامها: -2

 إعداد الميزانيات والتقارير المالية بصفة دورية 

 تنفي  ومتابعة الميزانية العامة 

 متابعة عمليات الدفع والتحصيل 

 مراقبة العمليات المالية المتعلقة بالخدمات البريدية 

 تسوية حسابات الوكالات البريدية 

 الخاصة بالخدمة البريدية مراجعة السجلات 
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 المديرية الفرعية للمصالح البريدية والاستغلال: مهامها: -3

 إدارة الأموال والتحويلات المرتبطة بالبريد مثل الحوالات المالية 

 الإشراف على الخزائم وحركة السيولة 

 تسيير العمليات البريدية اليومية )الإرسال  الاستقبال  التوزيع( 

 لخدمات البريدية تحسيم جودة ا

التنسيق بيم مختل  المراكز والفروع داخل الولاية والتدخل عند نقص السيولة في مركز 
 1معيم  خاصة أيام الأعياد والمناسبات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
 1انظر الملحق رق   - تبسة –معلومات مقدمة مم طرف موظفي مؤسسة بريد الجزائر الوحدة الولائية   1
 



فصل الثالث: الدراسة التطبيقيةال  

90 
 

 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة التطبيقية 

تعد منهجية الدراسة واجراءاتها ركيزة أساسية في بناء الجانب التطبيقي  إذ يعتمد عليها 
في جمع البيانات اللازمة واخمــــــاعها للتحليل الإحصــــــائي  بما يتير التوصــــــل إلى نتائج يت  
تفســـــــيرها في ضـــــــوء الأدبيات النظرية المرتبطة بموضـــــــوع الدراســـــــة  وبما يســـــــاه  في تحقيق 

   وعليه ت  تقسي  المبحث إلى المطالب التالية: الأهداف المسطرة

  المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة في إطار نموذج الدراسة

 المطلب الثاني: أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات 

 المطلب الثالث: الأساليب الإحصائية المستعملة لتحصيل البيانات 

 نموذج الدراسةمجتمع وعينة الدراسة في إطار المطلب الأول: 
تتطلب أي دراســـــــة عملية إجراءات منهجية لتحديد المســـــــار ال ي يقود الباحث لتحقيق 
أهداف الدراســــــــــة وايجاد إجابة للإشــــــــــكالية المطروحة  كما تســــــــــاعد ه ه الإجراءات في جمع 

 وتحليل المعلومات المتعلقة بالموضوع واستخلال النتائج المرجوة 
 مجتمع وعينة الدراسة :أولا
يت ون مجتمع الدراســة مم عمال وموظفي واطارات مؤســســة بريد  تحديد مجتمع الدراســة: -1

 تبسة  –الجزائر
 50تميزت عينة الدراســـــــــة ب نها كانت عشـــــــــوائية حيث ت  توزيع  تحديد عينة الدراســــــة:  -2

استمارة وكانت  46إستمارة وفق ما هو مسموح به لإجراء الدراسة الميدانية  وت  استرجاع 
 الآتي: 04النتائج كما موضحة في الجدول رق  
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 (: تداول الاستبيان04الجدول رقم )
 النسبة العدد الاستبانات
 %100 50 الموزعة

 %0 0 التي لم يتم استرجاعها
 %8 4 غير صالحة للتحليل

 %92 46 الصالحة للتحليل المسترجعة
 توزيع الاستمارات مم إعداد الطلبة بناء على المصدر: 

 نموذج الدراسة :ثانيا

الولاء تتناول الدراســـــــــــــة محاولة قياس الأثر ال ي يمكم أن تحدثه القيادة التنظيمية على 
 تبسة  وبالتالي فهي تشتمل على المتغيرات التالية:  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفي

إلى متغيرات مســــــتقلة جزئية : ويتمثل في القيادة التنظيمية وت  تقســــــيمه المتغير المســــتقل -
تتمثل في مجموعة مم الأبعاد)المعايير( وهي )البعد الإنســــــــــــــاني  البعد التنظيمي  البعد 

 الموقفي  استثمار القدرات الف رية( 
  الولاء الوظيفيويتمثل في المتغير التابع:  -
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 ويمكم عرض تلك المتغيرات مم خلال الشكل الموالي:

 نموذج الدراسة (:03الشكل رقم )

 المتغير التابع                                  المتغير المستقل: القيادة التنظيمية

  

    
 
 
 

 مم الفصل النظري ناء على معلومات مم إعداد الطلبة بالمصدر: 

 المطلب الثاني: أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات
لغرض إتمام عمليات البحث ت  الاســـــــتعانة بالأدوات اللازمة والمناســـــــبة ل ل مرحلة مم 
مراحل البحث  والمتمثلة في الســـــــجلات والوثائق التي ت  تســـــــليمها مم قبل المؤســـــــســـــــة محل 

 الدراسة  والتي ساعدت على توفير بعض المعلومات المتعلقة بها  
 أدوات الدراسة: أولا
 فيما يلي:تتمثل أدوات الدراسة  
: لغرض إتمام عمليات البحث ت  الاســـــتعانة بالبيانات الخاصـــــة الوثائق والســـجلات-1

بمؤســــــــــســــــــــة بريد الجزائر تبســــــــــة  وذلك مم خلال التعريف بها والخدمات المقدمة مم طرفها 
 ومهامها  بالإضافة للهيكل التنظيمي الخال بها 

: هي واحدة مم الأدوات الأكثر اســــتخداما في جمع البيانات  وتعتبر أداة الإســـتبيان-2
مفيدة للوصـــــــــــول إلى الحقائق والمواق  فهي تمكم الباحث مم الحصـــــــــــول على معلومات لا 
يمكم ملاحظتها أو الوصـــــول إليها بشـــــكل آخر  بالإضـــــافة إلى ذلك تتير الاســـــتبانة فرصـــــة 

 البعد الإنساني •
 البعد التنظيمي •
 البعد الموقفي •
 استثمار القدرات الف رية •

 

 الولاء الوظيفي
 أثر
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وضــــــــوع البحث  وذلك بفمــــــــل حرية وســــــــرية الحصــــــــول على آراء ومعلومات متنوعة حول م
الإجابات التي توفرها  وقد ت  اســـــــتخدام الاســـــــتبيان ك داة أســـــــاســـــــية في ه ه الدراســـــــة  فقد ت  
تصــمي  الاســتمارة ومعالجتها بشــكل يتناســب مع أهداف الدراســة  حيث احتوت على مجموعة 

 سؤالا مقسمة إلى ثلاثة محاور: 25مم الفقرات مقدرة ب 
البيانات الديموأرافية: يتمثل في محور البيانات الشـــــــــــخصـــــــــــية : المحور الأول -

والوظيفية ويحتوي على الجنس  الفئة العمرية  المســــــــــــــتوى التعليمي  الخبرة المهني  الفئة 
 المهنية  عدد الدورات الت وينية في القيادة التنظيمية 

 د كالتالي:وقس  بدوره إلى أربعة أبعاالقيادة التنظيمية  بعنوانالمحور الثاني:  -
  04إلى  01يت ون مم أربع فقرات محددة مم البعد الأول: البعد الإنساني:  •
  07إلى  05يت ون مم أربع فقرات محددة مم البعد الثاني: البعد التنظيمي:  •
  11إلى  08يت ون مم أربع فقرات محددة مم البعد الثالث: البعد الموقفي:  •
 12يت ون مم أربع فقرات محددة مم البعد الرابع: اســـــتثمار القدرات الفكرية:  •

  15إلى 
عبارات متتالية  10  وشـــــــــمل الولاء الوظيفيجاء تحت عنوان المحور الثالث:  -

 25الى  16تحمل الترقي  مم 
بعد عرضــنا لمحتوى الاســتبيان فيما ســبق  نحدد متغيرات البحث التي تنقســ  الى متغير 

 وآخر مستقل تابع 
بيم  ) الملحق رق    (بعد الت كد مم صـــــدق وثبات أداة الدراســـــة  واجراء اتفاقية التربص

الجامعة والمؤســــســــة محل الدراســــة )مؤســــســــة البريد الجزائر بتبســــة( ت  توزيع الاســــتبيان على 
مج مجتمع الدراســة  ولتحليل البيانات التي ت  جمعها وانجاز الحســابات اللازمة باســتخدام برنا
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ال ي يحتوي على عدة اختبارات  1(SPSS V27)التحليل الإحصــــــــــــــائي للعلوم الإجتماعية 
 إحصائية حيث ت  استخدام مجموعة مم الأساليب الإحصائية على النحو التالي:

لقد ت  اختيار مقياس ليكارت الخماســـــــي  والســـــــبب في ذلك إختيار المقياس:   -3
قياس الآراء لســهولة فهمه وتوازن درجاته  كما أنه يعتبر مم أكثر المقاييس اســتخداما في 

ت  تقيي  المتوســـطات الحســـابية لإجابات عينة الدراســـة على أســـاس المتوســـط المعياري أو 
   والمحسوب بالطريقة التالي:3الفرضي 

ــاري  = مجموع أوزان أبعـــاد المقيـــاس/عـــدد أبعـــاد المقيـــاس بـــالتـــالي:  المتوســـــــــط المعي
1+2+3+4+5/5  =3  

فهو: المدى مقسوما على خلايا أو أبعاد المقياس  حيث المدى للمقياس  فئةطول الأما 
 الخماسي يعبر عنه كالتالي:

  بالرجوع إذن إلى طول 4=  1-5أي:  الحد الأدنىللســــل  منقول منه  الحد الأقصـــى
 الفئة نجد:

  يمكننا الآن التعبير على المقياس الخماســــــــــــــي ليكارت في 8 0=  4/5طول الفئة = 
 ل التالي:الجدو 

 (: درجات الاجابة05الجدول الرقم )

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابات
 01 02 03 04 05 الدرجة

 الطلبةمم إعداد  المصدر:

                                                            
1 SPSS:Statistical Package For Social Sciences 
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وحتى يمكم قياس مدى موافقة أفراد المجتمع حيث ت  إعطاء نقاط له ه الاجابات  وت  
 لموافقة كما يوضحه الجدول الآتي:لتحديد درجة اتقسي  السل  إلى خمسة مجالات 

 (: قيمة المتوسط الحسابي ودرجات الموافقة لعينة الدراسة06الجدول رقم )

 المستوى  درجة المرافقة المتوسط الحسابي الاتجاه
 منخفض جدا  أير موافق بشدة 1,80إلى أقل مم  1مم  الاتجاه الأول
 منخفض أير موافق 60 2إلى أقل مم  1,80مم  الاتجاه الثاني
 متوسط محايد 3,40إلى أقل مم  2,58مم  الاتجاه الثالث
 مرتفع موافق 4,20إلى أقل مم  3,37مم  الاتجاه الرابع

 مرتفع جدا موافق بشدة 05إلى  4,20مم  الاتجاه الخامس
 الطلبةمم إعداد المصدر: 

 المطلب الثالث: الأساليب الإحصائية المستخدمة 
ت  توزيع الاســــــــــــــتبيان على مجتمع الدراســــــــــــــة  ولتحليل البيانات التي ت  جمعها وانجاز 

 1(SPSS V27)الحســابات اللازمة باســتخدام برنامج التحليل الإحصــائي للعلوم الإجتماعية 

ال ي يحتوي على عدة اختبارات إحصــــــــــــــائية حيث ت  اســــــــــــــتخدام مجموعة مم الأســــــــــــــاليب 
 الإحصائية على النحو التالي:

يســـــتخدم لقياس قوة الارتباط (: Pearsonمعامل الارتباط البســـيط بيرســـون ) -1
  ت  اســتخدامه لقياس درجة الارتباط والعلاقة بيم متغيرات الدراســة المســتقلة 2بيم متغيريم

 والتابعة  يحسب بالقانون التالي:

                                                            
1 SPSS:Statistical Package For Social Sciences 

الحامد للنشر والتوزيع  عمان  الطبعة دار   spssالإحصاء التحليل مع تطبيقات برمجية نبيل جمعة صالر النجار   -1
  34  ل: 2015الأولى  
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ت  استخدامه للت كد مم : alpha) (Cronbachمعامل الثبات ألفا كرو نباخ  -2

 ثبات أداة الدراسة  وعليه يمكم الوثوق في نتائج الدراسة
 ويحسب بالقانون الموالي: 

 
 

وه ا لمعرفة نســــــــــبة أفراد العينة ال يم اختاروا كل التكرارات والنســــــب المئوية:  -3
عدد الت رارات الموافقة لعبارة ما على عدد بديل مم بدائل أسئلة الإستبيان وتحسب بقسمة 

 أفراد العينة 
 ويحسب بالقانون الموالي:

  
 
 

 : يشير المتوسط الحسابي إلى معدل المشاهدات في التوزيعالمتوسط الحسابي -4

ويعتبر معيارا لترتيب البنود حســــــــــــــب أهميتها مم وجهة أفراد العينة المختارة  وهو القيمة 1
التي تقع وســــــــــــــط البيانات  بحيث يكون مجموع القي  الواقعة قبله مســــــــــــــاويا لمجموع القي  

 الواقعة بعده  ويحسب بالقانون الموالي: 
 
 

                                                            
  21  ل: ابقنبيل جمعة صالر النجار  مرجع س1

𝑋̅ =
∑ 𝑛𝑖. 𝑥𝑖

𝑁
 

𝑎 =
𝑛 

𝑛 − 1
 (1 −

∑ 𝑣𝑖

𝑣𝑡
) 

100 × تكرار المجموعش

المجموع الكلي التكرارات
=  النسبش المهويش
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المعياري مم أكثر مقاييس التشـــــتت شـــــيوعا يعد الإنحراف الإنحراف المعياري:  -5
وأهميــة واســــــــــــــتخــدامــا في التطبيقــات العمليــة  وهو يقيس الاختلاف بيم القي  ووســــــــــــــطهــا 
الحســــــــــــــابي  وعندما يكون الإنحراف المعياري قيمة صــــــــــــــغيرة  فه ا يدل على أن التوزيع 

اختلاف   وقد ت  اســـتخدامه لمعرفة درجة تشـــتت و 1متقارب وتتجمع بياناته قرب متوســـطها
 إجابات المبحوثيم حول محاور الدراسة 

 ويحسب بالقانون الموالي: 
 
 

: لمعرفة نســــبة التغير في المتغير التابع نتيجة للمتغير في (2Rمعامل التحديد) -6
 المتغير المستقل 

: يعد الانحدار الخطي المتعدد مم الأســــــــــاليب الخطي المتعدد تحليل الانحدار -7
تمــــــمم دقة الاســــــتدلال مم أجل تحســــــيم نتائج البحث  عم الإحصــــــائية المتقدمة والتي 

 طريق الاستخدام الأمثل للبيانات في ايجاد علاقات سببية بيم ظواهر موضوع البحث 
هو عبارة عم ايجاد معادلة رياضية تعبر عم العلاقة السببية  الإنحدار الخطي المتعدد:

في التنبؤ بتغيرات لمتغير التابع بيم متغير تابع واحد وعدة متغيرات مســــــــتقلة  فهو يســــــــتخدم 
 ال ي تؤثر فيه عدة متغيرات مستقلة 

 صدق وثبات أداة الدراسة:  -8
في شكلها النهائي مرت بعدة مراحل قبل أن تطرح الاستبانة الصدق الظاهري:  -

لاختبار صــدقها وثباتها مم أجل تنفي  الدراســة  فمم أجل التحقق مم صــدق الأداة بمعنى 
لحة للقياس  اعتمدنا على الصــــــــــــــدق الظاهري لعدد مم المحكميم الت كد مم أنها صــــــــــــــا

  وقد تمت دراســـــــة ملاحظات المحكميم واقتراحاته  لأســـــــات ة وأوله  الأســـــــتاذة المشـــــــرفةوا
                                                            

مكتبة الملك فهد الوطنية   "،spssالإحصاء بلا معاناة مع التطبيقات باستخدام محمد شامل بهاء الديم فتحي  ل  1
  46  ل: 1426الرياض  السعودية  
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بعناية وت  إجراء التعديلات المطلوبة لتصــــــــــبر الاســــــــــتبيان أكثر فهما ووضــــــــــوحا وتحقيقا 
ال ي ت  توزيعه على مجتمع لأهداف البحث  وعندما اســــــــــــــتقرت على وضــــــــــــــعها النهائي 

 الدراسة 
 يوضح الأساتذة المحكمين للاستبانة (:07)الجدول رقم 

 التخصص جهة التدريس الجامعة
ـــــــدرجـــــــة  ال

 العلمية
 الرقم الاسم واللقب

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســـــــــــــــــــــتــــــــاذ 
 محاضر ب

اوريســــــــــي هبة 
 الرحمان 

01 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســــتاذ تعلي  
 عالي

 02 جنينة عمر 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي
 
 
 

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســــتاذ تعلي  
 عالي

 03 بوحنيك هدى 
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جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســــتاذ تعلي  
 عالي

 04 دريس يحي 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســــتاذ تعلي  
 عالي

 05 بم قيراط وداد 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســـــــــــــــــــــتــــــــاذ 
 محاضر ب

 06 منيجل شكري 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

علوم قســــــــــ  
 التسيير

أســـــــــــــــــــــتــــــــاذ 
 محاضر ب

 07 مقراني علجية 

جـــامعـــة الشــــــــــــــهيـــد 
الشــــــــــــــــيــخ الــعــربــي 

 التبسي

ـــــــة الـــعـــلـــوم  كـــلـــي
الاقتصـــــــــــــــــــاديـــــة 
والتجــاريــة وعلوم 

 التسيير

قســــــــــ  علوم 
 التسيير

أســــتاذ تعلي  
 عالي

 08 حناشي توفيق 

 مم إعداد الطلبة المصدر: 
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بالمتغير المستقل "القيادة معاملات الاتساق الداخلي للفقرات والأبعاد الخاصة  -
يعد الاتساق الداخلي للفقرات والأبعاد أحد المؤشرات الأساسية لمدى موثوقية ": التنظيمية

المتغير المستقل لالقيادة التنظيميةل حيث يقيس ه ا الاتساق مدى ترابط الفقرات فيما بينها 
قية  ويممم صلاحية داخل كل بعد  ما يعكس قدرة الأداة على قياس المفهوم بدقة وموثو 

 النتائج التحليلية للدراسة 
 (: الاتساق الداخلي بين فقرات وأبعاد القيادة التنظيمية08الجدول رقم )

الـــــــــــبـــــــــــعـــــــــــد  الفقرة
 الإنساني

الـــــــــــبـــــــــــعـــــــــــد  الفقرة
 التنظيمي

اســــــــــــــتثمــــار  الفقرة البعد الموقفي الفقرة
ــــــــــدرات  ــــــــــق ال

 الف رية
01 R 0.877** 05 R 0.914** 08 R 0.857** 12 R 0.829** 

Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 
02 R 0.908** 06 R 0.903** 09 R 0.868** 13 R 0.966** 

Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 
03 R 0.767** 07 R 0.890** 10 R 0.845** 14 R 0.926** 

Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 
04 R 0.868**   

   
11 R 0.842** 15 R 0.912** 

Sig 0 000 Sig 0 000 Sig 0 000 
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 حيث يمثل:

Sigقيمة الدلالة الإحصائية : 

R معامل الارتباط بيرسون : 
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عال مم الاعتمادية بيم فقرات وأبعاد تشــــير نتائج تحليل الاتســــاق الداخلي إلى مســــتوى 
المتغير المســــتقل لالقيادة التنظيميةل  حيث يتمــــر وجود علاقة ارتباط موجبة ودالة إحصــــائيا 
بيم فقرات كل بعد مم أبعاد القيادة التنظيمية والدرجة ال لية للبعد ال ي تنتمي إليه  وهو ما 

حيث سـجل البعد الإنسـاني معاملات يعكس درجة عالية مم الاتسـاق الداخلي وصـدق البناء  
  مما يدل 05 0وجميعها دالة عند مســــــــــــــتوى  908 0و 767 0ارتباط مرتفعة تراوحت بيم 

 على تجانس قوي بيم الفقرات وقدرتها على قياس نفس المفهوم 

 914 0و 890 0كما أظهر البعد التنظيمي معاملات ارتباط قوية أيمـــــــا تراوحت بيم 
  وهو ما يؤكد ثبات ه ا البعد  أما اســـتثمار القدرات الف رية فقد حقق وبمســـتويات دلالة عالية

  مما يعكس 966 0و 829 0أعلى درجات الاتســـــاق  حيث تراوحت معاملات الارتباط بيم 
قوة الترابط القوية جدا بيم فقراته  في حيم جاء البعد الموقفي بدرجة اتساق تراوحت معاملات 

رأ  أن بعض القي  جاءت أقل نســــبيا مقارنة ببقية الأبعاد    و 868 0و 842 0الارتباط بيم 
إلا أنها تبقى دالة إحصــــــــــــــائيا  مما يدل على قبولها في القياس  وعليه يمكم القول إن جميع 
فقرات أداة الدراســـــة تتمتع بدرجة مناســـــبة مم الاتســـــاق الداخلي  مما يعزز مم موثوقية الأداة 

 حصائي واختبار الفرضيات وصلاحيتها للاستخدام في التحليل الإ

 معامل ثبات أداة الدراسة ) ألفا كرونباخ (  -
اســتبيان  قمنا بحســاب  46بعد اســترجاع كل الاســتبيانات الموزعة والمقدر عددها بـــــــــــــــــ 

 (:09الجدول رق  )وكانت النتائج كما يبينه معامل آلفا كرونبا  ثبات الاستبيان عم طريق 
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  لفا كرونباخ لأداة الدراسة(: اختبار 09الجدول رقم )

 معامل الثبات آلفا كرونبا  المتغير
 871 0 البعد الإنساني
 882 0 البعد التنظيمي
 864 0 البعد الموقفي

 928 0 استثمار القدرات الف رية
 946 0 القيادة التنظيمية
 736 0 الولاء الوظيفي
 851 0 المجموع ال لي

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
ال ي يوضـــر نتائج ثبات الاســـتبيان حيث نجد أن قيمة آلفا كرونبا    (09الجدول رق  )

وهي قي  ممتازة  ك لك قيمة آلفا كرونبا  الخاصــــــة  80 0لأبعاد المتغير المســــــتقل كلها فوق 
بينما جاءت قيمة آلفا كرونبا  ل ل ( وهي جيدة جدا  0,736تســــاوي ) الولاء الوظيفيبفقرات 

قي  ممتازة يمكم القول أن البيانات ذات جودة  ( وهي851 0العبارات مجمعة مســاوية لقيمة )
 ثبات عبارات الاستبيان وصلاحيته ك داة للدراسة وأن أداة القياس تحقق شرط 
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 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة 
ســـــــــــيت  عرض وتحليل نتائج الدراســـــــــــة المتحصـــــــــــل عليها مم خلال مخرجات برنامج 

SPSSV27 والتي تشــكل قاعدة أســاســية لفه  واقع متغيرات الدراســة مع اختبار الفرضــيات  
ئج الدراســــــــة وتفســــــــير طبيعة العلاقة الارتباطية والســــــــببية بينها  وبناء عليه ســــــــيت  عرض نتا

ببريد  الولاء الوظيفيوتفســــــــــــيرها  وصــــــــــــولا إلى الدور ال ي تلعبه القيادة التنظيمية في تحقيق 
 تبسة  -الجزائر

 المطلب الأول: تحليل البيانات الشخصية والوظيفية لمجتمع الدارسة
المحور الأول مم الاســــتبانة ال ي أقتصــــر على تناول بعض الخصــــائص الشــــخصــــية 
والوظيفية التي يمكم أن يكون لها ت ثير على إختلاف رؤية أفراد المجتمع الخال بالدراســــــــــة 
مم الموظفيم والإطارات في المؤســـــســـــة محل الدراســـــة  نســـــبة إلى محاور الدراســـــة و أبعادها 

ل نتائج الدراســـــــــــة المتحصـــــــــــل عليها مم خلال مخرجات المختلفة حيث ســـــــــــيت  عرض وتحلي
 SPSS V27برنامج 
 الجنس: توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس:أولا 

يشـــــــــير الجدول التالي الى توزيع العينة حســـــــــب الجنس مم خلال الت رارات والنســـــــــب 
 .المئوية

 (: توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس10الجدول رقم )
 النسبة الت رارات العبارات

 43.5% 20 ذكر
 56.5% 26 أنثى

 %100 46 المجموع
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 ( 04( ت  إعداد الشكل رق  )10ومم خلال بيانات الجدول رق )
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 (: توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس04الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 
 SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

مفردة بنســــــــــــــبة  20حيث بل  عدد ال كور  04والشــــــــــــــكل رق    10 يظهر الجدول رق 
 46% مم مجموع العينة البال  5 56مفردة بنســـــــبة  26%  في حيم بل  عدد الإنا  5 43

فردا  ويلاحظ مم ه ه النتائج وجود تقارب نســـبي بيم الجنســـيم مع تفوق طفي  لفئة الإنا   
نظر داخل المؤسسة مما يعكس تنوعا في تركيبة العينة وقدرتها على تمثيل مختل  وجهات ال

محل الدراســـــة  كما يشـــــير ه ا التوزيع إلى أن مشـــــاركة الإنا  في بيئة العمل محل الدراســـــة 
أصبحت ذات حمور معتبر  وهو ما قد يساه  في تقدي  معطيات أكثر شمولية وموضوعية 

 الولاءحول متغيرات الدراســـة  خاصـــة فيما يتعلق بادراك ممارســـات القيادة التنظيمية ومســـتوى 
  الوظيفي
 الفئة العمريةتوزيع مفردات العينة حسب متغير  : ثانيا

مم خلال الت رارات والنسب  فئة العمريةيشير الجدول التالي الى توزيع العينة حسب ال
 .المئوية
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 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية11)الجدول رقم 
 النسبة الت رارات العبارات

 10.9% 5 سنة 30أقل مم إلى  20مم 
 43.5% 20 سنة 40إلى أقل مم  30مم 

 45.7% 21 سنة  40أكبر مم 
 %100 46 المجموع

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 ( 05( ت  إعداد الشكل رق  )11ومم خلال بيانات الجدول رق )

 : توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية(05رقم )الشكل                   

 
 

  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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 العمرية توزيع مفردات العينة حسب متغير الفئة 05والشكل رق   11 يظهر الجدول رق 
%  في 9 10أفراد بنسبة  5سنة تمثل  30إلى أقل مم  20حيث يتبيم أن الفئة العمرية مم 

%  أما الفئة الأكبر مم 5 43فردا بنســـبة  20ســـنة  40إلى أقل مم  30حيم بلغت فئة مم 
% مم إجمالي العينة البال  7 45فردا أي ما يعادل  21سنة فقد سجلت أعلى نسبة بـــــــــــ  40

ل هــ ه النتــائج على أن أألــب أفراد العينــة ينتمون إلى الفئــات العمريــة مفردة  وتــد 46عــددهــا 
المتوســـــطة وال بيرة  وهو ما يعكس وجود خبرة مهنية معتبرة داخل المؤســـــســـــة محل الدراســـــة  
كما أن ه ا التوزيع يمــــــفي نوعا مم المصــــــداقية على النتائج المتحصــــــل عليها  باعتبار أن 

ثر قدرة على تقيي  ممارســــات القيادة التنظيمية ومدى ت ثيرها الفئات الأكثر خبرة ت ون عادة أك
 بشكل دقيق وواقعي  الولاء الوظيفيفي تعزيز 

 المستوى التعليميتوزيع مفردات العينة حسب متغير :  ثالثا
مم خلال الت رارات المســـــتوى التعليمي يشـــــير الجدول التالي الى توزيع العينة حســـــب 

 .والنسب المئوية
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي12)الجدول رقم 

 النسبة الت رارات العبارات
 15.2% 7 تقني سامي

 30.4% 14 ثانوي 
 47.8% 22 جامعي

 6.5% 3 دراسات عليا
 %100 46 المجموع

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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 ( 06( ت  إعداد الشكل رق  )12ومم خلال بيانات الجدول رق )     
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي06)الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 
  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 
حيث باينا في المؤهلات العلمية للمبحوثيم  ت 06والشـــــــــــــكل رق   12 يظهر الجدول رق 

ــــــــــــــــــ  %  تليها فئة 8 47فردا أي ما يعادل  22يتبيم أن فئة الجامعييم تمثل النســــبة الأكبر بـ
%  2 15أفراد بنسبة  7%  ث  فئة التقني سامي بـــــــ 4 30فردا بنسبة  14التعلي  الثانوي بـــــــ 

% مم إجمالي العينة 5 6أفراد فقط أي  3في حيم تمثل فئة الدراســات العليا أقل نســبة بـــــــــــــــــ 
مفردة  وتظهر ه ه النتائج أن أألب أفراد العينة يتمتعون بمســــتوى تعليمي متوســــط  46 البال 

إلى عال  وهو ما يعزز مم دقة الإجابات  حيث إن المســــــــــــــتوى التعليمي المرتفع أالبا ما 
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الولاء يرتبط بقدرة أفمـــــــــل على فه  أســـــــــاليب القيادة التنظيمية وتحليل ت ثيرها على مســـــــــتوى 
 سسة محل الدراسة داخل المؤ  الوظيفي
 الخبرة المهنيةتوزيع مفردات العينة حسب متغير  .رابعا

مم خلال الت رارات الخبرة المهنية يشــــــــــــــير الجدول التالي الى توزيع العينة حســــــــــــــب 
 .والنسب المئوية

 المهنية (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة13)الجدول رقم 
 النسبة الت رارات العبارات

 19.6% 9 سنوات 05مم أقل 
 10إلى أقـــــــل مم  05مم 

 سنوات
15 %32.6 

 15إلى أقـــــــل مم  10مم 
 سنوات

20 %43.5 

 4.3% 2 سنة ف كثر 15مم 
 %100 46 المجموع

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 :(07الشكل رق  )( ت  إعداد 13ومم خلال بيانات الجدول رق )     
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 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية07)الشكل رقم 

 
  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

حيث تباينا في ســنوات الخدمة لدى المبحوثيم   07والشــكل رق   14 يظهر الجدول رق 
ســــــنة تمثل النســــــبة  15إلى أقل مم  10تشــــــير النتائج إلى أن فئة مم لديه  خبرة تتراوح مم 

فردا بنسبة  15سنوات بــ  10إلى أقل مم  05%  تليها فئة مم 5 43فردا أي  20الأكبر بــ 
ــــــــــــــ  05%  ث  فئة أقل مم 6 32  15%  في حيم سجلت فئة 6 19أفراد بنسبة  9سنوات بـ

ــــــــ سنة ف كثر أقل نسب مفردة  وتظهر  46% مم إجمالي العينة البال  3 4أفراد فقط أي  2ة بـ
ه ه المعطيات أن أألب أفراد العينة يتمتعون بخبرة مهنية متوســــــطة  وهو ما يعكس مســــــتوى 
جيدا مم التراك  المهني داخل المؤسسة محل الدراسة  الأمر ال ي مم ش نه أن يعزز مم دقة 
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ا أن ه ا التوزيع يشــــير إلى أن أألب المشــــاركيم لديه  احت اك وواقعية الإجابات المقدمة  كم
 كاف ببيئة العمل وأساليب القيادة التنظيمية 

 الفئة المهنيةتوزيع مفردات العينة حسب متغير : خامسا
مم خلال الت رارات والنسب الفئة المهنية يشير الجدول التالي الى توزيع العينة حسب 

 .المئوية
 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة المهنية (:14)الجدول رقم 
 النسبة الت رارات العبارات

 32.6% 15 عون بريد / تنفي 
 4.3% 2 مكل  بالزبائم

 34.8% 16 رئيس مكتب بريدي
 13.0% 6 عون تحك 

 6.5% 3 إطار
 8.7% 4 إطار سامي

 %100 46 المجموع
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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 ( 08( ت  إعداد الشكل رق  )14ومم خلال بيانات الجدول رق )  
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة المهنية08)الشكل رقم 

 
 
 

 

 

 

 

 
  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

تباينا في المناصــــــب التي يشــــــغلها المبحوثيم   08والشــــــكل رق   14 يظهر الجدول رق 
ا أي ما يعادل  16حيث يتبيم أن فئة رؤســــاء المكاتب البريدية تمثل النســــبة الأكبر بــــــــــــــــــ  فرد 

ا بنسبة  15%  تليها فئة أعوان البريد/التنفي  بـ 8 34  6%  ث  فئة أعوان التحك  بـ 6 32فرد 
%  والإطارات السامية 5 6أفراد بنسبة  3تمثل فئة الإطارات %  في حيم 0 13أفراد بنسبة 

أفراد فقط أي  2%  بينما ســـــجلت فئة المكلفيم بالزبائم أقل نســـــبة بــــــــــــــــــــ 7 8أفراد بنســـــبة  4
مفردة  وتظهر ه ه النتائج أن العينة تت ون أســـــاســـــا مم  46% مم إجمالي العينة البال  3 4

عكس طبيعة الهيكل الوظيفي داخل مؤســـــســـــة بريد فئات تنفي ية واشـــــرافية متوســـــطة  وهو ما ي
 الجزائر بتبسة 
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كما أن ه ا التنوع في الرتب المهنية يســاه  في إثراء البيانات الميدانية  إذ يتير مقارنة  
تصــــــــورات مختل  المســــــــتويات الوظيفية حول ممارســــــــات القيادة التنظيمية وانعكاســــــــها على 

  الولاء الوظيفيمستوى 
 توزيع مفردات العينة حسب عدد الدورات في القيادة التنظيميةسادسا: عدد الدورات: 

(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير عدد الدورات في القيادة 15)الجدول رقم 
 التنظيمية

 النسبة الت رارات العبارات
 10.9% 5 مرة 0

 76.1% 35 دورات 3الى  1مم 
 13.0% 6 دورات ف كثر 4

 %100 46 المجموع
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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  ( 09( ت  إعداد الشكل رق  )15ومم خلال بيانات الجدول رق )    
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير عدد الدورات في القيادة التنظيمية09)لشكل رقم 

 

 

 

 

 
 

  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 

تباينا في المناصــــــب التي يشــــــغلها المبحوثيم   09والشــــــكل رق   15 يظهر الجدول رق 
حيث تشــــير النتائج إلى أن أألب أفراد العينة اســــتفادوا مم عدد محدود مم الدورات  إذ بلغت 

ا  وهي النســــــــــــــبة  35% بعدد 1 76دورات  3إلى  1نســــــــــــــبة ال يم تلقوا مم الت ويم مم  فرد 
أفراد  أما  6% بما يعادل 0 13دورات ف كثر  4الأكبر ضــــــــــــــمم العينة  في حيم تمثل فئة 

أفراد مم إجمالي  5% أي 9 10ال يم ل  يشـــــــــــاركوا في أي دورة ت وينية فقد بلغت نســـــــــــبته  
 مفردة  46العينة البال  

اما نســـبيا بالت ويم في تبســـة تولي اهتم –وتعكس ه ه النتائج أن مؤســـســـة بريد الجزائر  
مجال القيادة التنظيمية  أير أن ه ا الاهتمام يبقى في مســـــــــتواه المتوســـــــــط  حيث يلاحظ أن 
أألـــب الموظفيم تلقوا ت وينـــا محـــدودا وليس مســــــــــــــتمرا أو معمقـــا  كمـــا يمكم أن يكون لهـــ ا 

انعكاســـــــها المســـــــتوى مم الت ويم ت ثير على مدى إدراك الأفراد لممارســـــــات القيادة التنظيمية و 
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  مما يســــتدعي تعزيز البرامج الت وينية بشــــكل أكثر انتظاما وفعالية لدع  الولاء الوظيفيعلى 
 الأداء التنظيمي داخل المؤسسة 

 المطلب الثاني: عرض وتحليل إجابات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة
تحديد أوزان عبارات محاور للقيام بالتحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة  لابد مم          

الدراســـــــــة المعبر عنها في محاور الإســـــــــتبيان ومم ت  تحديد الوســـــــــط المرجر ودرجة الموافقة 
 المقابلة له 

في  عرض وتحليل البيانات المتعلقة بإجابات أفراد العينة نحو متغير القيادة التنظيمية :أولا
 المؤسسة
العينة حول فقرات وأبعاد المتغير المســـتقل  ســـيت  تحليل البيانات المتعلقة باجابات أفراد 

تبســـة حول  -تجابات موظفي مؤســـســـة بريد الجزائر)القيادة التنظيمية(  وه ا لفه  مســـتوى اســـ
 ه ه العوامل  ومعرفة تبايم الآراء حول كل بعد مم أبعاده 

 البعد الانساني -1
الانســــاني في مؤســــســــة بغرض التعرف على آراء واتجاهات أفراد العينة حول واقع البعد 

تبســــة  ت  اســــتخراج المتوســــطات الحســــابية والانحرافات المعيارية لاســــتجابات  - بريد الجزائر
المبحوثيم حول العبارات المكونة له ا البعد  ويوضــــــــــــــر الجدول الموالي تفاصــــــــــــــيل النتائج 

 الإحصائية المتحصل عليه
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 البعد الإنساني (: تحليل  راء العينة حول16الجدول رقم )

  العبارات الرق 

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتـــبـــــــة 
 العبارة

 المستوى 
أــــيــــر 
موافق 
 بشدة

أــــيــــر 
 موافق

 موافق محايد
مــوافــق 

 بشدة

01 

يــــــــحــــــــرل 
القائد على 
بــــــــــــــــنــــــــــــــــاء 
ـــــــات  عـــــــلاق
ـــــــة مع  طيب
ــــــــع  جــــــــمــــــــي
 الموظفيم 

 25 15 5 0 1 الت رار

 
 

4 37 
 

0 853 1 
ــــفــــع  مــــرت

 3 54 6 32 9 10 0 2 2 % جدا

02 

يقــدم القــائــد 
ــــــــــــدعــــــــــــ   ال
اللازم عنــد 
مـــــواجـــــهـــــــة 
صـــــــعوبات 

 العمل

 20 20 4 0 2 الت رار

4 26 0 801 3 
ــــفــــع  مــــرت

 5 43 5 43 7 8 0 3 4 % جدا

03 

يــــــــعــــــــامــــــــل 
الـــــــــقـــــــــائـــــــــد 
ــــــــع  جــــــــمــــــــي
الــمــوظــفــيــم 

 23 16 6 0 1 الت رار

4 33 0 790 2 
ــــفــــع  مــــرت

 50 8 34 13 0 2 2 % جدا
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بموضوعية 
 وعدالة

04 

يقبل القائد 
ملاحظــاتى 

و 
اقتراحـــــــاتي 
بصــــــــــــــــــــدر 

 رحب

 14 21 5 4 2 الت رار

 مرتفع 4 079 1 89 3
% 4 3 8 7 10 9 45 7 30 4 

  755 0 21 4 المتوسط العام والانحراف العام للبعد الإنساني في المؤسسة
ــــفــــع  مــــرت

 جدا
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

يبيم جدول تحليل آراء العينة نحو البعد الانســــاني توضــــر نتائج الجدول الخال بالبعد 
الإنساني في القيادة التنظيمية أن مستوى ه ا البعد في مؤسسة بريد الجزائر تبسة جاء مرتفعا 

مما  755 0بانحراف معياري  21 4جدا بصــــــفة عامة  حيث بل  المتوســــــط الحســــــابي العام 
أفراد العينة واتفاقه  حول أهمية الســـلوك الإنســـاني للقائد داخل المؤســـســـة  يعكس تجانس آراء 

ويشــير ه ا المســتوى إلى أن القيادة التنظيمية داخل المؤســســة تتســ  بدرجة جيدة مم الاهتمام 
بالجوانب الإنســـــــــانية في التعامل مع الموظفيم  وهو ما يســـــــــاه  في تعزيز بيئة عمل إيجابية 

  الولاء الوظيفيتدع  
وبــالنظر إلى ترتيــب العبــارات  جــاءت العبــارة رق  واحــد في المرتبــة الأولى بمتوســــــــــــــط 

  وهو مــا يــدل على أن حرل القــائــد على بنــاء 853 0وانحراف معيــاري  37 4حســـــــــــــــابي 
علاقات طيبة مع جميع الموظفيم يمثل أبرز ممارســـــات البعد الإنســـــاني مم وجهة نظر أفراد 

وانحراف معياري  33 4ة في المرتبة الثانية بمتوســــط حســــابي العينة  وجاءت العبارة رق  ثلاث
  مما يعكس إدراك الموظفيم لوجود موضــــــــوعية وعدالة في معاملة القائد  أما العبارة 790 0



فصل الثالث: الدراسة التطبيقيةال  

117 
 

  801 0وانحراف معياري  26 4رق  اثنان فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوســــــــط حســــــــابي 
عند مواجهة صـــــعوبات العمل  في حيم جاءت وهو ما يشـــــير إلى دور القائد في تقدي  الدع  

  مما 079 1وانحراف معياري  89 3العبارة رق  أربعة في المرتبة الرابعة بمتوســــــط حســــــابي 
يدل على أن قبول ملاحظات واقتراحات الموظفيم ما يزال في مســتوى أقل نســبيا مقارنة ببقية 

تطوير جانب المشـــــــــاركة  العبارات رأ  بقائه ضـــــــــمم مســـــــــتوى مرتفع  وهو ما يعكس إمكانية
 والتفاعل في عملية اتخاذ القرار داخل المؤسسة 

 البعد التنظيمي -2
أما فيما يخص البعد التنظيمي  فقد ركزت الدراســـــة على اســـــتطلاع آراء المبحوثيم           

حول واقع البعد التنظيمي في بريد الجزائر تبســـــة  حيث ت  اســـــتخراج المتوســـــطات الحســـــابية 
ات المعيارية لاســــــــــــــتجابات المبحوثيم حول العبارات المكونة له ا البعد  ويوضــــــــــــــر والانحراف

 الجدول الموالي تفاصيل النتائج الإحصائية المتحصل عليها
 البعد التنظيمي (: تحليل  راء العينة حول17الجدول رقم )

  العبارات الرق 

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتـــبـــــــة 
 العبارة

 المستوى 
أــــيــــر 
موافق 
 بشدة

أــــيــــر 
 موافق

 موافق محايد
مــوافــق 

 بشدة

05 

يشــــــــــــركني 
مســــــــــؤولي 
المباشــــــــــــر 
في اتخـــــاذ 
ــــــرارات  ــــــق ال
ـــــــة  المتعلق

 10 25 8 3 0 الت رار

 مرتفع 2 812 0 91 3
% 0 6 5 17 4 54 3 21 7 
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بــطــبــيــعـــــــة 
 عملي 

06 

يـــــــحـــــــرل 
مســــــــــؤولي 
المباشــــــــــــر 
عـــــــــــــلـــــــــــــى 
ســــــــــــــهولـــــة 
ــــــــــــق  ــــــــــــدف ت
المعلومات 
داخــــــــــــــــــــــل 
 المؤسسة 

 5 29 8 4 0 الت رار

 مرتفع 3 766 0 76 3
% 0 8 7 17 4 63 10 9 

07 

يســـــــــــــتخدم 
مســــــــــؤولي 
المباشــــــــــــر 
أســــــــــــــاليب 
فعالة لحل 
لنـزاعـــــــات  ا
وضــــــــغوط 

 العمل 

 15 21 6 4 0 الت رار

 مرتفع 1 907 0 02 4
% 0 8 7 13 45 7 32 6 

 مرتفع - 747 0 99 3 المؤسسةالمتوسط العام والانحراف العام للبعد التنظيمي في 
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

يبيم جــدول تحليــل آراء العينــة نحو البعــد التنظيمي حيــث توضــــــــــــــر نتــائج الجــدول أن 
بانحراف  99 3مستوى ه ا البعد جاء مرتفعا بصفة عامة  حيث بل  المتوسط الحسابي العام 
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  مما يدل على وجود تقارب في آراء أفراد العينة واتفاق نســــــــــــبي حول فعالية 747 0معياري 
الممارســات التنظيمية للقائد المباشــر داخل المؤســســة  ويعكس ه ا المســتوى أن هناك اهتماما 
ملحوظا بتنظي  العمل وتدفق المعلومات وحل المشـــــــكلات  وهو ما يســـــــاه  في تحســـــــيم بيئة 

 تقرار الوظيفي العمل ودع  الاس
وبالنظر إلى ترتيب الفقرات  جاءت العبارة رق  ســــــــــــــبعة في المرتبة الأولى بمتوســــــــــــــط 

  وهو ما يشـــير إلى أن اســـتخدام المســـؤول المباشـــر 907 0وانحراف معياري  02 4حســـابي 
لأســـــــاليب فعالة في حل النزاعات وضـــــــغوط العمل يعد مم أبرز الجوانب التنظيمية الإيجابية 

 91 3المؤســــــــســــــــة  وجاءت العبارة رق  خمســــــــة في المرتبة الثانية بمتوســــــــط حســــــــابي داخل 
  ممــا يعكس وجود درجــة جيــدة مم إشــــــــــــــراك الموظفيم في اتخــاذ 812 0وانحراف معيــاري 

القرارات المتعلقة بطبيعة العمل  أما العبارة رق  ســـــــــتة فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوســـــــــط 
  وهو مــا يــدل على أن تــدفق المعلومــات داخــل 766 0وانحراف معيــاري  76 3حســـــــــــــــابي 

المؤســــســــة يت  بدرجة مقبولة ول م أقل نســــبيا مقارنة ببقية الجوانب التنظيمية  مما يشــــير إلى 
 إمكانية تعزيز آليات الاتصال الداخلي لتحسيم الأداء التنظيمي بشكل أكبر 

 لبعد الموقفيا-3
لبعد الموقفي  فقد هدفت الدراســــة إلى قياس مدى وفيما يخص البعد الثالث المتعلق با        

اعتماد مؤسسة بريد الجزائر تبسة على البعد الموقفي  ويستعرض الجدول الموالي المتوسطات 
 الحسابية والانحرافات المعيارية المفسرة لآراء العينة حول ه ا البعد 
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 البعد الموقفي(: تحليل  راء العينة حول 18الجدول رقم )

  العبارات الرق 

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتـــبـــــــة 
 العبارة

 المستوى 
أــــيــــر 
موافق 
 بشدة

أـــــيـــــر 
 موافق

 موافق محايد
مــوافــق 

 بشدة

08 

يـــــــــغـــــــــيـــــــــر 
مســـــــــــؤولي 
المباشـــــــــــــر 
أســـــــــــــــلــوب 
قيادته بناء  
عـــــــــــــلـــــــــــــى 
طــــبــــيــــعـــــــة 
الـــــمـــــوقـــــ  
الـــــــــــــــــــــــــ ي 

 نواجهه

 10 28 5 3 0 الت رار

 مرتفع 1 774 0 98 3
% 0 6 5 10 9 60 9 21 7 

09 

يـــــــــتـــــــــخـــــــــ  
مســـــــــــؤولي 
المباشـــــــــــــر 
قــــــــــــــــــرارات 
ســــــــــــــريعـــــة 
وحاســــــــــــمة 
فـــــــــــــــــــــــــــــــــي 

 8 29 4 5 0 الت رار

 مرتفع 2 833 0 87 3
% 0 10 9 8 7 63 17 4 
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ــــ   ــــمــــواق ال
 الطارئة   

10 

يـــمـــنـــحـــنـــي 
مســـــــــــؤولي 
المباشـــــــــــــر 
صلاحيات 
أكـــــــــــــبـــــــــــــر 
ـــــــدمـــــــا  عـــــــن
ـــــــب  يــــتــــطــــل
الـــــمـــــوقـــــ  

 ذلك 

 7 27 9 3 0 الت رار

 مرتفع 3 769 0 83 3
% 0 6 5 19 6 58 7 15 2 

11 

يــــــــــــــقــــــــــــــدم 
مســـــــــــؤولي 
توجيهـــــــات 
خــاصـــــــــــــــة 
تســــــــــــــــاعـــد 
الـــمـــوظـــ  
عـــــــــــــلـــــــــــــى 

 التميز 

 8 18 11 7 2 الت رار

 مرتفع 4 090 1 50 3
% 4 3 15 2 23 9 39 1 17 4 

 مرتفع - 738 0 79 3 المتوسط العام والانحراف العام للبعد الموقفي في المؤسسة
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

توضر نتائج الجدول الخال بالبعد الموقفي في القيادة التنظيمية بمؤسسة بريد الجزائر 
 79 3تبسة أن ه ا البعد جاء بمستوى مرتفع بصفة عامة  حيث بل  المتوسط الحسابي العام 
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على تقارب نســــبي في آراء أفراد العينة حول مدى مرونة   مما يدل 738 0بانحراف معياري 
القائد المباشــــــــــــــر وقدرته على الت ي  مع المواق  المختلفة داخل بيئة العمل  ويعكس ه ا 
المســـتوى أن القيادة داخل المؤســـســـة تمارس قدرا مقبولا مم القيادة الموقفية التي تراعي طبيعة 

 التفاعل التنظيمي ورفع فعالية الأداء  الظروف وتغيراتها  وهو ما يساه  في تحسيم
وبــالنظر إلى ترتيــب الفقرات  جــاءت العبــارة رق  ثمــانيــة في المرتبــة الأولى بمتوســــــــــــــط 

  وهو ما يشــير إلى أن تغيير أســلوب القيادة حســب 774 0وانحراف معياري  98 3حســابي 
العبارة رق  تســعة طبيعة الموق  يعد أبرز ســمة مميزة للبعد الموقفي داخل المؤســســة  وجاءت 

  مما يعكس قدرة 833 0وانحراف معياري  87 3في المرتبة الثانية بمتوســــــــــــــط حســـــــــــــــابي 
المســــــؤول المباشــــــر على اتخاذ قرارات ســــــريعة وحاســــــمة في المواق  الطارئة  أما العبارة رق  

  وهو 769 0وانحراف معياري  83 3عشــــرة فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوســــط حســــابي 
على منر صــلاحيات إضــافية للموظفيم عند الحاجة ول م بدرجة متوســطة نســبيا  في ما يدل 

وانحراف معياري  50 3حيم جاءت العبارة رق  أحد عشر في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 
  مما يشـــير إلى أن تقدي  التوجيهات الخاصـــة التي تســـاعد على التميز يمثل الجانب 090 1

د  رأ  بقائه ضــــــمم مســــــتوى مرتفع  وهو ما يعكس حاجة ه ا الأضــــــع  نســــــبيا في ه ا البع
 الجانب إلى مزيد مم التعزيز لدع  الأداء الفردي داخل المؤسسة 

 استثمار القدرات الفكرية-4
وفيما يخص البعد الرابع المتعلق باســــتثمار القدرات الف رية  فقد ســــعت الدراســــة إلى          

ئر تبســــــــــة به ا البعد  ويســــــــــتعرض الجدول الموالي معرفة مدى اهتمام مؤســــــــــســــــــــة بريد الجزا
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب الخال بعبارات ه ا المحور 
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 استثمار القدرات الفكرية بعد(: تحليل  راء العينة حول 19الجدول رقم )             

  العبارات الرق 

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتـــبـــــــة 
 العبارة

 المستوى 
أــــيــــر 
موافق 
 بشدة

أـــــيـــــر 
 موافق

 موافق محايد
مــوافــق 

 بشدة

12 

يـــحـــفـــزنـــي 
مســــــؤولي 
عـــــــــــلـــــــــــى 
الـــتـــفـــ ـــيـــر 
بــطــريــقـــــــة 
ـــــــــــر  أـــــــــــي

 تقليدية

 8 18 8 10 2 الت رار

 مرتفع 4 148 1 43 3
% 4 3 21 7 17 4 39 1 17 4 

13 

يشــــجعني 
مســــــؤولي 
عـــــــــــلـــــــــــى 
ـــــــديـــــــ   تـــــــق
أفـــــــــ ـــــــــار 
إبــــــداعيــــــة 
لـــتـــطـــويـــر 

 العمل
 

 8 18 9 9 2 الت رار

3 46 1 230 2 
 مرتفع

 % 4 3 19 6 19 6 39 1 17 4 

 مرتفع 3 224 1 45 3 10 15 11 6 4 الت رار 14
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يــــــــــدعــــــــــ  
مســــــؤولي 
المبادرات 
ـــــــــــي  ـــــــــــت ال
تــــــــهــــــــدف 
لتجـــــــديـــــــد 
ـــــــة  المعرف
 المهنية 

% 8 7 13 23 9 32 6 21 7 

15 

يـــــــنـــــــمـــــــى 
مســــــؤولي 

روح 
الابت ـــــــار 

البحــث و 
و 

الــتــطــويــر 
 في القس 

 10 17 13 4 2 الت رار

 مرتفع 1 062 1 63 3
% 4 3 8 7 28 3 37 21 7 

المتوســــط العام والانحراف العام للاســــتثمار في القدرات الف رية في 
 المؤسسة

 مرتفع - 607 0 49 3

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
توضــــــر نتائج الجدول الخال ببعد الاســــــتثمار في القدرات الف رية في مؤســــــســــــة بريد 
الجزائر تبســــة أن ه ا البعد جاء بمســــتوى مرتفع بصــــفة عامة  حيث بل  المتوســــط الحســــابي 

  ممــا يعكس وجود درجــة مقبولــة مم الاهتمــام بتنميــة 607 0بــانحراف معيــاري  49 3العــام 
وظفيم  مع تجانس نســــــــــــــبي في آراء أفراد العينة حول ه ا الجانب  القدرات الف رية لدى الم
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ويشــــير ه ا المســــتوى إلى أن المؤســــســــة تعمل على دع  الإبداع والتف ير التطويري  وان كان 
 ذلك بدرجة أقل مقارنة ببقية أبعاد القيادة التنظيمية المدروسة 

 
المرتبة الأولى بمتوسط  وبالنظر إلى ترتيب الفقرات  جاءت العبارة رق  خمسة عشر في

  وهو ما يدل على أن تنمية روح الابت ار والبحث 062 1وانحراف معياري  63 3حســـــــــابي 
والتطوير في القس  تمثل أبرز مظهر للاستثمار في القدرات الف رية داخل المؤسسة  وجاءت 

  230 1وانحراف معياري  46 3العبارة رق  ثلاثة عشــر في المرتبة الثانية بمتوســط حســابي 
مما يعكس تشــجيع المســؤول المباشــر على تقدي  أف ار إبداعية لتطوير العمل  أما العبارة رق  

  224 1وانحراف معياري  45 3أربعة عشــر فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوســط حســابي 
وهو ما يشـــــــــــــير إلى دع  المبادرات التي تهدف إلى تجديد المعرفة المهنية بدرجة متوســـــــــــــطة 

 43 3في حيم جاءت العبارة رق  اثني عشــــــر في المرتبة الرابعة بمتوســــــط حســــــابي نســــــبيا  
  ممــــا يــــدل على أن تحفيز الموظفيم على التف ير بطريقــــة أير 148 1وانحراف معيــــاري 

تقليدية يمثل الجانب الأضــع  نســبيا في ه ا البعد  رأ  بقائه ضــمم مســتوى مرتفع  وهو ما 
 الابت ار والتف ير الإبداعي بشكل أكبر داخل المؤسسة يعكس الحاجة إلى تعزيز ممارسات 
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  الولاء الوظيفيعرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول : ثانيا
الولاء ســــــــــــــيت  تحليل البيانات المتعلقة باجابات أفراد العينة حول فقرات المتغير التابع )

 بريد الجزائر تبسة (  وه ا لفه  تقيي  استجابات موظفي واطارات مؤسسة الوظيفي
 الولاء الوظيفي(: تحليل  راء العينة نحو 20الجدول رقم )

  العبارات الرق 

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ـــــــة  رتـــب
 العبارة

 المستوى 
أـــــيـــــر 
مــوافــق 

 بشدة

أـــــيـــــر 
 موافق

 موافق محايد
مــوافــق 

 بشدة

16 

اشـــــــــــــــــــعـــــر 
ـــــــانـــتـــمـــــــاء  ب
وجــــــــدانــــــــي 
قوي تجــــــاه 
مؤســــــــســــــــة 
ـــــــــــــــد  بـــــــــــــــري

 الجزائر 

 3 11 6 12 14 الت رار

 منخفض 9 329 1 50 2
% 30 4 26 1 13 23 9 6 5 

17 

يمثل نجاح 
المؤســـــســـــة 
مصـــــــــــــــــدر 
ــــــــــــــخــــــــــــــر  ف
واعــــــــتــــــــزاز 
شــــــخصــــــي 

 لي 

 3 13 9 9 12 الت رار

 متوسط 8 314 1 70 2
% 26 1 19 6 19 6 28 3 6 5 
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18 

أبــــــــــــــــــــــــــــ ل 
قصـــــــــــــــارى 
جــــــــــهــــــــــدي 
للمســـــــاهمة 
في تطوير 

أداء 
 المؤسسة 

 2 9 6 7 22 الت رار

 منخفض 10 338 1 17 2
% 47 8 15 2 13 19 6 4 3 

19 

أشـــــــــــــــــــعـــــر 
بالاســــتقرار 
الـــــمـــــهـــــنـــــي 
لبقــــائي في 
هـــــــــــــــــــــــــــــــ ه 
المؤســـــســـــة 
لــــــــــفــــــــــتــــــــــرة 

 طويلة 

 5 15 9 4 13 الت رار

 متوسط 7 417 1 89 2
% 28 3 8 7 19 6 32 6 10 9 

20 

ــــــــر  ــــــــب أعــــــــت
أهـــــــــــــــــــداف 
المؤســـــســـــة 
ـــــــة  مــــتــــوافــــق
تمــــامــــا  مع 
قنـــــــاعـــــــاتي 

 المهنية 

 14 23 7 0 2 الت رار

 مرتفع 6 931 0 02 4
% 4 3 0 15 2 50 30 4 
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21 

أجـــــــــــــــــــــــــــــــد 
صــــــــــــــعوبــة 
فــــــي تــــــرك 
الــــــــعــــــــمــــــــل 
بالمؤســـســـة 
نــــــــــــــظــــــــــــــرا  
ـــــــاطي  لارتب
 الوثيق به 

 18 20 6 0 2 الت رار

 مرتفع 3 957 0 13 4
% 4 3 0 13 43 5 39 1 

22 

لا أف ر في 
تــــــــــــــــــــــــــــــرك 
المؤســـــســـــة 
ــــو  حــــتــــى ل
عـــــــــــــــــــرض 
علي بــديــل 
خــــــــارجــــــــي 

 أفمل 
 

 19 20 4 0 3 الت رار

 مرتفع 4 045 1 13 4
% 6 5 0 8 7 43 5 41 3 

23 

اشـــــــــــــــــــعـــــر 
بــــــــــالأمــــــــــم 
ـــفـــي  ـــوظـــي ال
ـــــــاطي  لارتب

 16 20 7 2 1 الت رار

 مرتفع 5 942 0 04 4
% 2 2 4 3 15 2 43 5 37 8 
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المســــــتقبلي 
 بالمؤسسة

24 

ادافــع عــم 
ســـــــــــــــمـعـــــــة 
المؤســـــســـــة 
في مختل  

 المحافل

 18 20 7 0 1 الت رار

 مرتفع 2 851 0 17 4
% 2 2 0 15 2 43 5 39 1 

25 

ابــ ل جهــدا 
إضــــــــــــــــافيــا 
ـــــــا  طـــــــوعـــــــي
للمســـــــاهمة 
في تطوير 

 المؤسسة

 18 19 8 0 1 الت رار

 مرتفع 1 797 0 17 4
% 2 2 0 17 4 41 3 39 1 

 مرتفع - 607 0 43 3 في المؤسسة الوظيفيالمتوسط العام والانحراف العام للولاء 
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

الولاء توضـــــر نتائج الجدول الخال ب الولاء الوظيفييبيم جدول تحليل آراء العينة نحو 
في مؤســــــســــــة بريد الجزائر تبســــــة أن ه ا البعد جاء بمســــــتوى عام مرتفع  حيث بل   الوظيفي

  مما يشــير إلى وجود درجة مقبولة 607 0بانحراف معياري  43 3المتوســط الحســابي العام 
مم الارتباط النفســـــي والمهني لدى أفراد العينة تجاه المؤســـــســـــة  مع تجانس نســـــبي في آرائه  

 الولاء الوظيفي ا المســــــــتوى أن الموظفيم يمتل ون مســــــــتوى مم حول ه ا المتغير  ويعكس ه
يتراوح بيم الاعتزاز بالمؤســــســــة والاســــتعداد للمســــاهمة في تطويرها  رأ  وجود بعض التبايم 

 في بعض الأبعاد الفرعية 
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وبالنظر إلى ترتيب الفقرات  جاءت العبارة رق  خمســــــــــــــة وعشــــــــــــــريم في المرتبة الأولى 
  وهو ما يدل على أن ب ل جهد إضـــــافي 797 0حراف معياري وان 17 4بمتوســـــط حســـــابي 

لدى الموظفيم   الولاء الوظيفيطوعي للمســــــــاهمة في تطوير المؤســــــــســــــــة يمثل أبرز مظاهر 
وانحراف معياري  17 4وجاءت العبارة رق  أربعة وعشريم في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 

ة المؤسسة في مختل  المحافل    مما يعكس حرل الموظفيم على الدفاع عم سمع851 0
وانحراف  13 4أما العبارة رق  واحد وعشــــريم فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوســــط حســــابي 

  وهو ما يشير إلى صعوبة ترك العمل بالمؤسسة نتيجة الارتباط الوثيق بها  957 0معياري 
وانحراف معياري  13 4وجاءت العبارة رق  اثنيم وعشريم في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 

  مما يعكس عدم التف ير في ترك المؤســـــــســـــــة حتى في حال توفر بدائل أفمـــــــل  ث  045 1
وانحراف  04 4جاءت العبارة رق  ثلاثة وعشــــــــريم في المرتبة الخامســــــــة بمتوســــــــط حســــــــابي 

  وهو ما يدل على شـــــــعور جيد بالأمم الوظيفي  في حيم جاءت العبارة رق  942 0معياري 
  مما يعكس 931 0وانحراف معياري  02 4لمرتبة الســـادســـة بمتوســـط حســـابي عشـــريم في ا

توافق أهداف المؤسسة مع القناعات المهنية للموظفيم  أما العبارة رق  سبعة عشر فقد جاءت 
  وهو ما يشــــير إلى أن 314 1وانحراف معياري  70 2في المرتبة الثامنة بمتوســــط حســــابي 

اعتزاز شــــخصــــي جاء في مســــتوى متوســــط  في حيم اعتبار نجاح المؤســــســــة مصــــدر فخر و 
وانحراف معياري  89 2جاءت العبارة رق  تســـعة عشـــر في المرتبة الســـابعة بمتوســـط حســـابي 

  مما يعكس مستوى متوسط مم الشعور بالاستقرار المهني  وجاءت العبارة رق  ستة 417 1
  وهو ما يدل 329 1وانحراف معياري  50 2عشـــــر في المرتبة التاســـــعة بمتوســـــط حســـــابي 

على ضــــــع  نســــــبي في الانتماء الوجداني تجاه المؤســــــســــــة  وأخيرا جاءت العبارة رق  ثمانية 
  مما يشـــير إلى 338 1وانحراف معياري  17 2عشـــر في المرتبة العاشـــرة بمتوســـط حســـابي 

أن ب ل أقصى الجهد في تطوير أداء المؤسسة يمثل الجانب الأضع  في ه ا البعد  وهو ما 
 تعزيز آليات التحفيز والارتباط التنظيمي لرفع مستوى الولاء بشكل أكبر يستدعي 
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 المطلب الثالث: نتائج اختبار صحة الفرضيات
مم أجل اختبار فرضـــــــيات الدراســـــــة  يجب قياس العلاقة بيم أبعاد المتغير المســـــــتقل 
والمتمثلة في )البعد الإنســـــــــــاني  البعد التنظيمي  البعد الموقفي  اســـــــــــتثمار القدرات الف رية(  

  وه ه كمرحلة اســـتطلاعية اســـت شـــافية  ليت  بعدها الولاء الوظيفيوالمتغير التابع المتمثل في 
ر الــ ي يمكم أن تحــدثــه المتغيرات المســــــــــــــتقلــة الجزئيــة على المتغير التــابع وهــ ا قيــاس الأث

 باستخدام أسلوب مم الأساليب الإحصائية المتقدمة المتمثلة في الإنحدار الخطي المتعدد 
 التوزيع الطبيعي :أولا

  وقياس الأثر ال ي يمكم قبل البدء في عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات
في المؤســـــســـــة محل الدراســـــة  ســـــنقوم بقياس  الولاء الوظيفيأن تحدثه القيادة التنظيمية على 

كون حج   -ويلك -شـــــــــابيروالتوزيع الطبيعي للمتغير التابع  وه ا بالاعتماد على اختبار 
   50العينة أقل مم 

الجدول في ت  الحصــــول على النتائج المبينة  Spssv27مم خلال مخرجات برنامج 
 وال ي يوضر اختبار التوزيع الطبيعي للمتغير التابع للدراسة ( 21رق  )

 (: اختبار التوزيع الطبيعي للولاء التنظيمي21الجدول رقم )
 ويلك -اختبار شابيرو 

 مستوى الدلالة الإحصائية المتغير
 0.809* الولاء الوظيفي

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
والــ ي يمثــل اختبــار التوزيع الطبيعي  وحســــــــــــــــب اختبــار  21 مم الجــدول أعلاه رق 

وهي  809 0هي  الولاء الوظيفيويلك نلاحظ ان قيمة الدلالة الإحصـــــائية لمتغير  -شـــــابيرو
وبالتالي البيانات تتبع التوزيع الطبيعي  وه ا ما ســـــــــــيســـــــــــمر لنا باســـــــــــتخدام  05 0أكبر مم 

 ( Tests Paramétrique)الاختبارات المعلمية 
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يتبيم أنه ي خ  الشــــكل الجرســــي مما يدل على أن البيانات تتبع التوزيع  10الشــــكل رق  ك لك 
 الطبيعي 

 التوزيع الطبيعي للولاء التنظيمي (:10الشكل رقم)
 

 

 
 

  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
الولاء بيانات المتغير التابع  Histogramيمثل  (  وال ي10يوضر الشكل رق  )      

التي ت خ  شـــــــكلا جرســـــــيا متماثلا  حيث تتوزع القي  بشـــــــكل متوازن حول المتوســـــــط  الوظيفي
الحســـــابي  مما يشـــــير بصـــــريا إلى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي  ويتوافق ه ا التوزيع مع 

  وهو 05 0نتائج الاختبارات الإحصائية للاعتدالية التي أظهرت أن مستوى الدلالة أكبر مم 
الفرضــــــــــية البديلة التي تؤكد اعتدالية التوزيع  وبالتالي فانه مم المناســــــــــب  ما يؤدي إلى قبول

 منهجيا استخدام الاختبارات المعلمية في تحليل بيانات ه ه الدراسة 
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 لمستقلة الجزئية والمتغير التابعاختبار علاقة الارتباط  بين المتغيرات ا .ثانيا

يســــــــــــــمر بتطبيق الاختبـــارات البـــارامتريـــة بمـــا أن البيـــانـــات تتبع التوزيع الطبيعي فهـــ ا 
)المعلمية(  ولدراســـــــة علاقة الارتباط بيم المتغيرات المســـــــتقلة والمتغير التابع  يمكم التطبيق 

 .Person corelation"معامل الارتباط بيرسون"  باستخدام
 : مصفوفة الارتباط بيرسون بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع(22الجدول رقم )
 الولاء الوظيفي القي  المتغير المستقل
 06 0 قيمة الدلالة الإحصائية البعد الإنساني

 3040. معامل الارتباط بيرسون 
 002 0 قيمة الدلالة الإحصائية البعد التنظيمي

 0**470. معامل الارتباط بيرسون 
 12 0 قيمة الدلالة الإحصائية البعد الموقفي

 2500. معامل الارتباط بيرسون 
 001 0 قيمة الدلالة الإحصائية استثمار القدرات الف رية

 0**508. معامل الارتباط بيرسون 
 001 0 قيمة الدلالة الإحصائية القيادة التنظيمية

 0**580. معامل الارتباط بيرسون 
  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
وال ي يوضــر جدول مصــفوفة ارتباط بيرســون  حيث تشــير نتائج  (21رق  )الجدول مم 

 الولاء الوظيفيالجدول إلى وجود تبايم في قوة واتجاه العلاقة بيم أبعاد المتغير المســــــــــــــتقل و 
تبســـــــــــــة  وذلك بناء على معامل الارتباط بيرســـــــــــــون ومســـــــــــــتوى الدلالة  –داخل بريد الجزائر 

 الإحصائية 
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 الولاء الوظيفيقة ذات دلالة احصـــائية بيم البعد الإنســـاني و حيث يظهر عدم وجود علا
  في المقابل يظهر 05 0  وهي أكبر مم مســـــــتوى المعنوية Sig = 0.06حيث بلغت قيمة 

(  مما r = 0.470, Sig = 0.002البعد التنظيمي علاقة موجبة متوســطة ودالة إحصــائيا )
الولاء يدل على أن تحســيم الجوانب التنظيمية داخل المؤســســة يســه  بشــكل واضــر في تعزيز 

 لدى العامليم  الوظيفي
الولاء أما البعد الموقفي  فقد ســـــــــجل عدم وجود علاقة ذات دلالة احصـــــــــائية بينه وبيم 

 rصــــائيا )  في حيم أظهر اســــتثمار القدرات الف رية علاقة موجبة متوســــطة دالة احالوظيفي
= 0.508, Sig = 0.001 وهو ما يعكس دوره المه  في تعزيز انتماء العامليم مم خلال  )

 تنمية مهاراته  واشراكه  في العمل المؤسسي 
ودالة  580 0كما ســــــــــــــجلت القيادة التنظيمية علاقة ارتباط موجبة متوســــــــــــــطة بلغت 

  Sig = 0.001إحصائيا بالنظر إلى قيمة 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



فصل الثالث: الدراسة التطبيقيةال  

135 
 

 اختبار افتراضات الانحدار الخطي المتعدد :ثالثا
ت  اعتمــاد نموذج الانحــدار  )القيــادة التنظيميــة(نظرا لتعــدد أبعــاد المتغير المســــــــــــــتقــل 

الخطي المتعدد  كونه يتير إمكانية دراســــــــــــــة ت ثير عدة متغيرات مســــــــــــــتقلة في آن واحد على 
لي يحســـب الت ثير الصـــافي ل ل المتغير التابع  مع التحك  في ت ثير المتغيرات الأخرى  وبالتا

متغير على حدى  مما يوفر نتائج أكثر دقة وواقعية  كما يســـــــمر ه ا النموذج بتحديد الأبعاد 
 الأكثر ت ثيرا  وبالتالي تقدي  تحليل إحصائي أكثر شمولا وملاءمة لطبيعة الدراسة 
التحقق مم  قبل البدء بتحليل الانحدار الخطي المتعدد  ومم الناحية الإحصــــائية  يجب

  t  ودراسة ت ثير كل بعد مستقل باستخدام اختبار ANOVAدلالة النموذج ككل عبر اختبار 
بالإضــافة إلى الت كد مم اســتيفاء افتراضــات الانحدار الأســاســية  بما في ذلك خطية العلاقة  

بيعي (  واتباع التوزيع الطMulticollinearityاستقلالية البواقي  عدم وجود تعدد خطي قوي )
 للبواقي  وه ا لممان صحة النتائج واستقرارها 

مم خلال مصـــــفوفة العلاقة الخطية بين المتغيرات المســـتقلة والمتغير التابع:  -
الارتباط بيم المتغيرات المســــــــــــــتقلة والمتغير التابع تبيم أنه هناك علاقة ارتباط فيما بينها 

 وبالتالي وجود علاقة خطية 
 واختبار الدلالة الإحصائية الكليةANOVA جدول تحليل التباين  -

وال ي يمثل تحليل  (23الجدول رق  )ت  اعداد  SPSSV27مم خلال مخرجات برنامج 
  ANOVAالتبايم 
 

 ANOVA: تحليل التباين (23الجدول رقم )
مــــــــــــجــــــــــــمــــــــــــوع   النموذج

 المربعات
درجـــــــــــــــــــــــة 

 الحرية
مـــــــــــــــــــــــربـــــــــــــــــــــــع 

 المتوسطات
 الدلالة الإحصائية فيشر

 002 0 209 5 201 1 4 804 4 الانحدار 1
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   231 0 41 069 8 البواقي 
    45 873 12 المجموع 

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
يتبيم أن  ANOVAوال ي يمثل جدول تحليل التبايم  23خلال الجدول أعلاه رق  مم 

مما يدل على أن النموذج بال امل معنوي إحصــائيا   =0.002sigالدلالة الإحصــائية ال لية 
  مما يشــــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصــــــائية بيم F=5.209حيث بلغت قيمة فيشــــــر 

  الولاء الوظيفيالقيادة التنظيمية ب بعادها و 
: أي عدم وجود علاقة خطية بيم المتغيرات المســـــــــــــتقلة أو ما الازدواج الخطي -

بيم المتغيرات المستقلة  ولمعرفة وجود  Multicollinearityة يسمى بالعلاقات المتداخل
ل ل متغير مستقل على  VIFه ه المشكلة مم عدمها يجب حساب معامل تمخ  التبايم 

  لتحقيق شــــــرط عدم 5حدى  حيث يجب ألا ت ون قيمة معامل تمــــــخ  التبايم أكبر مم 
 وجود الازدواج الخطي 

أن قيمــة  Coefficientsنلاحظ مم خلال جــدول تحليــل معــاملات الانحــدار والثــابــت 
VIF  :549 1  225 1  334 1  745 1للمتغيرات المســــــــــــــتقلة الجزئية هي على التوالي 

 وبالتالي عدم وجود الازدواج الخطي بيم المتغيرات المستقلة  5القيمة وهي ل  تتعدى 
 ( موزعة طبيعيا.الولاء الوظيفيتحقق شرط بيانات المتغير التابع ) -
 التأكد من عدم وجود القيم المتطرفة: -

د ه ا الشــــرط مم المتطلبات الأســــاســــية الواجب التحقق منها قبل الشــــروع في تطبيق يع
أن  SPSS V27الانحدار الخطي المتعدد  وقد أظهرت نتائج التحليل باســــــــــــــتخدام برنامج 

  وبمقارنة ه ه القيمة بالقيمة الحرجة لتوزيع 500 12أكبر قيمة لمســــــــافة ماهالانوبيس بلغت 
 = df( ودرجات حرية تساوي عدد المتغيرات المستقلة )05 0كاي تربيع عند مستوى دلالة )

  يتبيم أن قيمة ماهالانوبيس المحســــــــوبة أقل مم القيمة الجدولية  653 19(  والتي بلغت 4
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( متعــددة المتغيرات  ممــا يؤكــد تحقق هــ ا Outliersلي لا توجــد حــالات قي  متطرفــة )وبــالتــا
 الشرط وصلاحية البيانات لمتابعة إجراءات تحليل الانحدار الخطي المتعدد 

يوضحه الشكل وهنا يجب أن تتبع البواقي التوزيع الطبيعي وهو ما شرط تجانس البواقي:  -
 10رق  

 الولاء الوظيفيتجانس البواقي لمتغير  :(11)الشكل رقم 

 

  SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 (الولاء الوظيفي)وال ي يمثل شرط تجانس البواقي للمتغير التابع  11الشكل مم خلال 

مما يدل  3و + 3-نلاحظ أن البواقي منتشـــــــرة بشـــــــكل عشـــــــوائي كما أن أالبيتها واقعة بيم 
أظهرت نتائج تحليل البواقي أن متوســـــط على أن شـــــرط التجانس محقق  بالإضـــــافة إلى ذلك 

الأخطاء يســـاوي تقريبا الصـــفر  وهو ما يدل على عدم وجود تحيز في النموذج  كما أن القي  
 (  مما يشير إلى عدم وجود قي  شاذة مؤثرة  3)±المعيارية للبواقي تقع ضمم المجال المقبول 

 بعا: تحديد نموذج الدراسةرا
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بعد التحقق مم الشــروط الســالفة ال كر  توصــلنا إلى أنه يمكننا تطبيق أســلوب الانحدار 
بمؤســــســــة بريد  الولاء الوظيفيالخطي المتعدد على الدراســــة لقياس أثر القيادة التنظيمية على 

ظيمية إلى أربعة الجزائر تبســــــــــة  حيث ت  تقســــــــــي  المتغير المســــــــــتقل والمتمثل في القيادة التن
متغيرات مســــــتقلة جزئية: )البعد الإنســــــاني  البعد التنظيمي  البعد الموقفي  اســــــتثمار القدرات 
الف رية(  وعند صــياأة الفرضــيات ت  صــياأتها على أســاس ما مدى أثر المتغيرات المســتقلة 

 عدد كما يلي:  وبالتالي يكون نموذج معادلة الانحدار الخطي المتالولاء الوظيفيالجزئية على 
Y= Ƀ0+Ƀ1X1+Ƀ2X2+Ƀ3X3+Ƀ4X4+ᶓ 

 حيث تمثل:
B0الثابت : 
X1البعد الانساني : 
X2البعد التنظيمي : 
X3البعد الموقفي : 
X4استثمار القدرات الف رية : 
ᶓيمثل الت ثيرات الأخرى أير المفسرة مم قبل النموذج :. 

Bi : ل ل زيادة بوحدة واحدة في  الولاء الوظيفييشــــــــــــــير إلى مقدار التغير المتوقع في
 المتغير المستقل المقابل  مع ثبات بقية المتغيرات 

Y الولاء الوظيفي: المتغير التابع  
 وبالتالي يمكم صياأة نموذج الدراسة أي معادلة الإنحدار على النحو التالي:

 
 
 
 
 

الوظيفيالولاء  = Ƀ0+ Ƀ1  البعد الإنساني + Ƀ2 البعد التنظيمي+ 
Ƀ3 البعد الموقفي+ Ƀ4 استثمار القدرات الفكرية+ ᶓ 
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 وتفسير النتائج واختبار الفرضياتتحليل  .خامسا
يعد تحليل وتفســير النتائج واختبار الفرضــيات مرحلة أســاســية  يت  فيها معالجة البيانات 
الميدانية إحصـــــــائيا  ث  تفســـــــيرها بهدف التحقق مم صـــــــحة الفرضـــــــيات  كما يت  مم خلالها 
تحديد ما إذا كانت الفرضــــــــيات مقبولة أو مرفوضــــــــة بناء على النتائج المحصــــــــل عليها  مما 

 يسمر باستخلال دلالات علمية حول العلاقة الارتباطية والسببية للمتغيرات المدروسة 

 ملخص نموذج الانحدار الخطي المتعدد -1
علاقــة بيم ســــــــــــــيت  عرض ملخص نموذج الانحــدار الخطي المتعــدد  بهــدف تقيي  قوة ال

أبعاد القيادة التنظيمية والمتغير التابع المتمثل في ريادة الأعمال  وقياس مدى قدرة النموذج 
على تفسـير التبايم في ه ا المتغير  وذلك بالاعتماد على مؤشـرات جودة التفسـير الإحصـائي 

ل التالي مثل معامل الارتباط ومعامل التحديد والدلالة الإحصــــــــــــــائية ال لية للنموذج  والجدو 
                             يوضر ذلك 

 (: ملخص نموذج الانحدار الخطي المتعدد24الجدول رقم )

 النموذج
معـــــــامـــــــل 

 الارتباط
R 

معـــــــامـــــــل 
 التحديد

R² 

معــــامــــل التحــــديــــد 
 المصحر

R² Adjusted 

الـــــــــخـــــــــطـــــــــ  
ـــــــاري  الــمــعــي

 للتقدير

التغير في 
مــــــــعــــــــامــــــــل 

 التحديد

التغير في 
مـــــــعـــــــامـــــــل 

 فيشر
1 0 611 0 373 0 302 0 48016 0 373 5 209 

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
أعلاه وال ي يمثل ملخص نموذج الانحدار الخطي المتعدد  (24الجدول رق  )مم خلال 

قصـــــد اختبار الفرضـــــية الرئيســـــية  يتبيم وجود علاقة ارتباط بيم المتغيرات المســـــتقلة الجزئية 
( حيث بل  معامل الارتباط بيرســــــــــون الولاء الوظيفيالتابع ) )أبعاد القيادة التنظيمية( والمتغير

   R=0.611الخطي 
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تحليل الانحدار المتعدد أن النموذج المكون مم أربعة أبعاد مســـــــــتقلة  كما أظهرت نتائج
  373 0العادي  R²قادر على تفســــــــير نســــــــبة معتبرة مم التبايم في المتغير التابع  فقد بل  

% مم التبايم ال لي  إلا أن ه ا 3 37مما يشــــــير إلى أن المتغيرات المســــــتقلة تفســــــر حوالي 
 ( n = 41نظرا لعدد المتغيرات وحج  العينة المحدود )التقدير قد يكون متمخما نسبيا 

  ما يعكس 302 0ال ي بل   المعدل R²ولتصــــــــحير ه ا التمــــــــخي   ت  الاعتماد على 
% بعـــد تعـــديـــل تـــ ثير حج  العينـــة وعـــدد 2 30قـــدرة تفســــــــــــــيريـــة حقيقيـــة للنموذج تبل  نحو 

المتغيرات  وتشــــير ه ه النتائج إلى أن النموذج يمتلك قوة تفســــيرية متوســــطة  مع بقاء حوالي 
على  لنموذج تؤثر% مم التبايم أير مفســر  مما يدل على وجود عوامل أخرى خارج ا8 69

 المتغير التابع 
 الولاء الوظيفيقياس أثر أبعاد القيادة التنظيمية على  -2

بناء على جدول معاملات الانحدار الخطي المتعدد لتقدير أثر كل بعد مم أبعاد القيادة 
على )البعد الإنســـــــــاني  البعد التنظيمي  البعد الموقفي  اســـــــــتثمار القدرات الف رية( التنظيمية 

داخل المؤسسة محل الدراسة  يتير ه ا الجدول تحديد قيمة كل معامل انحدار  الولاء الوظيفي
(B والدلالة الاحصــــــــــــائية  مما يســــــــــــاعد في فه  مدى قوة ت ثير كل بعد على المتغير التابع )

وتحديد الأبعاد التي تلعب دورا بارزا في تحقيق الولاء  التنظيمي داخل مؤســـــســـــة بريد الجزائر 
 تبسة 

 Coefficients(: معاملات الانحدار الخطي المتعدد 25جدول رقم )

  النموذج

ـــــــ ثير  الت
أـــــــــيـــــــــر 
معيــــاري 

B 

الـــخـــطـــــــ  
المعياري 
 للمعامل

ـــــــ ثــيــر  الــت
المعياري 

Beta 
 tقيمة 

مســـــــــــــــتــوى 
الــــــــــدلالــــــــــة 
 الإحصائية

Tolerance 
معــــامــــل 
تمـــــــخ  

 التبايم
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1 

الـــــــــــحـــــــــــد 
 الثابت

1 826 0.469  3 895 0 000   

الـــــــبـــــــعـــــــد 
 الإنساني

-
0.088 

0 113 
-

0.138 
-

0.782 
0 439 0 573 1 745 

الـــــــبـــــــعـــــــد 
 التنظيمي

0.287 0 124 0 357 2 311 0 027 0 750 1 334 

الـــــــبـــــــعـــــــد 
 الموقفي

0.034 0 091 0 055 0 372 0 712 0 816 1 225 

اســــــتثمار 
ـــــــدرات  الــق

 الف رية
0.233 0 084 0 460 2 761 0 009 0 645 1 549 

  SPSS V27مم إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
تشــير النتائج إلى وجود وال ي يمثل معاملات الإنحدار حيث  (25يوضــر الجدول رق  )

  إضـــــــــــــــافة إلى ذلك  أظهرت الولاء الوظيفيأبعاد لها أثر معنوي وأخرى ليس لها أثر على 
عدم وجود أي مشـــكلة ارتباط خطي متعدد بيم  Toleranceو VIF مؤشـــرات التعدد الخطي

وه ا ما يســـــمر لنا بتحليل وتفســـــير أثر  .المتغيرات المســـــتقلة  مما يعزز مم موثوقية النموذج
 بمؤسسة الدراسة  الولاء الوظيفيكل بعد مم أبعاد القيادة التنظيمية على 

 
 البعد الإنساني -2-1

تشــــــــــــــير نتائج الانحدار الخطي المتعدد إلى أن البعد الإنســــــــــــــاني ليس له أثر ذو دلالة 
وهي قيمــة أير مقبولــة  t = -0.782  حيــث بلغــت قيمــة الولاء الوظيفيإحصـــــــــــــــائيــة على 

وهي أكبر مم  Sig = 0.439إحصــــــائيا  في حيم بلغت قيمة مســــــتوى الدلالة الإحصــــــائية 
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معنوية ه ا الت ثير إحصائيا  وبالتالي يمكم القول إن    مما يؤكد عدم05 0مستوى المعنوية 
 –داخل بريد الجزائر  الولاء الوظيفيالبعد الإنســــــــــــــاني لا يعد مم العوامل المؤثرة في تعزيز 

 تبسة  
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

 
 
 
 

 

لاختبــار الفرضــــــــــــــيــة الفرعيــة الأولى  ت  الاعتمــاد على نتــائج تحليــل الانحــدار الخطي 
( كمعيار لاتخاذ القرار Sigحيث ت  الاســـــــــــتناد إلى مســـــــــــتوى الدلالة الإحصـــــــــــائية )المتعدد  

  وهي 439 0الإحصـــــــائي  وقد أظهرت النتائج أن قيمة مســـــــتوى الدلالة الإحصـــــــائية بلغت 
  05 0أكبر مم مستوى المعنوية 

(  التي 0H( وقبول الفرضية الصفرية )1Hوبناء على ذلك  يت  رفض الفرضية البديلة )
( للبعد α≤ 0.05على عدم وجود أثر ذو دلالة إحصــــــــــــــائية عند مســــــــــــــتوى معنوية ) تنص

 تبسة   –بمؤسسة بريد الجزائر الولاء الوظيفيالإنساني على 
 البعد التنظيمي: -2-2

ــه أثر موجــب ودال  تشــــــــــــــير نتــائج الانحــدار الخطي المتعــدد إلى أن البعــد التنظيمي ل
 = Bقيمة معامل الانحدار أير المعياري )  حيث بلغت الولاء الوظيفيإحصـــــــــــــــائيا على 

(  وهو ما يدل على أن أي زيادة بوحدة 124 0( مع قيمة خط  معياري تســــــــــــــاوي )0.287
وحدة مع ثبات  287 0بمقدار  الولاء الوظيفيواحدة في ه ا البعد تؤدي إلى ارتفاع مســـــــتوى 

0H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :(0.05 ≤α) على  للبعد الإنساني
  تبسة –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيالولاء 

1H( 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤α للبعد الإنساني على )
  تبسة –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيالولاء 
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وهو ما يعكس وجود   Beta = 0.357باقي المتغيرات  كما بل  معامل الانحدار المعياري 
 مقارنة بباقي الأبعاد  الولاء الوظيفيأثر متوسط له ا البعد على 

وهي قيمــة مقبولــة  t = 2.311وبــالنظر إلى الــدلالــة الإحصـــــــــــــــائيــة  فقــد بلغــت قيمــة 
وهي أقل مم  Sig = 0.027إحصــــــــائيا  في حيم بلغت قيمة مســــــــتوى الدلالة الإحصــــــــائية 

  مما يؤكد معنوية ه ا الت ثير إحصـــــــــائيا  وبالتالي إمكانية الاعتماد 05 0مســـــــــتوى المعنوية 
  الولاء الوظيفيعلى ه ا البعد في تفسير التغيرات الحاصلة في 

كمـــا يمكم القول إن البعـــد التنظيمي يعـــد أحـــد العوامـــل المهمـــة التي تلعـــب دورا مهمـــا 
  مم خلال تنظي  العمــل  وضــــــــــــــبط الإجراءات  وتوفير بيئــة يفيالولاء الوظوداعمــا لتحقيق 

امليم داخل بريد الجزائر تنظيمية واضحة  مما يساه  في رفع درجة الانتماء والالتزام لدى الع
 تبسة  –

 
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 

 
 
 

 لاختبار الفرضية الفرعية الثانية  ت  الاعتماد على نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد  

 حيث ت  

كمعيار لاتخاذ القرار الإحصـــــــائي  وقد  Sigبالاســـــــتناد إلى مســـــــتوى الدلالة الإحصـــــــائية 
  وهي أقل مم مســــــــتوى 027 0أظهرت النتائج أن قيمة مســــــــتوى الدلالة الإحصــــــــائية بلغت 

الولاء   ممــا يــدل على وجود أثر ذو دلالــة إحصـــــــــــــــائيــة للبعــد التنظيمي على 05 0المعنويــة 
 بمؤسسة الدراسة  الوظيفي

0H( 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصــــــــــائية عند مســــــــــتوى معنوية ≤α للبعد التنظيمي على )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيالولاء 

1H( 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصــــائية عند مســــتوى معنوية ≤α للبعد التنظيمي على الولاء )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفي
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(  التي 1H( وقبول الفرضية البديلة )0Hوبناء على ذلك  يت  رفض الفرضية الصفرية )
( للبعد التنظيمي α≤ 0.05تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى معنوية )

 تبسة   –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفي الولاءعلى 
 البعد الموقفي-2-3

تشــــــــــــــير نتــائج الانحــدار الخطي المتعــدد إلى أن البعــد الموقفي ليس لــه أثر ذو دلالــة 
وهي قيمــة أير مقبولــة  t = 0.372  حيــث بلغــت قيمــة الولاء الوظيفيإحصــــــــــــــــائيــة على 

وهي أكبر مم  Sig = 0.712إحصــــــائيا  في حيم بلغت قيمة مســــــتوى الدلالة الإحصــــــائية 
   مما يؤكد عدم معنوية ه ا الت ثير إحصائيا 05 0مستوى المعنوية 

  الولاء الوظيفيكما يمكم القول إن البعد الموقفي لا يعد مم العوامل المؤثرة في تعزيز 
وهو ما قد يعكس ضـــــــــع  ت ثير المواق  التنظيمية أو أياب التفاعل الفعال معها داخل بريد 

 تبسة  –الجزائر 
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  -
 

 

 

 

لاختبـار الفرضــــــــــــــيـة الفرعيـة الثـالثـة  ت  الاعتمـاد على نتـائج تحليـل الانحـدار الخطي 
( كمعيار لاتخاذ القرار Sigالمتعدد  حيث ت  الاســـــــــــتناد إلى مســـــــــــتوى الدلالة الإحصـــــــــــائية )

  وهي 712 0الإحصـــــــائي  وقد أظهرت النتائج أن قيمة مســـــــتوى الدلالة الإحصـــــــائية بلغت 
  مما يدل على عدم وجود أثر ذو دلالة إحصـــــــــــائية للبعد 05 0أكبر مم مســـــــــــتوى المعنوية 

 بالمؤسسة محل الدراسة  الولاء الوظيفيالموقفي على 

0H( 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤α للبعد الموقفي على )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيالولاء 

1H( 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤α للبعد الموقفي على الولاء )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفي
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(  التي 0H( وقبول الفرضية الصفرية )1Hالبديلة )وبناء على ذلك  يت  رفض الفرضية 
( للبعد الموقفي α≤ 0.05تنص على عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الولاء الوظيفيعلى 
 بعد استثمار القدرات الفكرية -2-4

تشير نتائج الانحدار الخطي المتعدد إلى أن بعد استثمار القدرات الف رية له أثر موجب 
 = B  حيث بلغت قيمة معامل الانحدار أير المعياري الولاء الوظيفيودال إحصـــــــائيا على 

  وهو ما يدل على أن أي زيادة بوحدة واحدة 084 0مع قيمة خط  معياري تســـــاوي  0.233
وحدة مع ثبات باقي  233 0بمقدار  الولاء الوظيفيلى ارتفاع مســـــــــــتوى في ه ا البعد تؤدي إ

  وهو ما يعكس وجود أثر Beta = 0.460المتغيرات  كما بل  معامل الانحدار المعياري 
 مقارنة بباقي الأبعاد  الولاء الوظيفيقوي له ا البعد على 

يمــة مقبولــة وهي ق t = 2.761وبــالنظر إلى الــدلالــة الإحصـــــــــــــــائيــة  فقــد بلغــت قيمــة 
وهي أقل مم  Sig = 0.009إحصــــــــائيا  في حيم بلغت قيمة مســــــــتوى الدلالة الإحصــــــــائية 

  مما يؤكد معنوية ه ا الت ثير إحصـــــــــائيا  وبالتالي إمكانية الاعتماد 05 0مســـــــــتوى المعنوية 
  الولاء الوظيفيعليه في تفسير التغيرات الحاصلة في 

رية يعد مم أه  العوامل التي تلعب دورا مهما كما يمكم القول إن اســــــتثمار القدرات الف 
  مم خلال تنميــة مهــارات العــامليم  وتشــــــــــــــجيع الابت ــار  الولاء الوظيفيفي تعزيز وتحقيق 

 تبسة  –واشراكه  في اتخاذ القرار  مما يعزز شعوره  بالانتماء والالتزام داخل بريد الجزائر 
 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:  -
 

 

 

 

0H لا :( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤α لإستثمار القدرات الف رية )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيعلى الولاء 

1H( 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصـــــائية عند مســـــتوى معنوية ≤α لإســـــتثمار القدرات الف رية )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيعلى الولاء 
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لاختبــار الفرضــــــــــــــيــة الفرعيــة الرابعــة  ت  الاعتمــاد على نتــائج تحليــل الانحــدار الخطي 
( كمعيار لاتخاذ القرار Sigالمتعدد  حيث ت  الاســـــــــــتناد إلى مســـــــــــتوى الدلالة الإحصـــــــــــائية )

  وهي أقل 009 0الإحصائي  وقد أظهرت النتائج أن قيمة مستوى الدلالة الإحصائية بلغت 
  مما يدل على وجود أثر ذو دلالة إحصـــــــــــائية لبعد اســـــــــــتثمار 05 0مم مســـــــــــتوى المعنوية 
 بالمؤسسة محل الدراسة  الولاء الوظيفيالتوقعات الف رية على 

(  التي 1H( وقبول الفرضية البديلة )0Hفض الفرضية الصفرية )وبناء على ذلك  يت  ر 
( لبعد اســـــــتثمار α≤ 0.05تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى معنوية )

 تبسة   –بمؤسسة بريد الجزائر الولاء الوظيفيالقدرات الف رية على 
 المتغير المستقل ) القيادة التنظيمية( -2-5

تشـــــــــير نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد إلى أن الثقافة التنظيمية كمتغير مســـــــــتقل 
كلي له أثر إيجابي ودال إحصــــــــــائيا على التحول الرقمي  فقد بل  معامل التحديد المصــــــــــحر 

R²Adjusted = 0.302 مما يعني أن جميع أبعاد القيادة التنظيمية مجتمعة تفســـــر نحو  
  وهو مؤشــــــــــر على قدرة تفســــــــــيرية متوســــــــــطة الولاء الوظيفيفي  % مم التبايم ال لي2 30

 للنموذج 
 اختبار الفرضية الرئيسية:  -
 

   
 
 

 
لاختبار الفرضـــــــية الرئيســـــــية  ت  الاعتماد على نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد   

كمعيار لاتخاذ القرار الإحصــائي  وقد  Sigحيث ت  الاســتناد إلى مســتوى الدلالة الإحصــائية 
(  وهي أقل 002 0أظهرت النتائج أن قيمة مستوى الدلالة الإحصائية للنموذج ال لي بلغت )

0H( 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصـــــــــائية عند مســـــــــتوى معنوية ≤α للقيادة التنظيمية على )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفيالولاء 

1H يوجد أثر ذو دلالة إحصــائية عند مســتوى :( 0.05معنوية ≤α للقيادة التنظيمية على الولاء )
 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الوظيفي
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  مما يدل على وجود أثر موجب متوســـــــــط ذو دلالة إحصـــــــــائية 05 0مم مســـــــــتوى المعنوية 
 بالمؤسسة محل الدراسة   الولاء الوظيفيللقيادة التنظيمية على 

(  التي 1H( وقبول الفرضية البديلة )0Hعلى ذلك  يت  رفض الفرضية الصفرية ) وبناء
(  للقيادة التنظيمية α≤0.05أثر ذو دلالة إحصــــائية عند مســــتوى معنوية )تنص على وجود 

 تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر الولاء الوظيفيعلى 
 سادسا: صياغة المعادلة النهائية
الخطي المتعــدد  يمكم صــــــــــــــيــاأــة المعــادلــة النهــائيــة للنموذج اســــــــــــــتنــادا إلى نتــائج الانحــدار 

 الإحصائي كما يلي:
 
 

 
داخل بريد الجزائر تبسة يت  أساسا  الولاء الوظيفيتشير المعادلة النهائية إلى أن تفسير 

مم خلال بعديم فقط هما البعد التنظيمي واســـــــــــتثمار القدرات الف رية  بعد اســـــــــــتبعاد البعديم 
 أير الداليم إحصائيا 

الولاء لــــه دورا بــــارزا في تحقيق  B = 0.287وتبيم المعــــاملات أن البعــــد التنظيمي 
لإجراءات  بينما يعد اســــــتثمار القدرات مم خلال تحســــــيم التنظي  الإداري وضــــــبط ا الوظيفي
الأكثر تـــ ثيرا  لمـــا لـــه مم دور في تنميـــة مهـــارات العـــامليم وتحفيز  B = 0.233الف ريـــة 

الولاء فيشـير إلى وجود مسـتوى أسـاسـي مم  826 1مشـاركته   أما الحد الثابت ال ي يسـاوي 
 حتى دون ت ثير المتغيرات المدروسة   الوظيفي

في مؤســـــســـــة بريد الجزائر بتبســـــة يتحدد أســـــاســـــا بعوامل  ء الوظيفيالولايمكم القول أن 
 تنظيمية ومعرفية أكثر مم العوامل الإنسانية أو الموقفية 

 
 

الوظيفيالولاء   ᶓ +استثمار القدرات الفكرية 0.233 +البعد التنظيمي0.287  +  1.826 =
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 خلاصة الفصل:
بمؤســــســــة بريد الجزائر تبســــة   الولاء الوظيفيت  تحليل أثر أبعاد القيادة التنظيمية على 

لجمع البيانات  حيث ت  تصـــــــــميمه في ثلاثة ك داة رئيســـــــــية  وقد ت  الاعتماد على الاســـــــــتبانة
 41محاور: خصــص المحور الأول للبيانات الشــخصــية والوظيفية لعينة الدراســة المكونة مم 

موظفا واطارا  في حيم تناول المحور الثاني للمتغير المســـــــــتقل والمتمثل في القيادة التنظيمية 
  اســــــــــــــتثمار التوقعات لبعد الموقفي  البعد التنظيمي  اب بعادها الأربعة: )البعد الإنســـــــــــــــاني

 (  الولاء الوظيفيالف رية(  بينما خصص المحور الثالث للمتغير التابع )
  بالاعتماد على (SPSS V27)ث  إخمـــــــــــــــاع البيانات للتحليل باســــــــــــــتخدام برنامج 

مجموعة مم الأســــــاليب الإحصــــــائية  لاســــــيما تحليل الانحدار الخطي المتعدد  بيم أن أبعاد 
بمؤسسة بريد الجزائر تبسة  حيث  الولاء الوظيفيلتنظيمية تؤثر بدرجات متفاوتة على القيادة ا

أظهرت النتائج وجود أثر كلي موجب متوســط لنموذج الدراســة  مما يؤكد أن القيادة التنظيمية 
  مع بروز واضـــــــر لدور البعديم التنظيمي والف ري الولاء الوظيفيتلعب دورا بارزا في تحقيق 

 مل المؤثرة داخل مؤسسة بريد الجزائر تبسة ك ه  العوا



 
مــــــــش العـــامـــــشالخات  
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 العامة:  الخاتمة

الأســاســي والقوة المحركة لتوجيه ســلوك الأفراد نحو تحقيق تُعد القيادة التنظيمية المحرك 
الأهداف الاســــــتراتيجية للمنظمة  فهي ليســــــت مجرد ممارســــــة للســــــلطة التقليدية  بل هي الفم 
الإداري القائ  على الت ثير ال ي يبني جســـــــور الثقة المتبادلة بيم الإدارة والمورد البشـــــــري  إن 

هي علاقــة طرديــة وت ــامليــة بــامتيــاز  فحيم تتبنى القيــادة  يالولاء الوظيفالعلاقــة بيم القيــادة و 
أنماطا  داعمة ومحفزة  يتحول ولاء الموظ  مم مجرد التزام تعاقدي جامد إلى ارتباط وجداني 
عميق يجعله يتبنى أهداف المنظمة ك هداف شـــــــخصـــــــية يســـــــعى لتحقيقها بتفان  وانتماء  ومم 

 ت  التوصل للنتائج التالية: الوجدة الولائية تبسة –زائر خلال دراستنا الميدانية بمديرية بريد الج

 نتائج الدراسة ولا.أ

 النتائج النظرية: .1

خلصـــــــت الدراســـــــة النظرية إلى أن القيادة التنظيمية تلعب دورا  وســـــــيطا   •
وحاســــــما  في تشــــــكيل هوية الموظ  داخل المنظمة حيث يعمل القائد كنموذج يُحت ى 

 والانتماء الوجداني به لتعزيز قي  الالتزام 
تبي م أن ت ثير القيادة يتجاوز حدود التوجيه الفني ليشــــمل الدع  النفســــي  •

والاجتماعي ف لما كان النمط القيادي أكثر شــــــــمولية زاد ارتباط الموظ  بمؤســــــــســــــــته 
 وانخفمت رأبته في ترك العمل 

ن دمج أبعــاد القيــادة المتمثلــة في اســــــــــــــتثمــار القــدرات الف ريــة والبعــد إ •
نســــــاني والموقفي يخلق بيئة عمل محفزة تحول الولاء مم مجرد ســــــلوك ظاهري إلى الإ

 التزام ذاتي عميق 
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أظهرت النتــــائج النظريــــة أن القيــــادة الفعــــالــــة هي التي تنجر في خلق  •
المزيج المثــالي بيم الانمــــــــــــــبــاط التنظيمي والاحتواء الإنســـــــــــــــاني ممــا يقلــل مم حــدة 

 لاء الصراعات التنظيمية ويرفع مم سق  الو 
تبي م أن اســـــتثمار القائد في قدرات مرؤوســـــيه الف رية يولد لديه  شـــــعورا   •

بالتمكيم النفســي ال ي يعد المحرك الأســاســي للولاء الوجداني في المؤســســات الخدمية 
 الحديثة 
ن وضـــوح الإجراءات والعدالة التنظيمية يمثلان الركيزة الأســـاســـية التي إ •

ما يولد لديه شــــــــــــــعورا  بالأمان الوظيفي ال ي يعد تبنى عليها ثقة الموظ  في قيادته م
 الدافع الأول للولاء 

 :التطبيقيةالنتائج  .2

 ≥ αأثبتت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) •
بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة  الولاء الوظيفي( لأبعاد القيادة التنظيمية في تحقيق 0.05

 وهي قيمة تعكس علاقة ارتباطية قوية وموجبة  611 0حيث بلغت قوة الارتباط 
تبي م أن بُعــد اســــــــــــــتثمــار القــدرات الف ريــة هو المتغير الأكثر تــ ثيرا  في  •
ممـــا يثبـــت أن موظفي البريـــد يربطون ولاءه   460 0بمقـــدار  الولاء الوظيفيتعزيز 

 واشراكه  في الحلول الابت ارية  بمدى تقدير كفاءاته 
أظهرت النتائج أن شــــــفافية النظام القيادي والإنصــــــاف في توزيع المهام  •

والمكافآت )العدالة الإدارية( يساهمان بشكل مباشر في رفع مستوى الانتماء الوجداني 
 لدى الموظفيم تجاه مديرية البريد 

الإنســــاني والموقفي في كشــــفت الدراســــة الميدانية عم أهمية تفعيل البعد  •
القيادة بشــــــــكل أكبر لتحقيق توازن مثالي بيم المــــــــغوط المهنية المتزايدة والاحتياجات 

 الشخصية للمورد البشري 
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 الاقتراحات والتوصيات  .ثانيا

بناء  على مخرجات الدراســــة الميدانية والنظرية نتقدم بالتوصــــيات التالية  •
 لمديرية بريد الجزائر

اســــــــتثمار القدرات الف رية مم خلال إنشــــــــاء صــــــــناديق ضــــــــرورة تفعيل  •
للاقتراحات الابت ارية تتير للموظفيم المســـــــــــاهمة في تطوير الخدمات البريدية وتثميم 

 مبادراته  بشكل دوري 
العمل على ترســــــــــــــيخ مبادئ العدالة التنظيمية مم خلال اعتماد معايير  •

مان شــعور الموظ  بالإنصــاف شــفافة ومعلنة في توزيع الحوافز المادية والترقيات لمــ
 والتقدير 
تدريب القادة ورؤســــــــاء المكاتب البريدية على لا بداء مم اعطاء اهمية   •

مهارات القيادة الموقفية التي تمكنه  مم التعامل المرن مع ضــــــــــــــغوط العمل الميداني 
 دون المساس بروح الفريق أو ولاء الموظفيم 

ت الإدارية مم خلال تبني ضــرورة تعزيز الجانب الإنســاني في المعاملا •
ســـــياســـــة التقدير المعنوي وكتب الشـــــكر واللقاءات الدورية لتقوية الروابط الوجدانية بيم 

 القيادة والمرؤوسيم 
العمل على تحســــــــــــــيم ظروف العمل المادية والمرفقية للمكاتب البريدية  •

 ر بما يوفر بيئة عمل مريحة تزيد مم فخر الموظ  بانتمائه لمؤسسة بريد الجزائ
ضـــــرورة تقوية قنوات الاتصـــــال الداخلي وتفعيل ســـــياســـــة الباب المفتوح  •

 لممان وصول انشغالات الموظفيم واقتراحاته  للقيادة العليا بكل سلاسة وشفافية 
الســــــــــــــعي نحو تمكيم الموظفيم المتميزيم ومنحه  مســــــــــــــاحة أكبر مم  •

وليته  وولائه  ال اتي الاستقلالية في اتخاذ القرارات الإجرائية مما يرفع مم مستوى مسؤ 
 للمؤسسة 
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أهمية تنظي  نشـــــــــــــــاطات اجتماعية ودورات ت وينية خارج إطار العمل  •
الرسمي لت ريس مفهوم الأسرة الواحدة وتقليل الفجوة السلطوية بيم مختل  المستويات 

 الإدارية 
ضـــرورة تحديث اســـتراتيجيات التحفيز لتشـــمل الجوانب المعنوية والمهنية  •

 ات الموظ  الشخصية وتزيد مم تمسكه بالبقاء في المؤسسة التي تلمس تطلع
العمل على صــــــــــــــياأة ميثاق أخلاقي يوضــــــــــــــر حقوق وواجبات القائد  •

 والمرؤوس بما يممم بيئة عمل خالية مم الصراعات وداعمة للانتماء الوظيفي 
ضرورة إشراك الموظفيم في صياأة الأهداف الصغرى لمكاتبه  لتعزيز  •

 لتقدير مم طرف القيادة العليا للمديرية شعوره  بالأهمية وا
الســـعي نحو بناء برامج اســـتقرار وظيفي واضـــحة تمـــمم للموظ  نموا   •

 مهنيا  مستقرا  مما ينعكس إيجابا  على ولائه الدائ  للمؤسسة 

  فاق الدراسة .ثالثا

أثر القيادة الأخلاقية على الالتزام التنظيمي في المؤســــــــــســــــــــات الخدمية  •
 الجزائرية 
في قطاع  الولاء الوظيفيأثر ضـــــــــــغوط العمل الميداني على اســـــــــــتدامة  •

 الخدمات البريدية
في  الولاء الوظيفيأثر القيــادة التشـــــــــــــــاركيــة في تعزيز الإبــداع الإداري و  •

 المؤسسات الاقتصادية 
 ز التطوير المستمر لرضا الموظفيمالتحويلية في تعزياثر القيادة  •
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  الكتب .أولا
  دار المناهج للنشــــــــــر والتوزيع  الإدارة والقيادةال يســــــــــي  صــــــــــلاح الديم    . .1

  2014الطبعة الأولى  عمان  
 دار المعتز للنشـــــــــر والتوزيع    الأعمال المبادئ والوظائ إدارة أحمد  جودة   .2

  2010الطبعة الأولى   عمان  
  دار الف ر القيادة الإدارية في القرن الحادي والعشــــرينبدوي  علاء كمال    .3

  2010العربي   الطبعة الأولى   القاهرة   
دار   القيادة التحويلية ودورها في تحقيق التميز المؤســــــــســــــــيبربر  كامل   .4

 2018اليازوري العملية للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى   عمان  
  مكتبة المنار  فن القيادة في الإســــــــلامبصـــــــــــــبول  أحمد عبد ربه مبارك    .5

  1988الطبعة الأولى  الزرقاء   
  ديوان المطبوعات الجامعية  بم تسيير الموارد البشريةبوزيان ناصــر الديم   .6

 .2012عكنون  الجزائر  
  دار المريخ للنشــــــــــــــر  الطبعـــة القيــادة: النظريــة والتطبيقهـــاوس  بيتر  نورث .7

  2006الأولى   الرياض  
قيم العمــل والالتزام الوظيفي لــدى المــديرين والمعلمين في حمــادات  محمــد   .8
  2006  دار الحامد للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان المدارس
  م2012الراية للنشر والتوزيع  عمان    دار القيادة الإداريةخيري  أسامة   .9

صـــــــــــفاء للنشـــــــــــر  إدارة الجودة الشـــــــاملة والخدمة المتميزة،الدرادكة  م مون   .10
  2006والتوزيع  الطبعة الأولى   عمان   

  المركز الديمقراطي العربي  القيادة الإداريةالديراوي  أيمم حسم   وآخرون    .11
 2021دية   الطبعة الأولى   برليم للدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصا
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  دار المســــــــــيرة للنشــــــــــر  الطبعة الإدارة الإســــــتراتيجيةرزيق  خديجة عدنان    .12
 .2015الأولى   عمان  

  دار وائل للنشــــــــــــــر والتوزيع   القيادة الإداريةد عمر  وآخرون  الزعبي  محم .13
 2014الطبعة الأولى  عمان  

  دار ال تاب الجاهلي  الطبعة الأولى ةأساسيات الإدارة الحديثد ع  سال   عب .14
  2021  الرياض  

  دار المســـــيرة للنشـــــر والتوزيع القيادة الإدارية الفعالةالســـــكارنة  بلال خل     .15
  م2009والطباعة  الطبعة الأولى   عمان  

  دار المســــــيرة للنشــــــر نظرية المنظمةالشــــــماع  خليل محمد حســــــم  وآخرون   .16
 2007 عمان  والتوزيع   الطبعة الثالثة 

  دار الجامعية للنشـــــــر الســـــلوك التنظيميعبد الباقي  صـــــــلاح الديم محمد    .17
  2004والتوزيع   الطبعة الأولى   الإسكندرية   

  القاهرة  دار الإتجاهات الحديثة في القيادة الإداريةعطية  مرســــال صــــبريم   .18
  م2014الوفاء للطباعة والنشر  

ر اليازوري العلمية للنشــــــــر والتوزيع  عمان    داالقيادة الإداريةعلاق بشــــــــير   .19
  م2009الأردن  

  دار صـــفاء للنشـــر والتوزيع   عمان   إدارة المعرفةعليان  ربحي مصـــطفى    .20
2012.  

  دار وائل للنشر  الطبعة الخامسة   السلوك التنظيمي  محمد قاس   القريوتي .21
   2013عمان  

ســــس ســــلوك الفرد والجماعة في   مفاهي  وأالســـلوك التنظيميكامل  المغربي   .22
 .2018المنظمة  دار الف ر للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى  عمان  
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  دار زهوان للنشــــــــــــــر والتوزيع  الطبعة الأولى  القيادة الإداريةكلالدة  ظاهر   .23
  2012عمان   
  الدار الجامعية  الطبعة الأولى  الإســـــكندرية  الســـلوك التنظيميماهر أحمد   .24

2011 
  الهيئة العامة لشــــــــــــــؤون المطابع الأمرية  المعجم الوجيزمجمع اللغة العربية   .25

  1994الطبعة الأولى  القاهرة  
  دار المعتز للنشــــــر والتوزيع  الســــلوك التنظيمي الحديثمحمد  محمد هاني   .26

  2014الطبعة الأولى  عمان  
  م2006  دار العل  والثقافة  عمان  القيادة الإداريةنواف  كنعان   .27
  مكتبة عيم شـــمس  الطبعة الإدارة: الأصــول والأســس العلميةالهواري  ســـيد   .28

  2004الرابعة  القاهرة  
  المذكرات الجامعية العربية .ثانيا
دراســــة  الولاء الوظيفيضــــغوط العمل وأثرها على أبو العلا محمد صــــــلاح الديم   29 . 

  مــ كرة مقــدمــة لنيــل تطبيقيــة على المــدراء العــاملين في وزارة الــداخليــة في قطــاع غزة
  2009شهادة الماستر  كلية التجارة  الجامعة الإسلامية  أزة  

لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وأعضاء  الولاء الوظيفيمستوى أميم علي حسونة  30. 
  م كرة لنيل شـــــــــهادة ماجســـــــــتير  هيئة التدريس في الجامعات الأردنية من وجهة نظرهم

  2011تخصص إدارة تربوية  كلية العلوم التربوية جامعة الشرق الأوسط  الأردن  
أثر النمط القيادي لرؤســــــــاء الأقســــــــام على الرضــــــــا الوظيفي لدى بدو هشـــــــــــــام  31. 
  أطروحة مقدمة لنيل شــــهادة لمرؤوســـين المباشـــرين بالمؤســـســـة الإقتصـــادية الجزائريةا

الدكتوراه علوم في العلوم الإقتصـــــادية  كلية العلوم الاقتصـــــادية والتجارية وعلوم التســـــيير  
  2019/2018جامعة محمد خيمر بسكرة  الجزائر 
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يادة الإدارية وأثرها على الإلتزام بم جروة حكي   32.    مــ كرة مقــدمــة لنيــل التنظيميالق
شــــــهادة الماجســــــتير  كلية العلوم الاقتصــــــادية والتجارية وعلوم التســــــيير  جامعة قاصــــــدي 

  2010مرباح ورقلة  الجزائر  
  م كرة مقدمة لنيل أثر الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملينبوهالي خيرة  33. 

العلوم الاقتصـــــادية والتجارية وعلوم التســـــيير  شـــــهادة ماجســـــتير في علوم التســـــيير  كلية 
   2011جامعة وهران  الجزائر  

دراســــة ميدانية بمؤســــســــة  التنظيميالولاء أثر القيادة التحويلية على   أربيســـــــهيلة 34. 
  م كرة مقدمة لنيل شــــــــهادة ماجســــــــتير  تخصــــــــص إدارة بتقرت Civinco الهندســـــة المدنية

 2018-2017السنة الجامعية   أعمال  جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

الولاء أثر القيادة الخادمة في تحقيق عباســــــــــــــي رميســـــــــــــــاء  دراوي فاطمة الزهراء  35.
  م كرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير  دراسة حالة ميدانية بنك الجزائر الخارجي التنظيمي

  2024/2025تخصص إدارة أعمال  
لذاتي وعلاقتها بمســـــــــتوى عمي علي صــــــــــــــبرينــة  36.  لدافعية وفق نظرية العزم ا الولاء ا

  أطروحة لنيل شـــــــهادة دكتوراه الطور الثالث في عل  النفس  تخصـــــــص عل  النفس التنظيمي
العمل والتنظي   كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  جامعة محمد بوضياف المسيلة  الجزائر  

2021  
  أطروحة لنيل الإدارية والتطوير التنظيمي في المؤســـســـة الجزائريةالقيادة وليد عطية  37. 

شهادة دكتوراه علوم في فرع عل  الاجتماع  عل  اجتماع التنظي  والعمل  كلية العلوم الإنسانية 
  2024والاجتماعية  جامعة محمد لميم دباأيم  سطي   الجزائر  

 
 
 

  المقالات والمجلات .ثالثا
 .  بيروت15  دار صادر  المجلد العرب لسانابم منظور  38. 
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لدى أســاتذة التعليم الثانوي  التنظيميالولاء دراســة تشــخيصــية لمســتوى إيمان دخيل  39. 
  جامعة باجي 02  العدد 16  مجلة البحو  والدراســـــــات الإنســـــــانية  المجلد لولاية ســــكيكدة

  2022مختار عنابة  ديسمبر 
  مجلة وواقعه بالمؤسسة الإقتصادية التنظيميالولاء أبعاد بلطرش حياة  جميل أحمد   40.

  2019  الجزائر   03  العدد10الإقتصاد الجديد  المجلد
المجســــــــــد للأداء الوظيفي بين النظري والواقع  التنظيميالولاء ترمول محمـــد لطفي  41. 
  2020  01  العدد 12  مجلة الباحث في العلوم الإنســــــــــــــانية والاجتماعية  المجلد الإداري 

  جامعة قاصدي مرباح  ورقلة  الجزائر
  بســـلوك المواطنة دراســـة تحليلية التنظيميالولاء علاقة خيرة شـــــاوشـــــي  زهرة خلوف  42. 

  2023  الجزائر  01  العدد23مجلة دراسات اقتصادية  المجلد 
    مجلة الحكمة للدراســـــــــــات الاجتماعيةصـــــــفات القائد الإداري الناجحذهبية العرفاوي  43. 

  2020  جامعة مولود معمري تيزي وزو  الجزائر  01  العدد08المجلد 
التأثيرات المحتملة لعناصــــــــر الثقافة رضـــــــــــــمان ســـــــــــــعد الترهوني  خديجة أحمد بحير  44. 

وســلوك المواطنة التنظيمية لمعلمي مدارس التعليم الأســاســي  الولاء الوظيفيالتنظيمية في 
  2016  جامعة بنغازي  مارس 04عدد   مجلة نقد وتنوير  البمدينة بنغازي 

  وعلاقته بمقاومة التغيير التنظيمي التنظيميالولاء رممـــاني حمزة وصـــغيري حســـيم  45. 
  14مجلة العلوم الاجتماعية والإنســــــــــــانية  جامعة الشــــــــــــهيد حمه لخمــــــــــــر  الوادي  المجلد 

    الجزائر01العدد

  مجلة في المؤســــســــات التعليمية التنظيميالولاء إســــتراتيجية ســــــعاد صــــــبحي عليوي  46.
  2019إشراق العمانية  الجزائر  

لدى الأطباء  الولاء الوظيفيالرضــــــا الوظيفي وعلاقته بســـــــــعدي عربية  ماجي إبراهي   47. 
  مجلة التنمية الموارد البشــرية  بوهران 1954نوفمبر  01العاملين بالمؤسسة الاستشفائية 

  2016الجزائر  جوان   02  جامعة وهران 12العدد 
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 التنظيميالولاء ، أثر الهندســة الإدارية )الهندرة( على ســهير إبراهي  عبد ال ري  ســوملي48. 
  المجلة المغاربية للاقتصــاد على العاملين في الشركات الصناعية في شمال الضفة الغربية

  2021  فلسطيم  جوان 01  العدد 08والمناجمنت  المجلد 
  الولاء الوظيفيأثر القيادة بالقيم على صــــــفوان أميم الســــــقاف  أحمد إبراهي  أيولســــــم  49. 

  جامعة الســــــــــودان للعلوم والت نولوجيا  كلية 01  العدد16مجلة العلوم الاقتصــــــــــادية  المجلد 
  2015  -السودان–الدراسات التجارية 

مكتبة جرير  الطبعة   صناعة القائدطارق محمد السويدان  فيصل عمر باشراحيل   50.
  2004الثالثة  الرياض  

  مجلة الباحث في العلوم الإنســانية القيادة لتطوير وتنمية المؤسساتعاشــوري ابتســام  51. 
 2019  ديسمبر 4  العدد 11والاجتماعية  جامعة محمد خيمر بسكرة  المجلد 

الولاء التمكين الإداري كمدخل لتعزيز عبد الرزاق ســــلام  فيروز زروقي  صــــغيرة شــــيخ  52. 
دراســــــة اســــــتطلاعية ىراء عينة من موظفي كلية الاقتصــــــاد بجامعة –للموظفين  الوظيفي
  جامعة حســــــيبة بم 01  العدد05  مجلة الدراســــــات الاقتصــــــادية ال مية  المجلد  -الشــــل 

   2020بوعلي الشل   الجزائر  جانفي 

  الأكاديمية للدراســــــــــــــات الاجتماعية يادة والبيروقراطيةالق،عبد ع بم مســــــــــــــفر الوقداني53. 
  2018  الرياض  20والإنسانية  العدد 

وعوامل تعزيزه في التنظيمات  الولاء الوظيفيأرار الطاهر  بوطوطم محمد الصــــــــــالر  54. 
  1  الجزء الثالث  جامعة الجزائر32  العدد 1  حوليات جامعة الجزائرالحديثة عرض نظري 

2018  
  في المؤسسات المهنية دراسة ميدانية بمدينة ورقلة التنظيميالولاء واقع فايزة روي   55. 

 .م2010  الجزائر  -ورقلة–  جامعة قاصدي مرباح 05مجلة دراسات نفسية وتربوية  العدد 

في المؤســـســـة  التنظيميالولاء واقع كنزة بوزنيط   محمد بشــــير مبروك  عمر بلجازية  56. 
  مجلة أبحا  جيجل -دراسة ميدانية على مؤسسة الإفريقية للزجاج–الجزائرية الاقتصادية 
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-الجزائر–  جامعة محمد الصديق بم يحي جيجل 01  العدد 05اقتصادية معاصرة  المجلد 
  2022  مارس 

  16مجلة العلوم الاجتماعية  المجلد  ،-دراســـــــــة تحليلية– التنظيميالولاء محمد در  57. 
  م2022  الجزائر  02العدد
 التنظيميالولاء أثر الدعم التنظيمي في مختار حديد  مســــعود هريكش  حميد بوطالب  58. 

–للعاملين بالشـــــــركة المغاربية للميكانيكا الدقيقة والصـــــــيانة الصـــــــناعية في ولاية جيجل 
والتجارة  المجلد الثالث  العدد الأول  جامعة جيجل  الجزائر    مجلة نماء للاقتصاد -الجزائر
  .2019جوان 

لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية  الولاء الوظيفيواقع ميموني بلقاســــ   قالون جيلالي  59. 
(  02)الجزء  01  العدد 11  مجلة الاقتصــــــــــــــاد الجديد  المجلد -252وكالة أدرار –الريفية 

  2020الجزائر  جانفي 
–لدى موظفي الإدارة المحلية  التنظيميالولاء مســـــــتوى وليد شـــــــــــلابي  نوال حمريط  60. 

  مجلة الجامع في الدراســـات النفســـية والعلوم التربوية  العدد -دراســة ميدانية بولاية المســيلة
 .2016  سبتمبر -المسيلة )الجزائر(–  جامعة محمد بوضياف 02

 
. 
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 الوحدة الولائية تبسة –الهيكل التنظيمي لبريد الجزائر : (01)الملحق رقم 
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 توزيع المؤسسات البريدية لولاية تبسة: (02)الملحق رقم 
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 توزيع المؤسسات البريدية لولاية تبسة: (03)الملحق رقم 
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 : استبيان الدراسة(04)الملحق رقم 
 وزارة التعلي  العالي والبحث العلمي

 –تبسة  –جامعة الشهيد الشيخ العربي التبسي 

 وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية 

 قس  علوم التسيير

 التخصص: إدارة اعمال

 -وظيفي )دراسة حالة: بريد الجزائراستبيان حول: دور القيادة التنظيمية في تحقيق الولاء ال
 (الوحدة الولائية تبسة

 

 

 

 

 

 

 

 تحت إشراف:         مم إعداد الطالبتيم:                                               

 د  دريس منى                                                                   عياد لينة

 مولة داريم

 

 2026-2025السنة الجامعية: 

في إطار إعداد م كرة تخرج لنيل شــهادة الماســتر في علوم التســيير  نمــع بيم أيديك  ه ا الاســتبيان 
 ."يهدف إلى دراسة: لدور القيادة التنظيمية في تحقيق الولاء الوظيفي بمؤسسة بريد الجزائر ال ي

نظرا  لخبرت   ودورك  الفعال في المؤسسة  نرجو من   الت رم بالإجابة على فقرات ه ا الاستبيان بكل 
 موضوعية وصراحة  

 راض البحث العلمي فقط علما  أن إجابات   ستحاط بالسرية التامة  ولم تُستخدم إلا لأأ
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 نات الديمغرافيةاالبي المحور الأول:

 " في الخانة المناسبةX يرجى وضع عل"

 .الجنس 1

 ▭أنثى  ▭ذكر

 الفئة العمرية-2

              ▭سنة 40إلى اقل مم   30مم                    ▭ 30إلى اقل مم  20مم
 ▭سنة 40أكبر مم 

 المستوى التعليمي -3

                            ▭جامعي                      ▭ثانوي               ▭ سامي تقني 
 ▭اخر          ▭دراسات عليا   

 الخبرة المهنية -4

 ▭اسنوات 10إلى اقل  05مم                              ▭سنوات  05أقل مم 

 ▭سنوات   15اكثر مم                         ▭سنوات  15الي 10مم 

 الفئة المهنية  5

             ▭رئيس مكتب بريدي           ▭مكل  زبائم                 ▭عون بريد/ تنفي 
 ▭اطار سامي                          ▭اطار               ▭عون تحك  

 عدد الدورات التكوينية  في القيادة التنظيمية :-6

 4مم       ▭دورات  3الي 1مم                              ▭لا يوجد أي دورة  
 ▭دورات ف كثر
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 التنظيمية  المحور الثاني: القيادة

أير  محايد  موافق موافق بشدة 
 موافق

أير 
موافق 
 بشدة

 الرق  العبارة

 البعد الأول: البعد الإنساني 

يحرل القائد على بناء علاقات طيبة      
 01 .مع جميع الموظفيم

يقدم القائد الدع  اللازم عند مواجهة      
 02 صعوبات العمل

يعامل القائد جميع الموظفيم      
 03 بموضوعية وعدالة

يقبل القائد ملاحظتى و اقتراحاتي      
 04 بصدر رحب 

 البعد الثاني : البعد التنظيمي 

يشـــركني مســـؤولي المباشـــر في اتخاذ      
 05 .بطبيعة عمليالقرارات المتعلقة 

يحرل مسؤولي المباشر على سهولة      
 06 .تدفق المعلومات داخل المؤسسة

يســـــتخدم مســـــؤولي المباشـــــر أســـــاليب      
 07 .فعالة لحل النزاعات وضغوط العمل

 البعد الثالث : البعد الموقفي 

     
يغير مســؤولي المباشــر أســلوب قيادته 
ـــــــ ي  ـــــــاء  على طبيعـــــــة الموق  ال بن

 نواجهه
08 
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 الولاء الوظيفيالمحور الثالث:  

يتخ  مسـؤولي المباشـر قرارات سـريعة      
 09 وحاسمة في المواق  الطارئة   

يمنحني مســؤولي المباشــر صــلاحيات      
 10 .أكبر عندما يتطلب الموق  ذلك

يقدم مسؤولي توجيهات خاصة تساعد      
 11 الموظ  على التميز 

 البعد الرابع : استثمار القدرات الف رية

يحفزني مسؤولي على التف ير بطريقة      
 12 أير تقليدية 

يشــــــجعني مســــــؤولي على تقدي  أف ار      
 13 إبداعية لتطوير العمل 

يدع  مســــــؤولي المبادرات التي تهدف      
 14 لتجديد المعرفة المهنية 

ينمى مسؤولي روح الابت ار و البحث      
 15 و التطوير في القس  

موافق  
أير  محايد  موافق بشدة

 موافق
أير موافق 

 الرق  العبارة بشدة

اشعر بانتماء وجداني قوي تجاه      
 16 مؤسسة بريد الجزائر 

يمثل نجاح المؤســســة مصــدر فخر      
 17  واعتزاز شخصي لي

أب ل قصارى جهدي للمساهمة في      
 18 تطوير أداء المؤسسة 
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أشعر بالاستقرار المهني لبقائي في      
 19 .ه ه المؤسسة لفترة طويلة

أعتبر أهداف المؤسسة متوافقة      
 20 تماما  مع قناعاتي المهنية 

     
أجد صعوبة في ترك العمل 
بالمؤسسة نظرا  لارتباطي الوثيق 

 به 
21 

لا أف ر في ترك المؤسسة حتى لو      
 22 عرض علي  بديل خارجي أفمل 

اشعر بالامم الوظيفي لارتباطي      
 23 المستقبلي بالمؤسسة 

ادافع عم سمعة المؤسسة في      
 مختل  المحافل 

24 

اب ل جهدا إضافيا طوعيا      
 25 للمساهمة في تطوير المؤسسة 
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 spssمخرجات : (05)الملحق رقم 

 . معاملات الإرتباط لأبعاد الدراسة1
 الإنسانيالبعد  1.1

 الإنساني_البعد 

 **Pearson Correlation .877 .المومةين جميع مع طيبش علااات بناء على القاهد يحرإ

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .908 العمل صعوبات مواجهش عند اللازم الدعم القاهد يقدم

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .767 وعدالش بموووعيش المومةين جميع القاهد يعامل

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .868 رحب بصدر ااتراحاتي و ملاحماتى القاهد يقبل

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 Pearson Correlation 1 الإنساني_البعد

Sig. (2-tailed)  

N 46 

 البعد التنظيمي 2.1
-  

 التنميمي_البعد 

 **Pearson Correlation .914 .عملي بطبيعش المتعلقش القرارات اتخاذ في المباشر مسؤولي يشركني

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .903 .المؤسسش داخل المعلومات تدفق سهولش على المباشر مسؤولي يحرإ
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Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .890 .العمل ووغوط النزاعات لحل فعالش أساليب المباشر مسؤولي يستخدم

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 Pearson Correlation 1 التنميمي_البعد

Sig. (2-tailed)  

N 46 

-  

 البعد الموقفي 3.1
 المواةي_البعد 

 **Pearson Correlation .857 نواجهه الذي المواف طبيعش على بناء   ايادته أسلوب المباشر مسؤولي يغير

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .868 الطارهش الموااف في وحاسمش سريعش ارارات المباشر مسؤولي يتخذ

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .845 .ذلك المواف يتطلب عندما أكبر صلاحيات المباشر مسؤولي يمنحني

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .842 التميز على المومف تساعد خاصش توجيهات مسؤولي يقدم

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 Pearson Correlation 1 المواةي_البعد

Sig. (2-tailed)  

N 46 
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 استثمار القدرات الفكرية 4.1
-  

 الةكريش_القدرات_استثمار 

 **Pearson Correlation .829 تقليديش غير بطريقش التةكير على مسؤولي يحةزني

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .966 العمل لتطوير ىبداعيش أفكار تقديم على مسؤولي يشجعني

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .926 المهنيش المعرفش لتجديد تهدف التي المبادرات مسؤولي يدعم

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 **Pearson Correlation .912 القسم في التطوير و البحث و اتبتكار روح مسؤولي ينمى

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

 Pearson Correlation 1 الةكريش_القدرات_استثمار

Sig. (2-tailed)  

N 46 
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 لمتغيرات الدراسة ألفا كرونباخ. معامل 2

 ألفا كرونباخ لمتغير القيادة التنظيمية 1.2

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 46 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 46 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.946 15 

 الولاء الوظيفيألفا كرونباخ للمتغير التابع  2.2

Reliability 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 46 100.0 

Excludeda 0 .0 
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Total 46 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.736 10 

 

 ألفا كرونباخ للفقرات الكلية 3.2

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 46 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 46 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.851 25 
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 إختبار التوزيع الطبيعي. 3

Explore 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 46 %0.0 0 %100.0 46 الوميةي_الوتء

 

Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 Mean 3.4935 .08946 الوميةي_الوتء

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 3.3133  

Upper Bound 3.6737  

5% Trimmed Mean 3.5000  

Median 3.5000  

Variance .368  

Std. Deviation .60678  

Minimum 2.10  

Maximum 4.70  

Range 2.60  

Interquartile Range .95  

Skewness -.126 .350 

Kurtosis -.485 .688 
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Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 809. 46 985. *200. 46 081. الوميةي_الوتء

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 Stem-and-Leaf Plot الوظيفي_الولاء

 

 Frequency    Stem &  Leaf 

 

     2.00        2 .  14 

     6.00        2 .  557889 

    14.00        3 .  00011122344444 

    11.00        3 .  55566667788 

    10.00        4 .  0011122223 

     3.00        4 .  557 

 

 Stem width:      1.00 

 Each leaf:        1 case(s) 
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 القيم الشاذة للمتغير التابع. 4
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 التكرارات للبيانات الشخصية والوظيفية. 5

Frequency Table 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 43.5 43.5 43.5 20 ذكر 

 100.0 56.5 56.5 26 انثى

Total 46 100.0 100.0  

 

 الفئة_العمرية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid سنش30الى أال من 20من  5 10.9 10.9 10.9 

سنش 40ىلى أال من  30من   20 43.5 43.5 54.3 

سنش 40أكبر من   21 45.7 45.7 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15.2 15.2 15.2 7 تقني سامي 

 45.7 30.4 30.4 14 ثانوي

 93.5 47.8 47.8 22 جامعي

 100.0 6.5 6.5 3 دراسات عليا

Total 46 100.0 100.0  



لملاحقا  

180 
 

 المهنية_الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 19.6 19.6 19.6 9 سنوات  5 من أال 

 52.2 32.6 32.6 15 سنش 10 من اال ىلى 5 من

 95.7 43.5 43.5 20 سنش 15 من اال ىلى 10 من

 100.0 4.3 4.3 2 سنش 15 من أكبر

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 الدورات_عدد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 0 10.9 10.9 10.9 5 مرة 

 87.0 76.1 76.1 35 دورات 3 الى 1 من

 100.0 13.0 13.0 6 فأكثر دورات 4 من

Total 46 100.0 100.0  

 

 المهنية_الفئة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 32.6 32.6 32.6 15 تنةيذ /بريد عون 

 37.0 4.3 4.3 2 بالزباهن مكلف

 71.7 34.8 34.8 16 بريدي مكتب رهيس

 84.8 13.0 13.0 6 تحكم عون

 91.3 6.5 6.5 3 اطار

 100.0 8.7 8.7 4 سامي اطار

Total 46 100.0 100.0  
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 جداول التكرارات لمحاور الدراسة. 6
Frequency Table 

FREQUENCIES VARIABLES=a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 a9 a10 a11 a12 a13 a14 a15 b1 

b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 b9   b10 

  /STATISTICS=SUM 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Frequency Table 

 .يحرص القائد على بناء علاقات طيبة مع جميع الموظفين

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.2 2.2 2.2 1 ت اوافق بشدة 

 13.0 10.9 10.9 5 محايد

 45.7 32.6 32.6 15 اوافق

 100.0 54.3 54.3 25 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 يقدم القائد الدعم اللازم عند مواجهة صعوبات العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق 

 13.0 8.7 8.7 4 محايد

 56.5 43.5 43.5 20 اوافق

 100.0 43.5 43.5 20 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  
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 يعامل القائد جميع الموظفين بموضوعية وعدالة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.2 2.2 2.2 1 ت اوافق 

 15.2 13.0 13.0 6 محايد

 50.0 34.8 34.8 16 اوافق

بشدةاوافق   23 50.0 50.0 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 يقبل القائد ملاحظاتى و اقتراحاتي بصدر رحب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 13.0 8.7 8.7 4 ت اوافق

 23.9 10.9 10.9 5 محايد

 69.6 45.7 45.7 21 اوافق

 100.0 30.4 30.4 14 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .يشركني مسؤولي المباشر في اتخاذ القرارات المتعلقة بطبيعة عملي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.5 6.5 6.5 3 ت اوافق 

 23.9 17.4 17.4 8 محايد

 78.3 54.3 54.3 25 اوافق

 100.0 21.7 21.7 10 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .يحرص مسؤولي المباشر على سهولة تدفق المعلومات داخل المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 8.7 8.7 8.7 4 ت اوافق 
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 26.1 17.4 17.4 8 محايد

 89.1 63.0 63.0 29 اوافق

بشدةاوافق   5 10.9 10.9 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 .يستخدم مسؤولي المباشر أساليب فعالة لحل النزاعات وضغوط العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 8.7 8.7 8.7 4 ت اوافق 

 21.7 13.0 13.0 6 محايد

 67.4 45.7 45.7 21 اوافق

 100.0 32.6 32.6 15 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 يغير مسؤولي المباشر أسلوب قيادته بناءً على طبيعة الموقف الذي نواجهه

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.5 6.5 6.5 3 ت اوافق 

 17.4 10.9 10.9 5 محايد

 78.3 60.9 60.9 28 اوافق

بشدةاوافق   10 21.7 21.7 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 يتخذ مسؤولي المباشر قرارات سريعة وحاسمة في المواقف الطارئة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.9 10.9 10.9 5 ت اوافق 

 19.6 8.7 8.7 4 محايد

 82.6 63.0 63.0 29 اوافق

 100.0 17.4 17.4 8 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  
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 .يمنحني مسؤولي المباشر صلاحيات أكبر عندما يتطلب الموقف ذلك

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.5 6.5 6.5 3 ت اوافق 

 26.1 19.6 19.6 9 محايد

 84.8 58.7 58.7 27 اوافق

 100.0 15.2 15.2 7 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 يقدم مسؤولي توجيهات خاصة تساعد الموظف على التميز

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 19.6 15.2 15.2 7 ت اوافق

 43.5 23.9 23.9 11 محايد

 82.6 39.1 39.1 18 اوافق

 100.0 17.4 17.4 8 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 يحفزني مسؤولي على التفكير بطريقة غير تقليدية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 26.1 21.7 21.7 10 ت اوافق

 43.5 17.4 17.4 8 محايد

 82.6 39.1 39.1 18 اوافق

 100.0 17.4 17.4 8 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 يشجعني مسؤولي على تقديم أفكار إبداعية لتطوير العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 23.9 19.6 19.6 9 ت اوافق

 43.5 19.6 19.6 9 محايد

 82.6 39.1 39.1 18 اوافق

 100.0 17.4 17.4 8 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 يدعم مسؤولي المبادرات التي تهدف لتجديد المعرفة المهنية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 8.7 8.7 8.7 4 ت اوافق بشدة 

 21.7 13.0 13.0 6 ت اوافق

 45.7 23.9 23.9 11 محايد

 78.3 32.6 32.6 15 اوافق

 100.0 21.7 21.7 10 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 ينمى مسؤولي روح الابتكار و البحث و التطوير في القسم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 13.0 8.7 8.7 4 ت اوافق

 41.3 28.3 28.3 13 محايد

 78.3 37.0 37.0 17 اوافق

 100.0 21.7 21.7 10 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .اشعر بانتماء وجداني قوي تجاه مؤسسة بريد الجزائر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30.4 30.4 30.4 14 ت اوافق بشدة 

 56.5 26.1 26.1 12 ت اوافق
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 69.6 13.0 13.0 6 محايد

 93.5 23.9 23.9 11 اوافق

 100.0 6.5 6.5 3 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .يمثل نجاح المؤسسة مصدر فخر واعتزاز شخصي لي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 26.1 26.1 26.1 12 ت اوافق بشدة 

 45.7 19.6 19.6 9 ت اوافق

 65.2 19.6 19.6 9 محايد

 93.5 28.3 28.3 13 اوافق

 100.0 6.5 6.5 3 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .أبذل قصارى جهدي للمساهمة في تطوير أداء المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 47.8 47.8 47.8 22 ت اوافق بشدة 

 63.0 15.2 15.2 7 ت اوافق

 76.1 13.0 13.0 6 محايد

 95.7 19.6 19.6 9 اوافق

 100.0 4.3 4.3 2 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .أشعر بالاستقرار المهني لبقائي في هذه المؤسسة لفترة طويلة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28.3 28.3 28.3 13 ت اوافق بشدة 

 37.0 8.7 8.7 4 ت اوافق

 56.5 19.6 19.6 9 محايد

 89.1 32.6 32.6 15 اوافق
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 100.0 10.9 10.9 5 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .تماماً مع قناعاتي المهنيةأعتبر أهداف المؤسسة متوافقة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 19.6 15.2 15.2 7 محايد

 69.6 50.0 50.0 23 اوافق

 100.0 30.4 30.4 14 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .نظراً لارتباطي الوثيق بهأجد صعوبة في ترك العمل بالمؤسسة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 ت اوافق بشدة 

 17.4 13.0 13.0 6 محايد

 60.9 43.5 43.5 20 اوافق

 100.0 39.1 39.1 18 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 .عليّ بديل خارجي أفضللا أفكر في ترك المؤسسة حتى لو عرض 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.5 6.5 6.5 3 ت اوافق بشدة 

 15.2 8.7 8.7 4 محايد

 58.7 43.5 43.5 20 اوافق

 100.0 41.3 41.3 19 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 بالمؤسسةمن الوظيفي لارتباطي المستقبلي اشعر بالأ

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 2.2 2.2 2.2 1 ت اوافق بشدة 

 6.5 4.3 4.3 2 ت اوافق

 21.7 15.2 15.2 7 محايد

 65.2 43.5 43.5 20 اوافق

 100.0 34.8 34.8 16 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

مختلف المحافلادافع عن سمعة المؤسسة في   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.2 2.2 2.2 1 ت اوافق بشدة 

 17.4 15.2 15.2 7 محايد

 60.9 43.5 43.5 20 اوافق

 100.0 39.1 39.1 18 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

المؤسسةابذل جهدا إضافيا طوعيا للمساهمة في تطوير   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.2 2.2 2.2 1 ت اوافق 

 19.6 17.4 17.4 8 محايد

 60.9 41.3 41.3 19 اوافق

 100.0 39.1 39.1 18 اوافق بشدة

Total 46 100.0 100.0  

 

 الدراسةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات وأبعاد متغيرات . 7
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 85267. 4.3696 46 .المومةين جميع مع طيبش علااات بناء على القاهد يحرإ

 80097. 4.2609 46 العمل صعوبات مواجهش عند اللازم الدعم القاهد يقدم
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 79034. 4.3261 46 وعدالش بموووعيش المومةين جميع القاهد يعامل

 1.07968 3.8913 46 رحب بصدر ااتراحاتي و ملاحماتى القاهد يقبل

 81175. 3.9130 46 .عملي بطبيعش المتعلقش القرارات اتخاذ في المباشر مسؤولي يشركني

 76550. 3.7609 46 .المؤسسش داخل المعلومات تدفق سهولش على المباشر مسؤولي يحرإ

 90650. 4.0217 46 .العمل ووغوط النزاعات لحل فعالش أساليب المباشر مسؤولي يستخدم

 77428. 3.9783 46 نواجهه الذي المواف طبيعش على بناء   ايادته أسلوب المباشر مسؤولي يغير

 83290. 3.8696 46 الطارهش الموااف في وحاسمش سريعش ارارات المباشر مسؤولي يتخذ

 76896. 3.8261 46 .ذلك المواف يتطلب عندما أكبر صلاحيات المباشر مسؤولي يمنحني

 1.09036 3.5000 46 التميز على المومف تساعد خاصش توجيهات مسؤولي يقدم

 1.14799 3.4348 46 تقليديش غير بطريقش التةكير على مسؤولي يحةزني

 1.12953 3.4565 46 العمل لتطوير ىبداعيش أفكار تقديم على مسؤولي يشجعني

 1.22396 3.4565 46 المهنيش المعرفش لتجديد تهدف التي المبادرات مسؤولي يدعم

 1.06163 3.6304 46 القسم في التطوير و البحث و اتبتكار روح مسؤولي ينمى

 1.32916 2.5000 46 .الجزاهر بريد مؤسسش تجاه اوي وجداني بانتماء اشعر

 1.31436 2.6957 46 .لي شخصي واعتزاز فخر مصدر المؤسسش نجاح يمثل

 1.33840 2.1739 46 .المؤسسش أداء تطوير في للمساهمش جهدي اصارى أبذل

 1.41780 2.8913 46 .طويلش لةترة المؤسسش هذه في لبقاهي المهني باتستقرار أشعر

 93069. 4.0217 46 .المهنيش اناعاتي مع تماما   متوافقش المؤسسش أهداف أعتبر

 95705. 4.1304 46 .به الوثيق ترتباطي نمرا   بالمؤسسش العمل ترك في صعوبش أجد

 1.04581 4.1304 46 .أفول خارجي بديل علي   عرض لو حتى المؤسسش ترك في أفكر ت

 94178. 4.0435 46 بالمؤسسش المستقبلي ترتباطي الوميةي باتمن اشعر

 85126. 4.1739 46 المحافل مختلف في المؤسسش سمعش عن ادافع

 79734. 4.1739 46 المؤسسش تطوير في للمساهمش طوعيا ىوافيا جهدا ابذل

 75456. 4.2120 46 الإنساني_البعد

 74658. 3.8986 46 التنميمي_البعد

 73844. 3.7935 46 المواةي_البعد

 1.03614 3.4946 46 الةكريش_القدرات_استثمار
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 71511. 3.8464 46 التنميميش_القيادة

 60678. 3.4935 46 الوميةي_الوتء

Valid N (listwise) 46   

 مصفوفة الارتباط الارتباط بيرسون بين ابعاد المتغير المستقل والمتغير التابع. 8

Correlations 

 المواةي_البعد التنميمي_البعد الإنساني_البعد 

 القدرات_استثمار

 التنميمي_الوتء التنميميش_القيادة الةكريش_

 Pearson Correlation 1 .426** .342* .589** .747** .304 الإنساني_البعد

Sig. (2-tailed)  .006 .031 .000 .000 .06 

N 46 46 46 46 46 46 

 **Pearson Correlation .426** 1 .379* .327* .696** .470 التنميمي_البعد

Sig. (2-tailed) .006  .016 .039 .000 .002 

N 46 46 46 46 46 46 

 Pearson Correlation .342* .379* 1 .232 .665** .250 المواةي_البعد

Sig. (2-tailed) .031 .016  .149 .000 .120 

N 46 46 46 46 46 46 

ال_القدرات_استثمار

 فكريش

Pearson Correlation .589** .327* .232 1 .747** .508** 

Sig. (2-tailed) .000 .039 .149  .000 .001 

N 46 46 46 46 46 46 

 **Pearson Correlation .747** .696** .665** .747** 1 .580 التنميميش_القيادة

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 46 46 46 46 46 46 

 Pearson Correlation .304 .470** .250 .508** .580** 1 الوميةي_الوتء

Sig. (2-tailed) .057 .002 .120 .001 .000  

N 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 الانحدار الخطي المتعدد. 9

Regression 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 46 60678. 3.4935 الوميةي_الوتء

 46 75456. 4.2120 الإنساني_البعد

 46 74658. 3.8986 التنميمي_البعد

 46 73844. 3.7935 المواةي_البعد

 46 1.03614 3.4946 الةكريش_القدرات_استثمار

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الةكر_القدرات_استثمار 1

 ,الإنساني_البعد ,يش

 ,التنميمي_البعد

 bالمواةي_البعد

. Enter 

a. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 

b. All requested variables entered. 
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 . ملخص النموذج10

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R 

Square 

Change 

F 

Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .611a .373 .302 .48016 .373 5.209 4 41 .002 

a. Predictors: (Constant), الإنساني_البعد ,التنميمي_البعد ,المواةي_البعد ,الةكريش_القدرات_استثمار 

b. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 

 

 . تحليل التباين11

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.804 4 1.201 5.209 .002b 

Residual 8.069 41 .231   

Total 12.873 45    

a. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 

b. Predictors: (Constant), الإنساني_البعد ,التنميمي_البعد ,المواةي_البعد ,الةكريش_القدرات_استثمار 

 

 .  تحليل معاملات الانحدار12

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part 

Toleranc

e VIF 
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1 (Constant) 1.826 .469  3.895 .000      

 1.745 573. 105.- 131.- 304. 439. 782.- 138.- 113. 088.- الإنساني_البعد

 1.334 750. 309. 364. 470. 027. 2.311 357. 124. 287. التنميمي_البعد

 1.225 816. 050. 063. 250. 712. 372. 055. 091. 034. المواةي_البعد

القدرات_استثمار

 الةكريش_

.233 .084 .460 2.761 .009 .508 .423 .369 .645 1.549 

a. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 

 

 . تجانس البواقي13
 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) المواةي_البعد التنميمي_البعد الإنساني_البعد 

الةكر_القدرات_استثمار

 يش

1 1 4.844 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 

2 .078 7.885 .04 .03 .02 .10 .53 

3 .033 12.201 .03 .93 .00 .04 .46 

4 .031 12.591 .19 .01 .13 .86 .01 

5 .015 17.801 .74 .03 .85 .00 .00 

a. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 

 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.7564 4.1624 3.5577 .35095 40 

Std. Predicted Value -2.283 1.723 .000 1.000 40 

Standard Error of Predicted 

Value 

.099 .355 .162 .053 40 
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Adjusted Predicted Value 2.5050 4.3134 3.5420 .35835 40 

Residual -1.14123 .78209 .00000 .45487 40 

Std. Residual -2.377 1.629 .000 .947 40 

Stud. Residual -2.550 1.872 .013 1.046 40 

Deleted Residual -1.34476 1.06374 .01572 .56227 40 

Stud. Deleted Residual -2.785 1.945 .009 1.082 40 

Mahal. Distance .681 20.383 3.900 3.766 40 

Cook's Distance .000 .504 .054 .115 40 

Centered Leverage Value .017 .523 .100 .097 40 

a. Dependent Variable: الوميةي_الوتء 
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 إذن بالطبع: (07)الملحق رقم 

 



 ملخص:
 

هدفت ه ه الدراســـــــــــــــة إلى محاولة قياس الأثر ال ي يمكم أن تحدثه القيادة التنظيمية ب بعادها )البعد الإنســـــــــــــــاني  البعد 
لدى موظفي بريد الجزائر بتبســـــــة  اعتمدت  الولاء الوظيفيالتنظيمي  البعد الموقفي  اســـــــتثمار القدرات الف رية( على متغير 

الدراســة على المنهج الوصــفي التحليلي لوصــ  متغيرات الدراســة في قالبها النظري  بالإضــافة إلى منهج دراســة الحالة  وقد 
ت  الاعتماد على أداة الاســــتبيان التي وُزعت على عينة مم موظفي المؤســــســــة محل الدراســــة  ث  إخمــــاع البيانات للتحليل 

 .استخدام الأساليب الإحصائية المناسبةب
 الولاء الوظيفي% مم تبايم 3 37توصـــــلت الدراســـــة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصـــــائية للقيادة التنظيمية يفســـــر ما نســـــبته 

ا ل  داخل بريد الجزائر بتبســـــــــة  كما أظهرت النتائج أثرا  موجبا  ل ل مم البعد التنظيمي وبُعد اســـــــــتثمار القدرات الف رية  بينم
 .بالمؤسسة الولاء الوظيفييسجل أثر ذو دلالة ل ل مم البعد الإنساني والموقفي على 

    الولاء المستمروظيفيقيادة تنظيمية  أنماط القيادة  ولاء الكلمات المفتاحية: 
 
 
 
 

Abstract: 
This study aimed to measure the impact that organizational leadership, through its dimensions 
(human dimension, organizational dimension, situational dimension, and investment of 
intellectual capacities), may have on the variable of job loyalty among employees of Algérie 
Poste in Tébessa. The study adopted the descriptive analytical method to describe the study 
variables in their theoretical framework, in addition to the case study approach. A 
questionnaire was used as the data collection tool, distributed to a sample of employees from 
the institution under study, and the data were subsequently analyzed using appropriate 
statistical methods  

The study found that organizational leadership has a statistically significant effect, explaining 
37.3% of the variance in job loyalty within Algérie Poste in Tébessa. The results also showed 
a positive effect for both the organizational dimension and the dimension of investing 
intellectual capacities, while neither the human dimension nor the situational dimension 
recorded a significant effect on job loyalty in the institution  

Keywords: Organizational leadership, Leadership styles, Job loyalty, Continuance loyalty  

 


