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 شكر وتقدير
 
 

نحمد الله الذي ىدانا لأداء ىذا العمل ووفقنا في إتمامو، أتوجو بخالص الشكر والعرف ان  
قرينعي أحمد .إلى الأستاذ المشرف د  

طيلة إعدادي ليذه المذكرة  لتفضلو قبول الإشراف على مذكرتي وعلى ما بذلو من جيد   
 بالنصائح والتوجييات،

  أقول لك جزاك الله خيرا وأبق اك منبع نور للعلم وطلابو.  
تخصص علم النفس    والعرف ان لكل أساتذةكما أسجل بكل اعتزاز وتقدير أسمى آيات الشكر  

ارد البشرية كل باسمو ورتبتو الذين قدموا لي المعلومات  العمل والتنظيم وتسيير المو 
من المولى أن تكون ىذه الورقة البحثية    ي سبيل إنجاز ىذه المذكرة. راجيناللازمة ف

 إضافة علمية قيمة في بحر العلم الواسع
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 الإىداء
 
 

 إلى من أوصى الله بيما خيرا قرتي عيني
، إلى من علمني العطاءوالوق ارإلى من كللو الله بالييبة    

افتخاربكل    اسموبدون انتظار إلى من أحمل    
 أرجو من الله أن يمد عمرك

بعد طول انتظار، وستبقى كلماتك نجوما أىتدي بيا  لترى ثمارا قد حان قطافيا  
لى بسمة  ، إوالتف اني)والدي العزيز( إلى معنى الحب    وإلى الأبد وفي الغداليوم  

جراحي، إلى أغلى    وحنانيا بلسمإلى من دعائيا سر نجاحي    وسر الوجودالحياة  
 الحبايب )أمي الغالية(

أسرتي  وجميع أفرادكما لا أنسى بالذكر إخوتي    
 أتقدم بخالص الشكر والامتنان والتقدير إلى كل من وقف إلى جانبي وساعدني

زوجيخاصة    
 وكذلك صديقتي و أختي " محمدي سعدية" 

 وإلى جميع رفق ائي في المشوار الدراسي
 إلى كل من عرفيم ق لبي ونساىم ق لمي

 
وفي الأخير أسأل الله أن يجعل من عملنا ىذا نفعا ينتفع بو



 

 

 ممخص الدراسة:
النمط القيادي الديمقراطي، النمط القيادي بأبعاده )النمط القيادي ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف 

 الأوتوقراطي، النمط القيادي التسيبي( والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت. 
وذلؾ بالاعتماد عمى أسموب المسح الشامؿ لجميع وحدات  موظؼ تـ حصرىـ جميعا 102وقد شممت عينة الدراسة 

فقرة كما تـ الاعتماد عمى  30قد تـ جمع البيانات بواسطة بناء استبياف خاص بالنمط القيادي المكوف مف المجتمع الأصمي، و 
مقياس الف وماير لمولاء التنظيمي باستخداـ المنيج الوصفي الارتباطي المناسب لمدراسة. ومف أىـ النتائج المحصؿ عمييا ما 

 يمي:  
 النّمط الديمقراطي.النمط القيادي السّائد بالمديرية ىو .1
 والولاء التنظيميبيف النمط القيادي    0305مستوى الدلالة  عند 03237بػػ  احصائيا قدرتوجود علاقة ارتباطية طردية دالة .2

 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.
بيف النمط القيادي الديمقراطي    0301الدلالة عند مستوى  03383وجود علاقة ارتباطية طردية دالة احصائيا قدرت بػػػ   ػ.3

 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.  والولاء التنظيمي
عدـ وجود علاقة ارتباطية بيف كؿ مف النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػ.4

 تيارت.
 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.  والولاء التنظيميقيادي التسيبي عدـ وجود علاقة ارتباطية بيف كؿ مف النمط ال.ػ5

النمط القيادي، النمط القيادي الديمقراطي، النمط القيادي الأتوقراطي، النمط القيادي التسيبي، الولاء  الكممات المفتاحية:
 ي.التنظيم

  
Study Summary : 

The aim of this study was to identify the nature of the relationship between leadership styles 

(democratic, autocratic, laissez-faire) and organizational loyalty among employees of Ibn Khaldoun 

University Directorate in Tiaret. The study sample included 102 employees who were all surveyed using a 

comprehensive survey method covering all units of the original community. Data was collected using a 

questionnaire consisting of 30 items related to leadership styles, and the Nahavandi and Meyer scale for 

organizational loyalty was employed using an appropriate descriptive correlational approach for the study. 

Among the most significant results obtained were: 

1. The predominant leadership style in the directorate is democratic leadership. 

2. There is a statistically significant negative correlation of 0.237 at the significance level of 0.05 

between leadership style and organizational loyalty among employees of Ibn Khaldoun University 

Directorate in Tiaret. 

3. There is a statistically significant negative correlation of 0.383 at the significance level of 0.01 

between democratic leadership style and organizational loyalty among employees of Ibn Khaldoun 

University Directorate in Tiaret. 

4. There is no significant correlation between autocratic leadership style and organizational loyalty 

among employees of Ibn Khaldoun University Directorate in Tiaret. 

5. There is no significant correlation between laissez-faire leadership style and organizational loyalty 

among employees of Ibn Khaldoun University Directorate in Tiaret. 

 

Keywords: Leadership style, democratic leadership style, autocratic leadership style, laissez-faire 

leadership style, organizational loyalty. 
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 قدمة:م
يعد الفرد عنصر التغيير والتطوير في أي مؤسسة سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية، حيث     

تتوقؼ كفاءة وفعالية أداء المنظمات واستمراريتيا عمى فعالية ىذا العنصر باختلاؼ طبيعة 
 في وجود وىذا لا يتحقؽ إلا والحفاظ عميو بغية تحقيؽ أىدافيانشاطيا، الأمر الذي يتطمب تنميتو 

 نمط قيادي فعاؿ وناجح.
إذ أف أي منظمة لا تستطيع أف تحقؽ أىدافيا حتى لو توفرت لدييا كافة الإمكانيات       

حيث تعد ،وتنظيميا وتنسيقيا المادية في ظؿ نمط قيادي غير قادر عمى توجيو الموارد البشرية
لموارد نحو تحقيؽ القيادة أحد أىـ عناصر النجاح في المؤسسة فبدورىا تقوـ بتوجيو كافة ا

الأىداؼ، وتحدد اتجاىاتيـ وولائيـ. وبدوف تمؾ القيادات الواعية فإنو يتعذر عمى أي منظمة 
 ممارسة نشاطيا المرغوب وبالتالي عدـ الوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة. 

اتخاذ القائد لمقرارات الصحيحة في ظؿ ممارستو لنمط معيف مف أنماط القيادة فمف خلاؿ 
سوآءا كاف النمط القيادي الديمقراطي الذي يعتمد فيو القائد عمى مشاركة العامميف في الإدارية 

اتخاذ القرار، وتوزيع المياـ وزيادة ولائيـ، أو النمط الأوتوقراطي الذي يعتمد فيو القائد عمى القوة 
يو يترؾ القائد والسمطة في اتخاذ القرارات دوف الأخذ بأراء الموظفيف، أما بالنسبة لمنمط التسيبي فف

الحرية لمعامميف في أداء العمؿ. بعد انتياج القائد لنمط أو أسموب قيادي محدد الذي يكوف في 
 نظره الأنسب لتسيير شؤوف المنظمة.

فالولاء التنظيمي يعد مطمبا أساسيا لمكثير مف المنظمات، فيو يشير إلى مدى إخلاص 
لى   رغبتيـ القوية في البقاء والاستمرار فييا.ومحبة العامميف تجاه أعماليـ ومنظماتيـ، وا 

ركة بيف مما ينعكس بذلؾ عمى الإنتاجية والأداء الكمي والنوعي، وتحقيؽ المنافع والمصالح المشت
لذا فإف تحقيؽ الولاء التنظيمي لدى الأفراد يرجع إلى مخرجات القيادة  المنظمات والعامميف فييا

اتجاىات العامميف وسموكيـ سوآءا إيجابا أو سمبا ومدى  التنظيمية مف خلاؿ التأثير والتأثر في
 توافقيـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 وبالنظر إلى أىمية كؿ مف النمط القيادي وكذلؾ الولاء التنظيمي داخؿ المنظمات والمؤسسات.
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ى فإف الغرض مف الدراسة الواردة ىنا ىو معرفة العلاقة بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي لد
موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػػػ تيارت ػػػػ ولأجؿ ذلؾ قسمت الدراسة إلى خمسة فصوؿ، يرد 

 أدناه عرض مبسط لما يحتويو كؿ فصؿ: 
وىو بمثابة الإطار العاـ لمدراسة حيث سيتـ مف خلالو تحديد إشكالية الدراسة،  الفصل الأول:

الدراسة والتطرؽ لأىمية وأىداؼ الدراسة، وطرح تساؤلات الدراسة بالإضافة إلى صياغة فرضيات 
وكذا تحديد أىـ الدراسات السابقة التي تقاطعت مع الدراسة الحالية كما سيتـ تحديد أىـ المفاىيـ 

 الإجرائية الخاصة بالدراسة. 
في ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلى المتغير المستقؿ في ىذه الدراسة والمتمثؿ  الفصل الثاني:
ي مف الناحية النظرية بالتطرؽ إلى مجموعة مف العناصر المتمثمة في تقديـ في النمط القياد

بعض التعاريؼ الخاصة بالنمط القيادي، أىميتو، عناصره، مصادره، وظائفو، مبادئو، أبعاده 
 والعوامؿ المؤثرة فيو، وكذا الفرؽ بيف القائد والمدير.  

رؼ عمى مفيوـ الولاء التنظيمي، فيو خاص بالولاء التنظيمي وسيتـ التع الفصل الثالث:
أىميتو، خصائصو، أنواعو، مؤشراتو، مراحمو، آثاره واستراتيجياتو، وكذا العوامؿ المساعدة والمؤثرة 
عمى تنميتو بالإضافة إلى التطرؽ لطرؽ قياسو، وأخيرا تحديد الفرؽ بيف كؿ مف الولاء التنظيمي 

 والالتزاـ التنظيمي والانتماء. 
ويشمؿ الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة والتي تمثمت في التعريؼ  الفصل الرابع:

بمجتمع الدراسة، منيج الدراسة، والخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة، والأساليب الإحصائية 
 المستخدمة في الدراسة. 

الميدانية ويختـ ببعض سيتـ فيو عرض وتحميؿ ومناقشة بيانات الدراسة  الخامس:الفصل 
ت.الاقتراحا
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 : شكاليةالإ
تعد القيادة جوىر العمؿ الإداري وقمبو النابض فيي عامؿ ميـ في كؿ المنظمات، بصرؼ 

المؤسسات لمحفاظ عمى النظر عف نوع النشاط والعمؿ الذي تمارسو المؤسسات. وىذا ما يدفع 
ؿ أحد أىـ ، الذي يمثتطوير العنصر البشريالمستمرة عمى تحسيف و ؽ النجاحات تحقيبقائيا و 

تطويره التي تسير عمى تعداده و  خاصة مؤسسةحيوي لأي وىو جزء ضروري و فيياالعناصر 
العممي وفي ىذا السياؽ نجد المنظومة الجامعية مف بيف أىـ تنميتو مف خلاؿ تأثيرىا الفكري و و 

تحسيف العنصر البشري يا و تحقيؽ النجاحات بتطوير و قائالمؤسسات التي تسعى لمحفاظ عمى ب
ث العممي بغية تحقيؽ أىداؼ البحرة في كؿ مف الأداء البيداغوجي و لمواكبة التطورات المستم

رئيسية تستطيع مف  الذي يعد في الإدارات الجامعية أداة مف خلاؿ تفعيؿ العنصر القيادي، مسطرة
الأبعاد التنظيمية "خلاليا تحقيؽ أىدافيا . حيث تعد القيادة الإدارية في المنظومة الجامعية مف أىـ 

ىذا ما أكدت عميو دراسة "التي ليا أثر واضح عمى سموؾ الأفراد واتجاىاتيـ وأدائيـ داخؿ التنظيـ 
ناجحة و غير الناجحة مف خلاؿ " فبواسطتيا يمكف التمييز بيف المنظمات ال (3102)برباوي، 

تحديد طبيعة التفاعلات داخؿ الجماعات في تنشيط و إثارة أفكارىـ و بالتالي تجسيدىا" ونجد في 
 ىذا ما يمثؿحقيؽ الأىداؼ المرجوة أو فشميا و وت (3102) بن موسى ، ىذا السياؽ نجد دراسة 

تتوضح سؤولية " القيادة تتبمور و ث أف مالإشكاؿ في نجاح بعض المنظمات دوف أخرى بحيالفرؽ و 
خرون، آ)عبد المطيف و د ىنا دراسة في قدرتيا عمى التأثير في المرؤوسيف و توجيييـ نج

3133). 
ومما لا شؾ فيو أف لمقيادة أنماط متعددة قد تكوف قيادة اوتوقراطية تيتـ بتحقيؽ الأىداؼ 
مف جية، كما يمكف أف تكوف فوضوية لا ييتـ فييا المدير لا بتحقيؽ الأىداؼ ولا بأداء العامميف 

القرار.  أو بالمؤسسة ككؿ. أو قيادة ديمقراطية تيتـ بتفاعؿ القائد مع مرؤوسيف وتشاركيـ في اتخاذ
أىدافيا. ىنا نجد وىذا النمط الأخير مف القيادة تحتاجو كؿ مؤسسة وجماعة عمؿ تريد أف تحقؽ 

مديرية جامعة ابف خمدوف بولاية تيارت بشكؿ خاص مف بيف أىـ المؤسسات التي تيتـ بكفاءة 
 وفعالية المورد البشري الذي يساىـ في رفع مستوى الولاء التنظيمي
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براىيم،)الياشمي و دفت دراسة وفي ىذا السياؽ ى  التعرؼ عمى الأنماط  "إلى (3102ا 
)حسن زارع متين واخرون، ، ونجد أيضا دراسة كؿ مف "القيادية وأثرىا في رضا وولاء العامميف

دور القيادة في إشراؾ العامميف لحؿ المشاكؿ واتخاذ القرارات وحرية  "( التي أكدت عمى3133
حيث تمعب القيادة دورا ميما في الولاء  ف وتعزز مف ولائيـ التنظيمي.التعبير يخمؽ ثقة لدى العاممي

إلى وجود  (3102،)بن موسى . وىذا ما توصمت إليو دراسة "التنظيمي لمعامميف إيجابا وسمبا
 .علاقة ارتباطية بيف الأنماط القيادية ومستوى الولاء التنظيمي

حيث أصبح الولاء التنظيمي المفتاح الأساسي والميـ لتفحص مدى الانسجاـ القائـ بيف 
الأفراد ومنظماتيـ ومف بيف المواضيع الرائجة نظرا لمكانتيا البالغة، وماليا مف اىتماـ مف قبؿ 

التي ىدفت  (3130جواد سالم محمد الحميدي،)القحطاني و القيادات الإدارية ومف خلاؿ دراسة 
العلاقة بيف ممارسة القيادات والولاء التنظيمي، أف فعالية المنظمة تكمف في "لتعرؼ عمى إلى ا

القدرة عمى الاحتفاظ بالعامميف لدييا مف خلاؿ إشباع حاجاتيـ وتمبية رغباتيـ عف طريؽ إيجاد 
. فالقائد الفعاؿ ىو الذي يضفي ذلؾ التأثير الإيجابي في المناخ "مناخ تنظيمي ملائـ وسميـ

لتنظيمي بوجو عاـ وفي الروح المعنوية بشكؿ خاص وىذا ما يؤدي إلى استقرارىـ وزيادة ولائيـ ا
المؤسسة ساىـ ذلؾ في  لمموظفيف داخؿوكذا تدني مستوى غيابيـ، فكمما كاف نمط القيادة ملائما 

الاندماج فييا مشكلا بذلؾ نوعا مف الولاء لتنظيمي في سموكيـ مف خلاؿ تكريس كؿ الجيود 
 التفاني في إنجاز المياـ والسعي وراء البقاء في المنظمة والاستمرار في العمؿ بيا.و 

أبرزت مدى تأثير الولاء التنظيمي عمى أداء "التي  (3103 ،)زنينيوفي نفس الصدد نجد دراسة 
العامميف مف خلاؿ اتباع منيج إداري سميـ مف سياسات وأنظمة وحوافز ومكافأت كميا أساليب 

. "ـ في تنمية روح الإخلاص والولاء عند الأفراد وبالتالي نجاح واستمرارية المنظمةوطرؽ تساى
حيث أف القائد بخصائصو ونمطو القيادي لو دور حاسـ في أداء المورد البشري وىذا الأخير مؤشر 
عمى ارتفاع أو انخفاض مردودية الموظفيف داخؿ المؤسسة وىذا راجع لتأثير الأنماط القيادية 

 السائدة داخؿ المؤسسة.
وىو الأمر الذي نريد مف خلالو دراسة العلاقة بيف النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدة 

 موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت، والوصوؿ للإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي الذي مفاده: 
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موظفي مديرية جامعة ابف دى لىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي 
 ػ تيارت ػ؟ ػػػػػخمدوف ب

 تساؤلات الدراسة:
 الرئيسي:التساؤل 
موظفي مديرية جامعة ابف لدى بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي علاقة ارتباطية ىؿ توجد 

 ػ؟ػ تيارت  ػػػػػػبخمدوف 
 التساؤلات الجزئية:

 ما ىو النمط القيادي السائد بمديرية جامعة ابف خمدوف ػػػ تيارت ػػػ؟ 
موظفي مديرية لدى  والولاء التنظيميىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الديمقراطي 

 ػ؟ػ تيارت ػػػبجامعة ابف خمدوف 
موظفي مديرية لدى ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي 

 بػ تيارت ػ؟جامعة ابف خمدوف 
موظفي مديرية جامعة  التنظيمي لدىالتسيبي والولاء قة ارتباطية بيف النمط القيادي ىؿ توجد علا

 تيارت ػ؟ ػبػابف خمدوف 
 فرضيات الدراسة:

 الرئيسية: الفرضية 
موظفي لدى  التنظيمي لدىوالولاء بيف النمط القيادي دالة إحصائيا علاقة ارتباطية  لا توجد

 ػ تيارت؟ ػػػػػػػب مديرية جامعة ابف خمدوف
 الفرضيات الجزئية:

لدى علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي  لا توجد
 تيارت ػ ػ بػموظفي مديرية جامعة ابف خمدوف 
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لدى  القيادي الاوتوقراطي والولاء التنظيمي توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمطلا  
 تيارت ػ ػػػػػ.ب موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف

موظفي لدى  قيادي التسيبي والولاء التنظيميتوجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط اللا 
 ػ تيارت ػ ػػػػػػػمديرية جامعة ابف خمدوف ب

 ىداف الدراسة:أ
لكؿ موضوع ىدؼ يسعى الباحث مف أجؿ كشؼ حقائقو واستخلاص نتائجو، وتتجمى أىداؼ 

 ىذه الدراسة فيما يمي: 
  موظفي مديرية جامعة لدى والنمط القيادي التنظيمي  العلاقة بيف الولاءالكشؼ عف طبيعة

 .تيارت ػػػػابف خمدوف ب
  التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي لدى موظفي

 مديرية جامعة ابف خمدوف ػ تيارت. 
  لدى موظفي  والولاء التنظيميمعرفة طبيعة العلاقة السائدة بيف النمط القيادي الأوتوقراطي

 مديرية جامعة ابف خمدوف ػ تيارت.
 لنمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية معرفة طبيعة العلاقة بيف ا

 جامعة ابف خمدوف تيارت. 
 .الكشؼ عف النمط السائد بمديرية جامعة ابف خمدوف تيارت 

 سة:أىمية الدرا
التنظيمي والولاء مف خلاؿ دراسة الواقع الفعمي بيف النمط القيادي يمكف ابراز أىمية ىذه الدراسة  

رؼ والمنيجية المحصؿ ػ مف خلاؿ تطبيؽ المعا جامعة ابف خمدوف ب تيارتلموظفي مديرية 
والولاء  لنمط القيادةالتطبيقي عمييا في الشؽ النظري بالإضافة الى تحصيؿ ما جاء في الجانب 

 المديرية.والأساليب المحدد لمستوى ولاء الموظفيف داخؿ  التنظيمي والتركيز عمى أىـ الأنماط
وىذا مف شأنو أف يعطي  تدعيـ المكتبة أو التراث النظري في ىذا التخصصو إضافة إلى إثراء 

 صورة واضحة لممسؤوليف عف أىمية القيادة وعلاقتيا بالولاء التنظيمي داخؿ المؤسسة. 
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22

 

عبد 
المطيؼ 
 غربي

والأزىر 
 ضيؼ

الأنماط 
القيادية وأثرىا 
عمى الولاء 
التنظيمي 

دراسة ميدانية 
بمديرية 
التجارة 
 بالوادي

التعرؼ عمى 
النمط 

القيادي 
السائد 
بمديرية 
التجارة 
بالوادي 
وعلاقتيا 
بالولاء 

التنظيمي مف 
وجية 

العامميف 
 .فييا

المنيج  45
 الوصفي

النمط القيادي  الاستبياف
السائد في 

المديرية ىو 
النمط 

الأوتوقراطي 
والذي كاف لو أثر 

واضح عمى 
مستوى الولاء 
التنظيمي لدى 
 العامميف لدييا
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بف 
موسى 
 سمير

 
 

الأنماط 
القيادية 
وعلاقتيا 
بالولاء 

التنظيمي لدى 
عماؿ ديواف 

 الترقية

التعرؼ عمى 
طبيعة 

العلاقة بيف 
الأنماط 
القيادية 
ومستوى 
الولاء 

التنظيمي 
عماؿ  لدى

قسـ الموارد 
البشرية 

التابع لديواف 
الترقية 

والتسيير 
العقاري 
 بتيارت

المنيج  60
 الوصفي

وجود ارتباط داؿ  الاستبياف
إحصائيا قدر بػ 

عند  03477ػ
مستوى الدلالة 

بيف النمط  0301
القيادي 

الديمقراطي 
ومستوى الولاء 

مي لدى التنظي
عماؿ قسـ الموارد 

 .البشرية
وجود ارتباط داؿ 
إحصائيا قدر بػػ 

عند  03527
مستوى الدلالة 

بيف النمط  0301
القيادي التسمطي 
ومستوى الولاء 

 التنظيمي 
وجود ارتباط داؿ 
إحصائيا قدر بػػػ 

عند  03609
مستوى الدلالة 

بيف النمط  0301
القيادي التسيبي 
ومستوى الولاء 

 التنظيمي 
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عبادو  

 خديجة
 

الولاء 
التنظيمي لدى 

أساتذة 
الجامعات 

دراسة ميدانية 
بجامعات 
)ورقمة، 
غرداية، 
الوادي، 
 بسكرة(

التعرؼ عمى 
مستوى الولاء 

التنظيمي 
لأساتذة 

 الجامعات 
التعرؼ عمى 

مدى 
اختلاؼ ىذا 
المستوى تبعا 

لمتغير 
التخصص 

والرتبة 
العممية 

والأقدمية 
 .والجامعات

المنيج  447
 افيالاستكش

أف مستوى الولاء  الاستبياف
التنظيمي لدى 

أساتذة الجامعات 
 مرتفع 

 
لا توجد فروؽ 

ذات دلالة 
إحصائية بيف 

أساتذة الجامعات 
في مستوى الولاء 

التنظيمي 
باختلاؼ 

)التخصص، 
الرتبة، الأقدمية، 

 الجامعات(
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Mai 

Ngoc 

khueng 

nun 

Tung 

and 

Pham 

the 

Hoang  

tango 

 

 

 

 

The effect 

of 

leadership 

styles 

toward 

salespersons 

loyalty a  

study of 

import  

export 

companies 

in Hochi 

minh city 

vitname 

التعرؼ عمى 
العلاقة بيف 

أساليب القيادة 
وولاء 

الموظفيف مف 
خلاؿ وساطة 

الموظفيف 
المنفتحيف 

 .لشخصيةا
جاءت ىذه 

الدراسة 
لتحقيؽ 

مستوى عاؿ 
مف ولاء 
مندوبي 

المبيعات 
والشركات في 

صناعة 
الاستيراد 
والتصدير 
وتجنب 
استخداـ 
القيادة 

الاستبدادية 
ومحاولة 

تعزيز قيادة 
المعاملات 
وأساليب 

 القيادة

 الاستبياف   217
 

أشارت النتائج 
إلى أف القيادة 
العضوية تؤثر 
بشكؿ إيجابي 

عمى ولاء 
 .الموظفيف

بينما القيادة 
الاستبدادية تؤثر 
سمبا عمى ولاء 

  .الموظؼ
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ىادي 
عذاب 
 سمماف

دور الأنماط 
القيادية 

المعاصرة في 
تحقيؽ الالتزاـ 

التنظيمي 
دراسة تحميمية 
لأراء عينة مف 

القيادات 
الإدارية العميا 
في الشركات 
الصناعية 
 العراقية 

تشخيص 
النمط 

القيادي 
السائد 

ومستوى 
الالتزاـ 

التنظيمي في 
 المنظمات

تشخيص أي 
نمط مف 
الأنماط 
القيادية 

المعاصرة 
الأكثر تأثيرا 
في تحقيؽ 

الالتزاـ 
 التنظيمي  

المنيج  45
 الوصفي

 

 الاستبياف
 

اعتماد الشركات 
الصناعية التي 
شممتيا الدراسة 
عمى العلاقة 
المتعددة بيف 

 متغيرات الأنماط
القيادية  

المعاصرة ومدى 
متيا في مساى

تعزيز الالتزاـ 
 .ميالتنظي

وجود علاقة تأثير 
ذات دلالة معنوية 

لدى الأنماط 
القيادية المعاصرة 

عمى الالتزاـ 
 .التنظيمي

 
المصدر:  مف إعداد الطالبة بناء عمى ما (: يوضح عرض الدراسات السابقة    01جدوؿ رقـ)

 سبؽ
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 السابقة: لتعقيب عن الدراسات ا
ػػػػ اتفقت الدراسات السابقة عمى ىدؼ مشترؾ وىو التعرؼ عمى الأنماط القيادية وعلاقتيا بالولاء 

           2023باستثناء دراسة  Juanita rias mégawat Haryana Umar التنظيمي 
 التي ىدفت إلى التعرؼ عمى تأثير المناخ التنظيمي عمى ولاء الموظفيف 

ػػػػ استخدمت الدراسات السابقة أداة الاستبياف لجمع البيانات باستثناء دراسة حسف زراع متيف 
 الذي أضاؼ المقابمة بحانب الاستبياف لجمع البيانات  2022منطقي وساـ حصف جواد 

ػػػػ وظفت الدراسات السابقة المنيج الوصفي باستثناء دراسة حسف زراع متيف منطقي وساـ حصف 
ودراسة حسب النبي رحمة عمر الأميف الزيف الأميف أحمد المنيج الوصفي التحميمي  2022جواد 

  .التي استخدمت المنيج الاستكشافي 2015ودراسة عبادو خديجة 
دراسة عادؿ محمد إبراىيـ الياشمي ػػػػ اختمفت باقي الدراسات في النتائج المتوصؿ إلييا بينما اتفقت 

الحالية. وكذا دراسة مع الدراسة حوؿ النمط القيادي السائد )النمط القيادي الديمقراطي( 2023
 .2022وساـ حصف جواد  منطقي،حسف زراع متيف 

 ( ودراسة )عبد2013ىادي عذاب سمماف )الدراسات السابقة في عينتيا كدراسة  اختمفتػػػػػػػػػ 
 مع الدراسة الحالية. (2022 والأزىر صيؼالمطيؼ غربي 

 مف جوانب الاستفادة العممية لمدراسات السابقة ما يمي: جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة: 
ػػػػ استفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الوصوؿ إلى صياغة دقيقة لمعنواف 

 .قيادي وعلاقتو بالولاء التنظيميلالبحثي الموسوـ بػػ النمط ا
 ػػػ استفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الوصوؿ لممنيج الملائـ ليذه الدراسة 

ودراسة بف موسى  2022ػػػػ استفادت الدراسة الحالية مف دراسة عبد المطيؼ غربي والأزىر ضيؼ 
في صياغة أدوات  2013ماف عذاب سمودراسة ىادي  2015ودراسة عبادو خديجة  2015سمير 
 .الدراسة

 .ستفادت الدراسة الحالية مف دراسةػػػػ ا
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  Mai Ngoc khueng rune Tungu and Pham the Hoang tango 2014ودراسة  
في إثراء الإطار  2022ضيؼ ودراسة عبد المطيؼ غربي والأزىر  2015بف موسى سمير 

 .النظري
 ة: ريف الاجرائيالتعاتحديد 

 النمط القيادي: 
الذي يمارسو المدير أو القائد في التأثير عمى مرؤوسيو، مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ  ىو الأسموب  

الموظؼ مجموع الدرجات التي يحصؿ عمييا يتـ قياسو مف خلاؿ  المؤسسة وكسب ثقتيـ ولائيـ. 
  .القياديب ػ تيارت ػ بعد إجابتو عمى عبارات مقياس النمط  مديرية جامعة ابف خمدوف في

 الولاء التنظيمي:
خلاصو لعممو، والتزامو بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة      ىو ارتباط الفرد القوي بالمنظمة وا 

مجموع الدرجات التي يتـ قياسو مف خلاؿ  والمحافظة عمى سمعتيا واعتزازه أنو عضو فييا. 
ب ػ تيارت ػ عند إ جابتو عمى عبارات الموظؼ في مديرية جامعة ابف خمدوف يحصؿ عمييا 

 مقياس الولاء التنظيمي. 
 النمط القيادي الديمقراطي: 

وىو النوع الذي ييدؼ إلى خمؽ نوع مف المسؤولية لدى المرؤوسيف ومحاولة مشاركتيـ في      
 اتخاذ القرارات. 

بة عمى مف خلاؿ الإجاالموظؼ مجموع الدرجات التي يتحصؿ عمييا يتـ قياسو مف خلاؿ 
 .الاستبيافالنمط القيادي الديمقراطي في  الفقرات الخاصة ببعد

 النمط القيادي الأوتوقراطي: 
ىذا النوع مف القيادة يركز عمى جميع السمطات في يده، ولا يفوض شيئا لمرؤوسيو وىو     

يتـ قياسو مف خلاؿ  يتوقع منيـ الطاعة وفي نفس الوقت لا يستمع إلى أراءىـ في حؿ المشاكؿ. 
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لقيادي الأوتوقراطي في مف خلاؿ فقرات بعد النمط االموظؼ مجموع الإجابات التي يتحصؿ عمييا 
 .الاستبياف

 النمط القيادي التسيبي: 
نما يمثؿ رمز لممنظمة ويترؾ      في ظؿ ىذا الأسموب مف القيادة لا يمتمؾ القائد سمطة رسمية وا 

الحرية الكاممة لممرؤوسيف في تحديد أىدافيـ واتخاذ القرارات المتعمقة بأعماليـ. وىو مجموع 
مف خلاؿ الإجابة عمى البعد الخاص بالنمط القيادي  عمييا الموظؼالدرجات التي يتحصؿ 

 .الاستبيافبي في التسي



 

 

 

 

 الفص    ل الثاني:
 "النمط القيادي"

 
 تمييد

 مفيوم القيادة
 بعض المصطلحات القريبة للقيادة

 أىمية القيادة
 عناصر القيادة

 مصادر القيادة
 وظائف القيادة
 مبادئ القيادة

 العوامل المؤثرة في القيادة
 أنماط القيادة

 الفرق بين الق ائد والمدير
 خلاصة
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  تمييد:
و نجاح أي مؤسسة، عامؿ رئيسي في تحديد فشؿ أيعتبر النمط القيادي السائد في أي    

شرافو عمى مرؤوسيو ويؤثر بدرجة كبيرة عمى الذي يمارسو القائد في إ منظمة. فيو نوع مف السموؾ
أداء العامميف وسموكياتيـ. ولقد وردت عدة دراسات التي تناولت للاىتماـ كبير للأنماط القيادية مف 

الفصؿ سيتـ عرض مفيوـ القيادة، أىميتيا، قبؿ عدة باحثيف والدارسيف في حقؿ الإدارة. وفي ىذا 
ومبادئيا، والأنماط الرئيسية لمقيادة التي تشمؿ: النمط عناصرىا، عوامميا وظائفيا، مصادرىا، 

 الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي، النمط التسيب وأخيرا تحديد الفرؽ بيف القائد والمدير. 
 القيادة:  مفيوـ-1 

 : القيادة مفيوم-0-0  
   :لغة-أ
مشتقة مف الفعؿ اليوناني  leadershipػ فكممة القيادة  واللاتيني،لى الفكر اليوناني تـ الرجوع إ إذاـ

archine و يحكـ. ويتفؽ مع الفعؿ اللاتيني بمعنى يبدأ أو يقود أagere  "ومعناه "يجري " أو " يقود
بمعنى ىناؾ علاقة و ييدي الاخريف. فتعني الشخص الذي يوجو أو يرشد أ leaderما كممة القائد أ

 يو.التوجخريف يقبموف ىذا بيف شخص يوجو وأشخاص أ
قاد يقود، قود، يقود الدابة مف أماميا ويسوقيا مف  وحسب لساف العرب لابف منظور، القيادة مف

بمعنى الخضوع. وقياد جمع  الانقيادنى أعطاه إياىا يقودىا، ومنيا الخيؿ بمع خمفيا ويقاؿ أقاده
 (67، ص. 2022 المطيؼ، والازىر،عبد )   قائد.
  :اصطلاحا-ب

طلاؽ طاقاتيـ ثار يادة بانيا عممية يتـ عف طريقيا إالق» (bass)عرؼ باس   ة اىتماـ الاخريف وا 
 ".وتوجيييا في الاتجاه المرغوب 

 ". ىداؼ معينةرسة التأثير مف قبؿ فرد عمى فرد أخر لتحقيؽ أ" بانيا مما( (Lettrer يعرفيا ليتر
 ( 11، ص. 2022 وغزلي، تريعة،)                                                     
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جعؿ التوجيو نيا مجموعة مف الخصائص الشخصية التي تلقيادة بأا :(wolmen)وقد عرؼ ولماف 
 ( 17، ص. 2017 )العمري، "مرا ناجحا.والتحكـ في الاخريف أ

ما أو جماعة  فرد أنشطةعممية التأثير في  "نيا بأ( القيادة herses) &Blanchard 1988يعرؼ 
 (9 .، ص2016، الصيفي )".تحقيؽ اليدؼ في موقؼ محدد ما، في اتجاه

 و مجموعة قدرة الفرد في التأثير عمى شخص أ نيا( " بأ414، ص. 1988رفيا المغربي )كما ع
مف الكفاءة في سبيؿ العمؿ بأعمى درجة  وحفزىـ عمىجؿ كسب تعاونيـ أ رشادىـ مفوا  وتوجيييـ 

 ( 16، ص. 1430، الغامدي)اؿ عاتؽ . تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة "
ىداؼ شخص أو مجموعة مف الأشخاص لتحقيؽ أ ف القيادة ىي " عممية تأثير بيفكما أ
 (2، ص. 2021، موسى)بف   ."مشتركة

( أف القيادة في جوىرىا ىي عممية تأثير بيف شخص وقائد وبيف 2009ويوضح شعباف والعابدي )
 (26ص. ،2010كريدي، ) مجموعة مف الأفراد سعيا لموصوؿ إلى ىدؼ محدد. 

ىداؼ التأثير في الافراد وترغيبيـ في إنجاز أف القيادة ىي القدرة عمى استنتج أ مف خلاؿ ما سبؽ
 المجموعة 

     القيادي:النمط  مفيوم-0-3
لؽ تعددت الآراء حوؿ تعريؼ النمط القيادي نتيجة لتعدد الباحثيف وتعدد توجياتيـ الفكرية. 

 وسندرج مجموعة مف ىذه التعاريؼ ومنيا: 
يمارسيا  والإجراءات التيالنمط القيادي " ىو جممة السموؾ  ف" أتعريؼ " ىرسي وبلانشارد 

  (13ص.  ،2022، )غزلي  .المدير لمتأثير في نشاطات العامميف "
نو أنماط مختمفة وصفو أسموب القيادة بأ (Willy, Joker, Haryono,2021, p 2)   لػ وفقا

   (Mégawat & haryono, (2023), p .668)يوجو العماؿ ويؤثر عمييـ.  السموؾ الذي
 اف النمط القيادي ىو معيار السموؾ الذي يستخدمو الشخص عندما"(Toha, 2003)توىا يعرفيا 

 (Michelle ; 2002, p 252)يحاوؿ ىذا الشخص التأثير عمى سموؾ الاخريف كما يراه " 
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نو سموؾ القائد كما يراه الاخروف ممف يعمؿ معيـ وليس كما يراه ( " بأ1976يعرفو اليواري )
 (57، ص. 2015، )بف إبراىيـ. "صاحبو

يبرزىا  والأساليب التينو مجموعة مف السموكيات عمى أومما سبؽ تعرؼ الطالبة " النمط القيادي 
 في التأثير عمى سموؾ الافراد او الجماعات لتحقيؽ اىداؼ معينة ". القائد 

 المصطمحات القريبة لمقيادة:  بعض-3
 والزعامة:  القيادة-أ

وؿ مف أطمؽ مصطمح " الكاريزما " وقد عرؼ ىذا فيبر )عالـ الاجتماع الألماني( أ يعتبر ماكس
فراد العادييف. صية فريدة، تنعزؿ بمقتضاىا عف الأنيا خاصية معينة لشخأ "المصطمح بقولو 

نيا صفات غير عادية عمى نحو التميز، وعمى أساس أو أوتعامؿ بصفتيا قوى خارقة لمطبيعة، 
 ( 57ػ40، ص. 2015، إبراىيـ)بف  ."ىذه الصفات يعد الفرد الذي يتمتع بيا زعيما

 والإدارة:  القيادة-ب
ف الإدارة كعممية رة. حيث أف نفيـ الفرؽ بينيا وبيف الإداأجؿ فيـ القيادة يتعيف عمينا أ مف

ف ىذه الوظائؼ يقوـ التوجيو، والرقابة. وأتتضمف أربعة وظائؼ أساسية وىي: التخطيط، التنظيـ، 
 بيا المدير، وعميو فإف القيادة ىي جزء أساسي مف عمؿ المدير. 

وبصفة عامة فاف القيادة ليست سوى احدى مكونات الإدارة، والتي يتـ ممارستيا بالعمؿ مع  
ى كؿ مف القيادة والإدارة إذا الافراد او مف خلاليـ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. وتحتاج المنظمات ال

ف الإدارة ضرورية ادة ضرورية لتحقيؽ التغيير، كما أتحقؽ الفعالية لعممياتيا. فالقي ا ارادت افم
لتحقيؽ نتائج المنظمة. والإدارة في ارتباطيا مع القيادة يمكنيا مساعدة التنظيـ في تحقيؽ التوافؽ 

 (18، ص. 2020، )حلاؽ  مع البيئة.
 والسمطة:  القيادة-ج

و مكانتو المينية شرعيا وقانونا. فالأفراد التي يستمدىا الفرد مف مركزه أوة السمطة ىي تمؾ الق
 ورغـالذيف يتمتعوف بمراتب عميا ىـ أكثر سمطة مف غيرىـ، بينما نجد أيضا اف بعض الافراد 

نيـ يجدوف صعوبات في كسبيا، مثاؿ ذلؾ المسؤولوف الموظفوف حديثا فانيـ مكانتيـ المينية إلا أ
فراد المؤسسة دوف مركزه مثاؿ ذلؾ مف ييا. لكف ىناؾ مف يمتمؾ سمطة مف أوليأخذوف وقتا لت
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نفسيـ مف خلاؿ تجاربيـ يمتمؾ المعمومة، وىناؾ اشخاص مميزوف في الحياة يولدوف سمطة لأ
 (40، ص. 2019، )بحفص وسماتيـ.

 والرئاسة:  القيادة-د
وقناعتيـ ىي قبوؿ الاخريف لمقائد ف النقطة الأساسية في القيادة الرغـ مف تقارب المفيوميف إلا أب

ما الرئيس فيو الشخص الذي يحتؿ مركزا رئيسيا في منظمة رسمية، بقيادتو وبصحة قرارتو. أ
 ويكوف مسؤولا عف شخص واحد عمى الأقؿ ويمتمؾ سمطات رسمية تجاه الشخص. 

 يمكف التفرقة بيف المفيوميف وىي كالتالي: بعض النقاط التي د حسنين العجمي" ـ"محمعطى وقد أ
 المخولة لمشخص. تقوـ القادة عمى النفوذ بينما تعتمد الرئاسة عمى السمطة  -
 الرئاسة فمفروضة عمى الجماعة. أما تنتج القيادة تمقائيا مف الجماعة،  -
 ما الرئاسة فتعمؿ في أوضاع رسمية. ي ظروؼ غير رسمية وغير روتينية، أتعمؿ القيادة ف -
لمشاركة الافراد حيف تنعدـ  تي تحدد لمجماعة أىدافيا دوف أي اعتبارالرئاسة ىي ال سمطة -

 (5، ص. 2021، )حواطيبينيـ المشاعر، وىذا عمى عكس القيادة تماما. 
 القيادة:  أىمية-2
قؿ التجمعات البشرية حيف قاؿ عميو وسمـ بتعييف القائد مف أمر النبي صمى الله عميو قد أل

ذا خرج ثلاثة في سفر فيأمر أحدىم الصلاة والسلاـ   )رواه أبو داوود(" "وا 
 ( 18ػػ 17، ص.2020، ريج)تف                                                       

 وعميو فاف أىمية القيادة تكمف في: 
ف مف خلاليا يتـ كما أ معو،يعمموف  والأشخاص الذيفتعتبر حمقة وصؿ بيف كؿ مف القائد  .1

 تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى الييا المنظمة.
يتحقؽ مف خلاليا التكامؿ المطموب بيف كؿ مف مصالح العامميف التي تسعى الييا  .2

 المنظمة. 
 يتـ مف خلاليا مواكبة التطورات والتغيرات المتسارعة.  .3
يتـ مف خلاليا تطوير المنظمة مف خلاؿ اكتساب القائد الميارات الجديدة التي بحاجة الى  .4

 تطويرىا في المنظمة. 
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 مف خلاليا يتـ دعـ المورد البشري باعتباره ىو المورد الأساسي داخؿ المنظمة.  .5
 (11، ص.2023)الياشمي، 

 الأىـ.تنمية وتدريب وتوجيو العامميف بما أنيـ رأس الماؿ  .6
                                                               (23، ص.2016 بوعكاز،)   الازمة.تحاوؿ السيطرة عمى المشكلات، ورسـ الخطط  .7
 عناصر القيادة:-4

تنقسـ العناصر التي تؤثر عمى عممية القيادة الى ثلاثة عناصر ىي: القائد، جماعة العمؿ، 
تتفاعؿ مع بعضيا البعض ويؤثر كؿ منيا في الاخر، كما يوضح الشكؿ والموقؼ. وىذه العناصر 

 التالي:
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 : العناصر المؤثرة في عممية القيادة10الشكل رقم 
 (11ص. ،2022 ،خروع المصدر:) 

 

 الظروف الاقتصادية القيم والأعراف

 الأنشطة  –الاجراءات 
 الاتصالات والتكنولوجيا- 

 ائد:ــــــــــالق
 الشخصية -

 القيم-
 الخبرات-
 الطموح-

 :الموقــــــف
  الأهداف -
 السياسات-

 

 :جماعة العمل
  العدد -
 المؤهلات-
 الأهداف-

 

 التنظيم الغير رسمي-الشخصيات 
 التجارب-الدوافع

 التغيــــــرات البيــــــــئة
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 عناصر أساسية في عممية القيادة، وىذه العناصر ىي:مف خلاؿ الشكؿ نلاحظ وجود ثلاثة 
ىو الشخص الذي يتمتع بالميارات الفكرية والسموكية والفنية، وىو قادر عمى توجيو القائد: -0

 العماؿ الاخريف والتأثير عمييـ لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة
موكية ويقصد بيـ جماعة العمؿ وىـ يختمفوف فيما بينيـ مف حيث السمات الس المرؤوسين:-3

 .والدوافع والكفاءة المينية
: وىو يتغير بتغير الأداء والمشكلات وطبيعة العمؿ، ويتطمب قدرات متطورة مف القائد الموقف-2

   ليتمكف مف خلاليا مف إدارة الافراد التابعيف لو في المواقؼ المختمفة بكفاءة.
 (25، ص.2021،حزاـ )                                                        

ف الزمف وأ مرؤوسيو، والمشاركة معف يركز عمى التخطيط بالمشورة يجب عمى القائد الناجح أ
وتطوير  وأىمية تنمية الخاصة،ىداؼ القائد وأف أىداؼ المؤسسة ىي أ المستقبؿ.ىو استثمار 

والرقابة العمؿ في العامميف  وتكويف روحالصحية  وبيئة العمؿوتكويف روح الجماعة  مرؤوسيو،
  (11، 2022، )خروع    مستقبلا.لتجنب الوقوع في الأخطاء  الضرورية

 ـ مصادر القيادة: 2
سمطة أو ف يتمتع بقوة خريف، يجب أعممية التأثير عمى الأحتى يتمكف الشخص مف القياـ ب 

ات مصادر قوة القيادة كما ونوعا إلا أنو يمكف القوؿ الاخريف. وقد تعددت تصنيفمعينة تميزه عف 
 يتمثؿ في:  إف أىميا

 ومف أبرز أنواعيا ما يمي: أولا: المصادر الرسمية: 
  (Reword power) :قوة المكافأة-0

أو عميو بمكافأة مادية )راتب، اجر مثلا(  الرئيسية لتعودعندما يشعر الفرد اف طاعة الأوامر 
مرؤوسيو كقائد ويحترـ ىذه لى (. فإنو سوؼ ينظر إمكافأة معنوية )كتاب، شكر وتقدير، الخ

ف مصدر قوة القيادة ىو لطاعة والولاء. وفي ىذه الحالة فإالخاصية فيو. مف خلاؿ المزيد مف ا
 أة التي يقدميا الرئيس لمرؤوسيو.المكاف
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  (coevive power) :الاكراهقوة -3
ىي قوة التأثير عمى الاخريف بواسطة الاكراه والعقاب إذا لـ يخضعوا لمسموكيات المرغوبة، ومف 
بيف العناصر الدالة عمى قوة العقاب والقير: الانتقادات الصادرة عف القائد توجيو رسائؿ التنبيو 

 ف بينيا اسقاط الراتب.فصؿ التابعيف الخصـ مف الراتب، اصدار عقوبات مختمفة م
  (legilimat power) :القوة الشرعية-2

يـ الإداري، وىذه القوة تنساب ف مصدر ىذه القوة ىو المركز الرسمي الذي يحتمو الفرد في التنظإ 
قانونية عمى مدراء التسويؽ و مجمس الإدارة يتمتع بسمطة شرعية ألى أسفؿ. فرئيس مف أعمى إ

ف مدير التسويؽ يمارس ىذا النوع مف السمطة عمى والمبيعات وغيرىـ. كذلؾ فإلإنتاج و امثلا أ
 مدراء الأقساـ الإعلاف وبحوث التسويؽ والنقؿ وغيرىا. ضمف دائرة التسويؽ. 

ىذه القوة مرتبطة بالشخص نفسو وليس المنصب ثانيا: المصادر غير الرسمية )الشخصية(: 
 وىي كالتالي: 

  (Expert power): التخصصيةـ القوة الفنية 0
و المعرفة التي يمتمكيا الفرد ويتميز بيا عف غيره مف أو الميارة أف مصدر ىذه القوة ىي الخبرة إ

الافراد فالطبيب مثلا يمارس نوعا مف القوة الفنية عمى مرضاه، يجعميـ يقبموف نتيجة قبوليـ 
 وقناعتيـ بيذه الخبرة الفنية. 

    (Réfèrent power) :قوة الاعجاب-3
عجاب تابعيو لبعض صفاتو الشخصية، بحيث تربطيـ وتشدىـ اليو يحصؿ عمييا القائد نتيجة إ

 نتيجة توافر نوع مف الجاذبية في شخصية القائد.
 يمكف تقسيميا الى ثلاثة ميارات أساسية وىي: ثالثا: الميارات الإدارية: 

 الميارات الفنية. -
 الإنسانية. الميارات  -
 (16ػػ15، ص.2017، )نواصرة  . الميارات الفكرية والسياسية -
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 الميارات الفنية:-0
اء الجيد في حدود التخصص تتطمب المعرفة المتخصصة في فرع مف فروع العمـ والقدرة عمى الأد

لغالبية  مألوؼوىذا النوع مف الميارات  التخصص.الأدوات المتاحة في ىذا  وسيولة استخداـ
تحديدا مف الميارات الأخرى، وىو المطموب أساسا مف عدد كبير مف  أكثر لأنوالمرؤوسيف 

برامج التدريب الميني والتدريب الداخمي تركز أساسا عمى تنمية ىذه وتبعا لذلؾ فاف  العامميف،
 الميارة.
 الميارات الإنسانية او السموكية: -3
القدرة عمى التعامؿ مع الافراد والجماعات بعكس الميارة الفنية التي تعكس القدرة عمى  وىي

 التعامؿ مع الأشياء. 
والأفراد والجماعات وفيـ الميوؿ واتجاىات والميارات الإنسانية تستمزـ الفيـ المتبادؿ بيف القائد 

لقدرة عمى فيـ أنماط السموؾ وىي جزء أساسي مف سموؾ القائد بالمنظمة واف تكوف لديو ا الاخريف
 الأساسية للأخريف. فالقدرة عمى سياسة الافراد ىي قمب القيادة. 

 الميارة الفكرية )الذىنية(: -2
المعالجات السديدة في حؿ المشاكؿ الجوانب التي تتطمب  والمتفاعؿ معالتي تمثؿ الفكر المتفتح 

الأجزاء المختمفة لتمؾ المنظمة بحيث يتعزز والتعقيدات التي تواجو المنظمة، وكيفية الترابط بيف 
لدى ذوي الميارات الفكرية القدرة عمى رؤية المشاكؿ والتحسينات بروح إيجابية ىادفة، وتعتبر ىذه 

 الميارات مف أكثر الميارات المطموبة لدى القيادة الإدارية العميا لممنظمة. 
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 يبيف ذلؾ بوضوح:  الشكؿ التاليو 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 : الميارات المطموبة وفق المستويات الإدارية المختمفة13شكل رقم 
 (16ص. ،2017 ، نواصرةالمصدر:)

 وظائف القيادة: -6
 تتحدد الوظائؼ الأساسية لمقيادة في مجموعة مف المياـ تختمؼ باختلاؼ طبيعة الجماعة ومنيا: 

لواعية التي تجعميا المصدر ف يتوفر في القيادة قدر مف المعرفة احيث يجب أتوفير المعمومات: 
 الموضوعي لمعامميف داخؿ المنظمة 

والخبرة في المنظمة نتيجة تراكـ الخبرات ف تكوف مصدر المعرفة فالقيادة يجب أ توفير الخبرة:
 المعرفية والمينية لمقائميف عمى الإدارة.

حيث تتولى القيادة وضع السياسة العامة لممنظمة وتحديد الأىداؼ  رسم استراتيجيات المنظمة:
 الاستراتيجية والتكتيكية ليا.

يب العمؿ ووسائؿ شراؼ عمى وضع الخطط وأسالحيث تتولى القيادة الإ التنفيذي:التخطيط 
 التنفيذ والبرنامج الزمني.

 

 العلياالإدارة 

 الوســـــطىالإدارة 

 الدنـــــياالإدارة 

 الفكريةالمهارات 

 الانسانيةالمهرات 

 الفنيةالمهرات 
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عبر تقديـ السموؾ القيادي النموذجي في العلاقة مع جميور الحفاظ عمى الاخلاقيات المينية: 
في تحمؿ  والقدوة لمتعامؿخلاقيات المينة وتقديـ المثؿ الأعمى صيانة أ والعمؿ عمىالمنظمة 

 الجيد.المسؤولية وضبط العمؿ وبذؿ 
اتيا الخارجية وكذلؾ وعلاق: فالقيادة تقوـ بتمثيؿ المنظمة ومصالحيا ارجي لممنظمةالخ التنفيذ

 المجتمع باسره. اتجاهالتزاماتيا 
عبر قياـ القيادة بتنظيـ العلاقات الداخمية في المنظمة عبر القياـ بأدوار السيطرة او  التنظيم:

 الوساطة بيف العامميف في المنظمة.
 عبر القدرة عمى منح الثواب او العقاب مف خلاؿ الخبرة وتوفر عامؿ العدالة. الرقابة والتقييم: 

 (23ػ ػ 22، ص.2020)حلاؽ،
 وتتمثؿ مبادئ القيادة فيما يمي: القيادة: مبادئ-7
 والتي تأتي لتنسجـ مع المبادئ الإنسانية السامية.  العمل: والشفافية في النزاىة-0
وىي تحمؿ القادة مسؤولية الاعماؿ والنتائج المتوقعة لتمؾ الاعماؿ والتي تشمؿ  :المسؤولية-3

 عمى ما يمي:
 .القدرة عمى تحمؿ المسؤولية الشخصية-أ
 الاعتراؼ بحالات الفشؿ ومواطف الخطأ-ب 
 تحمؿ المسؤولية لخدمة الاخريف -ج
يؤثر عمى العامميف فمف الاخلاقيات اف يحرص القائد عمى العدؿ ويعمؿ بروحو و : العدل-2

 ليكوف أقرب إلييـ.
 والذي يساعد القائد عمى التفاىـ مع العامميف في المؤسسة. الانفعالي:  الإتزان-4

 (411، ص.2021لقحطاني، )ا
 المؤثرة في القيادة:  العوامل-8

في إطار مناخ  ف القيادة علاقة تبادؿ وتأثير بيف القادة والتابعيف لو. وىذه العلاقة تتـلا شؾ أ
 وظروؼ 

عمى القيادة  تتأثر والمؤثرات التيالمنظمة التي يعمؿ بيا القائد. كـ اف ىناؾ العديد مف العوامؿ  
 وسمبا، واىـ ىذه العوامؿ ىي:إيجابيا 
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  السمات والأنماط الشخصية لمقائد وسموكو أي صفاتو الشخصية سوآءا منيا الصفات
 الجسمية او النفسية او السموكية 

 ىداؼ المنظمة )مكاف العمؿ( سواء منيا أىدافيا الاستراتيجية او الأىداؼ قصيرة المدى.أ 
  نوع منظمة العمؿ سواء مف حيث حجميا او نوع انتاجيا، او الأساليب التنظيمية وىيكميا

 التنظيمي، او نوع القرار فييا، ونوع المياـ، ونوع الحوافز، وجماعة العمؿ. 
  ية المحيطة بمنظمة العمؿ، أي ما تمر بو المنظمة مف ظروؼ الظروؼ والعوامؿ البيئ

وعوامؿ مؤثرة سوآءا مف بيئتيا العامة، او بيئتيا الداخمية، لذلؾ نجد اف القيادة الفعالة ىي 
 تمؾ القيادة التي تراعي كؿ ىذه العوامؿ والمؤثرات المحيطة بيا.

  صفات جسمية او نفسية، صفات وشخصية المرؤوسيف )التابعيف( وىذه الصفات قد تكوف
 (30، ص.2020، بوخروبة) او سموكية. 

 أنماط القيادة:-9
عدة أنماط قيادية كسموؾ اداري، لمتأثير عمى الاخريف بحيث ينعكس ذلؾ السموؾ  القائديستخدـ 

مباشرة عمى المنظمة والعامؿ، ويستطيع القائد إذا أحسف استخداـ تمؾ الأنماط، اف يحقؽ التميز 
 (18ص. ،2022)غزلي،  والنجاح، والولاء في المنظمة. 
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 تتمثؿ ىذه الأنماط فيما يمي: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
: أنماط القيادة الإدارية12شكل رقم   

(109،ص.2017المصدر:)باشا،  
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 القيادة الديمقراطية: -0
 : تعريفيا-أ

عبارة عف نمط  3995Lewin. Lippitt.whiteهنوىذا النمط حسب الدراسات التي اجراىا كؿ 
وىذا النمط يعزز ، القراراتتشاركي، استشاري والقائد يسمح ويشجع مشاركة أعضاء المجموعة في 

 (Cuadrado and moulé .2012.p.3085)والرضا وفعالية المجموعة.  الاستقلالية

القيادة الديمقراطية تقوـ عمى الثقة في المرؤوسيف، والاستفادة مف آراءىـ وأفكارىـ في دعـ 
وتنمية افاؽ التعاوف السياسات التي تتبناىا المنظمة، واتاحة الفرصة لممبادرة في تخطيط أعماليـ 

 (60، ص.2014،)عمومف بيف العامميف.
 ندرجيا في النقاط التالية: القائد الديمقراطي:  سمات-ب 

ومف القدرة عمى إدارة المناقشات الجماعية، اذ يقوـ القائد بتحديد المشكلات الخاصة بالعمؿ  -
ئؿ المناقشة لمخروج ببدا وتشجيعيـ فيبمشاركة المرؤوسيف  ليا،يبحث عف الحموؿ الملائمة  ثـ

 مناسبة لحميا.
 الحكمة في اصدار الأوامر والقرارات. -
التقمص الوجداني والحساسية لممشاعر، وتشير اف يضع القائد نفسو موضع المرؤوسيف  -

لفيـ مشاعرىـ ودوافعيـ ووجيات نظرىـ وييتـ بما يقولو المرؤوسيف ويمنحيـ الحرية في التعبير 
 (37، ص.2013)عذاب  في العمؿ. عف مشاعرىـ ومتابعتيـ 

 
 
 
 
 
 

 
 



 الفصل الثانً:                                                                                  النوط القٍادي

 

- 35 - 

 

 
 
 

 
 
 
 

 : يوضح نوعية العلاقة بين القائد والمرؤوسين في ظل النمط الديمقراطي14الشكل رقم 
 (  60، ص.2018المصدر:)صادؽ،

 وعيوب النمط القيادي الديمقراطي:  مزايا-ج
ثار الإيجابية التي يحققيا النمط الديمقراطي ويمكف حصرىا تتنوع وتختمؼ المزايا والأ: المزايا*

 فيما يمي: 
 شباع حاجاتيـ، ما يؤدي إلى إ نجاز التعاوف بيف افراد الاىتماـ بمشاعر العامميف، وا 

 المنظمة.
  يقمؿ مف الصراعات الداخمية، ويؤدي الى رفع الروح الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية مما

 المعنوية.
  يحقؽ ترابط جماعي بيف العامميف، وتعميؽ الإحساس بالانتماء لمجامعة وبالتالي إيجاد

 التفكير الجماعي الذي يقود الى استنتاجات وقرارات أفضؿ. 
  مف خلاؿ تييئة فرصة لمعامميف لمتعبير عف  وزيادة الإنتاجيةتنمية روح الابتكار

 (55، ص.2020،)بوخروبةشخصياتيـ. 
 نيا لا تقؿ مف عيوبو ونذكر منيا:الخصائص والمزايا في ىذا النمط إلى أ ميما تعددت: العيوب*

 نيا تشكؿ مظير لتنازؿ القائد عف بعض ميامو القيادية التي ما يعاب عمى المشاركة أ
 ويضعؼ مف مركز القيادة.يفرضيا عميو منصبو مما يقمؿ 

 

القائد 
 الديمقراطي

رؤوســـــــــم رؤوســـــــــم  رؤوســـــــــم   



 الفصل الثانً:                                                                                  النوط القٍادي

 

- 36 - 

 

  صدار القرارات فيو نوع مف المجازفة خاصة مع المرؤوسيف إ مشاركة المرؤوسيف فيأف كما
 قميمي الخبرة. 

  وعدـ بنوع مف الضعؼ فتزداد حالات التسيب  الديمقراطي،حالة الطيبة لمقائد القد تفسر
 لى النتائج المنخفضة.الات وضعؼ المسؤولية، ويؤدي ذلؾ إالمب

 نيا تتعامؿ مع المرؤوسيف ة، حيث أغير واقع افتراضاتالديمقراطي مبني عمى ف الأسموب أ
لاؼ ف يكوف وليس ما ىو كائف. فنظرا لمفوارؽ الفردية بيف المرؤوسيف واختأ في ضوء ما يجب

 دوافعيـ وحاجاتيـ الاجتماعية والنفسية، والاقتصادية.
  .كما يعاب عمى القيادة الديمقراطية بطؤىا أحيانا، في اتخاذ القرارات التي حسما وسرعة 

 (56ػ 55، ص.2020)بوخروبة،
 )الديكتاتورية(: القيادة الاوتوقراطية-3
 تعريفيا: -أ

 الأسموبالواحد. وضمف ىذا حكـ الفرد  معناه، (Autocratie)اوتوقراطي الأصؿ اليوناني لكممة
فاف القائد يعمؿ بييمنة كاممة، في مجاؿ اصدار القرارات والاشراؼ عمى العمؿ، ويقوـ بعمؿ كؿ 

 صغيرة وكبيرة بمفرده، ويصدر أوامره وتعميماتو ويصر عمى طاعة مرؤوسيو لو.
 (22ػ  23، ص.2019)عبد المجيد، 

الاوتوقراطية، ىي قيادة استبدادية ويميؿ القائد الى الحفاظ عمى الرقابة ف القيادة ويعرؼ "لويف" أ-
ملاء العمؿ، المتشددة، عمى أنشطة المجموعة وقراراتيا مف قبؿ مركز  القرارات  واتخاذية السمطة، وا 
   (Curés, 2014, p ,122) مف جانب واحد والحد مف مشاركة أعضاء المجموعة.

 يمخصيا الباحث في النقاط التالية:سمات القائد الاوتوقراطي: -ب
  نو مف الضروري الضغط دائما. عمى ييدد كثيرا لاعتقاده بأ انتقاديالقائد الاوتوقراطي

 المرؤوسيف وتيديدىـ لكي يعمموا.
 .يتعامؿ مع الخلافات داخؿ النظاـ بإخمادىا دائما زلا مجاؿ لمحوار 
  .يعتبر مخالفة أحد مرؤوسيو تحديا لسمطتو 
  بسيولة.لا يغفر لمموظؼ المخطئ 
 .ينفرد بالتخطيط وباتخاذ القرار 
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 ف التيديد وحده ىو المحفز لمعمؿ. معنى التحفيز الفعاؿ، ويشعر أ لا يعرؼ 
  .لا يحقؽ حاجات مرؤوسيو، مما يترتب عميو ميميـ لترؾ العمؿ 

 (33، ص.1430،عاتؽ الغامدي ؿآ)
 وعيوب النمط الاوتوقراطي: مزايا-ج
 ىناؾ بعض الإيجابيات التي تنتج عف القيادة الديكتاتورية منيا:: المزايا*

  يسيـ ىذا النوع مف القيادة في مساعدة المنظمة عمى اتخاذ القرارات بشكؿ سريع دوف
ود نوع مف القيادة الموقفية، مف لى وجبشكؿ خاص في الاعماؿ التي بحاجة إاستشارة العامميف و 

 ة بالشكؿ سريع. جؿ انجاز المياـ المطموبأ
  تحقؽ ىذه القيادة النجاح في بعض الازمات التي مف الممكف اف تمر بيا المنظمات وفي

 بعض المواقؼ التي تتطمب الحزـ نتيجة بعض الفوضى. 
 خبرة في العمؿ مف  لا يمتمكوفكوف القيادة الديكتاتورية ليا دور ناجح مع الموظفيف الذيف ت

 حيث انجاز الاعماؿ التي تطمب منيـ.
  لا يتحمموفتنجح ىذه القيادة في التعامؿ مع العامميف، ذوي الخبرة القميمة او المذيف 

 المسؤولية.
  .ىذه القيادة لدييا القدرة عمى التعامؿ في حالات الضغط كالنزاعات العسكرية وغيرىا 
 التي تتعمؽ بيذا النمط ومنيا:  ىناؾ العديد مف السمبيات: العيوب*

 مرؤوسيف بشكؿ كمي عمى ىذا القائد.اعتماد ال 
 .عدـ وجود روج معنوية بيف العامميف 
 .عدـ وجود نوع مف التفيـ بيف ىذا القائد ومرؤوسيو 
 .المناخ العاـ يسوده نوع مف التوتر والاضطراب النفسي 
  بالاستبداد والتحكـ.وجود مشاعر سمبية بيف العامميف، نظرا لشعورىـ 

 (15ػ14، ص.2023، )الياشمي
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 (:التسيبيالحرة )الفوضوية،  القيادة-2
 : تعريفيا-أ

يعرفيا " بف موسى سمير" ىذا النوع مف النمط يتصؼ بالعشوائية مع تثبيط اليمـ وضعؼ 
 . ، مف طرؼ القائد حيث يترؾ المرؤوسيف يتصرفوف لوحدىـ دوف ىدؼ محددوالدافعيةالتحفيز 

 (16، ص.2021،)بف موسى
سميت أيضا " القيادة الفوضوية، غير الموجية، سياسة إطلاؽ العناف" بحيث تترؾ الفرد يفعؿ ما 

 ف القيادة غير موجودة فتكوف النتيجة عدـ وجود ضوابط حقيقة العمؿ.  كما لو أ يشاء
     (  24، ص.2013،نـ)أبو الغ                                                              

وبالأسموب إطلاؽ الحريات لمتابعيف في تنفيذ ما يريدوف  ويستند ىذا النمط مف القيادة إلى مبدأ
 مناسبا، وصحيحا دوف فرض أي أسموب عمييـ.  يعقدونو الذي

 (255، ص.2011)اثير، 
لى خصائص تميز القيادة الحرة ومف ىناؾ بعض الباحثيف يشيروف إ سمات القائد الفوضوي:-ب

 (.77، ص.2004، حسف)تمؾ الخصائص ما ذكره 
 أفكارىـ.القائد يتبع سياسة الباب المفتوح، في الاتصالات مع المرؤوسيف لتوضيح  -
صدار القرارات  أكبريعطي  -  واتباع الإجراءاتقدر مف الحرية لممرؤوسيف لممارسة نشاطيـ وا 

 عمؿ.ال لإنجازالتي يرونيا ملائمة 
 إلييـاتجاه القائد لتفويض السمطة لمرؤوسيو عمى أوسع نطاؽ وميمو الى اسناد الواجبات  -

                                                                             (34، ص1430،اؿ عاتؽ الغامدي)بطريقة عامة وغير محددة.  
 مزايا وعيوب النمط التسيبي: -ج
 (71، ص.2011)المعايطة، :المزايا*

 .الثقة بقدرة العامميف عمى أداء العماؿ 
  التي يروىا مناسبة. واصدار القراراتإعطاء الحرية الكاممة في ممارسة العامميف لنشاطاتيـ 

  : العيوب*
 .ليس ىناؾ ضابط لمعمؿ 
 .المبالغة في تفويض حرية التصرؼ الافراد بدوف مساءلة 
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 بيف الموظفيف. زيادة الصراع 
 (25ػ ػ24، ص.2013، )أبو الغنـ

 الفرق بين القائد والمدير:-01
 ندرجيا فيما يمي:  

 القــــــــــــائد المـــــــــــــــــــدير
 توجو عاطفي وجداني مفكر ذو توجو عقلاني واقعي

 مستبصر يركز عمى المستقبؿ يركز عمى التحميؿ الواقعي
نتاج الأفكار قادر عمى التفكير  مثابر وجاد في العمؿ الابتكاري وا 

ثارتيا  وا 
 سمطتو غير رسمية أساسو جماعة العمؿ أساسيا التعييفسمطة رسمية 

 مبادر لمتغيير  يحافظ عمى الوضع الراىف والاستقرار
 يمثؿ مصمحة الجميور والجماعة التي يقودىا متجو لحؿ المشاكؿ بطريقة منيجية

 
والمدير: يوضح الفرق بين القائد 13جدول رقم   

  (17ص. ،2021،)بف موسىالمصدر:       
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 لمتوضيح أكثر تـ الاعتماد عمى الشكميف التالييف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الفرق بين القائد والمدير : يوضح12شكل رقم
  (4،ص.2005،)براىيمي المصدر:  

 
 

 
  

 الوذٌز

هعزفت 

 تخصصٍت 
 خبزة قٍادٌت

صلاحٍاث رسوٍت 

 وغٍز رسوٍت 

القذرة على التفاعل الإنسانً )التأثٍز وكسب 

 الثقت(  

تحقٍق الأهذاف الوشتزكت )الزسوٍت واهذاف 

 الجواعت( 

 

صلاحٍاث 

  تخبزة وظٍفٍ رسوٍت 
هعزفت 

 تخصصٍت 

 الالتشام بتنفٍذ التعلٍواث 

 تحقٍق الأهذاف الزسوٍت 

 القائذ 
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 لاصة: خ
لقد تناولنا في ىذا الفصؿ عناصر ىامة وأساسية فيما يتعمؽ بالنمط القيادي الذي يعد فف     

التأثير في الاخريف، بيدؼ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، وكذا أىمية، وعناصر القيادة، واىـ العوامؿ 
يرا تحديد الفرؽ الجوىري المؤثرة في القيادة. وكذلؾ تـ التركيز عمى الأنماط القيادية الثلاثة، وأخ

 لكؿ مف القائد والمدير.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

  

 



 

 

 

 الفصل الثالث: 
 "الولاء التنظيمي"
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   أىمية الولاء التنظيمي. 2
   خصائص الولاء التنظيمي.3
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   استراتيجيات الولاء التنظيمي.8
 العوامل المساعدة والمؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي.   9

   طرق قياس الولاء التنظيمي.11
   الفرق بين الولاء التنظيمي الانتماء، والالتزام التنظيمي. 11

.خلاصة  
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 تمييد:  
تماما واضحا في العقود الأخيرة. الشائعة، والتي لاقت اىيعد الولاء التنظيمي مف بيف المواضيع 

ويظير مف خلاؿ الجيود  المنظمة،خلاص العامؿ او الموظؼ نحو إذ يعد الولاء التنظيمي إ
وىذا ما يعد مصدر وقوة تساعد المؤسسة في الحفاظ عمى بقائيا المبذولة مف طرؼ العامؿ. 

نواعو، ولاء التنظيمي، أىميتو، خصائصو، ألمفيوـ الواستمراريتيا، وفي ىذا الفصؿ سيتـ عرض 
مؤشراتو، مراحمو والعوامؿ المؤثرة والمساىمة في تعزيزه والاثار المترتبة عنو لكؿ مف الفرد 

 والمنظمة، واستراتيجيات وطرؽ قياس الولاء التنظيمي. 
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 الولاء التنظيمي: مفيوم-0
 : لغة-أ

 ."المغة " العيد، والالتزاـ، والقرب، والنصرة، والمحبة يعني مفيوـ الولاء في
نو كائف يعيش في مجتمع وىو مفيوـ قديـ بدأ دراستو العمماء الذيف ينظروف إلى الانساف عمى أ

مف حولو علاقات مختمفة تشعره بالمسؤولية تجاه غيره والانتماء لممجتمع  الاخريف،مثلا تربطو مع 
 (202، ص.2019، )القحطاني الذي يحيط بو. 

 : اصطلاحا-ب
 تعددت تعريفات الولاء التنظيمي، تبعا لتعدد الباحثيف والزوايا التي ينظروف منيا: 

أنو الرغبة في حماية، وحفظ الذات أي الولاء عمى  (Joyanta & Leila ; 2019) فيعرفو
داخؿ وخارج  الذي ينعكس مف خلاؿ استعداد الموظفيف لمحفاظ والدفاع عف المنظمة ف الولاء ىوأ

     (Juanita. R.haryano .2023.p.668) العمؿ.
 : الباحثوفويعرؼ  -

 (Farley adiansyah basri. Idrususu. 2022. Hermit. 2021. Shenoda. 2016.) 

 (Mohzana. 2023. P.539) لممنظمة. اف الولاء ىو شكؿ مف اشكاؿ الطاعة  -
البقاء والمساىمة بشكؿ جيد في عمميـ عمى ويعرؼ الولاء عمى انو قدرة الموظفيف عمى -

 (michelle.j.2022.p.252)  المدى الطويؿ.
لحبيب الصحاؼ" الولاء التنظيمي بأنو إخلاص الموظؼ لعممو، والتزامو بتحقيؽ يعرؼ " ا-ػ
 ىداؼ وظيفتو والقسـ الذي يعمؿ فيو ومنظمتو، وكذلؾ الالتزاـ بمعايير السموؾ الوظيفي والميني. أ

 (68، ص.2022، المطيؼ )عبد
( يعد الولاء التنظيمي حصيمة تفاعؿ العديد مف 1010،ص.2015بد،تعريؼ )اللامي وع-

 (102، ص.2019)بومناد،العوامؿ الإنسانية التنظيمية و ظواىر إدارية أخرى داخؿ التنظيـ. 
 

أف مفيوـ الولاء التنظيمي ىو ارتباط العامميف    Oreyzi § barati (2013)يشير كؿ مف 
 بقيـ وأىداؼ المنظمة ورغبتيـ المستمرة في بذؿ أقصى جيد لمبقاء والاستمرار بيا. 
 (  308، ص.2023)علاـ،
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" الولاء التنظيمي ىو الدرجة التي يتطابؽ فييا الفرد أف مف خلاؿ التعاريؼ السابقة نستنتج  -
 رغبة لمبقاء فييا وبذؿ المزيد مف الجيد، والمحافظة عمى استمراريتيا" مع المنظمة ويكوف لديو ال

لمولاء التنظيمي فائدة كبيرة تنتفع بيا المنظمة والعامميف أنفسيـ  أىمية الولاء التنظيمي:-3
 وتتمثؿ ىذه الأىمية فيما يمي: 

 وتتمثؿ فيما يمي: أىمية الولاء التنظيمي بالنسبة لممنظمة:-3-0
  المنظمة عمى مجموعة مف الموظفيف يكرسوف أنفسيـ وعمميـ ليا بإخلاص.حصوؿ 
 .ػيسيـ سموؾ الولاء التنظيمي في التقميؿ مف دوراف العمؿ 
 .نتاج منتوجات عالية الجودة والكفاءة  العمؿ في المنظمة لمدة اطوؿ وا 
 .مساعدة المنظمة عمى النجاح والتميز 
 دارييف والموظفيف حيث يكوف السموؾ ناتج عف تحسيف علاقة الارتباط بيف المشرفيف والإ

 حب وود بيف الطرفيف.
  يساىـ الولاء التنظيمي في تحقيؽ الفعالية التنظيمية، ويعمؿ عمى تحقيؽ نتائج أفضؿ

 تنعكس عمى الأداء العالي لممنظمة.
لا تكمف أىمية الولاء التنظيمي بالنسبة لممنظمة الولاء التنظيمي بالنسبة لمفرد:  أىمية-3-3

 او المؤسسة فقط بؿ ليا أىمية بالنسبة لمعامميف أيضا، وتتمثؿ ىذه الأىمية فيما يمي: 
  تقوية المشاعر الإيجابية لمعماؿ وبالتالي يترتب عمييا أنماط سموكية مثؿ التعاوف، والرغبة

 (90، ص.2015،)براىيميفي العمؿ، والاستقرار داخؿ المؤسسة.
  التي تساعد عمى تنمية الإحساس يساىـ في بناء شبكة واسعة مف العلاقات الإنسانية

 بالمنظمة.
 .رفع الروح المعنوية لمعامميف 
 عضويتيـ في  استمرارقصى جيد ورغبة قوية في محافظة الأفراد عمى لبذؿ ا الاستعداد

 (78، ص.2009،)شربيط  المنظمة.
 يمتاز الولاء التنظيمي بعدة خصائص منيا: الولاء التنظيمي: خصائص-2

 الفرد لبذؿ لأقصى جيد ممكف لصالح المنظمة. استعداديمي عف يعبر الولاء التنظ 
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 .يساىـ الولاء التنظيمي في بناء شبكة واسعة مف العلاقات الإنسانية 
 ف الولاء التنظيمي في حالة غير ممموسة يستدؿ عمييا مف ظواىر تنظيمية.إ 
 تأثيرف مستوى الولاء التنظيمي قابؿ لمتغيير حسب درجة بمعنى أ لثبات،اصية نو يفتقد خأ 

 العوامؿ الأخرى.
  يجسد حالة قناعة تامة لمفرد. لأنو طويلا،لولاء التنظيمي في تحقيقو وقتا ايستغرؽ 
  يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة مف الصفات الشخصية، والعوامؿ التنظيمية، والظروؼ

 (296، ص.2021،)بوكربوط المحيطة بالعماؿ.الخارجية 
ىناؾ عدة تقسيمات لأنواع الولاء التنظيمي وىذا راجع لتنوع  أنواع الولاء التنظيمي:-4

 الباحثيف:
 الاستمراري:  الولاء-0
 غراءات الخارجية، والبقاءدارة، ولا يغادرىا ميما كانت الإف الفرد يصيح وفيا للإوىو يوضح أ-

لى التقاعد، وىذا يجعمو يتحصؿ عمى حوافز مادية ومعنوية فييا لأطوؿ مدة زمنية حتى يحاؿ إ
 .الاستمراريةشى مع أىدافو وىذا لا يتضمف مبدأ تتما
 المعياري:  الولاء-3
ذه الإدارة، وتركو ليا سوؼ يؤدي إلى خمؽ مشاكؿ نو ميـ وفعاؿ في ىيصبح الفرد يفكر أ -

 سوؼ تقؿ فعاليتيا التنظيمية، فيو ولاء يبنى عمى حسابو الخاص.نيا في الإدارة وحتى أ
 العاطفي:  الولاء-2
افع عف أىدافيا وعف ىو ولاء وجداني يجعؿ ىذا الفرد، محب للإدارة التي يعمؿ فييا، ويد -

 ف كانت عمى حساب حقوقو. بقائيا حتى وا  
 الشخصي:  الولاء-4
التنظيمية التي انتجتيا ىذه الإدارة كالولاء السياسي، ويتمثؿ في ولاء المورد البشري لمثقافة -
 مثلا.
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 الميني:  لولاءا-2
بأخلاقيات المينة كمما زاد ولائو  ا، وكمما التزـوىو ولاء المورد البشري لممينة التي يقوـ بي-

 ليذه المينة 
 والذي ينعكس بالإيجابي عمى الولاء التنظيمي.

 التنظيمي:  الولاء-6
، وتمتعو بروح المسؤولية انتمائولييا مف خلاؿ دارة التي ينتمي إولاء الفرد للإوىو يمثؿ - 

 اتجاىيا.
 الوطني:  الولاء-7
و الفرد لمخمؽ تعالى كمما انعكس أ ليو، فكمما كاف ولاء الإنسافوىو الولاء لمديف الذي ينتمي إ-

ىداؼ الإدارة. وىذا الولاء يساعد العمؿ، وسعيو الكبير الى تحقيؽ أ بالإيجاب عمى التزامو في
 (447، ص.4242،)تزهول عمى تجسيد الولاء التنظيمي. 

 يمكف رصد بعض مؤشرات الولاء التنظيمي كالتالي:  الولاء التنظيمي: مؤشرات-2
 .درجة تتوحد العامميف مع المؤسسة 
 .درجة الشعور بالمسؤولية لدى العامميف 
  المؤسسة.درجة الاستعداد لمتضحية مف أجؿ 
 شكاوى العملاء. انخفاض 
 .  الدفاع عف المؤسسة عف أي نقد أو ىجوـ
  إلى المنظمة. الانتقاؿعدـ التفكير في 
 (399، ص.4234،)سنٍنً  معنويات العامميف. ارتفاع 
أف الولاء التنظيمي عند الأفراد يتطور  (Buchannan) : يبيف بشنافمراحل الولاء التنظيمي-6
 خلاؿ ثلاثة مراحؿ متعاقبة وىي:  مف
 مرحمة التجربة والإعداد:-0
الفرد بعممو، ولكنيا تعتبر فترة  التحاؽوىي فترة ما بعد التعييف تمتد الى السنة مف تاريخ -

. وييتـ الفرد بالحصوؿ والاختيارتجريبية ويكوف العامؿ خاضعا خلاليا إلى التدريب، والإعداد 
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عمى الرضا والقبوؿ مف مؤسستو التي يعمؿ بيا، لذا يبذؿ أقصى جيد عنده ليبدع ويبرز في 
طراء كؿ مف حولو. ويرى  أيضا أف ىناؾ خبرات تظير  "بشناف "عممو ويكوف محط الأنظار وا 

 ات.ضمف ىذه المرحمة منيا: تضارب الولاء، وضوح الدور، تحديات العمؿ، وفيـ التوقع
 :العمل والإنجاز مرحمة-3

ػ وىي الفترة اللاحقة لمفترة التجريبية، وتمتد مف سنتيف إلى أربع سنوات ويسعى الفرد خلاليا إلى 
إثبات ذاتو مف خلاؿ عممو والتأكيد عمى الإنجاز الذي حققو، وتتميز ىذه المرحمة ببعض الخبرات 

 يور قيـ الولاء لمتنظيـ والعمؿ.والتي منيا: الأىمية الشخصية، والخوؼ مف العجز، وظ
 إليو: والانتماءالثقة بالتنظيم  مرحمة-2

الولاء  اتجاىاتوتبدأ ىذه الفترة بعد السنة الخامسة مف الإلحاؽ الفرد بعممو، ويبدأ غييا بترسيخ 
نحو المؤسسة التي يعمؿ بيا. بحيث تصبح متينة الرابط شديدة الوثاؽ ويشعر الإنساف حينيا أنو 
يريد أف يعمؿ دوف كمؿ أو ممؿ لصالح مؤسستو ليعمو بيا ومعيا، وتنتقؿ ىذه الفترة مف مرحمة 

 (76، ص.4237،)عبادو التكويف إلى مرحمة النضج.
 الولاء التنظيمي:  أثار-7
عف ولاء الأفراد لمؤسساتيـ عدة أثار تكوف في معظميا سموكيات إيجابية تعود عمييـ ينجـ  

 وعمى مؤسستيـ بالفوائد، ومف أبرز ىذه الأثار نذكر:
مثؿ مجمؿ النتائج والأثار التي تنعكس عمى الفرد  أولا: أثار الولاء التنظيمي عمى الفرد:

يمكف إدراكيا في نطاؼ العمؿ، وضمف مساره ومختمؼ سموكياتو مف جراء الولاء التنظيمي والتي 
 الميني:

 خارج نطاق العمل: 
وبالتالي في العمؿ بالمؤسسة ويجعمو مستمعا عند أداءه لعممو  الاستمراريقوي رغبة الفرد في 

الوظيفي مما يجعمو يتبنى أىداؼ المؤسسة ىذا مف الجانب الإيجابي أما مف الجانب رضاه  يزداد
يستثمر كؿ جيوده وطاقاتو ووقتو لمعمؿ ولايترؾ أي وقت لمنشاط خارج العمؿ السمبي فيجعؿ الفرد 

وىذا ما يجعمو يعيش في عزلة عف الأخريف إضافة إلى أف العمؿ وىمومو تسيطر عمى تفكيره 
 خارج العمؿ.
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 عمى المستوى الميني: 
كوف عادة مجدا في تأثير الولاء ينعكس عمى التقدـ الوظيفي لمفرد حيث الفرد ذو الولاء المرتفع ي

عممو وأكثر وأسرع في الترقية، وتقدما في المراتب الوظيفية وأكثرا إخلاصا واجتيادا في تحقيؽ 
 أىداؼ المؤسسة وتزداد ثقتو بالمؤسسة بأنيا ستكافئو عمى شدة إخلاصو والتزامو.

التنظيمية يؤثر الولاء التنظيمي عمى المتغيرات ثانيا: أثار الولاء التنظيمي عمى المؤسسة: 
 التالية:

 شعور العامميف بالروح المعنوية  -
 عدـ تسرب العامميف  -
 (68ػ67، ص.2014،)باشوش. لمتميز وبالتالي الإبداع الوظيفيالأداء ا -
  ندرج في ىذا السياؽ ما يمي: الولاء التنظيمي: استراتيجيات-8
 رؤية تفجر الطاقات الكامنة: بمورة-0

 ومحركا لمسموؾمف خلاؿ تصميـ منيج واضح وصورة لممستقبؿ حيث يكوف ىذا المنيج باعثا 
تقانو حيث يعمؽ ىذا الشعور جذور الحب الموظؼ الفرد داخؿ المنظمة  بالإسراع لمعمؿ وا 

 لمنظمتو فيتفنف بدوره في العناية بمصالح منظمتو.
 :التلاحم والاندماج-3

جديد واعتبار العمؿ ليس مجرد وسيمة يستعمميا لموصوؿ إلى وذاؾ مف خلاؿ سعيو إلى أداء 
 غاية وكسب الرزؽ فقط بؿ لتحقيؽ الطمأنينة والراحة النفسية واليدوء.

 الاستقرار العائمي:  تحقيق-2
إف المؤسسة عنما تولي الاىتماـ بالفرد العامؿ وتحقؽ لو الاستقرار في حياتو الأسرية، 

مدح وتقديـ العلاوات في كؿ المناسبات كالعيد الأضحى السكف، ال الاجتماعي،كالضماف 
وظروفو ومنو فالعامؿ يدرؾ ويشعر حينيا أف المؤسسة تراعي أحاسيسو  والدخوؿ المدرسي

يستطيع الخروج بنجاح مف الصراع النفسي الناتج بيف متطمبات العمؿ ومتطمبات الحياة الأسرية 
 ومف ثـ الحياة الاجتماعية.
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 والتدريب: تعزيز التعمم-4
الميارة التي يتقنيا العامؿ اليوـ قد لا تكوف ذات قيمة عند مرور بضع سنوات ولذلؾ يجب أف 
يكوف ىناؾ تعمـ وتدريب عمى تقنيات ومعارؼ أخرى ودلؾ لمواكبة التطورات، الجديدة ولتحقيؽ 

ي يمنح ذلؾ يجب تحقيؽ الأمف الوظيفي، وذلؾ مف خلاؿ توفير المؤسسة الأمف لمعامؿ وبالتال
ىذا الأخير الولاء وقمة الأداء. وىذه العممية تتحقؽ مف خلاؿ توفير برامج تدريبية منيجية في 

نشاء قسـ خاص بالتدريب.  الدراسةتوفير منح دراسية لمراغبيف في   وا 
 وتحرير الفعل:  التمكين-2

 باتخاذالتمكيف ىنا معناه منح الموظفيف الحرية الحقيقية في تصرفاتيـ وأفعاليـ والسماح ليـ 
 القرارات المناسبة، مف خلاؿ المحاولة والخطأ لمعامؿ تمكنو الاكتشاؼ والتجريب.
 (90ػ88، ص.2009، )شربيط

 المساعدة والمؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي:  العوامل-9
بولائو لمنظمتو،  التزاموتوجد عدة عوامؿ تعيؽ الفرد معيقة لمولاء التنظيمي: أولا: العوامل ال

 نذكر ما يمي: 
  التيميش واللامبالاة وعدـ التشجيع يؤدي إلى تذمر مف طرؼ العامؿ وعدـ رضاه عف
 عممو 
  لتسيير والأداء الوظيفي، وىذا يحمؽ في نفسية العامؿ نظاـ  والموضوعية فيغياب الدقة

 التخوؼ والتيرب ونقص في الرضا الوظيفي.نوع مف 
  ،ضعؼ الراتب وقمة الحوافز المادية والمعنوية، وعدـ مراعاة الحاجات الفردية، والشخصية

 والاجتماعية.
 .تجاىؿ ظروؼ العمؿ، وعدـ الاكتراث بظروفو وبمشاكمو 
 .نقص وقمة المتابعة الصحية، والنفسية لمعامؿ 

 (90ػػ74. ص )المرجع السابؽ، ص
 ثانيا: العوامل المساعدة في تكوين التنظيمي: 

التي أجريت في مجاؿ الولاء التنظيمي  معظـ الدراساتبأف (. 3116. عبو)زيد، منير ذكر 
 والتي تشير إلى أىـ العوامؿ التي تساىـ في تنمية ولاء العامميف في منظماتيـ ىي:
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 الاجتماعية:  المكانة-0
ويعني أف المؤسسة ، اجتماعيلمشخص مقارنة بالأخريف في أي نظاـ  الاجتماعيةالمرتبة  أي

 لو.إذا قامت بإشباع حاجات العامؿ ورغبتو يساعد ىذا في نمو الولاء التنظيمي 
 الحوافز: نظام-3

 والعامميف فيو.لمحوافز دور فعاؿ في تعزيز العلاقات بيف التنظيـ 
 التنظيمي:  المناخ-2

وأساليب  التنظيمية، وطبيعة الاتصالاتوحاجات العامميف  الرسمي،ػ والتي تشمؿ نواحي التنظيـ 
وتؤثر في  التنظيـ،الإشراؼ السائد وسموؾ الجماعات وغيرىا مف العوامؿ التي يدركيا أفراد 

 سموكيـ 
 :الثقة التنظيمية بناء-4

التنظيمية ىي توقع الفرد أو المجموعة لتحقيؽ الوعود المكتوبة أو الشفوية، التي تصدر  الثقة
 أو جماعات. كانواأفراد عف الأخريف 

  وضوح الأىداف وتحديد الأدوار:-2
كمما كانت الأىداؼ واضحة داخؿ التنظيـ زادت درجة الولاء عند العامميف فوضوح الأىداؼ 

 (65، ص.2015)عيسى وبمحاج،  فيميا وتحقيقيا. يجعؿ العامميف أكثر قدرة عمى
 الوظيفي:  الرضا-6

مكاف التقدـ في  يرى"ىينزنبرغ" أف الرضا الوظيفي يمكف تحديده بمعرفة الشعور بالإنجاز وا 
 المسؤولية.

 العاممين في التنظيم:  مشاركة-7
دارتيا  استثماربعمميات  قياميـ العامميف والموظفيف،نعني مشاركة  مشروعاتيـ، مباشرة وا 

 ورقابتيا.  والسيطرة عمييا
 إف المشاركة تزيد مف الولاء التنظيمي لمعامميف.
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 أسموب القيادة: -8
فإف القائد الجيد ىو الذي يستطيع أف يسيـ في تعميؽ الولاء التنظيمي لدى العامميف ويقوي 

  اعتقادىـ
 

يماناىـ بأىداؼبالتنظيـ  ويبعث فييـ الرغبة في بذؿ المزيد مف الجيد في سبيؿ تحقيؽ  وقيمو، وا 
 (7ػ6، ص.2023حسب النبي) تمؾ الأىداؼ.

 قياس الولاء التنظيمي: طرق-01
تكمف أىمية قياس الولاء التنظيمي في مساعدة المؤسسة عمى تصحيح الاختلالات، ولمعرفة ما 

 مجموعة مف المقاييس نجد:يتمتع بو الأفراد مف ولاء ليذه المؤسسة وذلؾ مف خلاؿ 
 الموضوعية:  المقاييس-0

بحيث تحمؿ عدد مف الظواىر المعبرة عف درجة  والشائعة الاستخداـ،وىي الطرؽ البسيطة 
 مثؿ:  الولاء التنظيمي للأفراد، وىي تستخدـ لرصد السموؾ

 .رغبة الفرد في البقاء في المؤسسة 
 .مستوى أداء الأفراد العامميف 
 العمؿ. كثرت الغياب عف 
 .دوراف العمؿ 
 .كثرت الحوادث في العمؿ 

تحدث التي قد  التنظيمي،وىذه المقاييس السموكية تفيد في التنبيو عمى المشكلات الخاصة بالولاء 
 تبيف أسباب المشكلات أو علاجيا. تفصيمية،بيانات  لا توفر لكنيا
 الذاتية:  المقاييس-2

وذلؾ عف طريؽ تصميـ قائمة  ذاتية.ىذا النوع يقيس ولاء الأفراد مباشرة بأساليب تقديرية 
عند درجة الولاء  جانبيـ،تتضمف أسئمة توجو الأفراد العامميف بالمؤسسة لمحصوؿ عمى تقدير مف 

 وذلؾ مف خلاؿ أسموبيف:  التنظيمي،
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 التزاميـيطمب منيـ تحديد مستوى و  للأفراد،إما توجيو سؤاؿ أـ مجموعة مف الأسئمة مباشرة 
 وحبيـ لمعمؿ. وتمتاز ىذه الطريقة بسيولتيا. 

ىناؾ عدة مقاييس في ىذا الصدد تساعد في تحديد مستوى الولاء التنظيمي. وىي عمى النحو 
 التالي: 

 لقياس  الاستجابة( فقرات سداسية 8وقد احتوى المقياس عمى ) :Thor maton مقياس-0
تقيس الولاء  وخماسية الاستجابةفقرات أخرى رباعية  (7كما تضمف المقياس ) التنظيمي.الولاء 
 الميني
  قدما مقياسا لمولاء التنظيمي ومدى الحياة: March &Mannarومانري مارش  مقياس- 3

الفرد لكيفية تعمؽ ويستخدـ لقياس إدراؾ ( فقرات 4. ويتكوف مف )والقيـ بالأعراؼ،المتمثمة 
 (65ػ64، ص.2014،)باشوش وتعزيز مدى استحساف المؤسسة.مدى الحياة الولاء 
( عبارة 15) يتضمف: settersوسيترز  Porter وبوتر Medwayموداي  مقياس-2

 الولاء التنظيمي. قياسل
لين  Mayerـ مقياس ما ير 4 مف بيف المقاييس تنوعا  ويعد ىذا المقياس: Ellenوا 

 واستخداما بيف 
عبارات لكؿ بعد: العاطفي، المعياري، المستمر(  8( عبارة )24المقياس )الباحثيف، ويتضمف 

 عبارات في كؿ بعد(. 6( عبارة )18بينما ىناؾ أيضا مقياس مختصر يتضمف )
 (15ػ14، ص.2022، حمزة)

 : والانتماءبين الولاء، والالتزام،  الفرق-00
  (devotion ):الإنتماء ـ0
أبيو، أي انتسب، واعتزي إليو. بمعنى الانتساب إلى مجموعة انتمى، ويقاؿ انتمى إلى لغة: -

 أو شخص.
شعور يعتبر الانتماء حاجة نفسية تظير عند كؿ إنساف. وقد ذكر"دوركايـ" أف اصطلاحا: -

 الشخص بالإنتماء إلى الجماعة وبكونو مقبولا مف طرفيا يعد مف أىـ منابع الإرضاء بالنسبة إليو.
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إذف الانتماء حاجة سيكولوجية يسعى الفرد دوما إلى إشباعيا عف طريؽ الانتساب إلى 
 مجموعات وتجعؿ الفرد يحس بدرجة مف الرضا والأماف. 

  (commitment ):الالتزام ـ3
، ملازمة. أي تعمؽ بالشيء. ولـ يفارقو و "التزـ لغة: - يقوؿ "التزامو" بمعنى لازمو، ولازـ

 . والمحبة والنصرة،، والقربالعمؿ" أي أوجبو عمى نفسو. فالالتزاـ ىو العيد 
إلى ما يتعيد بو الفرد، اتجاه الغير بحيث يشعر مف خلاؿ تعيده  فيشيراصطلاحا: -

" بأنو الشعور الذي يدفع الشخص بأفعاؿ معينة لتحقيؽ ىدفا بالمسؤولية. كما عرفو " العبيدي
 (128ػ127، ص.2015،)بف إبراىيـ محددا. 

الفرد بالارتباط العاطفي القوي  يقصد بو شعور أف الولاء : (Buchanan. 1974) بشنان يرى-2
 المنظمة.  اتجاه
نفس  ويحتوياف عمىمترادفتيف في المعنى  والالتزاـ كممتيف الولاء،ىناؾ مف الباحثيف مف يعتبر  

 وكلاىما يساىـ في بناء المنظمة، والمساىمة الإيجابية في تحقيؽ مساعييا وأىدافيا. المدلوؿ. 
الأبعاد الالتزاـ متعدد  لا يعتبر 0984 سنة (George Logan) "" جورج ولوقانونجد الباحث 

ويعبر كلاىما عف توافؽ أىداؼ الفرد مع  فيو بالنسبة لو بمثابة بعد واحد مشترؾ مع الولاء،
أىداؼ المنظمة. إذ يمكف تعريؼ الولاء عمى أنو شعور ينمو داخؿ الفرد يشعره بالإنتماء إلى 

 (78ػ76، ص.2018،)صادؽ حياة الإنساف فيصبح مسؤولا عنو. شيء قوي في
بأنو جزء  يجب عمى المؤسسة إشعار الموظؼومنو فإف الإنتماء ىو مسؤولية المؤسسة بحيث 

لا يتجزأ منيا أىدافيا. فإذا شعر الموظؼ بيذا الإنتماء، أصبح ولي ليا، وبالتالي فإف الولاء ىو 
، ومسؤوؿ اتجاه منظمتو.  مسؤولية الموظؼ والذي يشعر بأنو ممزـ
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 خلاصة: 
في الأخير نستنتج أف الولاء التنظيمي، يعد أحد المقومات الركائز التي تقوـ عمييا 

التي تحسف، وتعزز  الاستراتيجياتالعديد مف  استخداـالمنظمة. مف خلاؿ سعي المؤسسة إلى 
حالة إيجابية يشعر بيا الفرد، أنو جزء  والذي يعتبرالمنظمة التي يعمؿ بيا.  اتجاهمف ولاء الفرد 

 المؤسسة. واستراتيجيةلا يتجزأ مف أىداؼ 



 

 

 

 

 الفصل الرابع:

 

  "الإجراءات المنيجية"
 تمييد

   الدراسة الاستطلاعية1
 الاستطلاعيةأىداف الدراسة    1 1
 الإطار المكاني للدراسة    2 1
 الإطار الزماني للدراسة    3 1
 حجم العينة ومواصف اتيا    4 1
 الأدوات الخاصة بالدراسة    5 1
 لأدوات الدراسة    السيكو متريةالخصائص    6 1
   الدراسة الأساسية  2
 أىداف الدراسة الأساسية    1 2
 المجال المكاني للدراسة الأساسية    2 2
 المجال الزمني للدراسة الأساسية    3 2
 المنيج المتبع في الدراسة الأساسية    4 2
  ومواصف اتياعينة الدراسة الأساسية   5 2
 لأدوات الدراسة الأساسية    السيكو متريةالخصائص    6 2
 عملة  الأساليب الإحصائية المست 7 2

خلاصة
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 تمييد: 
بعد عرضنا لإشكالية الدراسة وكذا صياغة فرضيات الدراسة في الفصؿ الأوؿ وكذلؾ تسميط 

فإنو . والثالث( في الفصؿ الثاني والولاء التنظيميالقيادي،  )النمطمتغيرات الدراسة عمى  الضوء
 في ىذا الفصؿ سيتـ عرض 

 والدراسة الأساسية. الاستطلاعيةإجراءات الدراسة الميدانية مف خلاؿ الدراسة 
 :الاستطلاعيةـ الدراسة 0
 : الاستطلاعيةأىداف الدراسة  0ـ0

  التعرؼ عمى ميداف الدراسة 
  الفرضيات.الأصمي لمدراسة قصد ضبط التعرؼ عمى المجتمع 
 تحديد العينة وأدوات الدراسة 
  لأداة الدراسة السيكو متريةتحديد الخصائص 
 تحديد الصعوبات التي تواجو الباحث قصد تجاوزىا في الدراسة الأساسية 

 حدود الدراسة الاستطلاعية: 3ـ0
 الحدود المكانية:  .أ

 تـ إجراء الدراسة الاستطلاعية بمديرية جامعة ابف خمدوف ػ تيارت. 
 ب. الحدود الزمنية:
 03/2024/ 11إلى غاية 29/02/2024تطلاعية مف تـ إجراء الدراسة الاس

 منيج البحث المتبع في الدراسة: 2ـ0
 "كونو يتناسب مع طبيعة الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي استخدمنا في ىذه الدراسة "

حيث يقصد بالمنيج الوصفي الارتباطي ذلؾ النوع الذي يمكف بواسطتو معرفة ما إذا كاف ىناؾ  
 علاقة بيف متغير أو أكثر، مف ثـ معرفة درجة تمؾ العلاقة، ثـ التنبؤ بمستوى معيف مف الدلالة.

 مجتمع الدراسة:  ـ4ـ  0
المتمثمة في الإطارات ديرية جامعة ابن خمدون بــ تيارت عمال ممجتمع الدراسة في  تمثؿ

عامؿ، قد تـ اعتماد الحصر الشامؿ لكف نظرا  104والمشرفيف والمنفذيف والمقدر عددىـ بػػ 
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، وعميو فإننا طبقنا دراستنا عمى 32لامتناع بعض الموظفيف الإدارييف عف الإجابة وكاف عددىـ 
 إلى الحصر الجزئي كأسموب لجمع البيانات.  مفردة وانتقمنا مف الحصر الشامؿ 72
 صعوبات الدراسة:  2.0

تـ تغيير المؤسسة لإجراء الدراسة فييا مف مؤسسة سونمغاز إلى مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت 
يانات عمى العماؿ إلا أذا كانت العينة قميمة قدرتيا نظرا للامتناع المؤسسة عمى تقسيـ الاستب

عامؿ أو أقؿ . ونظرا لاستغراؽ وقت كبير لإقناع المؤسسة بإجراء الدراسة  12المؤسسة بػػػ
كماؿ  الدراسة.   الميدانية فييا لكف دوف جدوى ىذا ما أدى بي إلى تغيير المؤسسة وا 

 خصائص العينة الاستطلاعية: 6.0
توزيع عينات الدراسة الاستطلاعية حسب متغير )الجنس، السن، الأقدمية، والبيئة ( 2الجدول )

 ينية(.السوسيو م
 المجموع النسب المئوية التكرار المتغير

 30 6030 18 ذكر الجنس
 4030 12 أنثى

 30 4637 14 سنة 40أقؿ مف  السن
 53،3 16 سنة فأكثر 40

 30 1333 4 سنوات 5أقؿ مف  الأقدمية
 8637 26 سنوات فأكثر05

السوسيو الرتبة 
 مينية

 30 4333 13 إطار
 10 3 مشرؼ

 4637 14 منفذ 
)الجنس، السن،  توزيع عينات الدراسة الاستطلاعية حسب متغير:(: يوضح 12الجدول رقم )

 السوسيو مينية(. الأقدمية، والرتبة
( مقارنة 6030مرتفعة بنسبة )بة الذكور كانت نسنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف 

سنة تراوحت نسبتيا  40ومنو نلاحظ أف متغير السف أقؿ مف  (4030بالإناث والتي قدرت ب)
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( وىي مرتفعة مقارنة بيا. وفي الجدوؿ 53،3كانت ب )سنة فأكثر  40( أما 4637المئوية ب )
منخفضة مقارنة ( وىي 1333سنوات بمغت ) 05لدى فئات أقؿ مف  نفسو نلاحظ متغير الأقدمية

( ومنو نلاحظ أف متغير الرتبة 8637ب ) قدرتوالتي كانت مرتفعة و سنوات فأكثر  05 بالفئة مف
( وىي نسبة متفوقة مقارنة بالرتب الأخرى، 4637السوسيومينية لدى فئات المنفذيف قدرت ب )

 (.10( بينما قدرت نسبة المشرفيف ب )4337حيث بمغت نسبة الإطارات حوالي )
 :أدوات الدراسة الاستطلاعية 7.0

ة الباحث تمف أجؿ جمع البيانات وقصد ضبط وقياس متغيرات الدراسة، فقد اعتمد
الملاحظة، تعرؼ عمى أنيا إحدى تقنيات البحث مجموعة مف الأدوات مف بينيا عمى  الطالبة ()

 العممي في جمع البيانات وتستخدـ في البحوث الميدانية. 
 الاستبياف كأداة لمقياس.لؾ تـ الاعتماد عمى 

يتشكؿ الاستبياف الخاص بدراستنا مف ثلاث محاور أساسية المحور الأوؿ يتضمف البيانات و 
والرتبة والمعمومات الشخصية للأفراد المجيبوف عميو والمتمثمة في )الجنس، السف، الأقدمية، 

 .(السوسيومينية
لدراسات السابقة اعتمدتيـ منيا وعف سبب اعتمادنا عمى ىذه المتغيرات لأف العديد مف ا

( أما المحور الثاني ىو متعمؽ بالمتغير المستقؿ والذي 2021)لحمو طيوش، شيير عدلافدراسة 
فقرة مقسـ إلى ثلاثة أبعاد بعد النمط القيادي الديمقراطي مف  30يضـ ىو النمط القيادي حيث 

 وبعد النمط 20إلى الفقرة  11القيادي الأوتوقراطي مف الفقرة  وبعد النمط 10إلى الفقرة  01الفقرة 
 .30فقرة إلى ال 21القيادي التسيبي مف الفقرة 

مجموعة مف الدراسات السابقة  ىلنمط القيادي مف خلاؿ الاطلاع عمتـ تصميـ استبياف او 
أبعاد وىما  وتشكؿ الاستبياف في مجممو مف ثلاثوف فقرة موزعة عمى ثلاثة ذات الصمة بالموضوع

بعد النمط القيادي الديمقراطي وبعد النمط القيادي الأوتوقراطي، وبعد النمط القيادي التسيبي. 
، بينما تـ أخذ 2021ولحمو طيوش دراسة شيير عدلاف  ( مف1323436حيث تـ أخذ الفقرة)

قرة . وتـ اعتماد الف2019( مف دراسة عبد المجيد مسعودي وعبد المطيؼ بوزياف 3،8الفقرة)
( تـ أخذىا مف دراسة تريعة 9310313، أما الفقرة )2015( مف دراسة بف إبراىيـ فريدة 537)
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( تـ أخذىا مف دراسة رمضاف 11312314315316أما الفقرات ). 2022جيياف وغزلي صابرينة 
أما الفقرات  2021( تـ الاعتماد عمييا مف دراسة ربيحة حواطي 17. أما الفقرة )2014عمومف 

، بالإضافة إلى الفقرات 2019( تـ أخذىا مف دراسة بوحفص بوعامر 18319320)
( 24325326) ، والفقرات2017وسلاؼ ىوايف  نواصره( تـ أخذىا مف دراسة حناف 21322323)

( تـ أخذىا مف 27328329330والفقرات الأخيرة ) 2016تـ الاعتماد عمييا مف دراسة بعكاز ليمى 
 .2021دراسة عبير بمعايد ومروة حزاـ 

الولاء التنظيمي تـ الاعتماد عمى مقياس  والذي ىوأما عف المتغير الثاني في الدراسة 
 8إلى الفقرة 1المكوف مف ثلاثة أبعاد بعد الالتزاـ العاطفي مف الفقرة ( 1997)وماير سنة ألاف 
إلى الفقرة 17وبعد الالتزاـ المعياري مف الفقرة  16إلى الفقرة  9الالتزاـ الاستمراري مف الفقرة  وبعد
24 . 
 لأدوات الدراسة: متريةالسيكو الخصائص 8ـ 0
لمتحقؽ مف صدؽ أدوات الدراسة اعتمدنا عمى الصدؽ الظاىري صدق أدوات الدراسة:  0ـ8 0

 الخاص بالمحكميف وكذا صدؽ الاتساؽ الداخمي. 
عرضيا بصيغة وقد تـ  القيادي،تـ بناء الاستبياف الخاص بػ النمط الظاىري: الصدق  3ـ8ـ0

 5عمى أولية عمى الأستاذ المشرؼ الذي أعطى الموافقة لاعتماده في الدراسة ثـ تـ عرضو 
 ( 02محكميف مف ذوي الاختصاص. نموذج التحكيـ )

 بالمجاىدالأساتذة المحكموف: سمير بف موسى، ديدة اليواري، بمعربي عادؿ، عمارة جيلالي، 
 خيرة.
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 سبة الاتفاؽ عمى فقرات الاستبيافيما يمي حساب ن
 

 %نسبة الاتفاق  رقم الفقرة %نسبة الاتفاق رقم الفقرة
01 100% 16 100% 
02 20% 17 20% 
03 100% 18 100% 
04 100% 19 20% 
05 40% 20 60% 
06 100% 21 20% 
07 20% 22 100% 
08 100% 23 20% 
09 20% 24 100% 
10 40% 25 100% 
11 100% 26 20% 
12 40% 27 20% 
13 100% 28 100% 
14 100% 29 100% 
15 100% 30 20% 

 

 المحكمين لفقرات التي تقيس موضوع النمط القيادي( يبين نسبة قبول 14)جدول رقم 
 

وافؽ عمييا المحكموف والتي بمغت نسبة  التي الفقراتعدد  خلاؿ الجدوؿ أفيتضح لنا مف 
فقرة واحدة، %60فقرة، أما عدد الفقرات التي وافؽ عمييا المحكموف بالنسبة  16حوالي 100%

 فقرات.  10فكانت  %20فكانت ثلاث فقرات، أما نسبة %40أما نسبة 
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ىناؾ بعض التعديلات التي قمنا بيا عمى فقرات الاستبياف مف خلاؿ ملاحظات الأساتذة 
 .موفالمحكّ 

 
 بعد التعديل قبل التعديل رقم الفقرة

معاممة القائد الحسنة لمموظفيف تزيد  02
 مف التفاني في العمؿ 

 معاممة المسؤوؿ الجيدة تزيد مف إتماـ المياـ 

ييتـ القائد بدعـ العماؿ وتقدير  05
مجيوداتيـ بتقديـ حوافز معنوية أثناء 

 أدائيـ لمياميـ 

ييتـ المسؤوؿ بدعـ العماؿ بتقديـ حوافز معنوية 
 أثناء أدائيـ لمياميـ 

يخصص القائد وقتا كافيا للاستماع  07
 لانشغالات العماؿ ومطالبيـ  

يخصص المسؤوؿ وقتا كافيا للاستماع 
 العماؿ  لانشغالات

يستجيب القائد لمقترحات العماؿ  09
ومطالبيـ بخصوص تحسيف العمؿ 

 وتطويره

يستجيب المسؤوؿ لمقترحات العماؿ بخصوص 
 تحسيف العمؿ وتطويره  

يمح القائد عمى التفاعؿ وتييئة جو  10
 مناسب لمتفاىـ مع موظفيو

يمح المسؤوؿ عمى تييئة جو مناسب لمتفاىـ مع 
 العماؿ 

القائد عمى موظفيو إتماـ المياـ يمح  12
 الموكمة بدقة والقياـ بجيد إضافي

 يركز المسؤوؿ عمى إتماـ المياـ الموكمة بدقة 

يستخدـ المدير الشدة والصرامة في  17
 معاممتو مع الموظفيف 

يستخدـ المسؤوؿ الصرامة في معاممتو مع 
 العماؿ 

يستخدـ المدير سمطتو كأداة لتيديد  19
 ز العمؿ وضغط لإنجا

يستخدـ المسؤوؿ سمطتو كأداة لمتيديد لإنجاز 
 المياـ الموكمة إلييـ 

يطالب القائد بإنجاز معدلات أداء  20
عالية لا تتناسب مع ظروؼ العمؿ 

يطالب المسؤوؿ بإنجاز معدلات أداء مرتفعة لا 
 تتناسب مع ظروؼ العمؿ السيئة 
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 ومؤىلاتؾ
رأيو سموؾ القائد متنوع ومتقمب ويغير  21

 بيف الحيف والأخر
مزاج المسؤوؿ متقمب ويغير رأيو بيف الحيف 

 والأخر  
 يستخدـ المسؤوؿ سمطتو عمة نطاؽ غير محدود  يستخدـ القائد سمطتو عمى نطاؽ واسع  23
 مسؤولؾ لا يحاسب الأخريف عف الغياب المتكرر  مديرؾ لا يحاسب الأخريف عف الغياب  26

مع مرؤوسيو  يعقد القائد اجتماعات 27
 بشكؿ متباعد وغير منظـ

يعقد المسؤوؿ اجتماعات مع مرؤوسيو بشكؿ 
 غير منظـ

30 
 

يتيح القائد أكبر قدر مف الحرية 
 لمموظفيف لممارسة أعماليـ 

يتيح المسؤوؿ قدر واسع مف الحرية لمعماؿ 
 لممارسة أعماليـ 

 
 (: يوضح فقرات الاستبيان قبل التعديل وبعده12جدول رقم )
فقرة  وبمعربي عادؿ( 30(، )26(، )23(، )20(، )19(، )02بف موسى سمير الفقرة رقـ )

رقـ الفقرة  (، وبالمجاىد خيرة27(، )20(، )19(، )17(، )12(، )10(، )09(، )07(، )05رقـ)
(5،) (10( ،)12( )20( ،)21). 
 ـحساب صدق الاتساق الداخمي:2ـ8ـ0
 ـ حساب صدق الاتساق الداخمي الخاص بالنمط القيادي: 0

ترتيب  الأبعاد
 الفقرات

ارتباط الفقرة 
 بالبعد

ارتباط البعد بالدرجة 
 الكمية

 10 11208°°  
 13 11629°°  
 12 11719°°  

: النمط القيادي 10البعد 
 الديمقراطي

14 11818°° 11803°° 
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 12 11762°°  
 16 11862°°  
 17 11781°°  
 18 11626°°  
 19 11782°°  
 01 11826°°  
 00 11001  
 03 11048  
 02 11740°°  

القيادي  : النمط13البعد
 الأوتوقراطي

04 1134 11723°° 

 02 11742°°  
 06 11784°  
 07 11660°°  
 08 11620°°  
 09 11666°°  
 31 11682°°  
 30 11639°°  

  °°11481 33 القيادي التسيبي : النمط12البعد
 32 11210°°  
 34 11269°° 11612°° 
 32 11027  
 36 11632°°  
 37 11378  
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 38 11242  
 39 11271°  
 21 11223  
 1110مستوى الدلالة عند °°  
     1112مستوى الدلالة عند  ° 

 (: يوضح صدق الاتساق الداخمي لفقرات النمط القيادي16جدول رقم )
معاملات بيرسوف بيف الفقرات والبعد النمط القيادي  أف معظـنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ 

(. أما بالنسبة 0301)، كانت دالة احصائيا عند مستوى الدلالة والدرجة الكميةالديمقراطي 
لمعاملات بيرسوف بيف الفقرات وبعد النمط القيادي الأوتوقراطي والدرجة الكمية، كانت دالة 

(. بينما نلاحظ 14(، والفقرة)12( والفقرة)11( ماعدا الفقرة )0301احصائيا عند مستوى الدلالة )
والدرجة الكمية، كانت دالة أف معظـ معاملات بيرسوف بيف الفقرات وبعد النمط القيادي التسيبي 

( كانت دالة احصائيا عند مستوى 29( ماعدا الفقرة رقـ )0301احصائيا عند مستوى الدلالة )
( لـ 30(، والفقرة رقـ)28فقرة رقـ )(، وال27(، والفقرة رقـ )25( ماعدا الفقرة رقـ )0.05الدلالة )

 بعدىا.تظير ارتباطيا مع 
 لخاص بالولاء التنظيمي:ـ حساب صدق الاتساق الداخمي ا3 

ملاحظة: مقياس الولاء التنظيمي مقنن ولمتأكد فقط تم حساب صدق الاتساق الداخمي، 
 لاختلاف العينة. 

ارتباط البعد بالدرجة  ارتباط الفقرة بالبعد  ترتيب الفقرات الأبعاد
 الكمية

 10 11701°°  
  °°11220 13 : الولاء العاطفي10البعد

 12 11413°  
 14 1169  
 12 11711°° 11821°° 
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  16 11433°°  
 17 11672°°  
 18 11202°°  
 19 1199  
  ـــــــ11007 01 
  ــــــ 11002 00 
  ــــــ11327 03 

 °°11633 ــــــ11311 02 لاستمراري: الولاء ا13البعد
  ــــــ11227 04 
  ـــــــ1143 02 
 06 11081  
 07 11420°  
 08 11060  
 09 11220  

  °°11243 31 : الولاء المعياري 12البعد
 30 11378 11262°° 
 33 11290°°  
 32 11762°°  
 34 11260°°  
 1110مستوى الدلالة عند °°
 1112مستوى الدلالة عند ° 

 صدق الاتساق الداخمي الفقرات الولاء التنظيمي (: يوضح17جدول رقم)
والدرجة العاطفي  وبعد الولاءمعظـ معاملات بيرسوف بيف الفقرات  أف الجدوؿنلاحظ مف خلاؿ 

 (. أما04ماعدا الفقرة رقـ )( 0305و )(، 0301)مستوى الدلالة عند دالة احصائيا كانت الكمية 
بينما لاحظنا  بالنسبة لمعاملات بيرسوف بيف الفقرات لـ تظير ارتباطيا بالبعد الولاء الاستمراري
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(. أما لمعاملات بيرسوف بيف 0301لبعد والدرجة الكمية عند مستوى الدلالة)وجود ارتباط بيف ا
(، 0301الفقرات وبعد الولاء المعياري والدرجة الكمية كانت دالة احصائيا عند مستوى الدلالة )

لـ تظير ارتباطيا مع بعدىا، سيتـ الاحتفاظ  (21(، )19(، و)18(، ماعدا الفقرات رقـ )0305و)
 بيا الى حيف تطبيؽ المقياس عمى عينة أوسع في الدراسة الأساسية. 

ألفا معامؿ لحساب ثبات أداة الدراسة فضمت الباحثة استخداـ ـــ حساب ثبات الأدوات: 4ـــ6ـــ0
 :كالاتيالنتائج ت مفردة، وقد جاء 30لمتأكد مف ثبات الأدوات عمى عينة أولية مكونة مف 

  ـــــ حساب الثبات الخاص بالنمط القيادي:0
 قيمة معامل ألفا عدد الفقرات اسم المقياس
 03845 30 النمط القيادي

 يثبات النمط القياد (: يوضح18الجدول رقم)
لإجمالي بنود الاستبياف  03845يظير لنا مف خلاؿ الجدوؿ أف قيمة ألفا كرومباخ قدرت بػػػػ 

عميو في  الاعتمادعمى أف الاستبياف يتمتع بدرجة حيدة مف الثبات يمكف  ما يدؿ( فقرة وىذا 30)
 الدراسة الأساسية

بيا حساب ثبات النمط بنفس الطريقة التي تـ  ـــــــ حساب الثبات الخاص بالولاء التنظيمي:3
 القيادي فقد اعتمدنا أيضا عمى حساب ثبات متغير الولاء التنظيمي.

 قيمة معامل ألفا عدد الفقرات اسم المقياس
 03547 24 الولاء التنظيمي

 ثبات الولاء التنظيمي (: يوضح19لجدول رقم)ا
ضعيفة أقؿ مف  وىي قيمة 03547نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف ثبات الولاء التنظيمي بمغ 

ىذا  0370المقبوؿ بالنظر إلى المرجعيات الإحصائية التي تقوؿ بأف القيمة المقبولة لمثبات ىي 
 يعني أف قيمة ثبات المقياس ىذا ضعيفة أقؿ مف المقبوؿ.
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 ـــ الدراسة الأساسية: 3
 ــ أىداف الدراسة الأساسية:0ـــ3

 ية.دراسة الأساس تطبيؽ أدوات الدراسة عمى عينة اؿ 
 .إعادة التأكد مف الخصائص السيكو مترية لأدوات الدراسة 
   الدراسة ومناقشتيا عمى ضوء الدراسات السابقة.اختبار فرضيات 

 ــــــ المجال المكاني لمدراسة الأساسية:3ــــــ3
قمت بتطبيؽ الدراسة الأساسية في مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت والتي تـ تقديـ معمومات 

( 04سابقا في الدراسة الاستطلاعية. أما بخصوص الييكؿ التنظيمي لممديرية الممحؽ رقـ )حوليا 
 يوضح بالتفصيؿ تدرج المصالح والييكؿ التنظيمي داخؿ المديرية.

 17تمت الدراسة الأساسية في الفترة الممتدة ما بيف  :ــــ المجال الزماني لمدراسة الأساسية2ــــ3
 .2024مارس 24مارس الى غاية 

 ـــ منيج البحث المتبع في الدراسة: 4ــ3
 "كونو يتناسب مع طبيعة الدراسة الارتباطي  المنيج الوصفي"استخدمنا في ىذه الدراسة 

حيث يقصد بالمنيج الوصفي الارتباطي ذلؾ النوع الذي يمكف بواسطتو معرفة ما إذا كاف ىناؾ  
 ثـ التنبؤ بمستوى معيف مف الدلالة. العلاقة،علاقة بيف متغير أو أكثر، مف ثـ معرفة درجة تمؾ 

 ـــ مجتمع الدراسة: 2ــ3
المتمثمة في الإطارات عمال مديرية جامعة ابن خمدون بــ تيارت مجتمع الدراسة في  تمثؿ

عامؿ، قد تـ اعتماد الحصر الشامؿ لكف نظرا  104بػػ  والمشرفيف والمنفذيف والمقدر عددىـ
، وعميو فإننا طبقنا دراستنا عمى 32 وكاف عددىـلامتناع بعض الموظفيف الإدارييف عف الإجابة 

 مفردة وانتقمنا مف الحصر الشامؿ إلى الحصر الجزئي كأسموب لجمع البيانات.  72
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 عينة الدراسة الأساسية:ــ 6ــ3
 (:73الدراسة الأساسية: )ن. توزيع أفراد عينة 
 %النسبة المئوية التكرار الجنس
 %4713 24 ذكر
 %2318 28 أنثى

 %011 73 المجموع
 (73(: يمثل توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس )ن.01رقم )الجدول 

بػػػػػ ة بالذكور حيث قدرت يتضح مف خلاؿ الجدوؿ الموالي أف نسبة الإناث مرتفعة مقارن 
 ( مف المجموع الكمي.%4732( والذكور كانت بػػػػػػ)5238%)

 النسبة المئوية التكرار السن
 %2610 36 سنة 40أقؿ مف 

 %6219 46 سنة فأكثر 40
 %011 73 المجموع
 (.73(: يمثل توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير السن)ن.00الجدول رقم )
مرتفعة حيث قدرت  سنة فأكثر 40مف ؿ نلاحظ أف أغمبية الموظفيف مف خلاؿ الجدو 

 ( %3631سنة كانت نسبتيا ) 40( مقارنة بالفئة أقؿ مف %6339بػػػ)
 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

 %0212 00 سنوات 05أقؿ مف 
 %8417 60 سنوات فأكثر05

 %011 73 المجموع
 (73حسب متغير الأقدمية )ن.الدراسة الأساسية (: يمثل توزيع عينة 03الجدول رقم )

( بمغت ليا نسبة منخفضة إذ تـ %1533سنوات ) 05نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف فئة أقؿ مف 
 ( وىي نسبة مرتفعة مف المجموع الكمي. %8437بمغت )سنوات فأكثر  05مقارنتيا بالفئة 
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 النسبة المئوية التكرار الرتبة السوسيو مينية 
 %2019 32 إطار
 %0010 8 مشرؼ
 %2619 40 منفذ

 %011 73 المجموع
(: يمثل توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الرتبة السو سيو مينية 02الجدول رقم )

 (73)ن.
( %5639مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف رتبة السوسيو مينية كانت الأغمبية لفئة المنفذيف بنسبة )

( وىي نسبة منخفضة %1131أما فئة المشرفيف فبمغت ) (%3139)أما نسبة الإطارات فبمغت 
 مف الدرجة الكمية.

 ــــ التأكد من الخصائص السيكو مترية لأدوات الدراسة الأساسية:7ــ3
 ـــــ صدق الاتساق الداخمي: 0ــــ7ـــ3

 أــــ حساب صدق الاتساق الداخمي الخاص بالنمط القيادي:
ارتباط  قيم معاملات الفقرات الأبعاد

 الفقرات
قيم معاملات ارتباط الأبعاد بالدرجة 

 الكمية
 10 11629°°  
 13 11229°°  
 12 11292°°  

  °°11762 14 بعد النمط القيادي 
 °°11771 °°11763 12 الديمقراطي 

 16 11722°°  
 17 11742°°  
 18 11770°°  
 19 11774°°  
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 01 11694°°  
 02 11209°°  

 بعد النمط القيادي 
  °°11283 02 الأوتوقراطي 

 06 11466°°  
 07 11618°° 11662°° 
 08 11292°°  
 09 11227°°  
 31 11633°°  
 30 11639°°  

  °°11292 33 بعد النمط القيادي 
 °°11779 °°11441 32 التسيبي 

 34 11761°°  
 36 11669°°  

 1110دالة عند°° 
الكمية لمقياس  والأبعاد بالدرجة(: يمثل قيم معاملات ارتباط الفقرات بأبعادىا، 04جدول رقم )

 (.73النمط القيادي )ن.
تظير لنا أف قيمة معاملات المفردات لمقياس النمط القيادي ىي  السابؽ مف خلاؿ الجدوؿ
حيث أف كؿ الفقرات  °°11779وأقصاه  °°11662حيث كانت أدنى قيمة الأخرى متباينة 

 وليذا سيتـ الاحتفاظ 0301مستوى الدلالة  الكمية عندأظيرت ارتباطيا مع أبعادىا ومع الدرجة 
 بيذه الفقرات.
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 ب ــــ حساب صدق الاتساق الداخمي الخاص بالولاء التنظيمي:
قيم معاملات ارتباط  الفقرات الأبعاد

 الفقرات
قيم معاملات ارتباط الأبعاد بالدرجة 

 الكمية
 10 0.612°°  
 13 0.519°°  
 12 0.631°°  

  0.110 14 بعد الولاء العاطفي
 12 0.530°° 0.719°° 
 16 0.563°°  
 17 0.555°°  
 18 0.608°°  
 19 0.117  
 01 0.639°°  
 00 0.659°°  
 03 0.081  
 02 0.468°°  

 °°0.641 °°0.688 04 بعد الولاء الاستمراري
 02 0.613°°  
 06 0.546°°  
 07 0.228  
 08 0.561°°  
 09 0.524°°  

 °°0.778 °°0.519 31 بعد الولاء المعياري
 30 0.456°°  
 33 0.489°°  
 32 0.455°°  
 34 0.471°°  
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 1110دالة عند  °°
 1112دالة عند °

(: يمثل قيم معاملات ارتباط الفقرات بأبعادىا، والأبعاد بالدرجة الكمية لمقياس الولاء التنظيمي 02جدول رقم )
 (73)ن.

مف خلاؿ الجدوؿ تظير لنا أف قيمة المعاملات فقرات مقياس الولاء التنظيمي ىي الأخرى متبايف 
 أقصاىا يفوؽ 

( 09) والفقرة رقـ( 04رقـ )إلى أف الفقرة  0301عند مستوى الدلالة  11640وأدناىا  11778
 ( لـ تظير ارتباطيا ببعدىا17) والفقرة رقـ( 12) والفقرة رقـ

 :  ـــــــ حساب ثبات أدوات الدراسة3ـــــــ7ـــ 2
 قيمة معامل ألفا عدد الفقرات اسم المقياس
 03867 22 النمط القيادي
 03671 24 الولاء التنظيمي

 الدراسة الأساسية استبيان(: يوضح ثبات 06الجدول رقم )
رت ثبات مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف أدوات الدراسة تتمتع قيمة مقبولة إحصائيا حيث قد

 .03671بينما قدر ثبات الولاء التنظيمي بػػػػػػ  مرتفعة،وىي قيمة 03867النمط القيادي بػػػػػػػ 
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 الدراسة: الأساليب الإحصائية المستخدمة في ــــــ 2ــــــ7ـــــ 3
حيث تـ استخداـ الأساليب  spss  تـ الاعتماد عمى برنامج لحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 

 الإحصائية التالية: 
  معامؿ الارتباط بيرسوف لمعرفة صدؽ الاتساؽ الداخمي لأدوات الدراسة ولاختبار صحة

 الفرضيات
  الثباتمعامؿ ألفا لتحديد قيمة 
  خصائص مجتمع الدراسةالنسبة المئوية لوصؼ. 
 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد النمط السّائد 
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 : خلاصة
تـ مف خلاؿ ىذا الفصؿ التطرؽ إلى جميع الإجراءات المنيجية التي تخص الدراسة  دلق

التأكد مف الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة الأساسية، وكذا  وكذلؾ الدراسةالاستطلاعية، 
المرحمة الأولى  ما تـ توزيع الاستبياف عمى عينة الدراسة. حيث كاف ذلؾ عمى مرحمتيف وذلؾ بعد

 72، بينما شممت الدراسة الأساسية موظؼ 30وتمثمت في الدراسة الاستطلاعية وشممت 
مف مديرية موظؼ  102الدراسة حوالي بقت عمييـ موظؼ، ليكوف مجموع الموظفيف الذيف ط

 .جامعة ابف خمدوف تيارت
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 العامة:ــــ عرض نتائج الفرضية 0ــــ0
تنص الفرضية الأولى عمى أنو: لا توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى 

 خمدوف تيارت.موظفي مديرية جامعة ابف 
 في الجدوؿ التالي:  والنتائج موضحةلمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب بيرسوف 

 
العلاقة بين 
 المتغيرين

معامل الارتباط  عدد أفراد العينة
R 

 القرار مستوى الدلالة

توجد علاقة  05. 0 03237 72 النمط القيادي 
ارتباطية طردية 

 بيف المتغيريف 
 الولاء التنظيمي

 العامة(: يوضح عرض نتائج الفرضية  07الجدول رقم )
قدر بػػػػػػ  والولاء التنظيميمف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف النمط القيادي 

  ، وىو مؤشر 03237
مستوى الدلالة فقد قدر بػػػ  ضعيؼ جاء بإشارة الموجب ليؤكد عمى العلاقة الطردي، أما عف

 توجد دلالة معنوية في ىذا المؤشر الإحصائي بيف النمط القيادي والولاءليؤكد أنو  0305
وعميو فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ  0305التنظيمي عند مستوى الدلالة 

البذي يقوؿ إنو توجد علاقة دالة إحصائيا بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية 
 يارت.جامعة ابف خمدوف ت

 ــــ عرض نتائج الفرضية الأولى:3ـــ0
الفرضية عمى أنو لا توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي  تنص

 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.
 لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب بيرسوف والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي: 
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العلاقة بين 
 المتغيرين

معامل الارتباط  عدد أفراد العينة
R 

 القرار مستوى الدلالة

النمط القيادي 
 الديمقراطي

توجد علاقة  0300 03383 72
ارتباطية طردية 
 الولاء التنظيمي بيف المتغيريف

 يوضح عرض نتائج الفرضية الأولى(: 08الجدول رقم )
والولاء خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف النمط القيادي الديمقراطي  فم
ليؤكد عمى العلاقة وىو مؤشر قريب مف المتوسط جاء بإشارة الموجب  03383قدر بػػػػػ  التنظيمي

ليؤكد أنو توجد دلالة معنوية في ىذا المؤشر  0300الطردية، أما عف مستوى الدلالة فقد قدر بػػػػػػ 
. وعميو فإننا 0301حصائي بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي عند مستوى الدلالة الإ

نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ الذي يقوؿ إنو توجد علاقة دالة احصائيا بيف النمط 
 القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.

  ـــــ عرض نتائج الفرضية الثانية:2ــــ 0
تنص الفرضية عمى أنو: لا توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي 

 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.
 لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب بيرسوف والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

 

ين العلاقة ب
 المتغيرين

معامل الارتباط  عدد أفراد العينة
R 

 القرار مستوى الدلالة

النمط القيادي 
 الأوتوقراطي

لا توجد علاقة  03916 ـػػػػ03013 72
 ارتباطية

 الولاء التنظيمي )سالبة غير دالة(
 ثانيةائج الفرضية ال(: يوضح عرض نت09الجدول رقم )

 والولاء التنظيميمف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف النمط القيادي الأوتوقراطي 
علاقة ذات دلالة  لا توجد، تعني أنو السالبوىو مؤشر ضعيؼ جاء بإشارة ػػػػػػػ 03013قدر بػػػػػػ 
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تنص عمى: الفرضية التي والولاء التنظيمي ومنو تحققت إحصائية بيف النمط القيادي الأوتوقراطي 
لا توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي الأوتوقراطي والولاء التنظيمي لدى 

 موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت.
 ــــ عرض نتائج الفرضية الثالثة:4ـــــ 0

تنص الفرضية عمى أنو: لا توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي التسيبي والولاء 
 في مديرية جامعة ابف خمدوف تيارتالتنظيمي لدى موظ

 لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب بيرسوف والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي: 
العلاقة بين 

 نيالمتغير 
معامل الارتباط  عدد أفراد العينة

R 
 القرار مستوى الدلالة

النمط القيادي 
 التسيبي

لا توجد علاقة  03548 03073 72
 ارتباطية
 الولاء التنظيمي )غير دالة(

 يوضح عرض نتائج الفرضية الثالثة.(: 31الجدول رقم )
 والولاء التنظيميمف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف النمط القيادي التسيبي 

 03073قدر بػػػػػػ 
القيادي  ضعيؼ. تعني أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف النمطوىو مؤشر 

التسيبي والولاء التنظيمي ومنو تحققت الفرضية التي تنص عمى: لا توجد علاقة ارتباطية دالة 
احصائيا بيف النمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف 

 .تيارت
 عرض نتائج التساؤل الأول:    2ــــــ 0

 عمى: ما ىو النمط القيادي السائد بمديرية جامعة ابف خمدوف بػػػ تيارت؟  والذي ينص
لكؿ  والانحرافات المعياريةلمعرفة النمط القيادي السائد تـ الاعتماد عمى قيمة المتوسطات 

نمط مف الأنماط الثلاثة، والنمط الغالب ىو النمط الذي لديو اعمى متوسط حسابي لإجابات أفراد 
 ائج موضحة في الجدوؿ التالي: العينة، والنت
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 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العينة النمط القيادي
النمط القيادي 
 الديمقراطي

72 34390 83395 

النمط القيادي 
 الأوتوقراطي

72 26332 53891 

النمط القيادي 
 التسيبي

72 33321 63561 

 والانحرافات المعيارية للأنماط القيادية.يوضح المتوسطات الحسابية (: 30الجدول رقم)
( وعدد فقرات 5ليكرت الخماسي )بدائؿ بحيث أف  30( يساوي mالمتوسط الفرضي ) ملاحظة:
  ( 10كؿ نمط )

أف المتوسطات الحسابية لأنماط القيادة تشير إلى أف أعمى متوسط بمغ يتضح مف خلاؿ 
يميو النمط القيادي التسيبي  الديمقراطي،ىو لصالح النمط  83395وانحراؼ معياري قدره  34390

 26332والنمط الأوتوقراطي بمتوسط قدره  ،63561ودرجة انحرافو  33321بمتوسط حسابي بمغ 
، أي أف ىناؾ تبايف بيف المجموعات للأنماط الثلاث وأف ىناؾ 53891وانحراؼ معياري قدره 

اختلاؼ بيف متوسطاتيا الحسابية ومنو يمكف تأكيد أف النمط القيادي السائد في المديرية ىو 
 النمط القيادي الديمقراطي. 

 ـــــــ مناقشة نتائج الدراسة: 3
والتي مفادىا: لا توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف : لعامةمناقشة نتائج الفرضية ا 0ــــ  3

 النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػػػػػػ تيارت. 
ي والت (16)استنادا إلى النتائج المتحصؿ عمييا في المعالجة الإحصائية في الجدوؿ رقـ  

 الارتباطمعامؿ  وبالنظر إلىمدرجة أعلاه عمى ضوئيا نستطيع التحقؽ مف صدؽ الفرضية ال
 ،0305لة إحصائيا عند مستوى الدلالة ( وىي قيمة دا03237قيمتو بػػػػػ ) والذي قدرتبيرسوف 

 وىذا ما يؤكد وجود علاقة ارتباطية طردية ضعيفة بيف المتغيريف وعميو لـ يتحقؽ الفرض.
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نتائجيا عمى  والتي أسفرت( 2015فريد إبراىيـ )تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف حيث 
، كما اتفقت مع والولاء التنظيميوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف النمط القيادي 

علاقة ذات دلالة إحصائية بيف وجود نتائجيا عمى  والتي أسفرت (2018 بيية صادؽ)دراسة 
القيادة وسموؾ القائد يؤثر عمى مستوى الولاء نوعية بحيث أف  التنظيمي.النمط القيادي والولاء 
فسرت ذلؾ بأف النمط لقيادي  ( التي2020بوخروبة ضحى ) وكذلؾ دراسةوالالتزاـ التنظيمي، 

يمانيـ بأىدافياالمنتيج مف طرؼ الرؤساء ينعكس بشكؿ مباشر عمى ارتباط العامؿ بالمنظمة   وا 
فالقائد الناجح أو الشخصية الناجحة تحاوؿ .أجميا والتضحية مفورغبتيـ في الرقي بمستواىا 

انتياج أسموب قيادي محدد يكوف في نظره تعزيز الروابط و العلاقات بيف العامميف مف خلاؿ 
 مما ينعكس بذلؾ عمى ولاء العامميف.الأنسب لتسيير شؤوف المنظمة. 

( إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 2017إسماعيؿالعمري )ما أكدت عميو دراسة وىو 
حساسيـ بعدالةبيف النمط القيادي لممدير مف جية وبيف كؿ مف ولاء الموظفيف  وعدالة التوزيع  وا 

والأدوار مف جية أخرى، ويتبيف اىتماـ القائد بالعمؿ مف خلاؿ تحديد الأىداؼ  التعاملات
في التنظيـ كما يتضح اىتماـ القائد  ومتابعة المرؤوسيف لمعمؿ ومراقبة سير العمؿ لممرؤوسيف

بالعامميف مف خلاؿ بحثو عف مقترحات جديدة لطرؽ إنجاز العمؿ بمشاركة المرؤوسيف واستماعو 
 إلى مشكلات العامميف وتسييؿ حميا ليـ. 

القيادة تمثؿ القدرة عمى التوفيؽ بيف متطمبات العامميف مف جية، وأىداؼ أف  ومنو ندرؾ  
خرى، ولذا فإف القائد الناجح أو الفعاؿ ينبغي لو أف يكوف عمى دراية كافية المؤسسة مف جية أ

المراجعة المستمرة لممواقؼ عميو بمرؤوسيو، وقادرا عمى تغيير سموكيـ. الأمر الذي يفرض 
 واستخداـ النمط القيادي المناسب.

ارتباطية دالة احصائيا بيف توجد علاقة  لا: والتي مفادىا: اقشة نتائج الفرضية الأولىمن 3ــــ 3
  .النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي لموظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت

أف قيمة معامؿ الارتباط بيف النمط القيادي ( 17النتائج الموضحة في الجدوؿ رقـ )بينت 
. التي تؤكد عمى 0301دالة عند مستوى الدلالة  03383الديمقراطي والولاء التنظيمي قدرت بػػػػ 

ومستوى الولاء التنظيمي لدى وجود علاقة ارتباطية متوسطة بيف النمط القيادي الديمقراطي 
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حسف )موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت. وىي نفس النتيجة التي توصمت إلييا دراسة 
ى وجود علاقة مأكدت ىذه الدراسة ع حيث)2022زراع متيف ومحسف منطقي ووساـ جواد

 2010كريديباسـ عباس )والولاء التنظيمي، كذلؾ نجد دراسة ارتباطية بيف النمط التشاركي 
 الصلاحيات تؤثر بشكؿ إيجابي عمى الولاء التنظيمي.  حيث أكدت الدراسة أف تفويض)

مف طرؼ القائد لكونو يتبع النمط القيادي  وتدبير فعاؿوتفسر ىذه النتيجة عمى وجود تسيير 
( 2021ربيحة حواطي )كؿ مف دراسة  مع تتفقالديمقراطي في علاقاتو مع العماؿ ىذا ما ا

سمطات منصبو مف أجؿ إصدار  لا يستغؿالتي بينت أف القائد 2015)موسى سمير  بف)ودراسة 
فيو بؿ يولد الرغبة الصادقة لدى المرؤوسيف في الولاء التنظيمي العالي  والأحكاـ فقط،الأوامر 

يجابي في الولاء التنظيمي.   يؤثر بشكؿ معنوي وا 
ولكي يكوف ىذا النوع مف الأنماط القيادية فعاؿ في تسيير الأنظمة الإدارية عمى المسؤوؿ 

شراكيـ في اتخاذ أو القائد  الديمقراطي أف يكوف حريص عمى مراعاة احتياجات المرؤوسيف وا 
ىذا يـ وثقتيا فييـ مما يزيد مف عطائيـ داخؿ المنظمة القرارات ما يشعر العامميف بتقدير الإدارة ل

التي ( 2020دراسة )بوخروبة. وفي نفس السياؽ نجد )2023نياؿ محمد علاـ )ما أكدتو دراسة 
مف خلاؿ  الطاقة الإنتاجية رفعروح الابتكار و أكدت أف ىذا النوع مف الأنماط لو تأثير كبير عمى 

شباع حاجاتيـ،  شخصياتيـلمعامميف لمتعبير عف الفرص تييئة  وتنمية أفاؽ التعاوف وتحقيؽ وا 
تحقيؽ ترابط في . كذلؾ يساىـ ىذا النوع مف القيادة التآلؼ والاندماج بيف الأفراد داخؿ المنظمة

مف خلاؿ الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية مما يقمؿ مف الصراعات الداخمية جماعي بيف العامميف 
 الاىتماـ  بالإضافة إلىاتجاه إيجابي نحو القائد  ظفيف، ويخمؽلممو ويرفع مف الروح المعنوية 

ونجد مؤىلاتيـ وتشجيعيـ عمى تقديـ الأفكار و  الاستفادة مف قدراتيـ و  الميني لمعامميف بالتطور
 .لعمؿ و تفسير الموائح و القوانيفمرونة ىذا النمط عند تنفيذ اأيضا 
يو مف خلاؿ بالسمطة في عممو و إنما يتفاعؿ مع مرؤوسسؾ في الغالب لا يتم الديمقراطي  فالقائد

جراء الحوار والمناقشات ،و مؤتمرات والمقاءات و  بجميع عناصر الإدارة مف تخطيط وتنظيـ  ييتـا 
متابعة بشكؿ جيد مف خلاؿ المشاركة الجماعية ويسيؿ الاتصالات في الاتجاىيف ) مف أعمى و 

تاحة الفإلى أسفؿ ومف أسفؿ إلى أعمى ( و  ا ما ، ىذورصة لمموظفيف للاتصاؿ السريع المستمر با 
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تماء لممنظمة، الغياب ودوراف العمؿ ويعمؽ الإحساس بالانو  يؤدي إلى انخفاض معدؿ الشكاوي
 الموظفيف. تاح و التجاوب الحر بيف القائد و و مف الانفوتوفير ج

 مناقشة الفرضية الثانية:  2ــ3
والولاء التي مفادىا لا توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي الأوتوقراطي 

 لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت  التنظيمي
( أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف النمط القيادي 18حيث أوضحت نتائج الجدوؿ رقـ )

لتؤكد عدـ  03916ػػػػػ عند قيمة احتمالية قدرت بػػػػػ ػػ 03013قدر بػػػ  والولاء التنظيميالأوتوقراطي 
لدى موظفي مديرية جامعة  والولاء التنظيميوجود علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الأوتوقراطي 

 تيارت.ابف خمدوف 
الغامدي سعيد بف محمد أؿ عاتؽ ) بالرجوع إلى أدبيات الدراسة نجد أنيا تتفؽ مع دراسةو 
بيف الالتزاـ التنظيمي ونمط القيادة المتسمطة علاقة عكسية  عمى وجود التي أسفرت( 1430

والتخويؼ في وىذا النوع مف الأنماط يستخدـ القائد أساليب الفرض )النمط القيادي الأوتوقراطي( 
اىتمامو مف السمطة في يده وييتـ بالعمؿ أكثر  لمعامميف ما يجعمو يركزعممية التحكـ والتيديد 

فقط، دوف الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية في تعاممو معيـ. يعتبرىـ عوامؿ للإنتاج بالأشخاص بؿ 
حيث عمى المدير الثقة بنفسو فقط بالثقة بالعامميف  سمطتو وتنعدـالقائد الأوتوقراطي  ولايفوض

يجعؿ العامميف معو يتصموف بو لػػ " دوغلاس ماؾ غريغور" بحيث  (x) ما أشارت إليو نظريةوىذا 
ويرجع  .(2020بخروبة ضحى )وىذا ما أكدت عميو دراسة  والتعاوف بينيـ.ة، وينعدـ الود مباشر 

رأييـ أو المساىمة في اتخاذ القرار، بداء ئد التسمطي يقمع حرية العماؿ في إكوف القاذلؾ إلى 
وينفرد في اتخاذ القرارات وعدـ مشاركة العامميف  بتطبيؽ الموائح والقرارات بشكؿ إجباري ويمزميـ

حسب ما جاء في و . فييا مما يجعميا غير موضوعية وبالتالي سمب الكثير مف مسؤوليات الأخريف
والتحكـ وعدـ الثقة بالاستبداد  القيادة يشعر الموظفيفىذا النوع مف  (2023دراسة )الياشمي،
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مكانياتيـ مما يخمؽ جو مف التوتر والعصبية وانخفاض الروح   المعنوية. ما يسمحبقدراتيـ وا 
  القائد.كمي عمى ىذا  لمعامميف الاعتماد بشكؿ

يرسـ خطة العمؿ بنفسو ويحدد طرؽ القائد الأوتوقراطي وتفسر ىذه النتائج أف 
أساسيا بحيث تكوف الاتصالات رسمية مف أعمى إلى أسفؿ ما يترتب  ويقيميـ عمىتنفيذىا 

عنو التفرقة في المعاممة بيف العامميف بالمنظمة، حيث يحصؿ مف يوافؽ عمى أرائو مف 
أما مف يعارضو فإنو يستخدـ معو بعض أنواع  والحوافز،العامميف عمى جميع المزايا 

ما يترتب عنو كثرة الوشاية   الخ.. .. وعدـ الترقيةالعقاب مثؿ الخصـ مف الراتب 
شاعة الكراىية بيف أفراد الجماعة والنقد اللاذع لمزملاء وقتؿ  والتكتلات والمشاحنات وا 

 الاقتراحات البناءة وعدـ قبوؿ أراء الزملاء وبالتالي تفكؾ أفراد الجماعة. 
 يسيؿ والمسؤوليات وىذا ماح تاـ في المياـ و ولكف العماؿ في المديرية لدييـ وض

 )عمي كؿ مفاختمفت نتائج دراستنا الحالية مع دراسة  وقدعمييـ نوعا ما أداء واجباتيـ. 
عمى  والتي أكدت( 2021سالـ محمد الحميدي،  ونواؿ جوادمحمد قاسـ عبيد القحطاني 

عبد الطيؼ غربي ودراسة ) والولاء التنظيميوجود علاقة بيف درجة ممارسة القيادة 
( التي بينت أف النمط السائد في المديرية ىو النمط الأوتوقراطي 2022 والأزىر ضيؼ

  العامميف.لو أثر واضح عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى  والذي كاف
 مناقشة الفرضية الثالثة: 4ــ 3

والتي مفادىا: لا توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي التسيبي والولاء 
 موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػ تيارت. التنظيمي لدى 

( أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف النمط القيادي التسيبي 19أوضحت نتائج الجدوؿ رقـ ) حيث
لتؤكد عدـ وجود علاقة  03548عند قيمة احتمالية قدرت بػػػػػػ  0،073والولاء التنظيمي قدر بػػػػػ 

ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة 
  ابف خمدوف ػػػػػػ تيارت.
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أنو لا توجد علاقة  (2020)بوخروبة ضحىدراسة  وىي نفس النتيجة التي توصمت إلييا
يمنح العامميف الحرية ىنا قائد أف الأي  والولاء التنظيمي.ارتباطية بيف النمط القيادي التسيبي 

   لممارسة نشاطيـ. لمعمؿوليس ىناؾ ضابط المطمقة 
ويتسـ  الالتزاـ، بعدـ يتميز القيادةمف استنادا إلى الجانب النظري نرى أف ىذا النوع 

فرصة الاعتماد عمى  عامميفأف التعميمات العامة تعطي لم ويرى والتنظيـ. الضبط  بالفوضى وعدـ
صدار القراراتـ في تقسيـ النتائج عمميـ نفسيأ تباع الإجراءات التي يرونيا ملائمة لإنجاح  وا  وا 

وميميا إلى  وىذه القيادة ترى ضرورة إتباع سياسة الباب المفتوح في الاتصالات العمؿ العمؿ،
التسيبي يتيرب مف فالقائد الذي يتبع نمط القيادة   إسناد الواجبات بطريقة عامة، وغير محددة.

المسؤولية ويولي اىتماما ضئيلا بالعمؿ ويفتقد التوجيو السميـ والرقابة الفعالة، مما يؤدي إلى 
يرى أف أسموب الحرية في الإدارة لف يكوف مجديا إلا إذا سيؿ إفساد المناخ التنظيمي. حيث 

وىذا لا يعني   مرىا. لمرؤوسيو سبؿ الاتصاؿ بو لتوضيح الأراء والأفكار التي يمتبس عمييـ أ
نما إعطاء التوجييات والتعميمات فقط تاركا  استماع القائد إلى مرؤوسيو لحؿ كؿ المشاكؿ، وا 

 لمرؤوسيو حرية التصرؼ عمى ضوء تجربتيـ في العمؿ. 
أسفرت عمى  ( والتي2022تريعة جيياف وغزلي صابرينة )وفي نفس السياؽ نجد دراسة 

الموظؼ  أف العينة. أيلدى أفراد  والولاء التنظيميمط التسيبي عدـ وجود علاقة بيف متغير الن
في ميداف العمؿ منتيزا الغياب  افي ظؿ ىذا النمط مف القيادة يحاوؿ أف يوفر لنفسو حوافز وفرص

وبذلؾ . أىدافو المسطرة ومساره وحتىالإخلاؿ بالتنظيـ التاـ لمقائد في تأدية ميامو مما يساىـ في 
ويصبح القائد ىنا في حكـ المستشار ولا يمارس أي  تماما،تتجاىؿ جماعة العمؿ وجود القائد 

في الأعماؿ  فييـ، لعدـ امتلاكو سمطة رسمية ولا يتدخؿيحاوؿ أف يؤثر  مرؤوسيو ولاسمطة عمى 
مف مبية سض الزائد قد يؤدي إلى نتائج جدا، وىذا التفويالتي تناط بالأفراد إلا في حدود ضيقة 

 الممكف أف تعطؿ سير العمؿ.
فيف تبرز ظاىرة تدني مستويات الأداء وضعؼ العلاقات القائمة بيف الموظ ولذلؾ 

فالمجموعات العاممة في ظؿ النمط القيادي إنجاز الميمات.  وضعؼ التماسؾ وعدـ التعاوف في
لا يؤدوف عمميـ كاملا  ف أعضائيا مف الناحية العمميةي تكوف في الغالب لا كياف ليا، وا  التسيب



 عزض النتائح ومناقشتها                                                           الفصل الخامس:
 

- 86 - 

 

ما يشجع عمى انتشار الفوضى نتيجة  الجودة، وينخفض مستوى ولا يكوف ىناؾ ضبط في العمؿ
الرقابة. ىذا ما يتولد عنو مواقؼ لا يستطيع المرؤوسيف الاعتماد عمى أنفسيـ فييا مما غياب 

 .إلى شعورىـ بالتقصير والفشؿذلؾ يجعميـ عاجزيف عف التصرؼ وبالتالي يؤدي 
بف موسى سمير )وبالرجوع إلى الأدب الدراسي نجد أف النتيجة تختمؼ مع دراسة كؿ مف 

( والتي أسفرت عمى وجود علاقة ارتباطية بيف النمط التسيبي ومستوى الولاء لدى موظفي 2015
( التي 2015عيسى خيرة وبمحاج ابتساـ )مديرية ديواف الترقية والتسيير بتيارت. وكذا دراسة 

 ومستوى الولاءى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف النمط القيادي التسيبي توصمت إل
 التنظيمي. 

ابف  بمديرية جامعةعمى: ما ىو النمط القيادي السائد  الذي ينص: مناقشة التساؤل الأول 2ـ3
 خمدوف بػػػ تيارت؟ 

أسفرت نتائجيا عمى أف النمط والتي ( 20انطلاقا مف النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ رقـ )
 السائد بالمديرية ىو النمط الديمقراطي. 

)حسف زراع وبالرجوع إلى الدراسات السابقة نجد أنيا تتفؽ في نتيجتيا مع دراسة كؿ مف 
( والتي توصمت إلى أف النمط التشاركي ىو 2022متيف ومحسف منطقي ووساـ حصف جواد،

مف خلالو إيجاد مناخ تنظيمي تشاركي يتجسد فيو كؿ معاني النمط السائد والأكثر ممارسة إذ يتـ 
التعاوف والروح المعنوية والاجتماعية في علاقة العمؿ بيف العامميف والإدارة، والذي مف شأنو أف 
يخمؽ بيئة عمؿ مستقرة خالية مف المشكلات والخلافات التنظيمية الأمر الذي يؤدي إلى تعزيز 

أف النمط والتي أظيرت نتائجيا  (2023دؿ محمد إبراىيـ الياشمي، ودراسة )عا التنظيمي،الولاء 
السائد مف وجية نظر العامميف في القطاع الرياضي بدولة قطر، ىو النمط الديمقراطي جاء بنسبة 

وىذا راجع لكوف القائد لا يستغؿ سمطتو الرئاسية مف أجؿ إصدار الأوامر والأحكاـ فقط  مرتفعة.
يجابي في الولاء التنظيمي. بؿ يولد الرغبة الصادق  ة لدى المرؤوسيف، فيو يؤثر بشكؿ معنوي وا 

عطاء نوع مف الجو الإنساني في العمؿ. وىذا  حيث أف القائد في المؤسسة يعمؿ بروح الفريؽ وا 
النوع مف الأنماط يميؿ إلى احتراـ العامميف ويظير مرونة في التعامؿ معيـ دوف تمييز مف أجؿ 
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تحقيؽ ما ييدؼ إليو، وىذا ما يؤثر بشكؿ إيجابي عمى انضباط الموظفيف والرفع مف مستوى 
 ئيـ، وبالتالي إعطاء قدرا كبيرا مف الولاء مف قبؿ المرؤوسيف. أدا

أف أثر النمط القيادي  والتي كشفت( 2015في حيف اختمفت مع دراسة )بف موسى سمير،
برباوي،  دراسة )كماوكذا  ،والديمقراطيالتسيبي مرتفع مقارنة بكؿ مف النمط القيادي التسمطي 

( التي توصمت إلى أف النمط السائد 2022ىر ضيؼ، الأز الطيؼ غربي و  )عبددراسة ( و 2013
ىو النمط الأوتوقراطي والذي كاف لو أثر واضح عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف 

 بالمديرية. 
عمى نتائج فرضيات الدراسة نستنتج أف النمط السائد بالمديرية ىو النمط الديمقراطي،  بناءً 

وىذا ما تـ ملاحظتو مف خلاؿ الدراسة الميدانية، بحيث أف موظفي المديرية مدركوف لنط القيادة 
الديمقراطي ويتعامموف بو، يقوموف بواجباتيـ ويحصموف عمى حقوقيـ دوف الإخلاؿ بالقوانيف، 

ضافة إلى أف المياـ واضحة ومحددة بدقة ولا تقتضي التدخؿ مف طرؼ المسؤوليف، كما لا بالإ
 تتطمب الرقابة اليومية، فكؿ موظؼ يؤدي ما ىو مطموب منو.



 

 

 

 

 
خ         اتمة
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 خاتمة: 
إف القيادة الناجحة أو الفعالة ىي التي يعدؿ فييا القادة أنماطيـ القيادية حسب موقؼ 

، ولجوء القائد إلى الاجتماعية، نظرا للاختلاؼ ادراكات وسموكيات الأفراد وحتى الظروؼ معيف
أحد ىذه الأنماط ينعكس بشكؿ مباشر عمى شعور الموظفيف وبالتالي عمى ولائيـ ومدى 

 في البقاء في المنظمة وتحقيؽ أىدافيا.  والرغبة القويةاستعدادىـ لبذؿ درجات عالية مف الجيد 
ويقع البحث الحالي ضمف الدراسات التي تسعى إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف الأنماط القيادية 
والولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػػػ تيارت ػػػػ وتوصمت الباحثة)الطالبة( إلى 

 مجموعة مف النتائج وىي كالتالي: 
مديرية جامعة ابف خمدوف بولاية تنظيمي لدى موظفي وجود علاقة بيف النمط القيادي والولاء الػػػػػػ 
 ارت. يت

أف النمط القيادي الديمقراطي ىو النمط السائد والأكثر ممارسة عند موظفي مديرية جامعة ابف ػػػػػ 
 خمدوف، يميو النمط التسيبي، وفي المرتبة الأخيرة النمط القيادي الأوتوقراطي. 

كما توصمت الدراسة أيضا إلى وجود علاقة ارتباطية بيف النمط الديمقراطي والولاء التنظيمي لدى 
 موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ػػػ تيارت ػػػػ 

لتفعيؿ الأنماط القيادية التي تتناسب مع  والاستفادة منياوليذا وجب الاعتماد عمى ىذه الدراسات 
أكفئ القادة لموصوؿ إلى أعمى مستويات الولاء اختيار  المواقؼ، ووضعيات العمؿ. مف خلاؿ
 لممرؤوسيف وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. 
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 : (أفاق الدراسةالاقتراحات )
تتطمع الطالبة)الباحثة( إلى الاىتماـ بموضوع وفي ضوء ما أسفرت عنو ىذه الدراسة مف نتائج 

 القيادة ودوره في تحقيؽ ولاء العامميف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وأىدافيـ وذلؾ بما يمي: 
 

 .ضرورة إجراء دراسات مستقبمية في مجاؿ الأنماط القيادية والولاء التنظيمي 
 ف خلاؿ تكويف الاستفادة مف تجارب المؤسسات الناجحة في اختيار أفضؿ القادة م

 الإطارات القيادية.
  تعزيز الاتصالات بيف المسؤوؿ وبيف الموظفيف معو ومحاولة حؿ المشاكؿ التي تعاني

 منيا المؤسسة.
  المحافظة عمى النمط القيادي الديمقراطي داخؿ المديرية وتشجيع الموظفيف عمى العمؿ

 الجماعي. 
  أجؿ تحقيؽ الولاء التنظيمي.العمؿ عمى تقديـ تحفيزات وامتيازات لمموظفيف مف 
 إجراء دراسات حوؿ تأثير الأنماط القيادية عمى الولاء التنظيمي. 
  .دعـ وتعزيز مختمؼ العوامؿ المساعدة عمى تنمية الولاء التنظيمي 



 

 

 

 
 
 

 
 

ق ائمة المصادر  
والمراجع  
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 قائمة المصادر والمراجع:
(. أثر أنماط القيادة في مقاومة التغيير في منظمات 2013أبو الغنـ أحمد سالـ، شروؽ. ) -

الرسالة استكمالا الأعماؿ. دراسة تطبيقية في شركة مناجـ الفوسفات الأردنيةػ قدمت ىذه 
 لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير. كمية الأعماؿ. جامعة الشرؽ الأوسط.

(. دور الأنماط القيادية في التسيير التنظيمي ػ 2011أثير، أنور شريؼ. ىديؿ، كاظـ سعيد. ) -
دراسة وصفية تحميمية لعينة مف إجابات العامميف ػ مجمة جامعة الأنبار لمعموـ الاقتصادية 

 . 275ػ  240. الصفحات 07العدد .04والإدارية. المجمد 
(. اتجاه القادة الإدارييف نحو المسؤولية الاجتماعية لممنظمات ػ دراسة 2017فاتف. ) ، باشا -

حالة مجمع سونمغاز ػ بسكرة ػ أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه عموـ في العموـ الاقتصادية ػ 
 جامعة محمد خيضر ػ بسكرة. 

(. أثر عمؿ الفريؽ عمى الولاء التنظيمي ػ دراسة حالة مديرية الحماية 2014، نيسة. )باشوش -
 المدنية لولاية البويرة ػ مذكرة مقدمة لنيؿ متطمبات شيادة الماستر. جامعة أكي محند أولحاج.

(. نمط القيادة الإدارية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لمعماؿ داخؿ 2015براىيمي، ليميا. ) -
ة الاقتصادية. دراسة ميدانية في مؤسسة كوسيدار بولاية سوؽ أىراس. مذكرة مكممة المؤسس

لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص عمـ الاجتماع وتسيير الموارد البشرية. جامعة 
 العربي بف مييدي ػ أـ البواقي.

للأفراد في التغيير (. دور الأنماط القيادية والمتغيرات الشخصية 2013برباوي، كماؿ. ) -
 .162ػ 151ػ الصفحات 04التنظيمي. مجمة أداء المؤسسات الجزائرية ػ العدد 

(. القيادة الإدارية، مف منشورات الجامعة الافتراضية السورية. 2020بطرس، الحلاؽ. ) -
 الجميورية العربية السورية.
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بالالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة ػ (. الأنماط القيادية السائدة وعلاقتيا 2016بعكاز، ليمى. ) -
دراسة ميدانية بمديرية الشؤوف الدينية والأوقاؼ لولاية أـ البواقي ػ مذكرة مكممة لنيؿ شيادة 

 الماستر عمـ الاجتماع وتسيير الموارد البشرية ػ جامعة العربي بف مييدي.
توى الولاء التنظيمي (. علاقة أنماط السموؾ القيادي لممدير بمس2015بف إبراىيـ، فريدة. ) -

لدى أساتذة التعميـ الثانوي بولاية بسكرة. مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ 
 والتنظيـ. جامعة محمد خيضر. بسكرة.

(. النمط القيادي لمدير المدرسة وأثره عمى 1430بف محمد اؿ عاتؽ الغامدي، سعيد. ) -
ثانوية الحكومية بمحافظة جدة باستخداـ نظرية الشبكة الالتزاـ التنظيمي لممعمميف بالمدارس ال

الإدارية. متطمب تكميمي لنيؿ درجة الماجستير فب الإدارة التربوية والتخطيط ػ المممكة العربية 
 السعودية ػ 

(. الأنماط القيادية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى عماؿ ديواف 2015بف موسى، سمير. ) -
 .320ػ 302ي، تيارت ػ الجزائر. المجمة الخمدونية. الصفحات الترقية والتسيير العقار 

(. محاضرات مقياس القيادة التنظيمية. تخصص عمـ النفس عمؿ 2021بف موسى، سمير. ) -
 وتنظيـ وتسيير الموارد البشرية. كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية. قسـ العموـ الاجتماعية.

رية وأثرىا عمى عممية اتخاذ القرار في المؤسسة (. القيادة الإدا2019بوحفص، بوعامر. ) -
المنطقة  alfa pipéالصناعية الجزائرية ػ دراسة ميدانية ليينة مف عماؿ مؤسسة ألفا بايب "

الصناعية ػ بمدية بونورة ػ ولاية غرداية ػ مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات نيؿ شيادة الماستر 
 ؿ. الأكاديمي في عمـ الاجتماع التنظيـ والعم

(. الأنماط القيادية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى عماؿ الصندوؽ 2020بوخروبة، ضحى. ) -
الوطني لمتقاعد وكالة برج بوعريريج. دراسة مقدمة لنيؿ شيادة ماستر في عمـ النفس. 

 تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ. جامعة محمد البشير الإبراىيمي ػ برج بوعريريج ػ
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(. ممارسات الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيا وعلاقتيا بالالتزاـ 2019يف. )بومناد، سيؼ الد -
التنظيمي ػ دراسة حالة لمؤسسة تصميح البواخر وحدة وىراف. أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة 

 ػ 02الدكتوراه عموـ التخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ. جامعة وىراف ػ 
ظيمي المجسد للأداء الوظيفي بيف النظري والواقع (. الولاء التن2020ترموؿ، محمد لطفي. ) -

ػ الصفحات 12ػ العدد 01الإداري. مجمة الباحث في العموـ الإنسانية والاجتماعية. المجمد 
 .238ػ  223

(. النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى 2022تريعة، جيياف. غزلي، صابرينة. ) -
ػ تيارت ػ مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر ػ في عمـ الموظفيف الإدارييف بجامعة ابف خمدوف 

 النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد البشرية.
(. النمط القيادي وأثره عمى الموظفيف. مذكرة مكممة 2020تفريج، أماؿ. ىادي، نور اليدى. ) -

 لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص عمـ اجتماع التنظيـ والعمؿ. جامعة أحمد
 دراية أدرار. 

(. محاضرات حوؿ القيادة والميارات المقاولاتية. مقدمة 2022حاج، سميماف. خرواع، ىند. ) -
 لطمبة السنة الثانية ماستر مقاولاتية. جامعة أبوبكر بمقايدػ تممساف. 

(. قياس مستوى الولاء التنظيمي 2023حسب النبي رحمة عمر. الأميف، الزيف الأميف أحمد. ) -
ىيئة التدريس بجامعة غرب كردفاف. المجمة العربية لمعموـ الإنسانية والاجتماعية لدى أعضاء 

 . 30ػ  01ػ الصفحات 21ػ العدد 
(. دور القيادة الإدارية في تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية بمنظمات 2021حواطي، ربيحة. ) -

الث. تخصص إدارة الأعماؿ ػ دراسة ميدانية ػ أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه الطور الث
 المنظمات. جامعة زياف عاشور الجمفة. 
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(. نمط القيادة التشاركية 2022زراع متيف، حسف. منطقي، محسف. حصف جواد، وساـ. ) -
ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي مف خلاؿ رأس الماؿ النفسي الإيجابي كمتغير وسيط. 

مقدسة ػ كربلاء المقدسة ػ مجمة جامعة بابؿ دراسة تحميمية في الأمانة العامة لمعتبة العباسية ال
 .294ػ  269ػ الصفحات  01ػ رقـ 30لمعموـ الصرفة والتطبيقية. مجمد 

(. الولاء التنظيمي وتأثيره عمى أداء العامميف. دراسة ميدانية عمى 2012زنيني، فريدة. )  -
ػ 07الجديد. العدد العامميف في الشركة الوطنية لمكمور بمستغانـ ػ الجزائرػ مجمة الاقتصاد 

 .222ػ  195الصفحات 
(. الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي. دراسة 2009شربيط، الشريؼ محمد. ) -

ميدانية عمى ىيئة الإطارات الوسطى ػ لمؤسسة سونمغاز ػ عنابة ػ مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير 
 ػ جامعة منتوري محمود ػ قسنطينة. 

قيادة وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى إطارات (. ال2018صادؽ، بيية. ) -
المؤسسة الاقتصادية ػ دراسة حالة الشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء ػ أطروحة مقدمة لنيؿ 

ػ أبو القاسـ سعد الله  2شيادة الدكتوراه العموـ في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ػ جامعة الجزائر ػ 
 ػ 

(. الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات. دراسة ميدانية بجامعات 2015عبادو، خديجة. ) -
 )ورقمة، غرداية، الوادي، بسكرة( مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية. 

(. الأنماط القيادية وأثرىا في الالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية 2010عباس الكريدي، باسـ. ) -
قادسية. مجمة القادسية لمعموـ الإدارية والاقتصادية. في كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة ال

 . 43ػػػػػػػ 22. الصفحات 3، العدد 12المجمد 
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(. الأنماط القيادية وأثرىا عمى الولاء التنظيمي ػ 2022عبد المطيؼ، غربي. الأزىر، ضيؼ. ) -
العدد  10مجمد دراسة ميدانية بمديرية التجارة بالوادي ػ مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية ػ ال

 .78ػ  64ػ الصفحات 01
(. النمط القيادي وأثره عمى العامميف 2019عبد المجيد، مسعودي. عبد المطيؼ، بوزياف. ) -

بالمؤسسة ػ دراسة ميدانية بفرع المطاحف بمجمع اليامؿ. أدرار. مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في 
 عمـ الاجتماع والتنظيـ. جامعة أحمد. أدرار. الجزائر. 

(. الأنماط القيادية السائدة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي ػ 2021بير، بمعايد. مروة، حزاـ. )ع -
دراسة ميدانية بمركز الحماية المدنية ػ قالمة ػ مذكرة لنيؿ شيادة ماستر في عمـ الاجتماع 

 . قالمة.1945ماي  08تنظيـ وعمؿ. جامعة 
يادية عمى أداء الموظفيف الإدارييف ػ (. أثر الأنماط الق2021عدلاف، شيير. طيوش، لحمو. ) -

دراسة ميدانية ببمدية وجاف ػ مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع ػ جامعة محمد 
 الصديؽ بف يحيى ػ جيجؿ ػ

(. دور الأنماط القيادية المعاصرة في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي. 2013عذاب سمماف، ىادي. ) -
دراسة تحميمية لأراء عينة مف القيادات الإدارية العميا في الشركات الصناعية العراقية ػ أطروحة 

العالمية. وىي جزء مف متطمبات نيؿ  st clémentsإلى مجمس جامعة " سانت كميمنتس" 
 الدكتوراه في الإدارة العامة. بغداد ػ العراؽ ػدرجة 

(. علاقة السموؾ القيادي بالالتزاـ التنظيمي لدى عينة مف عماؿ 2017العمري، إسماعيؿ. ) -
قطاع المحروقات ػ دراسة ميدانية بمنطقة ورقمة. أطروحة مقدمة مف أجؿ نيؿ شيادة الدكتوراه 

 ة قاصدي مرباح ػ ورقمة ػ عموـ في تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ. جامع
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(. علاقة الأنماط القيادية بمستوى الإبداع الإداري والتطوير 2014عمومف، رمضاف. ) -
التنظيمي لممؤسسات الجامعية ػ دراسة وفؽ نموذج الشبكة الإدارية ليلاؾ وموتوف ػ أطروحة 

 مرباح.  مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه عموـ في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ػ جامعة قاصدي
(. الأنماط القيادية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي ػػػ دراسة 2015عيسى، خيرة. بمحاج، ابتساـ. ) -

ميدانية في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بتيارت. مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر 
 تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ والأرغونوميا. تيارت. 

( تأثير الأنماط القيادية 2019حمد. سالـ المعمري، ياسر حسف. )القحطاني، سعيد عايض م -
عمى الولاء الوظيفي ػ دراسة تطبيقية عمى شركة الاتصالات السعودية بمنطقة عسير. مجمة 

 .01، العدد 06الدراسات المالية والمحاسبة والإدارية.  المجمد 
(. درجة ممارسة 2021. )القحطاني، عمي محمد قاسـ عبيد. جواد سالـ محمد حميدي، نواؿ -

القيادات الأكاديمية في جامعة عدف لمقيادة الأخلاقية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي. مجمة جامعة 
 ػ اليمف  428ػ  407.الصفحات 04. العدد02عدف لمعموـ الإنسانية والاجتماعية. المجمد 

دراسة تحميميةػ المجمة (. محددات الولاء التنظيمي وأثاره: 2022محمد حمزة، أميف عبد الله. ) -
 .69ػ  1ػ الصفحات  04ػ العدد 11العممية لكمية الأداب. المجمد 

(. محددات الولاء التنظيمي وأثاره: دراسة تحميمية. المجمة 2022محمد حمزة، أميف عبد الله. ) -
 .69ػ  01ػ الصفحات  04. العدد 11العممية لكمية الأداب. المجمد 

دور الثقة في القائد كمتغير وسيط في العلاقة بيف نمط القيادة (. 2023محمد علاـ، نياؿ. ) -
والالتزاـ التنظيمي ػػػ دراسة تطبيقية في قطاع الدواء المصري. مجمة البحوث المالية والتجارية. 

 .349ػػػػػػ 291. الصفحات 03. العدد 24المجمد 
د مف مقاومة التغيير (. دور القيادة الإدارية في الح2017نواصره، حناف. ىوايف، سلاؼ. ) -

التنظيمي دراسة حالة بمديرية الضرائب ػ جيجؿ ػ مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات نيؿ شيادة 



 عـــادر والمزاخــصــــــائمت المــــــق
 

- 98 - 

 

الماستر في عموـ التسيير تخصص تسيير الموارد البشرية. جامعة محمد الصديؽ بف يحي ػ 
 جيجؿ ػ

التنظيمي داخؿ  (. العوامؿ المكونة لمولاء2021نوري، نور الديف. بوكربوط، عز الديف. ) -
. الصفحات 13.العدد 04المؤسسة. مجمة الباحث في العموـ الإنسانية والاجتماعية. المجمد 

 .302ػ 291
(. أثر النمط القيادي المستخدـ في رضا وولاء 2023الياشمي، عادؿ محمد إبراىيـ. ) -

لاقتصاد العامميف في قطاع الرياضة بدولة قطر. رسالة استكماؿ متطمبات كمية الإدارة وا
 لمحصوؿ عمى درجة الماجستير التنفيذي في القيادة. جامعة قطر ػ كمية الإدارة والاقتصاد.

(. الأنماط القيادية وعلاقتيا بإدارة التغير التنظيمي ػ 2016وليد عبد المطيؼ، نوفؿ الصيفي. ) -
 دراسة ميدانية ػ عمى قطاع الاتصالات في قطاع غزة. دراسة استكماؿ متطمبات الحصوؿ

 عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ. جامعة الأزىر ػ غزة ػ فمسطيف. 
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 ( 10الممحق رقم:)
 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة ابن خمدون ـ تيارت ـ

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية
 رطوفونياوالأ قسم عمم النفس والفمسفة 

 
 استمارة استبيان

 
 أحمد قرينعي الأستاذ:إشراف 

 ىاجر    كواشي الطالبة:من إعداد 
 

 اخي )اختي( العامؿ )ة(....
 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو....

 اما بعد.
في إطار التحضير لإعداد مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات الحصوؿ عمى شيادة ماستر تخصص، عمـ النفس 

لدى "النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد البشرية. والتي تحمؿ عنواف 
 .ركـ كعينة لدراستنا الميدانيةػ ونظرا لأىمية مؤسستكـ قمنا باختيا"موظفي مديرية جامعة ابن خمدون. تيارت 

( في الخانة المناسبة مع xوليذا نرجو منكـ مساعدتنا وذلؾ بالإجابة عمى فقرات الاستبياف مف خلاؿ وضع )
 العمـ أف ىذه المعمومات تستخدـ فقط لغرض البحث العممي ونعدكـ بالسرية التامة في ذلؾ.

 منا فائؽ التقدير والاحتراـ.  اوفي الأخير تقبمو 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية 
 ـ الجنس: 0

 أنثى: .............              ذكر: ........... 
 ـ السن: 3

  سنة فأكثر........... 40سنة .............      40أقؿ مف 
 الاقدمية: ـ 2
 ...............سنوات فأكثر  05سنوات ..............           5مف  أقؿ
 مينية:  السوسيوالفئة ـ 4

 ........         مشرؼ .........      منفذ   ..............إطار
 لمحور الثاني: الأنماط القيادية:ا

 الابعاد العبارات دائما غالبا أحيانا أبدا نادرا
 ـ يشجع المسؤول أسموب العمل الجماعي0ـ     

النمط القيادي الديمقراطي
 

   

 تزيد من إتمام الميام موظفينالمسؤول الجيدة لمـ معاممة 3ـ     

اتخاذ  فيالموظفين يحرص المسؤول عمى استشارة  ـ2ـ     
 القرارات

من أجل حل المشكلات  لموظفينـ يجتمع المسؤول مع ا4ـ     
 التي تواجييم في العمل وخارجو

بتقديم حوافز معنوية  لموظفينـ ييتم المسؤول بدعم ا2ـ     
 اثناء أدائيم لمياميم

 موظفينـ يعتمد المسؤول طرقا عادلة في تقييمو لأداء ال6ـ     

ـ يخصص المسؤول وقتا كافيا للاستماع لانشغالات 7ـ     
 موظفينال

عمى مشاركة بعضيم بعضا  لموظفينـ يشجع المسؤول ا8ـ     
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 في المناسبات الاجتماعية

بخصوص  موظفينيستجيب المسؤول لمقترحات الـ 9ـ     
 تحسين العمل وتطويره

ـ يمح المسؤول عمى تييئة جو مناسب لمتفاىم مع 01ـ     
 لموظفينا
 

 نجاز الميام كما يريدىاإـ يصر المسؤول عمى 00ـ     

النمط القيادي الاوتوقراطي
 

 ـ يركز المسؤول عمى إتمام الميام الموكمة بدقة03ـ     

 مام الاخرينأـ ينتقدك مسؤولك 02ـ     
ـ يطمب مسؤولك المزيد من التضحية لتحقيق ىدف 04ـ     

 المنظمة
 أن يعمموا بأسموبو  وظفيوـ يطمب المسؤول من م02ـ     

 ـ يعتبر المسؤول معارضة أفكاره نوعا من العصيان 06ـ     

 موظفينمع الـ يستخدم المسؤول الصرامة في معاممتو 07ـ     

ـ ينفرد مسؤولك باتخاذ جميع القرارات دون أخذ أراء 08ـ     
 موظفينال

ـ يستخدم المسؤول سمطتو كأداة لمتيديد لإنجاز الميام 09ـ     
 الموكمة إلييم 

ـ يطالب المسؤول بإنجاز معدلات أداء مرتفعة لا تتناسب 31ـ     
 مع ظروف العمل السيئة 

النمط القيادي  و بين الحين والاخر  أيالمسؤول متقمب ويغير ر  ـ مزاج30ـ     
التسيبي

 

ـ يتردد المسؤول كثيرا في ضبط سموكيات وتصرفات 33     
 وظفينالم
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 ـ يفوض المسؤول سمطتو عمى نطاق غير محدود 32ـ     
ـ يتردد المسؤول في اتخاذ القرارات المتعمقة بسير 34ـ     

 ديريةالم
 يؤدون عمميم دون مراقبة  موظفينـ يترك المسؤول ال32ـ     

 ـ مسؤولك لا يحاسب الاخرين عن الغياب المكرر 36ـ     
 بشكل غير منظم  وظفيوجتماعات مع مإيعقد المسؤول ـ 37ـ     
  موظفينيتم المسؤول بنتائج أعمال الـ لا ي38ـ     
 موظفينـ يتساىل المسؤول مع أخطاء ال39ـ     
ـ يتيح المسؤول قدر واسع من الحرية لمعمال لممارسة 21ـ     

 أعماليم 
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 :يالمحور الثالث: الولاء التنظيم
موافق  العبارات

 بشدة
غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشدة
سأكوف سعيد لقضاء ما تبقى مف مينتي ػ 1ػ

 مع ىذه المنظمة
     

منظمتي مع ػ أنا استمتع بالحديث عف 2ػ
 أشخاص مف خارجيا

     

ػ أشعر حقا أف مشاكؿ ىذه المنظمة ىي 3ػ
 مشاكمي الخاصة

     

ػ أعتقد أنو يمكنني بسيولة أف أكوف مرتبطا 4ػ
 بمنظمة أخرى وأتعامؿ مع ىذه المنظمة

     

      ػ لا أشعر أنني جزء مف ىذه المنظمة5ػ
      ػ لا اشعر بأني متصؿ عاطفيا بيذه المؤسسة6ػ
ػ ىذه المنظمة ليا فضؿ كبير عمى الصعيد 7ػ

 الشخصي  
     

      ػ لا أشعر بانتماء قوي اتجاه منظمتي8ػ
ػ أنا لست خائفا مما قد يحدث إذا تركت 9ػ

 عممي دوف وجود عمؿ أخر ينتظرني
     

ػ سيكوف مف الصعب عمي مغادرة المنظمة 10ػ
 في الوقت الحالي حتى لو أردت ذلؾ

     

ػ الكثير مف أمور حياتي ستتعطؿ إذا 11ػ
 قررت ترؾ منظمتي

     

ػ لف يكوف الأمر مكمفا جدا بالنسبة لي عند 12
 مغادرة المنظمة التي أعمؿ بيا الأف

     

ػ تتساوى رغبتي في البقاء في المنظمة 13
 بقدر أىمية ذلؾ

     

ػ أشعر أف لدي خيارات قميمة جدا لمنظر 14ػ
 المنظمةفي مغادرة ىذه 

     



 قائمت الملاحق
 

- 106 - 

 

ػ أعتقد أنو مف العواقب الوخيمة ترؾ ىذه 15ػ
 المنظمة دوف الحصوؿ عمى بديؿ

     

ػ أحد الأسباب الرئيسية لمواصمة العمؿ في 16ػ
ىذه المنظمة ىو أف الرحيؿ يحتاج الى 

 تضحية شخصية

     

ػ أعتقد أف الناس في ىذه الأياـ ينتقموف مف 17ػ
 الأحيافشركة إلى أخرى في كثير مف 

     

ػ لا أعتقد أف الشخص يجب أف يكوف 18ػ
 دائما مخمصا لمنظمتو 

     

ػ الانتقاؿ مف منظمة إلى أخرى ليس 19
 بالأمر الأخلاقي

     

ػ أحد الأسباب الرئيسية للاستمرار في ىذه 20
المنظمة ىو أف نؤمف بأف الولاء ميـ وبالتالي 

 نشعر بالتزاـ أخلاقي بالبقاء

     

إذا توفر لي عرض أخر لمحصوؿ عمى  ػ 21
وظيفة فمف أشعر أنو مف الصواب ترؾ 

 منظمتي

     

ػ أشعر أنو مف الأفضؿ البقاء في منظمة 22
 واحدة

     

ػ أشعر أف البقاء في المنظمة واحدة مف  23
 الأخلاقيات

     

ػ لا أعتقد أف ىناؾ فرؽ بيف عمؿ المرأة 24
 وعمؿ الرجؿ في المنظمة
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 (:13الممحق رقم)
 استبيان التحكيم 
 تحية طيبة وبعد:

نيؿ شيادة ماستر في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير إطار اعداد مذكرة تخرج ل فاضؿ، فيأساتذتي الأ
النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى موظفي مديرية جامعة ابن "الموارد البشرية. الموسومة ب: 

يكـ بيذا الاستبياف بغرض التصحيح المغوي لمعبارات. الذي يتضمف ثلاثة يشرفنا أف نتقدـ إلػ  "تيارتبــــ  خمدون
محاور، محور البيانات الشخصية، ومحور النمط القيادي بأبعاده )النمط الديمقراطي، النمط الاوتوقراطي، النمط 

 دائما ـ غالبا ـ أحيانا ـ نادرا ـؿ التالية: التسيبي(، وقد اعتمدت عمى سمـ التصحيح الخماسي المكوف مف البدائ
  ابدا.

جؿ ذلؾ نقدـ لكـ تساؤلات الدراسة حوؿ البدائؿ المبينة أعلاه، مف أ بداء الملاحظاتكما نطمب مف حضرتكـ، إ
 والتي جاءت عمى النحو التالي:   

 التساؤل الرئيسي: 
 ػ تيارت ػ؟موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ىؿ توجد علاقة بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي لدى 

 التساؤلات الجزئية: 
 ماىو النمط القيادي السائد بمديرية جامعة ابف خمدوف ػ تيارت؟

لدى موظفي مديرية جامعة ابف ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيمي 
 تيارت؟    خمدوف 

لدى موظفي مديرية جامعة ابف ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي الاوتوقراطي والولاء التنظيمي 
 ػ تيارت ػ؟  خمدوف 

ػ لدى موظفي مديرية جامعة ابف خمدوف ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف النمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي 
 تيارت ػ؟
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 الفرضية العامة: 

لدى موظفي مديرية جامعة ابف علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي والولاء التنظيمي  دتوج لا   
 ػ تيارت ػخمدوف 

 الفرضيات الجزئية:  
لدى موظفي مديرية  توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي الديمقراطي والولاء التنظيميلا     

 جامعة ابف خمدوف تيارت. 
لدى موظفي مديرية والولاء التنظيمي الأتوقراطي توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي  لا

 تيارت ػجامعة ابف خمدوف 
لدى موظفي مديرية جامعة توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف النمط القيادي التسيبي والولاء التنظيمي لا 

 ػ تيارت ػابف خمدوف 
 التعريف الاجرائي لمفاىيم البحث: 

 النمط القيادي:
ىو الأسموب او السموؾ الذي يمارسو المدير او القائد في التأثير عمى مرؤوسيو مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ      

الموظؼ في مديرية مجموع الدرجات التي يحصؿ عمييا يتـ قياسو مف خلاؿ المؤسسة وكسب ثقتيـ وولائيـ، 
 القيادي.ػ تيارت ػ عند اجابتو عمى عبارات مقياس النمط  بجامعة ابف خمدوف 

 النمط القيادي الديمقراطي: 
يتـ وىو النوع الذي ييدؼ إلى خمؽ نوع مف المسؤولية لدى المرؤوسيف ومحاولة مشاركتيـ في اتخاذ القرارات. 

الفقرات الخاصة ببعد مجموع الدرجات التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ الإجابة عمى قياسو مف خلاؿ 
 النمط القيادي الديمقراطي في الاستبياف.
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 النمط القيادي الأوتوقراطي: 
ىذا النوع مف القيادة يركز عمى جميع السمطات في يده، ولا يفوض شيئا لمرؤوسيو وىو يتوقع منيـ 

موع الإجابات التي مجيتـ قياسو مف خلاؿ الطاعة وفي نفس الوقت لا يستمع إلى أراءىـ في حؿ المشاكؿ. 
 يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ فقرات بعد النمط القيادي الأوتوقراطي في الاستبياف.

 
 النمط القيادي التسيبي: 

نما يمثؿ رمز لممنظمة ويترؾ الحرية الكاممة  في ظؿ ىذا الأسموب مف القيادة لا يمتمؾ القائد سمطة رسمية وا 
مجموع الدرجات التي يتـ قياسو مف خلاؿ لممرؤوسيف في تحديد أىدافيـ واتخاذ القرارات المتعمقة بأعماليـ. 

 القيادي التسيبي في الاستبياف. يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ الإجابة عمى البعد الخاص بالنمط
 

 المحور الأول: البيانات الشخصية 
 ـ الجنس: 0

 ذكر: ...........   انثى: ............. 
 ـ السن: 3

 سنة فأكثر ............... 40سنة ...............     40أقؿ مف 
  قدمية:ـ الأ2

 ............... فأكثر سنوات 05سنوات ..............           05أقؿ مف 
 السوسيومينية: لفئة ـ ا4

 إطار........         مشرؼ .........      منفذ   ..............    
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 المحور الثاني: الأنماط القيادية: 
 الأبعاد العبارات تقيس  لاتقيس   تعديل  الملاحظات 

 ػ يشجع المسؤوؿ أسموب العمؿ الجماعي 1ػ    

ي 
ياد
 الق

مط
الن

طي
مقرا

لدي
ا

 

 تزيد مف إتماـ المياـ لمموظفيف ػ معاممة المسؤوؿ الجيدة 2ػ     

في اتخاذ الموظفيف ػ يحرص المسؤوؿ عمى استشارة 3ػ    
 القرارات 

مف أجؿ حؿ المشكلات الموظفيف ػ يجتمع المسؤوؿ مع 4ػ    
 التي تواجييـ في العمؿ وخارجو  

بتقديـ حوافز معنوية اثناء الموظفيف ػ ييتـ المسؤوؿ بدعـ 5ػ    
 أدائيـ لمياميـ 

 الموظفيف ػ يعتمد المسؤوؿ طرقا عادلة في تقييمو لأداء 6ػ    

ػ يخصص المسؤوؿ وقتا كافيا للاستماع لانشغالات 7ػ    
 الموظفيف 

مشاركة بعضيـ بعضا  عمىػ يشجع المسؤوؿ الموظفيف 8ػ     
 في المناسبات الاجتماعية 

بخصوص تحسيف الموظفيف ػ يستجيب المسؤوؿ لمقترحات 9ػ    
 العمؿ وتطويره  

ػ يمح المسؤوؿ عمى تييئة جو مناسب لمتفاىـ مع 10ػ    
 الموظفيف 

 ػ يصر المسؤوؿ عمى انجاز المياـ كما يريدىا 11ػ    

طي
وقرا

لأوت
ي ا

ياد
 الق

مط
الن

 

 ػ يركز المسؤوؿ عمى إتماـ المياـ الموكمة بدقة 12ػ    

 ػ ينتقدؾ مسؤولؾ اماـ الاخريف 13ػ    
ػ يطمب مسؤولؾ المزيد مف التضحية لتحقيؽ ىدؼ 14ػ    
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 المديرية 

 ػ يطمب المسؤوؿ مف مرؤوسيو أف يعمموا بأسموبو 15ػ    

 ػ يعتبر المسؤوؿ معارضة أفكاره نوعا مف العصياف 16ػ    

 الموظفيف ػ يستخدـ المسؤوؿ الصرامة في معاممتو مع 17ػ    

 أراءػ ينفرد مسؤولؾ باتخاذ جميع القرارات دوف أخذ 18ػ    
   فالموظفي

ػ يستخدـ المسؤوؿ سمطتو كأداة لمتيديد لإنجاز المياـ 19ػ    
 الموكمة إلييـ 

ػ يطالب المسؤوؿ بإنجاز معدلات أداء مرتفعة لا تتناسب 20ػ    
 مع ظروؼ العمؿ السيئة 

 يو بيف الحيف والاخر  ػ مزاج المسؤوؿ متقمب ويغير رأ21ػ    

بي
سي
 الت

دي
لقيا

ط ا
لنم
ا

 

ػ يتردد المسؤوؿ كثيرا في ضبط سموكيات وتصرفات 22    
 وظفيف الم

 ػ يفوض المسؤوؿ سمطتو عمى نطاؽ غير محدود 23ػ    
 ديريةػ يتردد المسؤوؿ في اتخاذ القرارات المتعمقة بسير الم24ػ    

 يؤدوف عمميـ دوف مراقبة  موظفيفػ يترؾ المسؤوؿ ال25ػ    

 ػ مسؤولؾ لا يحاسب الاخريف عف الغياب المكرر 26ػ    
 بشكؿ غير منظـ  موظفيويعقد المسؤوؿ اجتماعات مع ػ 27ػ    

  موظفيفػ لا ييتـ المسؤوؿ بنتائج أعماؿ ال28ػ    
   الموظفيف ػ يتساىؿ المسؤوؿ مع أخطاء29ػ    
 لممارسةمموظفيف لالحرية  واسع مفػ يتيح المسؤوؿ قدر 30ػ    

 أعماليـ 
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين. 12الممحق رقم)
 

 الانتماءمؤسسة  الرتبة الأستاذ)ة(
 جامعة ابف خمدوف ػػػػػػ تيارت ػػػػػ أستاذ التعميـ العالي بف موسى سمير                      

 جامعة ابف خمدوف ػػػػػػػ تيارت ػػػػػػػ أستاذة محاضرة  بممجاىد خيرة
 جامعة ابف خمدوف ػػػػػػ تيارت ػػػػػػ أستاذ محاضر  ديدة اليواري 

 جامعة ابف خمدوف ػػػػ تيارت ػػػػ حاضر أستاذ م عمارة الجيلالي 
 جامعة ابف خمدوف ػػػػػ تيارت ػػػػػػ  أستاذ محاضر  بمعربي عادؿ 

 



 

 

 

 (:14لممحق رقم)ا
 

 الييكل التنظيمي لرئاسة الجامعة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الامين العام 
 للدامعت

 

نائب المذيز مكلف 

 بالذراساث

 رئيس الدامعت

نائب المذيز مكلف 

 التدهيز

نائب المذيز مكلف 

 بالعلاقاث الخارخيت
المذيز مكلف نائب 

بالتكىين ما بعذ 
 التذرج

المذيزيت الفزعيت للىسائل 
 و الصيانت

 

المذيزيت الفزعيت 
 للمىظفين و التكىين

 

للنشاطاث المذيزيت الفزعيت 
 الزياضيت و الثقافيت

 

للماليت و المذيزيت الفزعيت 
 المحاسبت

 

 رئيس مصلحت الارشيف

 رئيس مصلحت الىسائل

رئيس مصلحت المىظفين و 
 المستخذمين

 رئيس مصلحت الاساتذة

التكىينرئيس مصلحت   

رئيس مصلحت 
 الصفقاث

 رئيس مصلحت المحاسبت

المحاسب  
 للدامعت

 

 رئيس مصلحت الدزد



 

 

 

 مديرية جامعة ابف خمدوف تيارت
 مدير الجامعة -
 أمانة المدير  -
 بالدراسات مكمؼ المدير نائب -
 الأمانة -
 التجييز مكمؼ المدير نائب -
 الأمانة -
 الخارجية بالعلاقات مكمؼ المدير نائب -
 الأمانة -
 التدرج بعد ما بالتكويف مكمؼ المدير نائب -
 الأمانة -
 لمجامعة العاـ الاميف -
 الأمانة العامة -
 المحاسب -
 والمحاسبة لممالية الفرعية المديرية -
 الأمانة -
 والتكويف لمموظفيف الفرعية المديرية -
 الأمانة -



 

 

 

 مصمحة الموظفيف -
 مصمحة الاساتذة -
 والصيانة لموسائؿ الفرعية المديرية -
 الأمانة -
 مصمحة الارشيؼ -
 مصمحة الوسائؿ -
 مصمحة النظافة والصيانة -
 مصمحة الجرد -
 والثقافية الرياضية لمنشاطات الفرعية المديرية -

  



 

 

 

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية:  وصؼ
 

 السوسيو الرتبة الأقدمية السف الجنس 
 مينية

N Valide 30 30 30 30 
 

 الجنس
 Effectifs Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 
 60,0 60,0 60,0 18 ذكر
 100,0 40,0 40,0 12 أنثى

Total 30 100,0 100,0  
 السن

 Effectifs Pourcentag
e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 
 40 مف أقؿ
 سنة

14 46,7 46,7 46,7 



 

 

 

سنة  40
 فأكثر 

16 53,3 53,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Statistiques 
   مينية السوسيو الرتبة

N 
Valide 30 

Manquant
e 

0 

 الأقدمية
 Effectifs Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 5 مف أقؿ
 سنوات

4 13,3 13,3 13,3 

سنوات  5
 فأكثر

26 86,7 86,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  



 

 

 

 
 مينية السوسيو الرتبة

 Effectifs Pourcentag
e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 43,3 43,3 43,3 13 إطار
 53,3 10,0 10,0 3 مشرؼ
 100,0 46,7 46,7 14 منفذ

Total 30 100,0 100,0  
 معامل الثبات النمط القيادي:

 
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observation
s 

Valide 30 100,0 
Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la procédure. 
 



 

 

 

 
 
 ثبات الولاء التنظيمي:عامل م
 
 
 
 
 
 
 

  

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,845 30 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,547 24 



 

 

 

 الدراسة الاستطلاعية:
 :صدؽ الاتساؽ الداخمي
 ارتباط الفقرات بأبعادىا:

 
Corrélations 

 القيادي النمط 
 الديمقراطي

 10ؽ.ؼ 9ؽ.ؼ 8ؽ.ؼ 7ؽ.ؼ 6ؽ.ؼ 5ؽ.ؼ 4ؽ.ؼ 3ؽ.ؼ 2ؽ.ؼ 1ؽ.ؼ

 الديمقراطي القيادي النمط
Corrélation de Pearson 1 ,586** ,706** ,827** ,817** ,761** ,856** ,923** ,816** ,896** ,759** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 1ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,586** 1 ,298 ,655** ,677** ,394* ,297 ,412* ,367* ,459* ,158 

Sig. (bilatérale) ,001  ,110 ,000 ,000 ,031 ,110 ,024 ,046 ,011 ,405 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 2ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,706** ,298 1 ,480** ,474** ,325 ,628** ,637** ,573** ,566** ,652** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,110  ,007 ,008 ,080 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 3ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,827** ,655** ,480** 1 ,760** ,539** ,647** ,689** ,554** ,716** ,534** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,007  ,000 ,002 ,000 ,000 ,001 ,000 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 4ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,817** ,677** ,474** ,760** 1 ,551** ,647** ,658** ,637** ,622** ,471** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,008 ,000  ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,009 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 5ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,761** ,394* ,325 ,539** ,551** 1 ,608** ,776** ,545** ,778** ,516** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,031 ,080 ,002 ,002  ,000 ,000 ,002 ,000 ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 6ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,856** ,297 ,628** ,647** ,647** ,608** 1 ,801** ,726** ,764** ,649** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,110 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 **Corrélation de Pearson ,923** ,412* ,637** ,689** ,658** ,776** ,801** 1 ,778** ,831** ,739 7ؽ.ؼ
Sig. (bilatérale) ,000 ,024 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 



 

 

 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 8ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,816** ,367* ,573** ,554** ,637** ,545** ,726** ,778** 1 ,695** ,600** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,046 ,001 ,001 ,000 ,002 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 9ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,896** ,459* ,566** ,716** ,622** ,778** ,764** ,831** ,695** 1 ,695** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,011 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 10ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,759** ,158 ,652** ,534** ,471** ,516** ,649** ,739** ,600** ,695** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,405 ,000 ,002 ,009 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 
 
 
 

  



 

 

 

Corrélations   

 القيادي النمط 
 التسيبي

 30ؽ.ؼ 29ؽ.ؼ 28ؽ.ؼ 27ؽ.ؼ 26ؽ.ؼ 25ؽ.ؼ 24ؽ.ؼ 23ؽ.ؼ 22ؽ.ؼ 21ؽ.ؼ

 القيادي النمط
 التسيبي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,818** ,577** ,522** ,630** ,555** ,622** ,392* ,553** ,151 ,317 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 ,003 ,000 ,001 ,000 ,032 ,002 ,426 ,088 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 21ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,818** 1 ,546** ,253 ,607** ,288 ,390* ,153 ,419* ,028 ,493** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,002 ,177 ,000 ,123 ,033 ,420 ,021 ,885 ,006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 22ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,577** ,546** 1 ,410* ,598** ,279 ,323 ,059 -,007 -,405* ,117 

Sig. (bilatérale) ,001 ,002  ,025 ,000 ,135 ,081 ,755 ,969 ,026 ,537 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 23ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,522** ,253 ,410* 1 ,374* ,308 ,324 ,284 ,000 -,057 -,207 

Sig. (bilatérale) ,003 ,177 ,025  ,042 ,098 ,080 ,129 1,000 ,765 ,272 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 24ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,630** ,607** ,598** ,374* 1 ,285 ,180 -,033 ,007 -,035 ,260 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,042  ,127 ,341 ,864 ,970 ,855 ,165 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

 

 25ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,555** ,288 ,279 ,308 ,285 1 ,401* ,349 ,144 ,052 -,341 

Sig. (bilatérale) ,001 ,123 ,135 ,098 ,127  ,028 ,058 ,449 ,785 ,065 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 26ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,622** ,390* ,323 ,324 ,180 ,401* 1 -,062 ,442* -,055 ,172 

Sig. (bilatérale) ,000 ,033 ,081 ,080 ,341 ,028  ,744 ,015 ,771 ,363 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 27ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,392* ,153 ,059 ,284 -,033 ,349 -,062 1 ,233 ,228 -,119 

Sig. (bilatérale) ,032 ,420 ,755 ,129 ,864 ,058 ,744  ,214 ,227 ,530 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 28ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,553** ,419* -,007 ,000 ,007 ,144 ,442* ,233 1 ,268 ,333 

Sig. (bilatérale) ,002 ,021 ,969 1,000 ,970 ,449 ,015 ,214  ,152 ,072 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 29ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,151 ,028 -,405* -,057 -,035 ,052 -,055 ,228 ,268 1 -,068 

Sig. (bilatérale) ,426 ,885 ,026 ,765 ,855 ,785 ,771 ,227 ,152  ,720 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 30ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,317 ,493** ,117 -,207 ,260 -,341 ,172 -,119 ,333 -,068 1 

Sig. (bilatérale) ,088 ,006 ,537 ,272 ,165 ,065 ,363 ,530 ,072 ,720  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 ارتباط البعد بالدرجة الكمية:

 
Corrélations 

 التسيبي القيادي النمط الأتوقراطي القيادي النمط الديمقراطي القيادي النمط القيادي النمط 

 القيادي النمط
Corrélation de Pearson 1 ,834** ,738** ,730** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 

 الديمقراطي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,834** 1 ,383* ,349 

Sig. (bilatérale) ,000  ,037 ,059 
N 30 30 30 30 

 الأتوقراطي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,738** ,383* 1 ,478** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,037  ,008 
N 30 30 30 30 

 التسيبي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,730** ,349 ,478** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,059 ,008  
N 30 30 30 30 

 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



 

 

 

 صدؽ الاتساؽ الداخمي الخاص بالولاء التنظيمي:
 بالبعد:علاقة الفقرة 

 
Corrélations 

 الالتزاـ 
 العاطفي

 8و.ؼ 7و.ؼ 6و.ؼ 5و.ؼ 4و.ؼ 3و.ؼ 2و.ؼ 1و.ؼ

 الالتزاـ
 العاطفي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,675** ,320 ,560** ,226 ,722** ,742** ,502** ,724** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,084 ,001 ,230 ,000 ,000 ,005 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 1و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,675** 1 ,409* ,452* -,037 ,280 ,279 ,293 ,322 

Sig. (bilatérale) ,000  ,025 ,012 ,848 ,133 ,135 ,116 ,083 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 2و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,320 ,409* 1 ,324 -,319 ,030 -,056 ,234 -,013 

Sig. (bilatérale) ,084 ,025  ,081 ,086 ,876 ,768 ,213 ,947 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 3و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
,560** ,452* ,324 1 -,299 ,227 ,279 ,376* ,204 

Sig. (bilatérale) ,001 ,012 ,081  ,108 ,228 ,136 ,041 ,279 



 

 

 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 4و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,226 -,037 -,319 -,299 1 ,230 ,348 -,158 ,208 

Sig. (bilatérale) ,230 ,848 ,086 ,108  ,221 ,059 ,403 ,270 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 5و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,722** ,280 ,030 ,227 ,230 1 ,511** ,408* ,542** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,133 ,876 ,228 ,221  ,004 ,025 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 6و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,742** ,279 -,056 ,279 ,348 ,511** 1 ,185 ,671** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,135 ,768 ,136 ,059 ,004  ,327 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 7و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,502** ,293 ,234 ,376* -,158 ,408* ,185 1 ,130 

Sig. (bilatérale) ,005 ,116 ,213 ,041 ,403 ,025 ,327  ,492 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 8و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,724** ,322 -,013 ,204 ,208 ,542** ,671** ,130 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,083 ,947 ,279 ,270 ,002 ,000 ,492  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 الالتزاـ 
 الاستمراري

 16و.ؼ 15و.ؼ 14و.ؼ 13و.ؼ 12و.ؼ 11و.ؼ 10و.ؼ 9و.ؼ

 الالتزاـ
 الاستمراري

Corrélation de 
Pearson 

1 ,098 ,669** ,630** ,187 ,538** ,656** ,783** ,500** 

Sig. (bilatérale)  ,607 ,000 ,000 ,322 ,002 ,000 ,000 ,005 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 9و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,098 1 -,386* -,120 ,008 ,028 ,098 -,125 -,141 

Sig. (bilatérale) ,607  ,035 ,528 ,966 ,882 ,606 ,509 ,457 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 10و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,669** -,386* 1 ,679** -,009 ,213 ,376* ,686** ,166 

Sig. (bilatérale) ,000 ,035  ,000 ,962 ,259 ,041 ,000 ,380 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 11و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
,630** -,120 ,679** 1 -,112 ,223 ,327 ,371* ,169 

Sig. (bilatérale) ,000 ,528 ,000  ,556 ,237 ,078 ,043 ,371 



 

 

 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 12و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,187 ,008 -,009 -,112 1 -,037 -,176 ,055 ,116 

Sig. (bilatérale) ,322 ,966 ,962 ,556  ,846 ,353 ,775 ,540 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 13و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,538** ,028 ,213 ,223 -,037 1 ,265 ,231 ,331 

Sig. (bilatérale) ,002 ,882 ,259 ,237 ,846  ,157 ,218 ,074 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 14و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,656** ,098 ,376* ,327 -,176 ,265 1 ,615** ,094 

Sig. (bilatérale) ,000 ,606 ,041 ,078 ,353 ,157  ,000 ,623 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 15و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,783** -,125 ,686** ,371* ,055 ,231 ,615** 1 ,311 

Sig. (bilatérale) ,000 ,509 ,000 ,043 ,775 ,218 ,000  ,095 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 16و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,500** -,141 ,166 ,169 ,116 ,331 ,094 ,311 1 

Sig. (bilatérale) ,005 ,457 ,380 ,371 ,540 ,074 ,623 ,095  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 
 24و.ؼ 23و.ؼ 22و.ؼ 21و.ؼ 20و.ؼ 19و.ؼ 18و.ؼ 17و.ؼ المعياري الالتزاـ 

 المعياري الالتزاـ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,370* ,258 ,474** ,431* ,467** ,389* ,566** ,627** 

Sig. (bilatérale)  ,044 ,168 ,008 ,017 ,009 ,034 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 17و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,370* 1 ,342 ,059 ,147 -,014 -,130 -,084 -,099 

Sig. (bilatérale) ,044  ,064 ,756 ,438 ,942 ,494 ,657 ,603 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 18و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,258 ,342 1 -,155 ,072 -,206 -,024 -,152 ,029 

Sig. (bilatérale) ,168 ,064  ,412 ,707 ,274 ,900 ,423 ,879 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 19و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
,474** ,059 -,155 1 ,323 ,248 ,063 ,030 ,304 

Sig. (bilatérale) ,008 ,756 ,412  ,081 ,186 ,741 ,874 ,103 



 

 

 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 20و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,431* ,147 ,072 ,323 1 ,323 -,146 -,049 -,060 

Sig. (bilatérale) ,017 ,438 ,707 ,081  ,082 ,443 ,795 ,753 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 21و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,467** -,014 -,206 ,248 ,323 1 -,181 ,141 ,357 

Sig. (bilatérale) ,009 ,942 ,274 ,186 ,082  ,339 ,456 ,053 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 22و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,389* -,130 -,024 ,063 -,146 -,181 1 ,595** ,225 

Sig. (bilatérale) ,034 ,494 ,900 ,741 ,443 ,339  ,001 ,232 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 23و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,566** -,084 -,152 ,030 -,049 ,141 ,595** 1 ,483** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,657 ,423 ,874 ,795 ,456 ,001  ,007 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 24و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,627** -,099 ,029 ,304 -,060 ,357 ,225 ,483** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,603 ,879 ,103 ,753 ,053 ,232 ,007  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 علاقة البعد بالدرجة الكمية:

 
Corrélations 

 المعياري الالتزاـ الاستمراري الالتزاـ العاطفي الالتزاـ التنظيمي الالتزاـ 

 التنظيمي الالتزاـ
Corrélation de Pearson 1 ,637** ,533** ,718** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,000 
N 30 30 30 30 

 العاطفي الالتزاـ
Corrélation de Pearson ,637** 1 -,156 ,283 

Sig. (bilatérale) ,000  ,411 ,130 
N 30 30 30 30 

 الاستمراري الالتزاـ
Corrélation de Pearson ,533** -,156 1 ,166 

Sig. (bilatérale) ,002 ,411  ,381 
N 30 30 30 30 

 المعياري الالتزاـ
Corrélation de Pearson ,718** ,283 ,166 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,130 ,381  
N 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



 

 

 

 الدراسة الأساسية: 
 وصؼ خصائص العينة: 

   الجنس

N 
Valide 72 

Manquant
e 

0 

 
 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
 
 
 
 
 
 
 
 

Valide 

 47,2 47,2 47,2 34 ذكر
     

 100,0 52,8 52,8 38 أنثى

Total 

72 100,0 100,0  

 
 



 

 

 

 
Statistiques 

   السف

N 
Valide 72 

Manquant
e 

0 

 
 السنا

 Effectifs Pourcentag
e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 40 مف أقؿ
 سنة

26 36,1 36,1 36,1 

 سنة  40
 فأكثر

46 63,9 63,9 100,0 

Total 72 100,0 100,0  
 

  



 

 

 

 
Statistiques 

   الأقدمية

N 
Valide 72 

Manquant
e 

0 

 
 الأقدمية

 Effectifs Pourcentag
e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 5 مف أقؿ
 سنوات

11 15,3 15,3 15,3 

 سنوات 5
 فأكثر

61 84,7 84,7 100,0 

Total 72 100,0 100,0  
 

  



 

 

 

Statistiques 
   الرتبةالسوسيومينية

N 
Valide 72 

Manquant
e 

0 

 
 الرتبةالسوسيومينية

 Effectifs Pourcentag
e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 31,9 31,9 31,9 23 إطار
 43,1 11,1 11,1 8 مشرؼ
 100,0 56,9 56,9 41 منفذ

Total 72 100,0 100,0  
 

  



 

 

 

 الأساسية:لدراسة ا
 :حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي 

 النمط القيادي:
 علاقة الفقرة بالبعد:

 
Corrélations 

 القيادي النمط 10ؽ.ؼ 9ؽ.ؼ 8ؽ.ؼ 7ؽ.ؼ 6ؽ.ؼ 5ؽ.ؼ 4ؽ.ؼ 3ؽ.ؼ 2ؽ.ؼ 1ؽ.ؼ 
 الديمقراطي

 1ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,255* ,400** ,436** ,461** ,462** ,503** ,479** ,389** ,407** ,693** 

Sig. (bilatérale)  ,031 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 2ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,255* 1 ,130 ,125 ,159 ,076 ,186 ,196 ,164 ,141 ,339** 

Sig. (bilatérale) ,031  ,275 ,295 ,182 ,523 ,118 ,099 ,168 ,237 ,004 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 3ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,400** ,130 1 ,474** ,330** ,328** ,276* ,431** ,395** ,310** ,593** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,275  ,000 ,005 ,005 ,019 ,000 ,001 ,008 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 



 

 

 

 4ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,436** ,125 ,474** 1 ,556** ,512** ,540** ,599** ,551** ,385** ,763** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,295 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 5ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,461** ,159 ,330** ,556** 1 ,503** ,450** ,509** ,627** ,570** ,762** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,182 ,005 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 6ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,462** ,076 ,328** ,512** ,503** 1 ,644** ,451** ,577** ,378** ,733** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,523 ,005 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 7ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,503** ,186 ,276* ,540** ,450** ,644** 1 ,597** ,527** ,339** ,743** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,118 ,019 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,004 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 8ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,479** ,196 ,431** ,599** ,509** ,451** ,597** 1 ,596** ,405** ,771** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,099 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 



 

 

 

 9ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,389** ,164 ,395** ,551** ,627** ,577** ,527** ,596** 1 ,452** ,774** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,168 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 10ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,407** ,141 ,310** ,385** ,570** ,378** ,339** ,405** ,452** 1 ,649** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,237 ,008 ,001 ,000 ,001 ,004 ,000 ,000  ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 القيادي النمط
 الديمقراطي

Corrélation de 
Pearson 

,693** ,339** ,593** ,763** ,762** ,733** ,743** ,771** ,774** ,649** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 القيادي النمط 20ؽ.ؼ 19ؽ.ؼ 18ؽ.ؼ 17ؽ.ؼ 16ؽ.ؼ 15ؽ.ؼ 13ؽ.ؼ 
 الأوتوقراطي

 13ؽ.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
1 -,075 ,250* ,068 ,260* ,286* ,456** ,519** 



 

 

 

Sig. (bilatérale)  ,531 ,034 ,571 ,027 ,015 ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 15ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,075 1 ,027 ,211 ,126 ,078 -,061 ,382** 

Sig. (bilatérale) ,531  ,822 ,076 ,290 ,517 ,611 ,001 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 16ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,250* ,027 1 ,256* ,458** ,221 ,176 ,466** 

Sig. (bilatérale) ,034 ,822  ,030 ,000 ,062 ,139 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 17ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,068 ,211 ,256* 1 ,335** ,130 ,271* ,608** 

Sig. (bilatérale) ,571 ,076 ,030  ,004 ,276 ,021 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 18ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,260* ,126 ,458** ,335** 1 ,466** ,304** ,593** 

Sig. (bilatérale) ,027 ,290 ,000 ,004  ,000 ,009 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 19ؽ.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
,286* ,078 ,221 ,130 ,466** 1 ,488** ,557** 

Sig. (bilatérale) ,015 ,517 ,062 ,276 ,000  ,000 ,000 



 

 

 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 20ؽ.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,456** -,061 ,176 ,271* ,304** ,488** 1 ,622** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,611 ,139 ,021 ,009 ,000  ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

 القيادي النمط
 الأوتوقراطي

Corrélation de 
Pearson 

,519** ,382** ,466** ,608** ,593** ,557** ,622** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 72 72 72 72 72 72 72 72 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 
 التسيبي القيادي النمط 26ؽ.ؼ 24ؽ.ؼ 23ؽ.ؼ 22ؽ.ؼ 21ؽ.ؼ 

 21ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson 1 ,258* ,281* ,363** ,282* ,629** 

Sig. (bilatérale)  ,029 ,017 ,002 ,016 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 

 22ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,258* 1 ,169 ,227 ,198 ,395** 

Sig. (bilatérale) ,029  ,157 ,055 ,095 ,001 



 

 

 

N 72 72 72 72 72 72 

 23ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,281* ,169 1 ,248* ,237* ,440** 

Sig. (bilatérale) ,017 ,157  ,036 ,045 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 

 24ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,363** ,227 ,248* 1 ,431** ,760** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,055 ,036  ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 

 26ؽ.ؼ
Corrélation de Pearson ,282* ,198 ,237* ,431** 1 ,669** 

Sig. (bilatérale) ,016 ,095 ,045 ,000  ,000 
N 72 72 72 72 72 72 

 التسيبي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,629** ,395** ,440** ,760** ,669** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  
N 72 72 72 72 72 72 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 علاقة البعد بالدرجة الكمية: 
 

Corrélations 
 القيادي النمط التسيبي القيادي النمط الأوتوقراطي القيادي النمط الديمقراطي القيادي النمط 

 الديمقراطي القيادي النمط
Corrélation de Pearson 1 6 ,362** ,770** 

Sig. (bilatérale)  ,099 ,002 ,000 
N 72 72 72 72 

 الأوتوقراطي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,196 1 ,417** ,663** 

Sig. (bilatérale) ,099  ,000 ,000 
N 72 72 72 72 

 التسيبي القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,362** ,417** 1 ,779** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000  ,000 
N 72 72 72 72 

 القيادي النمط
Corrélation de Pearson ,770** ,663** ,779** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 72 72 72 72 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 
 
 



 

 

 

 
 الولاء التنظيمي:

 علاقة الفقرة بالبعد:
 

Corrélations 
 العاطفي الولاء 8و.ؼ 7و.ؼ 6و.ؼ 5و.ؼ 4و.ؼ 3و.ؼ 2و.ؼ 1و.ؼ 

 1و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,401** ,269* -,037 ,045 ,194 ,415** ,184 ,612** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,022 ,760 ,706 ,103 ,000 ,122 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 2و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,401** 1 ,389** -,186 ,158 ,051 ,229 ,130 ,519** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,001 ,118 ,184 ,672 ,053 ,276 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 3و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,269* ,389** 1 -,211 ,103 ,319** ,321** ,320** ,631** 

Sig. (bilatérale) ,022 ,001  ,076 ,387 ,006 ,006 ,006 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 4و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
-,037 -,186 -,211 1 ,165 ,067 -,132 -,046 ,110 

Sig. (bilatérale) ,760 ,118 ,076  ,165 ,575 ,268 ,704 ,357 



 

 

 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 5و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,045 ,158 ,103 ,165 1 ,277* ,126 ,410** ,530** 

Sig. (bilatérale) ,706 ,184 ,387 ,165  ,019 ,291 ,000 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 6و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,194 ,051 ,319** ,067 ,277* 1 ,102 ,351** ,563** 

Sig. (bilatérale) ,103 ,672 ,006 ,575 ,019  ,392 ,003 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 7و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,415** ,229 ,321** -,132 ,126 ,102 1 ,134 ,555** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,053 ,006 ,268 ,291 ,392  ,262 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 8و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,184 ,130 ,320** -,046 ,410** ,351** ,134 1 ,608** 

Sig. (bilatérale) ,122 ,276 ,006 ,704 ,000 ,003 ,262  ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

 العاطفي الولاء

Corrélation de 
Pearson 

,612** ,519** ,631** ,110 ,530** ,563** ,555** ,608** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,357 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 الولاء 16و.ؼ 15و.ؼ 14و.ؼ 13و.ؼ 12و.ؼ 11و.ؼ 10و.ؼ 9و.ؼ 
 الاستمراري

 9و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

1 -,099 -,142 -,229 ,102 ,097 -,042 -,160 ,117 

Sig. (bilatérale)  ,410 ,235 ,055 ,392 ,417 ,726 ,179 ,329 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 10و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,099 1 ,482** -,093 ,191 ,407** ,414** ,279* ,639** 

Sig. (bilatérale) ,410  ,000 ,441 ,109 ,000 ,000 ,018 ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 11و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,142 ,482** 1 -,150 ,233* ,432** ,351** ,409** ,659** 

Sig. (bilatérale) ,235 ,000  ,212 ,049 ,000 ,002 ,000 ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 12و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
-,229 -,093 -,150 1 -,114 -,161 ,106 -,040 ,081 

Sig. (bilatérale) ,055 ,441 ,212  ,344 ,180 ,381 ,739 ,504 



 

 

 

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 

 13و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,102 ,191 ,233* -,114 1 ,348** ,119 ,162 ,468** 

Sig. (bilatérale) ,392 ,109 ,049 ,344  ,003 ,321 ,175 ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 14و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,097 ,407** ,432** -,161 ,348** 1 ,339** ,273* ,688** 

Sig. (bilatérale) ,417 ,000 ,000 ,180 ,003  ,004 ,020 ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 15و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,042 ,414** ,351** ,106 ,119 ,339** 1 ,201 ,613** 

Sig. (bilatérale) ,726 ,000 ,002 ,381 ,321 ,004  ,091 ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 16و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,160 ,279* ,409** -,040 ,162 ,273* ,201 1 ,546** 

Sig. (bilatérale) ,179 ,018 ,000 ,739 ,175 ,020 ,091  ,000 
N 72 72 72 71 72 72 72 72 71 

 الولاء
 الاستمراري

Corrélation de 
Pearson 

,117 ,639** ,659** ,081 ,468** ,688** ,613** ,546** 1 

Sig. (bilatérale) ,329 ,000 ,000 ,504 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 الولاء 24و.ؼ 23و.ؼ 22و.ؼ 21و.ؼ 20و.ؼ 19و.ؼ 18و.ؼ 17و.ؼ 
 المعياري

 17و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,016 ,085 -,080 -,066 ,006 -,089 -,017 ,228 

Sig. (bilatérale)  ,896 ,479 ,502 ,581 ,960 ,455 ,891 ,056 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 18و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,016 1 ,122 ,223 ,423** ,158 ,061 ,144 ,561** 

Sig. (bilatérale) ,896  ,305 ,060 ,000 ,184 ,609 ,231 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 19و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,085 ,122 1 ,093 ,241* -,043 ,101 ,395** ,524** 

Sig. (bilatérale) ,479 ,305  ,435 ,042 ,718 ,399 ,001 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 20و.ؼ
Corrélation de 

Pearson 
-,080 ,223 ,093 1 ,201 ,243* ,351** ,002 ,519** 

Sig. (bilatérale) ,502 ,060 ,435  ,090 ,040 ,002 ,988 ,000 



 

 

 

N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 21و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,066 ,423** ,241* ,201 1 -,097 -,191 ,136 ,456** 

Sig. (bilatérale) ,581 ,000 ,042 ,090  ,418 ,107 ,259 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 22و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

,006 ,158 -,043 ,243* -,097 1 ,664** -,014 ,489** 

Sig. (bilatérale) ,960 ,184 ,718 ,040 ,418  ,000 ,908 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 23و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,089 ,061 ,101 ,351** -,191 ,664** 1 ,004 ,455** 

Sig. (bilatérale) ,455 ,609 ,399 ,002 ,107 ,000  ,974 ,000 
N 72 72 72 72 72 72 72 71 71 

 24و.ؼ

Corrélation de 
Pearson 

-,017 ,144 ,395** ,002 ,136 -,014 ,004 1 ,471** 

Sig. (bilatérale) ,891 ,231 ,001 ,988 ,259 ,908 ,974  ,000 
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 

 الولاء
 المعياري

Corrélation de 
Pearson 

,228 ,561** ,524** ,519** ,456** ,489** ,455** ,471** 1 

Sig. (bilatérale) ,056 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 



 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 علاقة البعد بالدرجة الكمية: 

 
Corrélations 

 التنظيمي الولاء المعياري الولاء الاستمراري الولاء العاطفي الولاء 

 العاطفي الولاء
Corrélation de Pearson 1 ,111 ,424** ,719** 

Sig. (bilatérale)  ,356 ,000 ,000 
N 72 71 71 70 

 الاستمراري الولاء
Corrélation de Pearson ,111 1 ,266* ,641** 

Sig. (bilatérale) ,356  ,026 ,000 
N 71 71 70 70 

 المعياري الولاء
Corrélation de Pearson ,424** ,266* 1 ,778** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,026  ,000 
N 71 70 71 70 

 التنظيمي الولاء
Corrélation de Pearson ,719** ,641** ,778** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



 

 

 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 ألفا كرومباخ النمط القيادي 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observation
s 

Valide 72 100,0 
Exclusa 0 ,0 

Total 72 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la procédure. 
 

 

 

 
  

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,867 22 



 

 

 

 الفا كرومباخ لمولاء التنظيمي:
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observation
s 

Valide 70 97,2 
Exclusa 2 2,8 

Total 72 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la procédure. 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,671 24 
  



 

 

 

 عرض نتائج الفرضية العامة: 
 

Corrélations 
 النمط 

 القيادي
 الولاء

 التنظيمي

 النمط
 القيادي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,237* 

Sig. (bilatérale)  ,048 
N 72 70 

 الولاء
 التنظيمي

Corrélation de 
Pearson 

,237* 1 

Sig. (bilatérale) ,048  
N 70 70 

*. La corrélation est significative au niveau 
0.05 (bilatéral). 

 
  



 

 

 

 الأولى:عرض نتائج الفرضية 
 
 

Corrélations 
 القيادي النمط 

 الديمقراطي
 الولاء

 التنظيمي

 القيادي النمط
 الديمقراطي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,383** 

Sig. (bilatérale)  ,001 
N 72 70 

 التنظيمي الولاء

Corrélation de 
Pearson 

,383** 1 

Sig. (bilatérale) ,001  
N 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 
(bilatéral). 

 
 
 
 



 

 

 

 نتائج الفرضية الثانية:عرض 
 

Corrélations 
 القيادي النمط 

 الأوتوقراطي
 الولاء

 التنظيمي

 القيادي النمط
 الأوتوقراطي

Corrélation de 
Pearson 

1 -,013 

Sig. (bilatérale)  ,916 
N 72 70 

 التنظيمي الولاء

Corrélation de 
Pearson 

-,013 1 

Sig. (bilatérale) ,916  
N 70 70 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 عرض نتائج الفرضية الثالثة:
 

Corrélations 
 القيادي النمط 

 التسيبي
 الولاء

 التنظيمي

 القيادي النمط
 التسيبي

Corrélation de 
Pearson 

1 ,073 

Sig. (bilatérale)  ,548 
N 72 70 

 التنظيمي الولاء

Corrélation de 
Pearson 

,073 1 

Sig. (bilatérale) ,548  
N 70 70 

 
 

 



 

 

 

 عرض نتائج التساؤؿ الأوؿ: 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 
 القيادي النمط

 الديمقراطي
72 34,90 8,395 

N valide 
(listwise) 

72   

 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 
 القيادي النمط

 الأوتوقراطي
72 26,32 5,891 

N valide 
(listwise) 

72   

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 

 6,561 33,21 72 التسيبي القيادي النمط
N valide 
(listwise) 

72   
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