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  مقدمة
 الأكادیمي على المستوى والعلماء، سواء الباحثین من كبیر باهتمام والاستقرار القیادة من كل حظیت لقد

نجاز والجماعات الأفراد على التأثیر الرئیسین في العاملین ما لدور هذین على اثنان یختلف ولا أو المیداني، ٕ  وا
 التقدم بحق ترغب التي المنظمات على نفسیهما والاستقرار القیادة كل من فرضت وقد بالمؤسسات، والتقدم العمل

مختلف  بمحاولات الحالي عصرنا في ذلك وتأكد العشرین، القرن من اتیالأربعین منذ سنوات عملها مجال في
 سبیل في القیادي، هالأداء دور  وتنمیتها بهاتدری على والعمل هاأفراد بین القیادیة القدرات عن الكشف المؤسسات

  والاقتصادیة المستدامة. الاجتماعیة التنمیة
 والاجتماعیة والظروف الإقتصادیة والعالمي المحلي للتنافس المتعاظمة الخارجیة القوى فرضت ولقد

 والفعالیة الكفاءة مستوى لرفع جدیدة وطرق واكتساب أسالیب التطور ضرورة الإدارة على والحكومیة والتقنیة
 . والبشریة والمالیة المادیة الموارد كافة استغلال ذلك ویتطلب تقدیر، على أقل یهاعل المحافظة أو ،ةالتنظیمی

 حیث، الطویل على المدى والنمو والتطور للمنظمة البشریة الموارد بین بالعلاقة المتعاظم الاهتمام أن كما
 تغییرات فیه تحدث أن ویمكن ینضب، مصدر لا أنها أساس على البشریة مواردها إلى تنظر المنظمات كانت

 یولیها التي الاهتمام درجة الآن تتزاید و ،المؤهلین من الأشخاص لا ینتهي الذي العرض لتوافر وذلك مستمرة
مثل  استراتیجیات باستخدام علیها والمحافظة المهارة مستویات كل في فاعلة عمل وتحفیز قوة لتطویر المدیرون
 .المهارات بهدف تحقیق الاستقرار المهني داخل المنظمة وتنمیة بالأهداف والإدارة الوظائف تصمیم

 العامل إلى القدیمة تنظر الإدارة مدارس كانت فقد كبیر تغیر العمل في الناس نظرة على طرأ وأخیرا
 .فقط بالمال تحفیزه ویتم كبیرة، عجلة في صغیر ترس باعتباره

 ،القیادي في السلوك الموضوعات همأ من واحدا الاستقرار موضوع یبقى لماذا واضحا أصبح ولعله
 .ساذجة نظرة وحسب بوسائل مادیة تحفیزه ویمكن محدود غیر كمورد العامل إلى فالنظرة

 العامل وهو الیها والموجه القائد، المدیر، لها والمنفذ النظرة بهذه القائم من كل أن للانتباه الملفت ومن
 یحقق فكلیهما الاتجاه، أحادیة عملیة تبادلیة ولیست فالقیادة دوافع، منهما لكل أن وهو واحد موضوع من ینطلقان
 .الأخر خلال من أهدافه

 نهایات تغییرات سریعة صاحبت تطورات أخذت أنها غیر ما، نوعا قدیمة القیادي السلوك دراسات وتعتبر
 أن یجب مختلفة بمواقف وارتبطت ،جوانب المنظمة كل في والعشرین الواحد القرن وبدایات العشرین القرن

 الصفات تنظیمي،ال الهیكل الجماعة، تماسك مثل وذلك ،وأهدافهم ودوافعهم الأتباع على للتأثیر القائد یراعیها
 .الخ..العاملین بین والمساواة التنظیمیة العدالة الرضا الوظیفي، للأتباع، الشخصیة
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 من العدید على وأثره ارتباطاته و القیادي السلوك بدراسة تهتم التي الدراسات عدد ارتفاع الملاحظ ومن
 عنها نتج وما المجال هذا في قطعت الكبیرة التي الأشواط رغم الحاجات سیما ولا النفسیة والظواهر المتغیرات

 تهویة إنارة، ،ضوضاء من الفیزیقیة كالظروف المادیة، یرتبط بالجوانب فیما سواء العمل ظروف تحسین من
 وزیادة حالات مرتفعة الاستقرار مشاكل ظلت هذا كل ورغم والرواتب، الأجور في وزیادات، و كمیته العمل ومدة

نخفاض العمل ودوران الغیاب ٕ  إشباع وصعوبة حقیقة إغفال هو ذلك وراء السبب ولعل الأداء، مستویات وا
 رئیسه لإرضاء قوي دافع له یكون قد فالموظف بینهافیما  متعارضة تكون قد الأخیرة فهذه الإنسانیة، الحاجات

 على القدرة عدم من فهمو لخ الزملاء یزعج قد ذلك أن إلا العمل، في یمكن إنجازه ما أكبر بإنجاز العمل في
 في الاتجاه یعمل منهما كل الدوافع من نوعان نازعهی فالموظف ذلك وعلى الإنجاز من تلك المستویات تحقیق

 .الأقوى هو النهایة في یتغلب الذي والدافع المعاكس
 من من العمال أن الدراسات أثبتت حیث للاستقرار الوحید الدافع لیست المال أو النقود أن یلاحظ و
 دفع في النقود میةهلأ ما نستطیع إنكار لا وبالطبع ،للمال الحاجة غیر في كان ولو حتى العمل في یستمر

 إلى بالإضافة أخرى، أهداف لتحقیق مدفوعینیكونوا  ما غالبا الناس أن غیر ،والاستقرار العمل نحو العاملین
 . الاستقرار المهنيعلى  ثرؤ ت لا قد الفیزیقیة الظروف أن إثبات

 بالإنجاز تسمح للعامل نفسي طابع ذات أخرى حاجات إشباع من لابد هذا كل توافر بعد أنه الحقیقة وفي
 وتقدیر والإبداع المسؤولیة لتحمل وتتیح الفرصة تهقدرا تتحدى وظیفة بتوفیر وذلك والمنظمة، الوظیفة في والتقدم
 .الذات وتأكید حاجات تقدیر مجملها في وتمثل والمشرفین الزملاء

 العمال، مع والاتصال المباشر الإشراف خلال من ذلك تحقیق في كبیرا دورا المشرف أو القائد ویأخذ
 حاجاتهم وتحقق تدعم التي هوأفعال تهسلوكیاو لاسیما  العمال لدى الحاجات هذه وتشخیص تحدید على تهوقدر 

ما  لیس و القائد هو من بحق تثبت الجوانب، وهذه والإنجاز على العمل وتحفزهم العلیا للإدارة إنشغالاتهم وتنقل
تبا القائد حتراملا المنظمة داخل والعمال الأتباع لدى الرغبة یشعل ما وذلك أكبر القائد سمات هي ٕ مما  ،عهوا

 وراء من ینتج وما داخل التنظیم والجماعة الفرد لدى والالتزام الوظیفي والرضا الدافعیة من مستویات إلى یؤدي
 استقرار مهني.  من ذلك

 العشرین تغیرات القرن صاحبت سریعة تطورات القیادي السلوك دراسات أخذت الحالي الوقت وفي
 للتأثیر القائد عیهایرا أن یجب مختلفة وارتبطت بمواقف المنظمة، جوانب كل في والعشرین الواحد القرن وبدایات

 الرضا للأتباع، الشخصیة الصفات التنظیمي، الهیكل ،تماسك الجماعة مثل وذلك فعهمودوا الأتباع على
 المنظمات بضرورة أغلب لدى الوعي انتشر حیث ، الخ...العمال بین والمساواة العدالة التنظیمیة الوظیفي،

 تزایدت وقد جتماعیة،الا الذات والعلاقات وتحقیق والاحترام كالتقدیر والنفسیة الأساسیة العمال حاجات مراعاة
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 فقد سابقا قلنا وكما المرنة العمل وأماكن وأوقات لوظائفا وتوسیع وظیفي إثراء من العاملین ودفع التحفیز أنظمة
غیر   ،بهدف تحقیق الاستقرار المهني العماللدى  العمل في والرغبة الدافعیة مستوى رفع ومحاولة البحث ظل
 .ذلك عكس أن الواقع في حین كبیرة بنسبة النظري الجانب مس التطور أن هذا أن

 ستقرار المهنيالاو  السلوك القیادي واقععلى   الاطلاع ومحاولة الدراسة هذه إجراء إلىنا ب دفع هذا وكل
 بالصندوق الوطني للتقاعد الوكالة المحلیة بالمسیلة. العمال لدى

وفي سعینا للبحث عن العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني قسمنا هذه الدراسة إلى خمسة 
  فصول هي:

، وأهدافها الفصل الاول: تضمن الإطار العام للدراسة، وفیه حددنا الإشكالیة وصیاغتها، أهمیة الدراسة
  ار الموضوع، تحدید المفاهیم، فرضیات الدراسة، والدراسات السابقة.أسباب اختی

  أما الفصل الثاني فجاء بعنوان القیادة، تناولا فیه مدخلا للقیادة وأنماطها، واهمیتها وخصائصها.
أما الفصل الثالث جاء بعنوان الاستقرار المهني، تناولنا فیه، مدخلا للاستقرار المهني، وبعض 

  رتبطة بالاستقرار المهني، وعوامل الاستقرار المهني، وأهمیة الاستقرار المهني. المصطلحات الم
الدراسة بما أما الفصل الرابع فیحمل عنوان الاجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة، تطرقنا فیه إلى مجالات 

الدراسة الإمبریقیة، وبینا  فیها المجال المكاني، الزمني والبشري كما تناولنا فیه المنج والأدوات المستخدمة في
  أسلوب اختیار العینة وخصائصها.

بینما جاء الفصل الأخیر بعنوان العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني تناولنا فیه الدراسة 
الاستقرار المهني والوقوف على واقع السلوك  دالمیدانیة للكشف عن العلاقة بین أبعاد السلوك القیادي وأبعا

القیادي، وقدرة المشرفین على المساهمة في الاستقرار المهني للعمال بالصندوق الوطني للتقاعد الوكالة المحلیة 
لولایة المسیلة كنموذج للدراسة، حیث خصصنا كافة العمال عدا الإطارات العلیا المسیرة المعنیین بالسلوك 

  خلال المعالجة النظریة والإمبریقیة للموضوع، وتم في نهایة الفصل الكشف عن نتائج الدراسة.. من القیادي
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  تمهید:

یعد موضوع السلوك القیادي من المواضیع الهامة التي تستدعي البحث والتقصي في أي تنظیم، لما له 
  من تأثیر على سلوك الأفراد واستقرارهم المهني داخل المنظمة.

الراهنة تتناول موضوع السلوك القیادي وعلاقته بالاستقرار المهني، من خلال ومن هذا المنطلق فالدراسة 
مجموعة من المتغیرات تبحث في ایجاد العلاقة بین متغیري الدراسة، وهذا ما حاولنا طرحه في المشكلة البحثیة 

 وفروض الدراسة.
 

I-  وصیاغتها الإشكالیةتحدید: 
 باختلاف تعددت مختلفة مواضیع شملت الدراسات من واسعا مجالا الاجتماع علم میادین شهدت لقد
موضوعي  من كل الباحثین من الكثیر أخذت اهتمام التي المواضیع بین من ولعل البحوث، ومواضیع مجالات

 العمل طبیعة في الحدیثة التطورات مع وخاصة حالیا بهما الاهتمام زاد والاستقرار المهني، وقد القیادة
 .ملحوظة بصفة البشري المورد إلى النظرة وتغیر والمنظمات

  
 الآخرین عن بمعزل العیش یستطیع لا اجتماعي كائن الإنسان فإن تاریخیة بنظرة الموضوع إلى نظرنا ولو

 ببعض القیام یستطیع لا أنـه وجد الأخیر سعي هـذا وفي  لإشباعها، یسعى الحاجات من العدید لدیـه أن كما
 مجموع أن اعتبار على أفرادها مختلف أهداف تحقیق إلى تسعى الوجود إلى الجماعات فظهرت وحده الأعمال

 یعد لم أهدافها وتعدد حجمها كبر حدا، ومع على منها فرد كل أداء مجموع یساوي لا ككل الجماعة أداء
 في المنظمات وبتعدد الجماعات، من لعدد بضمها المنظمات فظهرت أفرادها أهداف وتحقیق إشباع بإمكانها

 أعلى على الحصول إلى الأخیرة فسعت هذه بینها فیما التنافس ظهر 1الأخرى والمجالات العمل مجال نفس
العمل  ودوران التغیب ظواهر فانتشرت لطاقاتهم استغلال أبشع فظهر وجماعاتها، عمالها لدى مستویات الأداء

 بعدة أدائهم رفع مستوى عن البحث الرضا، مما أدى إلى والأداء، وعدم الإنتاجیة وانخفاض الداخلي والخارجي 
 .الخ...والإجبار التسلط إلى والإغراءات، بالإضافة المادیة كالحوافز أسالیب

 الارتقاء أجل من والخارجیة الداخلیة والضغوط المعاصرة المنظمات تواجه التي التحدیات حجم إلى بالنظر و
 مستیقظة تكون أن علیها أن المنظمات أدركت هذه تشغیلها، تكالیف من والحد خدماتها وجودة أدائها بمستوى

                                                             
 والتوزیع، للنشر المریخ دار  المحسن، عبد المحسن عبد مراجعة ،المتعال عبد أحمد سید ترجمة ، 8ط ،البشریة الموارد إدارة دیسلر، جاري 1 

  120 ص ، 2003السعودیة، العربیة المملكة
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 برغم ولكن التغیرات، لحجم هذه ومدركة واعیة قیادة توافر من لابد وأنه واضحة ورؤیة استراتیجیى  تفكیر وذات
 على القدرة إلا ما هي القیادة اعتبار ذلك هو وراء الرئیس السبب ولعل المنظمات هذه یواجه العجز ظل ذلك

 الجهود خلاصة أنها ، أواندفاعي فردي عامل السلطة، وأنها وممارسة بالصلاحیات والتمتع المسؤولیة تحمل
 .واحداتجاه  في علاقة القیادة وأن الفردیة

  
 العامل الاستغلال، فكان صور أبشع إلى العاملة القوى تعرضت فقد سائد كان الذي الاعتقاد لهذا ونتیجة

 حیث العمال حاجات إلى الانتباه تم فقد ذلك حاجاته، ورغم إشباع على حتى یعینه لا بمقابل الیوم طوال یعمل
 الفصل خطر وهو آخر مهدد ظهر أنه إلا الآلات، بظهور المبذول البدني الجهد وقل العمل ظروف تحسنت
 حیاة في الغموض من لیس هناك أسوأ التنفیذیین كبار أحد یقول حیث المهني المسار في والغموض والبطالة
 وتطبیقها، فهمها المنظمات معظم أساءت فقد الإنسانیة والدوافع الحاجات فهم صعوبة نتیجة ولكن الإنسان
 وأوقات قواعد ویحترم الأداء من عال ومستوى ونجاح بدقة عمله ینجز الذي العامل أن والإدارة المشرف فإدراك
 من ذلك وغیر الوظیفي والأمان العمل ظروف وتحسین والراتب الأجر في زیادات عن یبحث ربما الخ... العمل

 حاجیاته المادیة توفیر خلال من والدافعیة المعنویة روحه رفع محاولة الاستجابة فكانت الجیدة، المادیة الظروف
 والحمایة الصحة حاجات مثل الإضافیة والمزایا الوظیفي والأمان العمل ظروف وتحسین ورواتب أجر من

 .الخ...والتقاعد
  

 دافعیة یملك والمتقن العالي الأداء صاحب الفرد أن لاعتقاد كانت كل هذه الإجراءات أن الأمر وحقیقة
 وجه أكمل على عمله لا یؤدي العامل كون هذا إمكانیة إغفال تم جدیدة له، حیث حاجات عن ویبحث كبیرة

 غیر إیجابیات، تحقیق في ساهمت فقد ذلك ومع العمل، في وخبراته ومكتسباته لمهاراته ذلك یرجع إنما لدافعیته
 الآخرین ضد دفاعي منطوي وسلوكه إلى واجتماعیا متفتحا كونه من سلوكیاته تغیرت الوقت بمرور أنه

نخفضت ٕ  الدافعیة صاحب العامل أن المؤسسات اقتناع في ساهم هذا  وقد لدیه، والدافعیة الأداء مستویات وا
 ودافعیته الجیدة المهارات صاحب العامل أن ،كما للمؤسسة مزایا یحقق المنخفضة لا والمهارات المرتفعة

 .مزایا لها كذلك یحقق لا منخفضة للعمل
  

 عمالها وحاجات المنظمات لسلوكیات وازداد فهم كبیرا شوطا العمال حاجات مجال في البحث حقق وبهذا
 وتحسین الرواتب في زیادات من الضروریة حاجاتها ومراعاة توفیر وخبرة ذات مهارة عمل قوة عن البحث واتجه
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 وذات علاقات متوافقة عمل مجموعات خلق على والعمل والأمن، والتهویة التكیف من التدفئة العمل ظروف
  منها.  الاستفادة لتعظیم وذلك الخ... الإشراف نوعیة جیدة، وتحسین مهنیة

  
 سائدا، كان الذي الاعتقاد أثبت عكس المنظمات وعمل نظام في الكبیرة والتغیرات التطورات وبفضل هذه

 یمكنك: " القائل الانجلیزي المثل تأكید تم وبذلك ، القادة والعاملین بین تبادلیة عملیة القیادة اعتبار من لابد وأنه
   "الشرب على إجباره لا تستطیع لكنك النهر إلى الحصان تجر أن

  
 الإنتاج في وفرات إلى تحقیق تسعى مكثفة عمل وبرامج صارمة قوانین بوضع القیام عملیة فإن ولذلك

 حركت إن أنها كما بها، للقیام الدافع یفتقد أو مقتنع بها غیر العامل كان ما إذا نفعا تجدي عالیة، لا وربحیة
 .الأداء ومستوى الكفاءة بنفس تضمن استمراره لا فإنها بها للقیام العامل

  
 الجنسیة المتعددة بین الشركات الاقتصادیة والمنافسة العولمة إطار في العالمي الاقتصاد بظهور أنه غیر

 التي والماكینات الآلات رغم لحقتها التي الكبیرة المنافسة والخسائر من خرجت التي المؤسسات عدد وارتفاع
 العنصرلدیها هو  مورد أهم أن الأخیرة هذه أدركت حیث ودوافعهم عمالها حاجات في فهم التقدم تملكها، ورغم

 بنفس عمله استمراریة في الحاجات تساهم من آخر نوع إشباع من لابد كفئ عامل على للمحافظة وأنه البشري
 .الذات وتأكید واحترام حاجات تقدیر للمنظمة، وهي والولاء والحماس الأداء

  
 إنجازات تقدیر خلال من وذلك تحقیق الاستقرار المهني إلى أقرب نفسیا بعدا الحاجات أخذت وبذلك

 ومهاراتهم قدراتهم تتحدى مهام البراقة وتوفیر الألقاب واستخدام بالثقة الشعور وتنمیةالفرد،  وقدرات ومهارات
 الخ...الذاتي والنمو بالتقدم لهم تسمح وابتكاریة إبداعیة أسالب واستخدام بالتطور لهم وتسمح

  
 خلال من الإبداع وتشجعهم على وتحفزهم المرؤوسین تلهم عصریة قیادات توفیر وجب ذلك ولتحقیق

شراكهم التعامل في والمساواة العدالة تحقیق على الحرص ٕ  القرارات واتخاذ الأهداف ووضع صیاغة في معهم وا
 الذات واحترام وتقدیر المنظمة في التقدم فرص لهم وتوفر بتحقیقها، الالتزام لدیهم بحیث تخلق الطموحات وتقاسم

 الشرسة المنافسة مواجهة في بحیث تساهم الأداء من عالیة مستویات من ذلك عن نتجی لما نظرا بهم والاعتراف
 .الأخرى الاقتصادیة المؤسسات مع
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 مختلف فیها راعت صورا جدیدة اتخذت أنها غیر ما نوعا مبكرة كانت السلوكیة الدراسات أن وحقیقة

 اعتبارها في أخذت حیث ، والعشرین الواحد القرن وبدایةالعشرین  القرن نهایة شهدها التي والتغیرات التطورات
 أن حقیقة جوهریة اعتبارها في وأخذت علیه، وتنعكس المنظمة تواجه التي المواقف في مختلف القائد سلوكیات

 یراه لا بما یؤمن ولا یراه بما یؤمن ، فالعامل الأتباع على للتأثیر اتجاه  أحسن وهي ملاحظ سلوك القائد سلوك
 حد في القائد یكون أن وسلوكیاته، هو العامل لدى الاستقرار لخلق شرط أساسي إلى الإنتباه یلفت هذا ،ولعل
 دون وبحاجتهم ورغباتهم بهم اهتمامه ویعكس بحماس منهم واحد كل مع یعمل العمال كافة به مثال یقتدى ذاته

 .وواجباتهم أعمالهم على الاهتمام كل یركز أن قبل تحیز
  

المثالي،  التأثیر في قوة تتمثل جوانب من یتضمنه بما القیادي السلوك أن الباحثین من العدید یرى حیث
 المواقف من یستجد بما تتوافق بصورة العمال ، ومراعاة انجاز للعمال الإنسانیة الجوانب بمراعاة والاهتمام

 ومشاركة والإحترام التقدیر على والحصول الذات وتحقیق الأداء من مستویات عالیة لتحقیق فرص وتوفیر
 الكثیر على التغلب في بإیجابیة تساهم أن یمكن قدراتهم، تتحدى عمل ظروف وتوفیر القرارات اتخاذ العاملین في

 المرؤوسین على الرئیس طرف من الواحد في الإتجاه التأثیر مثل التقلیدیة القیادات منها تعاني التي السلبیات من
والدافعیة  المعنویة الروح ورفع الرضا وتحقیق قدراتهم كافة من والإستفادة على الإلتزام الحصول ، المهام أداء في

 .لدیهم
  

الحاجات  إشباع لیس و هو لتحقیق الاستقرار المهني   الحقیقي المعنى إدراك تم كله هذا خلال ومن
 العامل تدفع التي الحاجات الداخلیة إشباع كذلك فقط، إنما هي بالعمل المحیطة الظروف تمثل والتي المادیة

 الذات وتأكید واحترام تحقیق وهي النمو حاجات والتي تعكس عالیة معنویة وروح وحماس برغبة العمل نحو
لتحقیق  المؤسسات في الفعالیة تحقیق في ، ودوره  القائد به یقوم ما یعكس الذي القیادي السلوك لأهمیة ونظرا

المفهوم  بهذا الاهتمام إلى یدفعنا هذا كل والنمو، والانتماء البقاء حاجات إشباعخلال  من الاستقرار المهني
لقاء الإداري ٕ  الجانب في حدث التطور الذي في الفارق مع لاسیما التنظیمیة وأبعاده  خصائصه على الضوء وا
 ومنظماتنا عامة بصفة الإداریة المنظمات في یكاد ینعدم الأمثل القیادي فالسلوك الواقع في منه أكثر النظري
التنظیمیة  الفعالیة وتحقیق هیاكلها تنمیة إلى تتطلع والتي ، خاصة بصفة مؤسسة دراستنا بینها من الوطنیة
  .عملیة بصفة الأداء في والكفاءة
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بالصندوق الوطني  المشرفین والرؤساء لدى القیادي السلوك واقع على التعرف نحاول سبق ما ضوء وعلى

 ارتباطیة علاقة توجد هل": التساؤل الرئیسي التالي على خلال الإجابة من ، الوكالة المحلیة بالمسیلةللتقاعد 
الوكالة –بالصندوق الوطني للتقاعد  العمال والاستقرار المهني لدىالمهتم بالعاملین  القیادي السلوك بین

 "؟-المحلیة لولایة المسیلة
  

  :الآتیة الفرعیة التساؤلات من مجموعة هذا التساؤل تحت ویندرج
 

 العمال  البقاء لدى وحاجات ینملابالع المهتم القیادي السلوك بینارتباطیة موجبة(طردیة)  هل توجد علاقة
   ؟ بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة

 العمال  لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بینموجبة(طردیة)  ارتباطیة علاقة هل توجد
 ؟ بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة

 العمال  لدى وحاجات النمو بالعاملین المهتم القیادي السلوك بینارتباطیة موجبة(طردیة)  هل توجد علاقة
 ؟ بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة
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II- اسةر الد همیةأ: 
بین مجالي علم النفس وعلم الاجتماع، فالدراسات تبرز أهمیة الدراسة في كونها تبحث في موضوع یجمع 

الحدیثة تتجه الى المزج بین التخصصین، وذلك لخلق فضاء جدید ومواضیع جدیدة متناولة بالنسبة لحقل علم 
 :الاجتماع التنظیم والعمل، كما یمكن أن ندرج أهمیة هذه الدراسة في النقاط التالیة

 طبیعة على الوقوف و صندوق التقاعد في القیادة تلعبه الذي الدور خلال من أهمیتها تكتسي اسةر د أنها 
 من المرجوة الأهداف تحقیق أجل من عمللل ملائم جو لخلق وهذا عماللیراها ا التيالسلوك القیادي 

 .الصندوق
 صنادیق التقاعد  في السلوك القیادي والاستقرار المهني واقع حول سوسیولوجي تصور وتحدید وضع

 لضمان الاجتماعي. یئات امن هكهیئة 
 رؤیة العمال للاستقرار المهني وطبیعته من خلال السلوك القیادي للمشرفین على التعرف محاولة. 
 وتطبیقیة علمیة نتائج إلى الوصول. 
 جدیدة نتائج بتقدیم الإنسانیة المعرفة اءر إث. 
 صنادیق الضمان  في المهنيالسلوك القیادي والاستقرار  درست التي السوسیولوجیة اساتر الد قلة

 .لعمالل المقدمة الخدمات وأهمالاجتماعي منها صندوق التقاعد 
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III- اسةر الد أهداف: 
السلوك  لواقع ي المیدانیةاستر د وفي معنیة أهداف لها لیست أو هدف إلى تصبو لا التي اسةر الد فعالیة تنعدم قد

  إلى :  تهدف التي و ائريز جالتقاعد الصنادیق  في القیادي والاستقرار المهني
 العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني معرفة الى لوصولا. 
 تحقیق دون تحول التي العوائق تشخیص والسلوك القیادي والاستقرار المهني  واقع على الضوء تسلیط 

 .الاستقرار المهني
 في السلوك القیادي والاستقرار المهني واقع حول معلومات إعطاء في تساهم احاتر واقت لنتائج الوصول 

 .وبالتالي استقراره المهني عاملال مردودیة على ثرؤ ت كانت إذا ما ومعرفة ائریةز الجصنادیق التقاعد 
 لعمال بصنادیق التقاعد.ل للسلوك القیادي والاستقرار المهني الأساسیة الجوانب وتحلیل اسةر د  
 العلمي البحث تقنیات على التدریب. 

  
IV- :أسباب اختیار الموضوع  

إن موضوع السلوك القیادي داخل المنظمات من المواضیع ذات الأهمیة القصوى التي اتجه العلم الإداري 
والسلوكي الحدیث لدراستها والإسهاب فیها، لما یمثله هذا الاتجاه من مصب لتراكم الدراسات السلوكیة 

  إلا نتیجة للأسباب التالیة:والإنسانیة، وما اختیارنا لهذا الموضوع 
أهمیة السلوك القیادي والاستقرار المهني نظرا لارتباطهما بمجموعة من المتغیرات التنظیمیة التي لها  -

 بالغ الأثر على اداء المنظمة.
النقص الملموس للدراسات في هذا المجال داخل المنظمات الإداریة الخدماتیة الجزائریة ذات الطابع  -

 ص.العمومي بالخصو 
الرغبة الملحة لدینا في معرفة العلاقة بین أبعاد السلوك القیادي والاستقرار المهني في المنظمة  -

 الجزائریة.
محاولة التعرف على دور السلوك القیادي في التأثیر على الاستقرار المهني في المنظمة ذات الطابع  -

  الإداري.
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V- مفاهیمال تحدید:  

  
 :اجرائیاً  القیادي السلوك -1
شباع واجباتها إنجاز على جماعته لمساعدة القائد اهیتبنا التي السلوك أنماط ویعني ٕ  رغباتها. وا

 :نوعین ونمیز إلیه یتجه الذي السلوك أساس على القیادي السلوك یعرف وقد
قامة رفاهیة مرؤوسیه تحقیق إلى تتجه القائد أنشطة وأن الاحترام ویعني :بالعاملین یهتم سلوك - ٕ  علاقة وا

 .معهم إیجابیة
 تحسین متجهة نحو القائد أنشطة ، وتكون العمل إنجاز نحو التوجه ویعني : بالعمل یهتم سلوك -

نجاز الإنتاجیة ٕ  .العمل وا
  

: المهني الاستقرار -2   اجرائیاً
 تغییر في التفكیر دون وكالة المسیلة في یشغله الذي الصندوق الوطني للتقاعد بالمنصب عامل احتفاظ هو

 : التالیة العوامل خلال من المهني الاستقرار درجة تقاس و ، أخرى مؤسسة إلى عمله
  . التنظیمیة العوامل النفسیة، ،العوامل الاجتماعیة العوامل المادیة، العوامل

  
 مهتم بالعمل، أو مهتم أنه توحي التي السلوك أنماط من القائد ما یصدره كل بحثنا في القیادي بالسلوك ونقصد

  معینة.أهداف  لتحقیقه هدف أو مجموعة العاملین على للتأثیر منه محاولة فيبالعاملین، 
  
  
  
  
  
  
  
  



 

13 
 

VI- السابقة الدراسات: 
 الباحثین باهتمام أنها حظیت إلا العسكریة والمنظمات السیاسیة العلوم حقل في البدایة في القیادة ظهرت

شراكهم الأفراد وتقدیر الفكري والتحفیز المثالي الأعمال، فالتأثیر منظمات في ٕ  وتفویض وتمكینهم الرؤیة في وا
الإداریة،  ومستویاتها ونشاطاتها أنواعها اختلاف على المنظمات في جمیع مهمة لهم هي عوامل الصلاحیات

 .الدراسات إحدى في جاء كما مستقبلي بحث أي في الأداء على لتأثر بالدافعیة في علاقتها القیادة وستبقى
 مشهورین ومنظمات قادة و باحثین أجراها التي البحوث من لعدد كبیرا مجالا القیادي السلوك كان لقد

 الأعمال منظمات في اهتم الباحثون وقد وعناصرها، أبعادها من عدیدة جوانب وتناولت العشرینیات منذ بارزة
 الأداء ومستوى ، العاملین لدى والدافعیة المعنویة على الروح القیادي السلوك أثر بقیاس الاجتماعیة والمنظمات

 .الخ ...التنظیمي والاستقرار المهني والولاء والثقة
 

 في الدراسة أجریت  LEWIN , LIPPITTE AND WHITE 1(1939):من  كل دراسة - 1
 عدد على أجریت عن تجربة عبارة وكانت "لوین" أفكار من الكثیر فیها طبق والتي الثلاثینیات، أواخر

 كل المشرف (القائد) على به یقوم الذي نوع السلوك حسب مجموعات إلى قسموا التلامیذ من
 من معین نمط بإتباع بالتجربة القائمین من تعلیمات كل مجموعة على المشرف تلقى وقد مجموعة،

 :یلي كما وهي السلوك
  الاستبدادي النمط .1
  الدیمقراطي النمط .2
  الفوضوي النمط .3

 الأنشطة مختلف ذلك تحدید في بما یده، في القرارات كافة بتركیز الاستبدادي النمط في القائد قام حیث
 صورة القائد أعطاه الذي والعقاب الثواب واتخاذ القیام بها، المسموح وغیر بها القیام للأفراد المسموح والإجراءات
فیه  تحددت الدیمقراطي النمط كان ذلك وعكس الجماعة، في والمعلومات مركز الاتصالات هو وكان شخصیة،

والعقاب  الثواب وكان من القائد، ومعاونة بتشجیع تمت التي الجماعیة والمناقشة المشاركة نتیجة القرارات مختلف
البعض،  بعضهم مع وتفاعلهم الجماعة أفراد بین في الاتصال أكبر حریة هناك موضوعیة، وكانت أسس على
 :یلي كما علیها المحصل النتائج كانت دوق وشهرتهما لأهمیتهما نظرا النمطین فقط هاذین ذكر تم وقد

 . الدیمقراطي النظام في منه الاستبدادي النظام ظل في أكبر الإنتاجیة كانت
                                                             

 67 ،ص: 1979 ، العربیة النهضة ، دارالعاملة القوى إدارةعاشور،  صقر أحمد1 



 

14 
 

 .الاستبدادي النمط في منه الدیمقراطي أكبر النمط في أنشطة من الجماعة به تقوم ما في الابتكار درجة كانت
 في أكبر كان الاستبدادي، وكذلك الرضا في منه الدیمقراطي النمط ظل في أقوى العمل إلى الدافع كان

 .الاستبدادي في منه الدیمقراطي
  

 القائد بممارسة لكنها مرتبطة الاستبدادي النمط في أكبر لإنتاجیة المجموعة تحقیق أن إلى النتائج وتشیر
 .العمل مكان في بوجوده الجماعة على لضغطه الاستبدادي

 الاجتماعیة، والتفاعلات والرضا والتماسك للأداء والدوافع الابتكار مثل الأخرى الفعالیة مؤشرات یخص فیما أما
 .على الاستبدادیة بوضوح الدیمقراطیة القیادة تفوقت فقد
  

 1والاهتمام بالعامل: بالعمل الإهتمام :میتشجان جامعة دراسة -2

 في تتم القیادة حول الدراساتمن  سلسلة هناك أوهایو، كانت ولایة أبحاث فیه تجرى كانت الذي الوقت في
 الأداء بمستوى الارتفاع إلى تؤدي والتي للقیادة الأنماط السلوكیة تحدید في منها الهدف وتمثل متشغان، جامعة
 : هما بارزین قیادیین سلوكین النتائج العاملین، وأظهرت لدى والرضا

والقسریة،  الشرعیة القوة المباشر واستخدام الإشراف أسلوب على یركز :بالعمل یهتم الذي القیادي الأسلوب
 . أداء العاملین وتقویم الإنتاج بجداول والالتزام
  الموظفین.  وحاجات بمصالح والاهتمام  السلطة تفویض على : یركزبالموظفین یهتم الذي القیادي الأسلوب

 على القیادي فعالیة الأسلوب تقییم یلزم لا أنه أثبتت الصناعیة الأعمال من واسع نطاق على دراسات وفي
 الوظیفي، الرضا مثل بالعاملین ترتبط أخرى الاعتبار معاییر في الأخذ یجب بل فحسب الانتاجیة معیار أساس

الأنسب  كان الموظفین نحو اهتمامه یوجه الذي القائد أسلوب أن المدخل أحس مؤیدو هذا وقد الدافعیة، الالتزام،
  .والمؤثر
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 1:  2004مجممي إبراهیم محمد دراسة -3

 لدى المهني بالنمو الخاصة وعلاقتها الصناعیة المؤسسات بعض في القیادة أنماط بعنوان الدراسة كانت
 في القیادة أنماط اختلاف یلعبه الذي الدور فهم إلى هدفت الدراسة حیث السعودیة، العربیة المملكة في العاملین

 .العاملین لدى المهني بالنمو الصناعیة وعلاقتها المؤسسات
 :یلي كما النتائج وكانت 

 بمدینة الخاصة المصانع عینة الفوضوي) لدى ،الدیموقراطي، الأوتوقراطي ( الثلاثة القیادة أنماط تمارس
 .الریاض

 الدیموقراطي القیادة ونمط المهني النمو درجات بین إحصائیا دالة ایجابیة ارتباطیة علاقة وجود
  .بالریاض الخاصة  الصناعیة المؤسسات في والأوتوقراطي

   
 

 TOM EVERETT  :2  2005دراسة -4

 كشف إلى الدراسة هدفت وقد ،رجال الإطفاء لدى المعنویة والروح بالدافعیة القیادة علاقة  :عنوان الدراسة أخذت
 وقد الاطفائین، العمال لدى والدافعیة المعنویة الروح رفع على لمساعدة المشرفین والقیادة والإدارة القیادة مهارات

 إنخفاض إلى أدى الإطفاء مما عمال لدى والدافعیة المعنویة الروح انخفاض عن الكشف تم عندما بدأت المشكلة
عطاء ذلك أسباب على الوقوف إلى الدراسة هدفت ((sioux city))لمدینة  الإطفاء قسم في ،حیث الإنتاجیة ٕ  وا
 .القسم في مستوى الإنتاجیة لتحسین اقتراحات

 :یلي ما في تمثلت تساؤلات مجموعة من الدراسة وانطلقت
 ؟ العمال لدى والدافعیة المعنویة الروح برفع تعود التي والإدارة القیادة مهارات هي ما
  ؟ والإدارة القیادیة الفعالیة لتحقیق الأخرى المنظمات تفعله ما

 والدافعیة المعنویة روحهم على تأثر أن یمكن الإطفاء) (رجال العمال امتلكها إذا التي المهارات ما هي
 ؟ لدیهم
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 ؟ العمال لدى والدافعیة المعنویة الروح رفع إلى تؤدي حتى المشرفین لدى توافرها الواجب المهارات هي ما
 المعنویة الروح انخفاض حول أسباب شكوكا المنظمة داخل المساواة لجنة أبدت عندما المشكلة تأكدت وقد

 أو السن أساس على العمال بین المعاملة في وعدم العدالة تمییز وجود إمكانیة إلى العمال لدى والدافعیة
 الخ... الثقافة أو الدیانة الجنس،

 العمال جمیع معاملة في بالقوانین الفدرالیة المنظمة التزام مدى بمراقبة تقوم التي هي اللجنة أن هذه ملاحظة مع
 .ومحترم مقبول وبشكل بكرامة
 القوى تنوع بسیاسة ضعیف باهتمام یحسون الإطفاء قسم الشركة وكذلك بكامل العمال أن النتائج كشفت حیث

 .واحترام وتقدیر بكرامة یعاملون لا بأنهم یحسون الإطفاء أن رجال كما العاملة
 لمعرفة العمال ممثلي المباشرین وبعض والمشرفین الإدارة أعضاء ضم اجتماع عقد تم النتائج هذه أثر وعلى

 :یلي كما كانت حیث ذلك وراء الأسباب

 .للعمال وعقاب كتهدید سلطاتهم المشرفین معظم یستخدم  .أ 
 .مدارة وحدة أصغر أنهم العمال إحساس  .ب 
 .العمال سلطات في والإطارات المشرفین تدخل  .ج 
 .القرارات أبسط اتخاذ في حق أدنى للعمال یحق لا  .د 
 . عادل غیر والترقیة المكافئات نظام أن العمال أحساس  .ه 

 الاتصالات وتحسین لدى المشرفین القیادة مهارات بتطویر الإسراع بضرورة قرار الاجتماع لجنة أخذت وبذلك
 .القرارات اتخاذ في العمال ومشاركة
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  :السابقة الدراسات على التعقیب

 التي المنظمات في جمیع القیادي السلوك فعالیة مجملها في أظهرت السابقة للدراسات المراجعة هذه إن
 مختلف فإن هذا عن النظر بالعاملین، وبغض القیادي المهتم السلوك فعالیة على بعضها تأكید فیها، رغم أجریت

 . القیادي السلوك تواجد وأهمیة ضرورة تبین علیها، أجریت النشاطات التي وطبیعة الدراسات هذه
بالعاملین  والمهتم القیادي المهتم بالعمل، السلوك مستوى على التعرف محاولة على الباحث شجع وهذا كله

 سعت التي الدراسة به هذه تمیزت ما وهذا بالاستقرار المهني لدى العاملین، وعلاقته الدراسة مجال بالمؤسسة
  .المحلیة التنظیمیة في البیئة السلوك واقع استحضار إلى
  

VII- الفرضیات: 
  

  الفرضیة الرئیسیة: -1
بالصندوق  العاملین والاستقرار المهني لدىالمهتم بالعاملین   القیادي السلوك بین ارتباطیة علاقة توجد

  .- الوكالة المحلیة لولایة المسیلة–الوطني للتقاعد 
  
  :الفرعیةالفرضیات -2
 .كلما كان السلوك القیادي مهتما بالعاملین زادت حاجات العمال للبقاء بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة 
 للوكالة المحلیة للتقاعد بولایة  لانتماءالعمال ل كلما كان السلوك القیادي مهتما بالعاملین زادت حاجات

 المسیلة. 
 النمو بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة. كلما كان السلوك القیادي مهتما بالعاملین زادت حاجات 
  
  

   



 

18 
 

  
 

  :خلاصة
الخاص بالاطار المنهجي ولمفاهیمي للدراسة وتحدید مشكلة البحث انطلاقا مما تم طرحه في هذا الفصل 

والافتراضات الموضوعة في وجود العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني لدى عمال الصندوق الوطني 
للتقاعد وكالة المسیلة، سنستعرض في الفصول اللاحقة الإطار النظري للدراسة على ضوء ما توصلنا إلیه من 

 اث نظري ومعلومات تفیدنا في التعرف على المتغیرین والربط بینهما كي نتوصل الى العلاقة بینهما.تر 
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  :تمهید
من  كنتعد القیادة من أهم العوامل التي تؤثر على الأداء التنظیمي، وتمثل بالنسبة للمدیر النشاط الذي یم

خلاله تحقیق أهداف المنظمة، ولقد كانت القیادة محور اهتمام العلماء السلوكیین، وذلك لما لها من تأثیر كبیر 
  على سلوك واتجاهات وأداء العاملین.

مع النتائج التي توصلت إلیها الدراسات بأن القیادة  ونظرا لأهمیتها وما تحققه للمنظمة من مزایا خاصة
ذكره إذا كان هناك حدیث عن دافعیة العمال ورضاهم وروحهم المعنویة وأنه سیبقى هنالك تعد عنصرا لا بد من 

ارتباط بین القیادة والاستقرار في أي دراسة مستقبلیة، حیث نتج عن ارتفاع عدد الدراسات التي تناولت القیادة 
ظمات الحدیثة، وظهرت وارتباطها بمتغیرات عدیدة، حیث راعت مختلف التطورات في نظام عمل وتسییر المن

نظریات تركز على سمات القیادة وأخرى على سلوكیاتها، وراعت النظریات الأكثر حداثة مختلف الظروف 
والمواقف التي تتم فیها عملیة القیادة، ظهرت نظریات أكثر حداثة كالقیادة التحویلیة والتبادلیة والكارزمیة،... 

قادرة على مسایرة التغیرات السریعة لیس فقط على مستوى أنظمة إلخ، تؤكد على ضرورة توافر قیادة واعیة و 
التسییر والتنظیم وطرق العمل وغیرها، إنما كذلك التغیر الحادث على مستوى الموارد البشریة ونظرتها للعمل 

  الاستمراریة.ة لضمان ؤ والتزامها، وقدرة هذه القیادة على الحفاظ على مواردها الكف
ریات ونماذج تلفت الانتباه إلى أنه قد تتوافر مواقف لا تحتاج فیها إلى القیادة، ورغم هذا فقد ظهرت نظ

  وهذا فتح المجال أمام امكانیة وجود بدائل للقیادة، غیر أن هذا لا ینفي الأهمیة الكبیرة للقیادة.
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I- :تعریف القیادة 
لأهمیتها وتداخلها في العدید من ریف القیادة الى حد عدم القدرة على حصرها، وهذا نظرا القد تعددت تع

  1على أنها القدرة التي توجه الأفعال. فالاختصاصات، حیث تعر 
یمتلكها الفرد على كما أنها القدرة على حث الآخرین على القیام بأنشطة یرتبها القائد وأنها سیطرة معینة 

  2أساس أن یؤثر في سلوك الآخرین.
وبذلك یكون التأثیر محور القیادة وهذا التأثیر یكون من خلال فرد یتمتع بصفات معینة تجعله قادراً على 

وهنا تواجهنا حقیقة أن كل فرد في ممارسة هذا التأثیر بفعالیة سواء على المرؤوسین أو أعضاء في جماعة، 
الجماعة یمكن أن یصبح قائدا لأنه یستطیع أن یؤثر على سلوك الجماعة ولذلك نمیز بین نوعین من القیادة 
أولهما القائد الذي تفرزه الجماعة وهو صاحب أقوى تأثیر لكن هذا التأثیر غیر رسمي، والقائد الثاني هو الرئیس 

نا من قبل السلطة وتأثیره رسمي. والقیادة هي وظیفة إداریة تهدف إلى حث أفراد قوة الرسمي للجماعة ویكون معی
إلى تنمیة الروح المعنویة بین المرؤوسین والاحتفاظ بها عند  بالإضافةالعمل على أداء واجباتهم الوظیفیة، 

 3مستویات مرتفعة داخل بیئة العمل.
  

II- :أهمیة القیادة 
ریت على العدید من الشركات التي حققت نجاحا مستمرا على مدى سنوات لقد قدمت دراسة الحالة التي أج

طویلة، مثل تلك الدراسة التي تناولت النجاح المستمر في الصناعة الأمریكیة والكثیر من الأدلة المقنعة التي 
و الشركة تظهر أن هذا النجاح كان مصحوبا دائما بقیادة فعالة على قمة المؤسسة ویقوم بهذا الدور إما مسؤول

  4.أو كبار التنفیذیین
كما أن الزیادة في معدل التغییر في بیئة العمل له دور كبیر في إبراز أهمیة القیادة، فعندما تكون بیئة 
قناعهم بالتغلب على الأفكار الراسخة  ٕ العمل مستقرة نسبیا فإن الحاجة إلى إثارة حماسة العاملین وشحن طاقاتهم وا

في العمل، وعلیه فإن الإدارة تكون كافیة ومناسبة عندما تكون الاحداث في بیئة  ألوفةفي أذهانهم وعاداتهم الم

                                                             
  .75، ص:1998، مركز الكتاب للنشر، مصر، 1، ط سیكولوجیة القیادةمحمد حسن علاوي:   1
  .121، ص:2000، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزیع، الأردن، 1، ط الإدارة والتنظیممروان عبد الحمید إبراهیم،   2
  .294، ص 2003، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك التنظیميأحمد ماهر:   3
  .13، ص:2007، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1، طالقیادة الإداریةنولف كنعان:   4
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العمل روتینیة ویمكن توقعها والتنبؤ بها، أما عندما تمیز المؤسسة باضطرابات وظروف یصعب التنبؤ بما قد 
 1تسفر عنه فإن القیادة تكون مطلوبة جدا في هذا الحالة.

  
III- :أسالیب القیادة 

  تلخص أسالیب القیادة في ثلاث أسالیب وهي كالتالي:
  القیادة السلطویة والأوتوقراطیة:-1 

ویهتم هذا  2یشكل ما یسمى الموقف عنق الزجاجة في أي تنظیم لأن القرار یمر فقط من خلال القائد
والمال والوقت القائد بالشكل عند التنفیذ على حساب كفاءة المحتوى أو المضمون، ویبذل من أجل ذلك الجهد 

. وأثبتت الدراسات أنه في خلال الأزمات أو في 3ویدفع العاملین لتحقیق أهدافه وغالبا ما یتهرب من المسؤولیة
ظل الظروف الطارئة التي تهدد سلامة التنظیم أو العاملین فیه وهي مواقف تتطلب الحزم والشدة لحسم الأمور 

  4سریعا.
  القیادة الدیمقراطیة:-2

نجاز واجباتها السلوك القیادي یعني أنماط السلوك التي یتبناها القائد لمساعدة جماعته على إإذا كان 
واشباع حاجاتها، فإن الأسلوب الدیمقراطي یمثل أحسنها، وهو یعرف في أغلب البحوث أنه قدرة القائد على حشد 

اركة مع المرؤوسین في المعلومات العمال والأتباع على المشاركة بحریة من أجل تحقیق الأهداف، ویتمیز بالمش
  من أفكارهم ومقترحاتهم. والاستفادةواتخاذ القرارات ومشورة المرؤوسین 

 

   

                                                             
العامة، المملكة العربیة  ، ترجمة جعفر أبو القاسم، معهد الإدارةالسلوك التنظیمي والأداءأندري دي سیزلاقي ومارك جي ولاس:   1

  .1991السعودیة، 
  .32، ص:1998، مركز الكتاب للنشر والتوزیع، مصر،  1، ط سیكولوجیا القیادةمحمد حسن علاوي:   2
  .80، ص: 1999، مركز الكتاب للنشر والتوزیع، القاهرة،1، ط تطبیقات الإدارةمفتي إبراهیم حماد،   3
  .167-165، ص ص 1ط، القیادة الإداریةنواف كنعان،   4
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 عیوب الدیمقراطیة (الأسلوب):

: أن الفرق كبیر بین جعل المرؤوسین یشعرون بأهمیتهم وبین جعلهم مهمین فعلا، یقول ماكس غریغور
  لاستغلال الاتباع.ویحدث هذا عند استخدام المشاركة كوسیلة 

ث یسمح للأتباع بالمشاركة في اتخاذ القرار الخاص بالقائد یعندما تصبح المشاركة غایة في حد ذاتها، بح
 1أو الإدارة.

إن المرؤوسین في المستویات الدنیا للتنظیم لا یرغبون في الغالب تحمل المسؤولیة ویحبون التمسك 
ن منحه ٕ السلطة لا یؤدي بالضرورة إلى جعلهم  وتفویضهمم بعض الاستقلال بالروتین والخضوع للنظام الصارم وا

 یؤدون أعمالهم على أحسن وجه.
 
  :  ةالقیادة الفوضوی-3

هنا یترك القائد كل الحریة للعمال في أداء العمل بمفردهم ورغم الانتقادات الموجه إلیه إلا أن بعض 
الباحثین یرون أن هذا الأسلوب له وجود في التطبیق العملي وأنه یمكن أن یكون مجدیا في ظل مواقف وظروف 

علمیة ومراكز البحث العلمي، حیث لبعض المنظمات كالمؤسسات المعینة تقتضي تطبیقه، مثلا قد یكون صالحا 
جراء التجارب. ٕ   2یكون العاملون علماء الذي یفترض ترك الحریة لهم في البحث وا

  
ومن خلال عرض مختلف الأسالیب القیادیة لاحظنا أن الأسلوب الدیمقراطي أحسنها غیر أن القول 

 لمواقف التي یطبق فیها.الصائب أن الأسلوب القیادي الملائم لا یمكن أن یكون كذلك إلا في ظل ا
  

IV- :الفرق بین القیادة والرئاسة 
من الملاحظ كثرة الذین تحدثوا عن الفرق بین القائد والرئیس فمنهم من یرى أن القائد یخلق  الرؤیا 

  الاستراتیجیة للمؤسسة في حین أن الرئیس هو وسیلة لتقدیم الفوائد والمكافآت. 
 من خلال التغییر، في حین الرئیس یكون كذلك من خلال حل المشاكل. االقائد یكون ناجح -
) في نصح العمال، في حین القائد یؤثر في Legitimate Powerالرئیس یستخدم قوته الشرعیة ( -

 العمال من خلال جذبهم نحو تحقیق الأهداف.
                                                             

  .247، ص مرجع سابقنواف كنعان:   1
  .258، ص المرجع نفسه  2
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یا واستراتیجیات حسب "جون كونر" بمدرسة هارفارد للإدارة أن القیادة تتضمن عملیة تنمیة الرؤ  -
إلى تفویض السلطة للتابعین، في حین الرئاسة  بالإضافةالتفكیر المستقبلي، والتعامل مع التغیرات، 

إلى كونها موجهة نحو مهام  بالإضافةتتضمن بشكل أكثر تحدیدا لعملیة التنظیم داخل المؤسسة 
عداد الموازنات والتنظیم والتحكم. ٕ  1محددة مثل الإشراف والتخطیط وا

والقائد هو الذي یحتل مرتبة معینة في المجموعة ویتوقع منه تأدیة عمله بأسلوب یتناسب مع تلك  -
 2المرتبة، في حین الرئیس یأخذ مكانه ویفرضه من خلال المركز الوظیفي.

وظیفة القائد هي تنمیة الهدف أو العمل الرئیسي للمنظمة وتكوین الاستراتیجیة الموصلة لذلك، في  -
حین وظیفة الرئیس هي وضع الرؤیة الاستراتیجیة للقائد موضع التنفیذ باستخدام الأدوات المساعدة 

 3لذلك.على 
یملك معها النفوذ والذي ولكي یصبح الرئیس قائدا فلا یكفي ان یملك السلطة بل لا بد أن من أن  -

یجعل مرؤوسیه یتبعونه عن اقتناع ورضا، لذلك إذا كانت السلطة تعتمد على مقدار التخویل الممنوح 
  للرئیس فالقائد یعتمد على الصفات الشخصیة.

ة رؤساء وأن القیادة هي نشاط ، ولیس من الضروري أن یكون القادیجب على الرؤساء أن یكونوا قادة -
اس لكي یعملوا برغبتهم على تحقیق أهداف الجماعة، ویبین القائد الطریق بوجوده في تأثیر على الن

المقدمة لكي یقود، ولیس في المؤخرة لكي یشجع، ویكون السبیل المرغوب وأتباعه معروفا للتابعین 
 بواسطة تصرف القائد عن طریق اقتراحاته.

 لماذا.الرؤساء یسألون كیف ومتى، في حین القادة یسألون ماذا و  -
 4الرؤساء یقبلون الوضع الحالي والقادة یتحدونه. -

وعموما نلاحظ أن القیادة هي في الغالب تأخذ طابع غیر رسمي وتعتمد في تأثیرها على العلاقات 
الانسانیة والتخصصیة والمرجعیة، في حین تأخذ الرئاسة طابع رسمي یعتمد على اللوائح والمكافآت 

                                                             
، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، 1، طالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیةإبراهیم محمود عبد المقصود، حسن أحمد الشافعي،  1

  . 39، ص 2003مصر، 
  .201، ص 2008، دار المیسر للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1، طالبشریةالقیادة الإداریة والتنمیة محمد حسین العجمي،  2
، ترجمة رفاعي محمد رفاعي، اسماعیل علي بسیوني، دار 7، طإدارة السلوك في المنظماتجبر الدج جرینبرج، روبرت بارون:  3

  .  750، ص 2004المریخ للنشر والتوزیع، المملكة العربیة السعودیة، 
  .6، ص 2008، جامعة قناة السویس، مصر، القیادة الإداریةالرب،  سید أحمد جاد 4
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، كما یمكن القول بإمكانیة أن یصبح الرئیس قائدا في حال استخدام الى والعقوبات والمراكز الوظیفیة
  جانب سلطته الرسمیة، التأثر القوي للجانب غیر الرسمي للقیادة. 

  والشكل التالي یوضح دور كل من القائد والرئیس والفرق بینهما.
  

مسؤولون عن تحقیق تلك الرسالة فمسؤولیة القادة الأساسیة هي تنمیة رسالة المنظمة بینما المدیرون 
باستخدام الآخرین، أما الأنشطة الموجودة بین هاتین المسؤولیتین مثل تكوین الاستراتیجیة وتحقیق الالتزام بین 

  1العاملین فقد یقوم بها القادة أو الرؤساء ویؤدي هذا إلى صعوبة التفرقة بینها في الحیاة العملیة.
 

  ة والرئاسة من خلال الجدول التالي:ونلاحظ كذلك الفرق بین القیاد
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  

  2) یوضح الفرق بین القیادة والرئاسة.01شكل رقم (
  
  

  

                                                             
  .570، ص مرجع سابقرنبرج، روبرت بارون،  جیر الدجر  1
  .41، ص 2001، دار الفكر العربي، مصر، 1، طموسوعة التنظیم والإدارةعصام بدوي،   2

 الرئاسة القیادة

تنبع من الجماعة 
تستمر الى أبعد مدى 
 تستمد سلطتھا من قدرتھا على

 التأثیر
تطیعھا الجماعة وتتقبلھا 
تدرب وتنصح وتفجر الحماس 
تجعل العمل وكأنھ مباراة 
تشجع العمل الجماعي 

مقررة ومفروضة 

النظام تستمر باستمرار 

تستمد سلطتھا من وضعھا الرسمي 

 تطیعھا الجماعة من وضعھا
 الرسمي

تدفع وتأمر 

 تضع كل الأھداف وتعرف
 الإجابات 

تجعل العمل وكأنھ كارثة 

تشجع العمل الفردي 

26، ص: 2001، دار الفكر العربي، مصر، 1التنظیم والإدارة، ط عصام بدوي، موسوعة: المصدر  
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ومن خلال هذا الجدول وكل ما ذكرناه آنفا یتضح أن القیادة تأخذ طابع غیر رسمي في حین الرئاسة 
تكون بطابع رسمي، لكن لا یمكن الاستغناء عن أي منهما، فالرئاسة سبب في وجود الثانیة إن صح التعبیر 

تنشأ بین جماعات التي لعلاقة نظرا للإطار (التنظیم) الرسمي الذي وجدت فیه، والثانیة مكملة للأولى نظرا ل
  وأفراد العمل في ظل التنظیم الرسمي والعمل في مكان واحد... إلخ.

 1أهداف المنظمة.ولا بد من معرفة الكیفیة لخلق التعاون فیما بینهما لتحقیق 
 

 
 مصادر القوة والتأثیر لدى القائد:

قوة التفاعل (فرد كان أو مجموعة من الأفراد) على المستهدف (فرد كان أو مجموعة من الأفراد) هي  إن
  الفاعل. قدرة الفاعل على ترتیب الموقف بحیث یتصرف المستهدف وفق رغبة

  وهناك العدید من النقاط التي یمكن ملاحظتها فیما یتعلق بهذا التعریف:
ي أن قوة أحد المدیرین في موقع ما (مثل الإدارة أ) لا تعني تتحدد القوة بالموقف أو الموقع، أ -

قعي وعادة ما یشار إلى هذا الجانب المو  بالضرورة أنه له قوة أیضا في موقع آخر (مثلا الإدارة ب)
 .2 بالسلطة

القیادة لفرد على فرد، أو فرد على مجموعة، ومن أكثر الشروحات الشائعة لاستخدام یمكن أن تكون  -
 أنواع للسلطة یمكن أن یملكها المدیر وهي: ثلاثةك التي قدمها "فرنش و رافن"  حیث قدما القوة تل

: وهي السلطة التي یستمدها القائد من المركز الوظیفي وهو ما یسمى بالسلطة الرسمیة القوة الشرعیة
من قبل الادارة العلیا أو باستخدام مسمیات  وعادة ما تصادق المنظمة على هذا النوع من القوة باقرارها

  أو ألقاب مثل مدیر أو مشرف.
: وهي إمكانیة لدى القائد مكافأة السلوك السلیم الملتزم وهي عكس الأولى فهي تهدف إلى قوة الثواب

  3اشباع حاجات انسانیة غیر مشبعة عند الأفراد أو التابعین الملتزمین.
القدرة على توقیع العقاب على الآخرین (مثل التوبیخ وتخفیض الدرجة : وتستمد من القوة القصریة

 .وانهاء الخدمة) لعدم الامتثال لتوجیهات وطلبات الرئیس
  

                                                             
  .26، ص 2008مصر، ، هدى فؤاد محمد، مجموعة النیل العربیة، 1، طالقیادةفیلیب سادلر:   1
  .261-260، ص مرجع سابقأندرو دیسیزلاقي، مارك جي والاس،   2
  .  122، ص 2000، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزیع، الأردن، 1، ط الإدارة والتنظیممروان عبد المجید إبراهیم:   3
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V- :نظریات القیادة 
لقد حظیت القیادة باهتمام كبیر من الباحثین وهذا نظرا لأهمیتها البالغة في تحریك القوى العاملة ومختلف 

باستمرار المنظمة وبقائها، ولذلك كان هناك تراث نظري كبیر حولها، وقد حاول  الموارد الأخرى، بحث تسمح
الباحث ذكر اهم النظریات، ولم یراع كذلك تصنیف كل النظریات وذلك لكثرة التصنیفات، غیر أنه عمونا انطلقنا 

 من نظریة السمات وانتقلنا الى المدخل السلوكي.
  نظریة السمات:  -1

لقوة الفاعلة في الجیش بعدد الجنود, وبالوسائل المادیة بل بالعقل المحرك الذي لیست ا قال "مارمونت" <
  1> هو العامل الحقیقي لدى الجماعات البشریة

یعكس هذا القول الاتجاه السائد فیما یخص القیادة وخاصة في فترة الاربعینیات والخمسینیات, لاسیما في 
وقد قام "ستود  ،وعة الخصائص التي تمیز القادة الناجحینالمجال العسكري, حیث حاول الباحثون ایجاد مجم

ذكر وقبل  ،وقد میز ستة خصائص ،جیل" بمراجعة لمجموعة البحوث محاولا ایجاد مجموعة الخصائص للقادة
والتي  "The Great Men Theoryذلك لابد ان نشیر الى ان من بین نظریات السمات نظریة الرجل العظیم "

ومواهب عبقریة  ،ترى بان الرجال العظام یبرزون في مجتمع ما لما یتسمون به من قدرات وخصائص عظیمة
 Francisومن اوائل واضعي هذه النظریة " ،ما كانت المواقف الاجتماعیة التي یواجهونهاهتجعلهم قادة م

Galtonیة عن طریق اصحاب القدرات " حیث یقول هذا الاخیر: < ان التغیرات تحدث للحیاة الاجتماع
  .2والمواهب البارزة>

  السلوكیة: ةالنظری -2
یفعله القائد والكیفیة التي  اي ما ،اتجه العلماء السلوكیین الى تركیز اهتمامهم على السلوك الفعلي للقادة

كنتیجة بعدم الاقتناع بنظریة السمات خلال فترة الخمسینیات, ولقد انطلق مدخل الانماط القیادیة  ،یتصرف بها
معینا في قیادة الافراد والجماعات لتحقیق اهداف من الاعتقاد بان القادة المؤثرین یستخدمون نمطا او اسلوبا 

  مما یؤدي الى مستوى عال من الانتاجیة والروح المعنویة. ،معینة
  3تبر هذا الاتجاه ان كل شخص یمكن ان یصبح قائدا من خلال اتقانه بعض السلوكیات القیادیة.ویع

                                                             
، ص 1999منشورات دار علاء الدین، دمشق، ، ترجمة سالم العیسى، 1، طالطریق إلى القیادة وتنمیة الشخصیةكورثا،   1
18.  
، دیوان المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، الجزائر، فن القیادة المرتكز على المنظور النفسي الاجتماعي والثقافيأحمد قواریة،   2

  .268، ص 2007
  .286، ص مرجع سابقأندرو دیسیزلاقي، مارك جي والاس،   3
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  بدائل القیادة:

وذكرنا تأثیر الانماط والاسالیب القیادیة على الاتباع والمنظمة  ،لقد أكدنا في هذا الفصل اهمیة القیادة
ویعني  ،ومما یتبعه من نتائج مذهلة وهذا یقوم على التفاعل القائم بین الرئیس والمرؤوس في اطار علاقة رسمیة
رة تتوافر ذلك ان المرؤوسین یعتمدون على الرئیس للتوجیه والدعم والتأثیر والمكافآت غیر ان هنالك حالات كثی

  یلي: فیها بدائل القیادة تخفف من درجة اعتماد المرؤوس على الرئیس وتشمل ما
كثیرا ما نجد شخصا عمل في وظیفة لفترة طویلة من الزمن بحیث اصبح  التجربة والخبرة العلمیة: - 1

اذن فالعمال ذوي المعرفة  ،بما في ذلك رئیسه المباشر ،یعرف متطلباتها اكثر من اي شخص اخر
  1یفعلونه. یحتاجون الى قائد یبادر بتحدید الهیكل لهم ویقول لهم ما لخبرة العالیة والمؤهلین لاوا

مثل الممرضات والمهندسین  –اكتسب الكثیر من المهنیین التعلم والتدریب واخلاقیات المهنة:  - 2
ومن المحتمل ان  ،المعرفة بمتطلبات وظائفهم من خلال التدریب السابق للخدمة والتعلیم –والمعلمین 

تلفة اكثر من اعتمادهم على خیعتمد هؤلاء المتخصصون على القواعد المهنیة في أداء اعمالهم الم
  التوجیهات التي تصدر من القائد.

: وتشمل أثر معاییر الجماعة والقادة غیر الرسمیین وتأثیر زملاء العمل على زملاء العمل والنظراء - 3
  سلوك الفرد.

 ،عندما یكون العمل منظما ومحددا بوضوح مثل القواعد المكتوبة والاجراءات:الانظمة والسیاسات  - 4
 الوصف الوظیفي, متطلبات العقد الوظیفي....الخ تجعل القیادة غیر ضروریة.

وأخیرا من الممكن أن یستمد الموظف من ادائه لعمله قدرا من الرضا بحیث تصبح الرضا الوظیفي:  - 5
  2غیر ضروریة. محاولات التأثیر من قبل القائد 

  وعلى هذا تكون القیادة على درجة أقل من الاهمیة من خلال عوامل اخرى یمكن أن تعوضها.
عدم تأثیر القیادة شیئا موجودا فلماذا لم یحظ بالاهتمام  اذا كانت قلة او ،لكن السؤال الذي یطرح نفسه

أي ان لدیهم  ،في القیادة بطریقة خیالیةالمناسب؟ أحد هذه الاسباب المحتملة لذلك أن لدى الناس میل للتفكیر 
  3ویربطوا بینها وبین الاداء بطریقة أوثق مما هي علیه في الواقع. ،القیادة أهمیة اكبر من أهمیتها لإعطاءاتجاه 

                                                             
  .89، ص 2008، دار البدایة، عمان الأردن، 1، طودورها في العملیة الإداریةالقیادة زید منیر عبودي:   1
  .323- 312، ص ص  مرجع سابقأندرو دیسیزلاقي، مارك جي ولاس،   2
  .8، ص 2003، مكتبة الأنجلو المصریة، القاهرة، مصر،  مهارات القیادةمصطفى حسین باهي، أحمد كمال نصاري،   3
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نات عن شركة وهمیة تصف نواحي قوة الشركة اوقد قام باحثین باختبار صحة هذا الفرض بإعطاء بی
نواحي القوة الناتجة  تفكانت مجموعة الطلبة التي قرأ ،ات مختلفة عن نواحي القوةر بإعطاء فقر یستجلطلبة الما

  حیث اعطت هذه الاخیرة اعلى الدرجات في تقریر التقییم عن بقیة العینات الاخرى. ،عن الادارة العلیا
لذلك یعطونها مكانة مبالغ  ،وتساعد هذه الدراسة في التأكید على أن الناس یعطون للقادة مكانة خیالیة

 1في العدید من المواقف. فیها
  

VI- :نموذج متكامل للقیادة  
یجب أن یكون واضحا من خلال استعراض مادة من هذا الفصل أن القیادة لیست عملیة بالغة التعقید 

 –ولعله من الصعب  ،یوجد مدخل واحد متفق علیه لدراسة وممارسة القیادة في المنظمات أیضا بل لا ،فحسب
  أن یلم المدیر بكل العوامل التي تحیط به ومن ثم یختار النمط الاكثر فعالیة. –ان لم یكن مستحیلا 

ویوجز  ،لقد كشفت دراسة القیادة أن هناك عوامل معینة ضروریة لتحقیق مستویات مرضیة من الاداء
  النموذج المتكامل المعروض العوامل التالیة:

  النموذج على عاملین اثنین:یبنى  الحیثیات:
 : وتشمل خصائص الشخصیة والحاجات والتجارب السابقة والتعزیز ( أي التعلم).خصائص المدیرین
: وتتناول مؤشرات الملاحظة (أي الاجماع او الاتساق والتمیز) وما اذا كان سلوك الخصائص السببیة

  المرؤوس یرجع الى عوامل داخلیة او خارجیة.
وتشمل العوامل العامة للنظام والخاصة بتخصیص المهام والتنفیذ والتقویم  السلوكیة للقائد:الانماط 

  2والاسالیب القیادیة: الاجرائي والمساعد والموجه نحو الانجاز. ،والمكافآت (اي التعزیز)
ة الفردیة للمرؤوس والتي تشمل: ییتوقف تأثیر المرؤوس على بیئة القیادة على الخاص المرؤوس:

لشخصیة والقدرة والحاجات، الدوافع، التجربة السابقة والتعزیز، الى جانب مدركاته للتوقعات الاجرائیة، وقوة ا
  جذب الفعل والعدالة.

 
 
 

                                                             
  .615، ص مرجع سابقرت بارون، جیرالد الج جرینبغ، روب  1
  .314-313، ص ص مرجع سابقأندرو دیسیزلاقي، مارك جي ولاس،   2
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  هنالك ثلاث عوامل أساسیة یجب أن تأخذ في الاعتبار عند تقویم تأثیر الموقف: الموقف:
التكراریة والوضوح, وامكانیة التنبؤ بها ومدى : مع التركیز بوجه خاص على عوامل مثل طبیعة المهام

  صعوبتها.
: وخاصة المرحلة التي وصلتها الجماعة من حیث تطورها وتركیبها ومعاییرها ودرجة طبیعة الجماعة

  تماسكها.
: وتشمل التركیز على الأنظمة والاجراءات والمعرفة المهنیة والغموض في بیئة العمل العوامل التنظیمیة

 .للإنجازمقررة والاوقات ال
  : وهي المصادر التي تقلل من اعتماد المرؤوس على الرئیس. - بخلاف القائد –مصادر التأثیر الاخرى 

تتمثل نتیجة عملیة القیادة فیما یتمخض عن التفاعل بین الرئیس ومرؤوسیه، وتشمل المعاییر  النتائج: 
انجازه من مهام، والرضا والدافعیة ودوران العمل والتغیب التي یتم بموجبها تقویم تلك النتائج الانتاجیة، وما تم 

  عن العمل.
ویتعلق الامر الاخیر بالمسائل الدینامیة للقیادة، فسلوك القائد یؤدي إلى نتائج معینة، الا  التغذیة المرتدة:

  ان هذه النتائج قد تغیر السلوك وتؤثر على العوامل الموقفیة الاخرى.
الى تولیف بعض أهم المعلومات والمعارف المتعلقة بالقیادة في بوتقة واحدة، فهو یسعى النموذج المتكامل 

لا یتضمن كل المتغیرات، ولكنه یحدد المهم منها ویبینها، ولعل من أهم المسائل الواردة فیه بالنسبة للمدیرین 
 عملیة القیادة، حیث لا تتمثل في الحاجة الى تطویر القدرة على تشخیص وتقویم العوامل العدیدة التي تؤثر في
  1یمكن للمدیر تغییر اسلوبه بحیث یتحقق الحد الاقصى من الفعالیة الا بتوافر هذه القدرة.

 
 والشكل التالي یوضح ذلك:

 
 
 
 
 
 

                                                             
  .316-314، ص ص مرجع سابقأندرو دیسیزلاقي، مارك جي ولاس،   1
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 نموذج متكامل للقیادة 02شكل رقم 

 تغذیة
 مرتدة

 الخصائص السببیة
 

 مؤشرات             الأسباب
 التمیز                 داخلیة

 الاتساق               خراجیة
 الإجماع

 خصائص المدیرین
 الشخصیة
 الحاجات

 التجربة السابقة
 التعزیز

 نتائج الأداء
 

 الإنتاجیة
 الرضا الوظیفي

 الدافعیة
 دوران العمل

 الغیاب

 الموقف
 المھمة               الجماعة              التنظیم

 التكرار              الھیكل                الأنظمة
 الوضوح             التطور              التخصص/المھمة

 تقابلیة التنبؤ          المعاییر              عنصر الوق
 درجة الصعوبة     درجة التماسك       البیئة

 المرؤوسین
 المدركات الخصائص
 قوة جذب الفعل الشخصیة
 التوقع  الحاجات
 الإجرائیة  القدرات

 التعزیز الخبرة السابقة
 العدالة

 الأنماط السلوكیة للقائد
 العملیة               الأسلوب
 توزیع المھام        إجرائي
 التنفیذ                مساعد
 التقییم                مشارك

 المكافآت             یركز على الإنجاز

 تغذیة
 مرتدة

315: اندرو دیسیزلاقي، مارك جي ولاس، مرجع سابق، ص المصدر  
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VI- القیادي السلوك :  
 في یةكالسلو  المدرسة أفكار تأثیر وتزاید القیادة، سمات لدراسة بذلت التي البحثیة، الجهود بعض نتائج شجعت

 النظریة( الاتجاه هذا على أطلق وقد للقائد، الظاهر السلوك تحلیل إلى یدعو جدید اتجاه تبني إلى النفس علم
 حاول حیث ( lewin et. Al. 1939 ) أجراها التي الدراسة في النظریة، تلك ملامح وتجسدت ،)یةكالسلو 

 دراسات السابقة المحاولة أعقبت ،1والحر والدیمقراطي، الاستبدادي، القیادي السلوك خصائص بین التمییز
 اهتمت وقد    Bower & Seashore, 1966)( قبل من ( Michigan ) جامعة في نفذت متتابعة میدانیة
 زكلمر  برنامج ظهور ورةكالمذ الجامعة دراسات رافق وقد.القیادي السلوك لتفسیر أبعاد مجموعة بتحدید جمیعا
 زتكتر  وقد ، الباحثین من مجموعة فیه شارك ، 1945 عام في وذلك ،( Ohio ) جامعة في القیادة بحوث

 الجانب هذا وفي قیاسه، أدوات وتطویر السلوك أبعاد تحدید خلال من للقائد الظاهري السلوك لوصف جهودهم
  2) : یأتي ما خلال من القیادي بالسلوك المرتبطة الجوانب مناقشة ستجرى

  
 : القیادي السلوك أبعاد
 ْ د َ  ینفذ التي الطریقة وصف منها الهدف انك أولیة محاولة ( Hemphill & Coons ) ـل التطبیقیة الدراسة تُع
 على یدكالتأ الاتصال، التكامل، : هي مفترضة أبعاد تسعة استخدام تم فقد ذلك ولبلوغ أنشطته، القائد بها

 واستعانا الجماعة، بأنشطة والتحكم المبادأة، التقییم، التنظیم، للجماعة، نتماءوالا الألفة الجماعة، تمثیل الإنتاج،
Halpin & Winer,1957)  (التنظیم، الأنشطة، في التحكم القیادة، نوعیة :أبعاد على المیدانیة دراستهما في 

   . والمبادأة الهدف، نحو الاتجاه العضویة، الاتصال، الإنتاج،
 السلوك وأبعاد )بالأفراد والاهتمام بالعمل، الاهتمام( العام السلوك أبعاد بین التمییز) Seeman , 1957( وحاول

 أربعة ( Fleishman,1957 ) وحدد الأنشطة في والتحكم التغییر، الافتراق،،  الاتصال : مثل للقائد الخاص
   .الاجتماعي التأثیر درجة الإنتاج، على یدكالتأ بالعمل، الاهتمام بالأفراد، الاهتمام :هي أبعاد

 وتدلنا القیادي، السلوك لأبعاد النسبیة الأهمیة حیث من تباینت أنها إلا الموضوع، هذا في البحوث توالت ثم
عدین ظهور على المتواصلة البحثیة الجهود نتائج أسفرت وقد .( Aiken1964 ) بحوث ذلك على ُ  للسلوك ب

 .)الأفراد( بالعاملین والاهتمام )العمل(بالإنتاج الاهتمام : وهما الأخرى الأبعاد على ملحوظاً  تقدماً  سجلاً  القیادي
عدین هذین لأهمیة ونظراً  ُ  : منهما بكل التعریف فسیتم استخدامهما، وسعة الب

                                                             
  .09، ص: 2000، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر،السلوك في المنظماتحسن راویة، 1

، المؤتمر الدولي الثامن للإحصاء في الحاسبات والبحوث أنماط السلوك القیادي)، 1983، (مصري عبد الحمید) (حنورة2 
  .1983الاجتماعیة، القاهرة، 
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 : بالإنتاج الاهتمام
عد هذا ویتضمن ُ  القائد، اهتمام مدى تعكس عناصر، مجموعة ،( Fleishman,1953 ) تصوره لما وفقاً  الب

 التخطیط، : طریق عن ذلك ویتحقق الأهداف، صیاغة عند الجماعة، أعضاء بین التفاعل وتسهیل بتحدید
 التي الأنشطة إلى ( Hemphill,1957 ) وأشار العمل وتنظیم والمبادأة، المبتكرة، الأفكار النقد، الجدولة،

 وأوضح .الجماعة لكمشا لحل جدیدة إجراءات أو العمل أداء في جدیدة طرقاً  للمنظمة تدخل والتي القائد یؤدیها
( Fleishman & Peters, 1962 )  المرؤوسین توجیه في للقائد المحدد الدور یعكس نتاجبالإ الاهتمام بأن 

عد هذا مقیاس درجات ارتفاع ویؤشر الأهداف بلوغ أجل من ُ  توجیه في فاعلیة ثركأ دوراً  یلعب القائد أن إلى الب
 .جدیدة أفكار استنباط ومحاولة الجدولة، المعلومات، الاتصال، التخطیط، : خلال من الجماعة أنشطة

  
 :بالعاملین الاهتمام
عد هذا یعكس ُ  والعلاقات المرؤوسین بمشاعر القائد اهتمام مدى ( Fleishman,1953 ) یراه ما حسب الب

ن . الإنسانیة عد هذا أن ( Halpin, 1957 ) وبیّ ُ  فهو وحاجاتهم، للجماعة القائد استجابة لدرجة مؤشراً  یعد الب
 نطاق یعكس أنه إلى ( Fleishman & Peters, 1962 ) أشار حین في الجماعة، على بالمحافظة یرتبط

 وأوضح .بمشاعرهم والاهتمام المرؤوسین أفكار واحترام المتبادلة، بالثقة تتصف وظیفیة علاقات الفرد امتلاك
)Parker,1963( ویؤشر ویراعیها المرؤوسین وآراء لحاجات یستجیب مرن إشرافي سلوك أنه على بصدده 

عد هذا مقیاس درجة ارتفاع ُ  انخفاضاً  یدل حین في متبادلة، اتصالات بوجود ویتسم جید العمل مناخ أن إلى الب
  .الجماعة أعضاء مع علاقته في موضوعیة ثركأ القائد أن على
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  خلاصة:

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نلاحظ  أن الموضوع واسع ویصعب الاحاطة بكل جوانبه، 
أو ثر بها فرد أو مجموعة على فرد ؤ هي حقیقة الطریقة أو الكیفیة التي یوحسب رأي الباحث فإن القیادة 

مجموعة أخرى، كما أن القیادة لیست بالجاذبیة التي یراها أغلب الناس والدراسین لأنه فرق كبیر بین الدراسة 
القیادة بأنها  النظریة والواقع الذي تمارس فیه هذه القیادة، وحسب تفسیر الباحث لذلك أن أغلب الناس تفكر في

أحادیة التأثیر، أي من جانب القادة فقط، وبذلك یرى فیها الناس أنها مصدر للسیطرة والحصول على أهداف 
عدیدة، وهذا ینبهنا إلى فكرة أن القیادة لیست احادیة التأثیر بل ثنائیة من القائد إلى الاتباع ومن الاتباع الى 

  القائد.
توجد المسؤولیة التي تحتم على كل قائد أن یراعي سیرورة تطبیق القیادة وهذا یؤكد أن إلى جانب القیادة 

في الأهداف المراد تحقیقها وأن القائد الحقیقي یسعى وراء تحقیق أهداف جماعته حیث یرى فیهم زملاء لا أتباع، 
  ونظرا لصعوبة أن یجري المرء في أهداف غیره ومصالحهم كان القادة الحقیقون قلة قلیلة.

حسب رأي الباحث فإننا لا نتحدث عن القیادة في المستویات الدنیا من التنظیم بل نتحدث عن  وكذلك
  ارتقینا في المستویات التنظیمیة نتحدث عن القیادة. االاشراف، وكلم

  
ویرى الباحث كذلك أن القائد یكون دائما أمام تابعیه في المقدمة، ولیس خلفهم فهو كالذي یمتلك شخصیة 

  فهو یمثلهم. معنویة عنهم
  

وأخیرا فالقیادة حسب رأي الباحث تتطلب المزید من البحث ولكن بمعاییر جدیدة تأخذ بواقعنا المعاش كما 
  تأخذ بالمعاییر التي تشكل شخصیتنا.
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 : تمهید
 من منظمة أي في كبرى أهمیة حتلت التي الأساسیة الموضوعات أهم من المهني الاستقرار یعتبر

 المؤسسات، بدراسة تهتمي تروع الوالف التخصصات مختلف من العلماءو   المفكرین بال شغلت التي المنظمات
 العاملین للتنمیة الحیویة الأمور من فهو ، الصناعي المیدان في الاجتماعیین و النفسانیین الباحثین اهتمامو 
 . معا الإدارةو 

  
I- المهني الاستقرار تعریف : 

 تحدد التي التعاریف بعض جاءت منه و  ،والتحفیز رضاالب المهني الاستقرار موضوع یربطون ما غالبا
 وعدم عمله في العامل ثبات هو الاستقرار " محمد علي محمد تعریف منها المؤسسة داخل الاستقرار مصطلح

 وأخرى ملموسة مادیة عوامل وفق مهنیا مستقبل یشكل التنظیم هذا كان إذا هذا آخر تنظیم أي إلى تنقله
 " والاستقرار التكامل لتحقیق متضافرة نفسیة اجتماعیة

 تغییر في التفكیر دون التنظیم داخل یشغله الذي عمله في العامل بقاء هو المهني فلاستقرار هذا وعلى
 وراضي مستقبله عن مطمئنا یجعلهو  والنفسیة المادیة الاحتیاجات له یوفر عمله دام ما أخرى مؤسسة إلى عمله
 .عنه

 على العمل و عمله في والحمایة بالأمن الدوام على العامل إشعار" أنه على "الواسع عبد أحمد" ویعرفه
 یدعو لا إنتاجه كان و الخطوات سلمیة لتشغیله اتخذت التي الإجراءات دامت ما، الخوف في المعقول تحرره
 استقراره وضمان الراحة و بالأمن العامل لإشعار مناسبة كل في الفرص المسئولون ینتهج إن یجب كذلك للقلق
 1ترقیته و الصناعي أمنه  وضمان حریته و تحفیزه طریق عن

 حتى للعامل الملائمة التنظیمیة الظروف یئةبو  للعمل مئوملا مناسب جو خلق هو المهني الاستقرارو 
 التنظیم في یشغله الذي عمله في العامل بقاء إلى یشیر كما الوظیفي، مستقبله على والطمأنینة بالأمن یشعر

  .المؤسسة في استقراره وضمان
  
  
 

                                                             
  81:ص ،السعودیة المطبوعات،  ، د.س، وكالةمبادئ إدارة الموارد البشریةد ماهر علیش، ممح 1
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II-  المهني بالاستقرار المرتبطة المصطلحات بعض : 
 تجعله بعمله العامل تربط التي الداخلیة القوة من نوع إلى المعنویة الروح تشیر حیث :المعنویة الروح - 1

كراه ملل دون عمله في نشیطا ٕ  العام ي " حسن راویة " فترى. العمل في بالحماس العامل فیشعر ،وا
 للعوامل لدیه الأفعال وردود الانفعالیة استجابته نوع یحدد و مجموعه، في الفرد على یسیطر الذي

 على القویة والدافعیة ا،به والثقة النفس على ةر السیط على القدرة هي أو به، المحیطة والمؤثرات
 ". المنظم والعمل  الابتهاج و ،الاستمرار

 نوع خلال من تتضح ، هامة مكانة النفسیةالاجتماعیة و  الدراسات في المعنویة الروح حظیت لقد و
 روح المؤسسة تنمي لكي و التنظیم، وسط في الزملاء مع وعلاقته عمله نحو العامل بین تربط التي العلاقة

 العامل بقاء وبالتالي بالرضا شعور عنه ینشأ قد مما وتقدیرها العامل بمجهودات الاعتراف علیها بد فلا المعنویة
 . المهني بالإستقرار عنه یعبر الذي و أطول لمدة عمله في

  
 الموظفین جانب من العالي التزام على المعنویة الروح تعبر : التغیب عدم و العمل على المواظبة - 2

 و شخصیة أسباب هنالك و "،الالتزام هذا فقدان على دلیل فهي المواظبة وعدم الغیابات كثرة فإن
 1 " المشرفین من الخوف بسبب الفرد كغیاب الغیاب، لكثرة  العمل یئةبب متعلقة أسباب
 الاستقرار مؤشرات على تدل المؤسسة في للعمل المحددة بالأوقات والالتزام الغیابات نسبة فانخفاض

 مما یشغلها التي الوظیفة بأهمیة شعور هدیل یتولد كما عمله، في ملل بأي العامل یشعر لا بحیث المهني،
 . المهني الإستقرار وتحقیق المعنویة روح ارتفاع على الشعور هذا یساعده

  
 التي الأهداف تحقیق إلى الاتلحا جمیع في المؤسسات كل تسعى : الولاء و بالانتماء الشعور - 3

 تراعي أن بد فلا الأهداف هذه لتحقیق و برامجها، تخطیط و سیاسات برسم ذلك و أجلها، من أنشئت
 ورالعاملین بها، وبالتالي یتولد لدیهم الشعور بالانتماء للمؤسسة وهو الشع أهداف تحقیق ذلك في

                                                             
مذكرة ماجستیر تخصص: تنمیة الموارد البشریة،  ،الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعیة، فاتح جبلي 1

 35:ص ، 2006 جامعة منتوري قسنطینة،
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 البقاء على والحرص معها والارتباط لأهدافها والإخلاص منظمته تجاه الموظف لدى المتولد الإیجابي
 1  "غیرها على  وتفضیلها نجاحها من یعزز بما الجهد بذل خلال من فیها

  
 المستمر هم شعور و العمال ولاء تضمن أن مؤسسة أي استطاعت لو أنه القول یمكن ذكره سبق مما و
  . سواء على المؤسسة أهداف و أهدافهم تحقیق بتالي و استمرارهم و بقاءهم ضمنت و إلیها بالانتماء
 
III- المهني الاستقرار عوامل : 
نما بأحد یرتبط لا المنظمة في للعمال المهني الإستقرار إن ٕ  یتطلب بحیث كلها، العوامل تلك خلال من وا
 . عامة بصفة تمعلمجا و خاصة بصفة المؤسسة على و علیه یعود لذي ا عمله نجاح أجل من اللازم استقرار
 والإنتاجیة والفسیولوجیة النفسیة المؤشرات مجموعة " انهأ ب المهني الاستقرار عوامل تعریف یمكن و

 العامل بقاء على تعمل و للمؤسسة والخارجیة الداخلیة البیئة مع العامل تفاعل نتیجة تحدث التي الاقتصادیةو 
 2" المؤسسة داخل مركزه في

 3  یلي ما إلى المهني الإستقرار العوامل تنقسم و
 جو ضمان على العمل من لها بد لا البشریة كوادرها على المؤسسة تحافظ لكي : الاجتماعیة العوامل - 1

 و الأفراد بین یتم الذي التداخل و ، الإنسانیة العلاقات بطبیعة یتعلق فیما خاصة ، العمل أثناء سلیم
 یهدف الذي الإدارة من المیدان ذلك " نهابأ العمل مجال في الإنسانیة العلاقات تعرف و ، الجماعات

 العامل أن ل نقو هذا خلال من و  " یدفعهم الذي بالشكل العمل، محیط في الأفراد بین لتكامل
 لأن ، اهتماما تعطیها أن الإدارة على یجب التي الشخصیة و الاجتماعیة حاجاته له ، حي كائن هو

 طرف من بالأهمیة الشعور و العمل الزملاء مع طیبة علاقات عن البحث دائما یحاول بطبیعته الفرد
 . الاجتماعیة و النفسیة حاجاته إشباع قصد ، أخرى جهة من العمال طرف من و ، جهة من الإدارة

  

                                                             
، "دراسة میدانیة بالتطبیق على مصرف الشام الاسلامي" أثر العوامل الشخصیة والتنظیمیة على الولاء التنظیميبلبل نادر، 1

والبحوث السكانیة، المعهد العالي للدراسات والبحوث مشروع بحث للحصول على درجة ماجستیر التأهیل والتخصص في الدراسات 
 السكانیة، الأردن.

 65:ص ،  1972بیروت، ، عویدات دار ، الاجتماعي النفس علم ، شتون هالة : ترجمة ،یزفون جون2
 271:ص ،  1976 مصر، ، القاهرة الشعب دار ، الثالثة الطبعة ، الإنسانیة العلاقات و الأفراد إدارة : فهمي منصور3
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 الاجتماعیة الجوانب أو المادیة الجوانب في للعمال المهنیة الحاجات تنحصر لا: النفسیة العوامل - 2
 بحاجة الحدیثة الصناعیة المؤسسات في فالأفراد ، النفسیة الجوانب إلى ذلك یتعدى بل ، فحسب
 . ائیةنه بصفة المؤسسة ترك في ویفكر ،الاجتماعیة المكانة و التقدیر و الاحترام إلى ماسة

 فإن راضي العامل كان فإن المهني، للاستقرار أساسي كمقیاس العمل عن بالرضا العامل شعور یعتبرو 
 بالانتماء الشعور خلال من العمل عن بالرضا الشعور یتحقق و" ، صحیح العكس و سیزداد بالعمل تمسكه

 1 أساسیة عوامل ثلاثة یستلزم الذي للمؤسسة
 المؤسسة أهداف مع العاملین أهداف توافق مدى . 
 ورعایتهم للعاملین والشخصیة الاجتماعیة للحیاة المؤسسة إستجابة مدى . 
 بینهم یتوفر الذي والتفاهم والارتباط البعض، بعضهم مع العاملین تفاعل مدى . 

 و الحلول لإیجاد فرص زیادة خلال من بالمؤسسة العاملین إبداع على تأثر أن یمكن العوامل هذه كل و
 بها. العاملین ادر الأفو  المؤسسة لصالح القرارات اتخاذ

 عن البحث و عملهم أماكن في أخرى أعمال عن البحث و عملهم أماكن تغییر في الرغبة لدیهم فتتولد
 2  التقدیر و الاحترام و الخبرات اكتساب و وظائفهم في التقدم من تمكنهم مضمونا مهنیا مكان في أخرى أعمال

 
 : التنظیمیة العوامل - 3

 : منها نذكر المهني بالإستقرار وطیدة علاقة لها متغیرات عدة هناك
 هناك أن المؤسسات في التنظیمي السلوك إدارة مجالات في المختصین العلماء اعتبر : العمل محتوى

 محتوى یتضمن و أخرى جهة من المهني الإستقرار و جهة من الفرد به یقوم الذي العمل محتوى بین علاقة
 :التالیة المتغیرات العمل

  
 : العمل مهام تنوع درجة
 الإستقرار تحقیق إلى یؤدي هذا و ، عمله عن الفرد رضا زاد كلما مهامه في بالتنوع العمل تمیز كلما

 إهتمام یثیر و المملة الآلیة الروتینیة الأعمال على یقضي العمل مهام في التنوع و ، صحیح العكس و المهني
 . جدیدة أفكار بطرح الإداري الإبداع خلال من البدنیة و الفكریة قدراته تنمیة على یساعد و الفرد

                                                             
 48، ص:مرجع سابقجلبي فاتح،  1
 49، ص:المرجع نفسه  2
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 : للفرد المتاحة الذاتیة السیطرة درجة
 تلك على سیطرته مدى على معینة مؤسسة في یؤدیها التي الأعمال و ا الوظیف عن العامل رضا یرتبط

 كلما أنه " فروم " رأى قد و ، محددة زمنیة مدة في تدریجیا اكتسبها التي خبراته و مهاراته خلال من الأعمال
 العمل هذا لإتمام الملائم للأسلوب شخصیا تحدیده و بالعمل قیامه في للتصرف للفرد الفرص من المزید منحنا
 للثبوت أكثر یحفزه مما ، سعیدا و راضیا كان كلما

  
 : لقدراته الفرد استخدام

 شعوره فیزید خبراته و مهاراته و قدراته یستخدم أنه أحس كلما به یقوم الذي بالعمل الفرد استمتاع یزید
 طاقاته یفجر لكي الجو له وفر و شخصیته لإثبات للفرد الفرصة أعطیت كلما أنه بمعنى الوظیفي بالرضا
 وظیفته في یثبت أن باستطاعته العامل یصبح و العمل تأدیة في السعادة و بالرضا شعر كلما ، الكامنة

  . بمبادئها تمسكه و للمؤسسة ولائه من یزید بحیث المختلفة، إمكانیاته یبرز و الشخصیة
  

 : العمل في الفشل و النجاح خبرات
 حقق فكلما ، العمل بین و بینه الموجودة العلاقة تقدیره خلال من العمل في فشله أو الفرد نجاح یرتبط

 یزید بالتالي و بالفشل الإحساس من نوعا ذلك لدیه أثار كلما طموحه مستوى عن یقل أداء مستوى العامل
 فإن العامل طموحات مع یتماشى الأداء مستوى كان إذا ما حالة في بینما ، المعنویة روحه تنخفض و استیاءه

 لدرجة الرضا على الفشل و النجاح خبرات أثر یتوقف بحیث ، الرضا و الراحة من كبیر بقدر یشعر یجعله ذلك
 یمكن لذلك وفقا و ، یؤدیه الذي العمل في لقدراته مناسبة لدرجة الفرد تصور مدى على و ، ذاته الفرد تقدیر
 كلما النجاح فرص تعددت فكلما ، المؤسسة في المهني بالإستقرار الفرد لدى الفشل و ح النجا تراكمات ربط

 . صحیح العكس و بنفسه ثقته زادت
  

 عرفه حیث العاملین استقرار على تؤثر التي التنظیمیة المتغیرات أهم من الاتصال یعتبر :الإتصال
 یؤدي غالبا المؤسسات في ونظام " والآراء والخواطر والاتجاهات الأفكار تبادل " أنه على" الشناوي صلاح"

 . الرسمي الغیر والاتصال الرسمي، الاتصال : أساسیتین وظیفتین
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 ثلاث تتخذ و المؤسسة تحطم التي القواعد إطار في تتم التي الاتصالات تلك وهو : الرسمي الإتصال
 تصدر التي التعلیمات و والأوامر القرارات الغالب في وتحمل أسفل إلى أعلى من تتجه فقد أساسیة، اتجاهات

 وشكاوي إجابات شكل في تكون قد و العمال، أو القاعدة في التنفیذ مركز إلى العلیا الإداریة الهیئات عن
 القاعدة من أي أعلى، إلى أسفل من الاتصالات وتتجه العمال بأداء متعلقة أواقتراحات للمرؤوسین واستفسارات

 و جهودهم بین التنسیق دف واحد إداري مستوى في الموظفین بین الاتصال من الثالث النوع ثم ، القمة إلى
 . الأفقیة بالاتصالات تسمى

  
 لا و العمال بین المتبادلة الثقة و التعاون و المودة على قائم الذي الاتصال وهو : الرسمي غیر الاتصال

 . الرسمیة الإجراءات و للقوانین تخضع
 القیم ترسیخ و العمل كیفیة توضیح في ذكرها سبق التي الاتصال أنواع كل استخدام إلى یحتاج فالعامل

 بین القائمة الطیبة العلاقات الاعتبار بعین تأخذ أخرى جهة من و ، جهة من العمل بیئة تتطلبها التي الجدیدة
 . للمؤسسة حبهم و العمل في استقرارهم على للمحافظة الموظفین

 : یلي ما إلى تقسیمها یمكن و للعمال بالنسبة كبیرة أهمیة العوامل هذه تحتل و : المادیة العوامل
  

 المؤسسة داخل خاصة و للعمل الجیدة الفیزیقیة الظروف توفر أصبح : للعمل الفیزیقیة الظروف
 و للعامل المعنویة الروح رفع و الإنتاجیة الكفایة رفع و تحسین على د المسل ر و الأم من ، الحدیثة الصناعیة

 المحیطة المادیة و الطبیعیة الأحوال مجموعة الفیزیقیة بالظروف یقصد و الإستقرار و الرضا على تساعده
 1  لعمله  أدائه أثناء بالعامل

 : یلي ما منها فنذكر
  

 والضجیج الآلات تحدثها التي بالضوضاء المؤسسات في للعمال المهني الاستقرار یتأثر : الضوضاء
 لتوفیر جدیدة بآلات استبدالها تستدعي أصبحت التي و ، منها القدیمة خاصة الآلات تلك تسببه الذي الكبیر

 و بینهم فیما العمال علاقات على توثر فالضوضاء وجه، أكمل على بواجباته لیقوم للعامل الملائمة الظروف
 . الآخر یقوله لما العامل فهم سوء إلى یؤدي مما الاتصال ناحیة من خاصة

                                                             
 23، ص: 1964مصر،  القاهرة، مكتبة ،علاقاته و العمل شؤون في المدخلالمدخل،  عز أمین 1
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 یجعل مما السمع حاسة تأثیر خارج لعامل العامة الاجتماعیة الحیاة على كبیر تأثیر للضوضاء أن كما
 . المنظمة ترك في یفكرون العمال بعض

  
 حیث من الصناعیة للمؤسسة التنظیمیة الوحدات مختلف عبر المنتشرة الوظائف تختلف : الإضاءة

 مما العامل بصر في تؤثر الخافقة فالإضاءة شدیدة إضاءة تتطلب الدقیقة فالأعمال ، الإضاءة شدة متطلبات
 . العمل بالدوران یسمى بما أو عمله تغییر في یفكر یجعله

 أن العمل، حوادث من وقایةال عن " كون فیرون " یر دراسةتش حیث العمل حوادث في دور فللإضاءة
 1  الحوادث مجموع من % 25 مقدارها زیادة تسبب  الإضاءة

 جو یحتاج أین الأعمال بعض فهناك ، العمل طبیعة باختلاف الأخرى هي الحرارة درجة تختلف : الحرارة
 وزیادة والتعب الإرهاق یسبب الحرارة مرتفع مكان في العمل أن المعروف من و بإستمرار، التجدید إلى العمل
 .الوظیفي الإستقرار بعدم احساس العامل لدى یتولد ثم ومن العرق

  
 : المادیة الظروف
 في الموظف دخل زیادة عنها یترتب أخرى وظیفة إلى الحالیة وظیفته من الشخص نقل هي و : الترقیة

 2  إلیها رقي التي الوظیفة في والمسؤولیات الصلاحیات في زیادة و ، المستقبل أو الحاضر الوقت
 من أعلى منصب إلى الحالي منصب من عامل أو الموظف انتقال اأنهب  " عدوي دادي ناصر " عرفها و

 3الواجبات و الحقوق و المسؤولیات و  الصلاحیات حیث
 معدلات على و البشریة القوة على تؤثر التي الهامة السیاسات إحدى تعتبر الترقیة بأن الباحثة تؤكد و

 بالأمان وتشعره طموحاته كل له تحقق أن یتوقع فإنه ما بوظیفة التحاقه عند فرد كل أن إذ المؤسسة، إلى تدفقها
 . المهني والإستقرار
 نحو التدرج فرص أمامهم تتوفر لم إذا قدرات و مهارات لهم الذین التنظیم في العاملون الأفراد أن إذ
 . لذلك المناسبة السیاسات تنتهج لم ما المؤسسة یتركون سوف ، للعمل أدائهم مع مناسبة و لائقة مستویات
  

                                                             
 182ص: ،س د ، القاهرة الجامعة شباب مؤسسة ، ط ب ، الإنتاج و النفس علم ،  عیساوي محمد الرحمان عبد 1
 292 ص ، ،مصر 2000 ، الإسكندریة ، للنشر الجامعیة الدار ، البشریة الموارد إدارة الباقي، عبد الدین صلاح 2
 78:ص، 2004 ، الجزائر ، العامة المحمودیة دار ، ط ب ، التنظیمي السلوك و البشریة الموارد إدارة عدوي، دادي ناصر 3
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 كان سواء المبذول جهده لقاء المنظمة في الفرد علیها یحصل ورقیة أو معدنیة إما نقود هو و : الأجر
 و للفرد المتحقق الرضا مستوى تحقیق و النفسیة و المادیة حاجاته إشباع تحقیق من تمكنه التي عضلیا أو فكریا

 1  المنظمة للأداء العام السلوك في للفرد الرضا أثار تنعكس
 عن رضاه فإن العمل، في جهد من بدله لما موازیا علیه حصل الذي الأجر نصیب بأن العامل شعر فإذا
 العمل عن رضاهم نسبة ترتفع و المعنویة روحهم بارتفاع سیشعرون یستحقوه ما على وه ب یعمل التي المؤسسة

 صلاح " أكده ما هذا و أهمیة یهادل الحوافز من النوع هذا فإن ذلك على زیادة و  .المهني استقرارهم ثم من و
 الإنتاج معدلات رفع إلى یؤدي مما الممتازین العمال لدى الاختراعات و الابتكارات تشجیع -" الباقي عبد محمد

 . التكالیف خفض و
 . للمؤسسة البشریة الموارد استقرار یخلق مما الصراعات قلة و كالغیابات العمل المشاكل بعض تجنب
 2 " للمؤسسة الولاء و بالاستقرار الشعور خلق و العمال مدخولات زیادة

 عدة أكدته ما هذا و المنظمة في العاملین استقرار في كبیر أثر المادیة للعوامل أن نستخلص سبق ممن و
 یرمز الذي الوظیفي الرضا و الأجر كمستوى المادیة العوامل بین متینة علاقة وجود إلى توصلت التي دراسات

 . المهني الإستقرار إلى

                                                             
 175:ص د.س، ، التوزیع و للنشر المیسرة دار ، ط ب ، البشریة الموارد إدارة  ، الخرشة كاتب یاسین و حمود كاظم خضیر 1

 .148 :ص،  2001 ،مصر ، الجامعیة الدار ، ط ب ، معاصرة إداریة قضایا :الباقي عبد محمد صلاح 2
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IV- المؤسسة في المهني الاستقرار أهمیة:   
 في الباحثین و الاجتماع و النفس علماء من العدید شغلت التي المواضیع من المهني الاستقرار إن
 لتحقیق تساعدها التي العوامل على التعرف ومحاولة الداخلیة، اتهبناءا تحلیل و الصناعیة التنظیمیة دراستهم
 . أجلها من وجدت التي الأهداف
 مختلف في البشري العنصر یلعبه الذي المحوري الدور على التأكید خلال من أكثر الأهمیة هذه تزداد و"
 الاستراتیجي التخطیط و القرارات كاتخاذ الابتكاریة أو الفكریة بالجوانب المتعلقة كانت سواء المؤسسة في النشاط

 بإنتاج خاصة ترتبط و الدنیا التنفیذیة المستویات عند تتم التي المختلفة المیدانیة العملیة بالجوانب أو المتعلقة
 1  "الخدمات و السلع

 ولفترة الاعتقاد ساد حیث المال رأس و الأولیة كالمواد العمل الجوانب جمیع دراسة الاهتمام انحصر قد و
 و المخططة الأهداف إلى الوصول أجل من كافیة المواد و المعدات و الآلات و الوسائل أن الزمن من طویلة
 العلمیة الأفكار و المیدانیة الدراسات من انطلاقا تدریجیا زال قد الاعتقاد هذا أن إلا ، اللازمة الفعالیة تحقیق
 بالتالي و ، الإنتاجیة العملیة زیادة في العاملین یحتلها التي الأهمیة على أكدت حیث العلمیة الإدارة قدمتها التي

 تحقیق أجل من المادیة الحاجیات تلبیة و الملاءمة الظروف توفیر خلال من اتهم وامكانیاتهم قدر   ةكاف استغلال
 العاملین الاستقرار و المنظمة أهداف حقیقلت  للعامل الاجتماعیة و النفسیة حاجیات تلبیة یجب بل الإنتاج، ذلك
 . ابه

 الحضور و ، بالمنظمة بالبقاء الفرد رغبة في ذلك و ، المتغیرات من للعدید طبیعیة نتیجة الولاء لكون و"
 2  " بالأمان العاملین شعور أو بالعاملین الاحتفاظو  للعمل الجید الإنجاز أو الأداء و المحددة، أوقاته في للعمل

 الكائنات عن الاختلاف كل یختلف بشري ككائن الإنسان أن النفسیة الدراسات من العدید أكدته ما هذا و 
 معرض سلوكه یجعل مما المتشابكة العوامل من العدید تكوینها في یتحكم شخصیته أن و الأخرى، الحیة

 تحقیق هدف عمل مجال في خاصة إرضاءه ومحاولة متابعته إلى یدعو ما هذا و باستمرار، للاضطرابات
 من یرفع و فیها، یعمل التي للمؤسسة ولائه من یزید و وظائفه، إنجاز في فعالیة أكثر یجعله الذي الإستقرار

 . المعنویة روحه
     

                                                             
 علم في الماجستیر شهادة لنیل مكملة مذكرة ، الصناعیة المؤسسة في المهني الاستقرار و التكنولوجي التغییر :  حلیس سمیر 1

 105:ص، 2009،الجزائر ، قسنطینة منتوري جامعة ، البشریة الموارد تسییر و تنمیة تخصص ، الاجتماع
 ،نعما ، الأولى الطبعة ، الأعمال أخلاقیات و قیم الوظیفي الولاء و الرضا :  وهب الفتاح عبد سوسن ، سلیمان أحمد محمد2

 132:ص ،2011، الأردن
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 : خلاصة
 بالمنظمة للعاملین بالنسبة كبرى أهمیة له المهني الاستقرار أن الفصل هذا في عرضه سبق مما نستنتج

 أداء معدلات علىلها تأثیر مباشر  والاهتمام بها حیث أن توافرها الواجب الحوافز أهم من یعتبر إذ الإدارة، وكذا
 وأن وموظفیها، البشریة كوادرها على وتحافظ تتطلع أن المؤسسة وعلى ،بالتالي استقرارهم بالمنظمةو  العاملین

 ضروریة تعتبر والتي والتنظیمیة، الاجتماعیة والنفسیة، المادیة كعوامل العوامل من مجموعة توفیر على تعمل
 البدایة، منذ المنظمة ترسمها التي العامة والأهداف بالمنظمة العاملین أهداف لتحقیق للعمل الملائم الجو لتحقیق
 .) السلوك القیادي ( التابع المتغیر وفهم لمعرفة العوامل هاته اتخذنا حیث
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 : تمهید
 البیانات ضوء في هذا ملموسة، معطیات إلى النظریة الجوانب ترجمة المیدانیة دراستنا خلال من نحاول

 تمت التي والإجراءات الخطوات الفصل هذا في الباحث وضح حیث المیدان، من علیها والمعلومات المتحصل
 علیها طبقت التي العینة و الدراسة، مجتمع الدراسة، منهج حیث من هذه الدراسة من المیداني الجانب في

 و صدق اختبار في استخدمت التي الإحصائیة المعالجات الدراسة و في استخدمت التي الأدوات و الدراسة،
  . الحالیة للدراسة النهائیة النتائج إلى والتوصل الأدوات ثبات

  

I- مجالات الدراسة  
الباحث، ولقد حددنا في هذه الدراسة مؤسسة الصندوق تعتبر بیئات معینة للدراسة من التحدیات القائمة لدى 

الوطني للتقاعد بالمسیلة كنموذج للدراسة، وسنتعرض هنا مجالات الدراسة المعبرة عن المؤسسة والمجال البشري 
    فیها، والمدة التي استغرقتها الدراسة.

 المجال  المكاني: -1
وكالة  52ة المحلیة بالمسیلة وتعتبر هذه الوكالة ضمن تم إجراء هذه الدراسة بالصندوق الوطني للتقاعد الوكال

  موزعة عبر التراب الوطني، وتقع بوسط المدینة.

الصادر بتاریخ:  223/1985: تم انشاء الصندوق الوطني للتقاعد بناء على المرسوم رقم التعریف بالمؤسسة
له عدة وكالات على مستوى كل الذي یتضمن التنظیم الاداري للضمان الاجتماعي. والذي تمث 1985أوت  20

  ولایة بما فیها وكالة ولایة المسیلة.

وذلك في إطار تطبیق سیاسة لا مركزیة  1986أنشئت الوكالة المحلیة لولایة المسیلة في الفصل الأخیر لسنة 
  معاشات التقاعد وتقریب الإدارة من المواطن. 

المعاشات التابعة لها إقلیمیا بكل أنواعها المباشر  : أخذت على عاتقها تسییر ملفاتالمهام الرئیسیة للوكالة
والمنقول لذوي الحقوق والتي تضاعفت عدة مرات ابتداء من تاریخ نشأتها إلى یومنا هذا حیث بلغ عدد 

  مستفیدا. 49500إلى  30/04/2016المستفیدین بما فیهم معاشات ذوي الحقوق حتى 

دماتي المتمثل في تسییر ملفات التقاعد فهي تلعب دور اجتماعي : بالإضافة إلى الدور الخالوظیفة الاجتماعیة
الذي یضمن المعاشات المنقولة للمؤمنین المتوفین أثناء العمل مهما كانت مدة  83/12من خلال القانون 
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العمل، وكذا تقدیم المساعدات الاجتماعیة لفائدة فئة معینة خاصة ذوي الاحتیاجات الخاصة من خلال التنسیق 
  تلف المصالح مثل الدیوان الوطني للمعوقین والأجهزة الطبیة وحتى الجمعیات الخیریة. مع مخ

  وتم هیكلة المؤسسة كما یلي:

: ویرأسها المدیر الذي یتحمل المسؤولیة الأولى في تسییر الوكالة والسهر على أن یحترم كل المدیریة -
 لهامة للوكالة.مسؤول المسؤولیات المطلوبة منه، والإمضاء على كل الوثائق ا

: وتسهر على استقبال وتصفیة جمیع الملفات المودعة لدى الوكالة والمتابعة المدیریة الفرعیة للمعاشات -
 السنویة من خلال التجدید السنوي للوثائق الثبوتیة لاستمرار عملیة الدفع.

: تقوم بالتكفل بكل العملیات المالیة لفائدة المتقاعدین وتسدید المدیریة الفرعیة للعملیات المالیة -
مستحقاتهم عبر مختلف القنوات (برید، بنوك) وكذا تسدید فواتیر التجهیز الخاصة بالوكالة واعداد 

 المیزانیات التقدیریة وتسییر المیزانیات السنویة. 
ر كل التجهیزات الضروریة لأجل الأداء : وتسهر على توفیالمدیریة الفرعیة للإدارة والوسائل العامة -

 الحسن لعمل الوكالة وكذا كل ما یحتاجه العامل من أجرة وترقیة وخدمات اجتماعیة متنوعة... إلخ.

.  87ویقوم على تسییر هذه المصالح عدد من العمال بمجموع:    عاملاً

المواطنین إلى مقر الولایة، وهذا تم فتح أربعة مراكز جهویة قصد تخفیف عناء تنقل  2007وخلال سنة 
  سیدي عیسى ومقرة. بوسعادة، في كل من عین الملح،

أي مدة  15/04/2016و  15/02/2016: تم إجراء التربص في الفترة الممتدة ما بین المجال الزمني
دراسة أسابیع والاخرى لل 3شهرین وقد تم تقسیم هذه المدة إلى قسمین أحداها للدراسة الاستطلاعیة ودامت 

اسابیع. وفي الحقیقة كوني أحد موظفي هذه الوكالة فالدرایة السابقة بواقع الوكالة سهلت لي  5المیدانیة ودامت 
الكثیر خاصة مع ما تلقیته أثناء مرحلة الدراسة من طرف أساتذة ودكاترة میدان العلوم الاجتماعیة في مرحلتي 

  اللیسانس والماستر.
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عاملا موزعین على مختلف هیاكل  87شامل لطبقة العمال والبالغ عددهم  : قمنا بمسحالمجال البشري
  الوكالة كما یلي:

  العدد  الهیكل
  09  المدیریة

  32  المدیریة الفرعیة للمعاشات
  12  المدیریة الفرعیة للمالیة
  34  المدیریة الفرعیة للإدارة

  87  المجموع
  العمال على هیاكل الوكالة ) یوضح توزیع01الجدول رقم (
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  منهج البحث وأدوات الدراسة
 :البحث منهج

 المنهج الحصول علیها، استخدمت المراد والمعلمات البحث وفرضیات الإشكالیة طبیعة من انطلاقا
 ثم الباحث من تدخل أي دون الواقع، في توجد كما أو الظاهرة الواقع دراسة على یعتمد الذي التحلیلي الوصفي

 الإجابة على أو تتضمنها التي أو بها المرتبطة المشكلات تفسیر على یساعد بحیث دقیق لها وصف بعمل یقوم
 الكیفي فالتعبیر وكیفیا، كمیا عنها تعبیرا دقیقا، یعبر وصفا الظاهرة وصف إلى بها، بالإضافة الخاصة الأسئلة
 .الأخرى الظواهر ارتباطها مع حجمها، ودرجة أو الظاهرة لنا یصف

نما الظاهرة لوصف المعلومات جمع عند لا یقف المنهج أن هذا كما ٕ  وكشف الظاهرة تحلیل یعتمد على وا
  .وتطویره الواقع في تحسین تسهم استنتاجات إلى تفسیرها والوصول أجل من المختلفة أبعادها بین العلاقات
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 الدراسة: أداوت
 ً بین  عن العلاقة للكشف الدراسة، و في المتبع المنهج على و جمعها، یراد التي البیانات طبیعة على ابناء

تكون  أن ارتأینا والاستقرار المهني بالصندوق الوطني للتقاعد الوكالة المحلیة لولایة المسیلة،  السلوك القیادي
 . المقیاس هي أهداف الدراسة لتحقیق ملائمة الأكثر الأداة

التي تناولت السلوك  النظریة الأطر و السابقة الدراسات على ذلك معتمدا في مقیاس تصمیم تم فقد وعلیه 
 المهني. الاستقرار القیادي وكذا

  
  

  ثلاثة محاور وهي: على المقیاس یحتوي : المهني السلوك القیادي والاستقرار مقیاس
 

 أسئلة ( 07 ) من تتكون و :العاملین البقاء لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة )1
  . حاجات البقاء لدى العاملینبو نقصد بها اهتمام السلوك القیادي 

 ( 07 ) من تتكون و :العاملین لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة )2
 . حاجات الانتماء لدى العاملینبو نقصد بها اهتمام السلوك القیادي  أسئلة

 أسئلة ( 07 ) من تتكون و :العاملین النمو لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة )3
 . حاجات النمو لدى العاملینبو نقصد بها اهتمام السلوك القیادي 

 

 خماسي لتدرج وفقا المقیاس على الاستجابة تتم و الموجب، الاتجاه في كلها فقرة )21( الفقرات مجموع فكانت
  : یلي كما للبدائل على التوالي درجات 1 إلى 5 من المقیاس فقرات من فقرة كل تتراوح درجة و البدائل

  
  معارض بشدة  معارض  محاید  موافق  بشدة موافق  الملاحظة
  1  2  3  4  5  الدرجــــــــة

  ) یوضح توزیع درجات المقیاس02جدول رقم (
  

 الفقرة أمام  ( × )علامة بوضع ذلك و علیه، فقرة كل انطباق مدى یحدد أن المقیاس على المستجیب وعلى
 الفئات في درجاته المقیاس بجمع على للمفحوص الكلیة الدرجة حساب یتم و رأیه، مع یتفق الذي العمود تحت

  . للمقیاس الخمسة
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  عینة الدراسة:
تشكل العینة في البحوث العلمیة عموما والبحوث الاجتماعیة خصوصا أحد الدعائم الأساسیة في استقاء 
المعلومات والمعطیات من الواقع الإمبریقي، فالعینات تسمح بالحصول في الكثیر من الحالات على المعلومات 

ن یؤدي الى الابتعاد عن الواقع المطلوبة مع اقتصار ملموس في المورد البشري والمورد الاقتصادي، دون أ
المراد معرفقته وتماشیا مع موضوع الدراسة الذي یبحث في العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني، وبناء 
على الوقائع المیدانیة في الوكالة وقفنا على جمیع العمال عدا الاطارات المسیرة والمتمثلة في المدراء الفرعیون 

  استمارة.        79لقد تمت عملیة التفریغ للبیانات لـ : ومدیر الوكالة، 
  

  خصائص العینة:
إن الوقوف على الخصائص الشخصیة للمبوحثین من حیث الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الرتبة في العمل، 

یر المستوى التعلیمي وغیرها یساعدنا في توضیح العلاقة بین السلوك القیادي والاستقرار المهني وفي تفس
الاتجاهات وآراء المبحوثین في ذلك، وسنوضح في الآتي خصائص العینة التي تم اعتمادها في استقاء البیانات 

  لدراسة هذه الدراسة.
  

 : یبین توزیع أفراد العینة حسب الجنس:)03(جدول رقم 
   % النسبة  التكرار  الجنس
 %75.95  60  ذكر
 %24.05  19  أنثى

  %100.00  79  المجموع
  

 لدى فئة سجلت نسبة أعلى أن نلاحظ حیث الجنس حسب المدروسة العینة أفراد توزیع )03( رقم الجدول یمثل
 .الإناث فئة لدى  24.05 نسبة سجلت حین في 75.95 ب قدرت التي و الذكور
 بین الجنسین تفرقة أي یعكس لا التفاوت هذا أن الا الجنسین بین متفاوتة النسب أن الجدول هذا من لنا یتضح

 أخر. على جنس تفضیل أو
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  : یبین توزیع أفراد العینة حسب الفئة العمریة:04جدول رقم 
 

   % النسبة  التكرار  الفئة العمریة
 %12.66 10  سنة 30أقل من 

 %69.62 55  سنة 45إلى  30من 
 %17.72 14  سنة 60إلى  45من 

 %100.00 79  المجموع
 سجلت نسبة أعلى أن نلاحظ حیث الفئة العمریة حسب المدروسة العینة أفراد توزیع  )04(  رقم الجدول یمثل

 45- 60بالنسبة للفئة % 17.72 نسبة سجلت حین في %69.62   ـب قدرت سنة التي 30-45من  لدى فئة
 سنة  30أقل من للفئة % 12.66سنة تلیها نسبة 

وهذا ما یعطي لنا صورة أن مجتمع العینة نوعا ما متقاربة لدى فئة الشباب  النسب أن الجدول هذا من لنا یتضح
  تغلب علیه صفة الشباب والمتوسط العمري الجید مما یعطي حیویة للعمل.

 
 : یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى العلمي:05جدول رقم 

   % النسبة  التكرار  المستوى العلمي
 %26.58 21  جامعي
 %41.77 33  ثانوي

 %31.65 25  آخــــــــــــــر
 %100.00 79  المجموع

 سجلت نسبة أعلى أن نلاحظ حیث المستوى العلمي حسب المدروسة العینة أفراد توزیع )05( رقم الجدول یمثل
، ثم نسجل دون الثانوي) لدى أصحاب مستوى %31.65) تلیها نسبة (%41.77( مستوى الثانوي لدى فئة
 حاملي الشهادات الجامعیة.) لدى فئة %26.58نسبة (

أن أغلب عمال الوكالة لدیهم مستوى علمي مقبول یمكن توزیعه بین عمال التنفیذ  الجدول هذا من لنا یتضح
طارات التحكم والإطارات العلیا مما یعطي للوكالة صورة مشرفة عن التسییر واستغلال المورد البشري على  ٕ وا

انیة والحاملة للشهادات العلمیة المؤهلة المدى القریب والمتوسط، حیث تتوفر الوكالة على خزان للطاقات الشب
  لتولي مناصب المسؤولیة.
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 : یبین توزیع أفراد العینة حسب المنصب الوظیفي:06جدول رقم 
   % النسبة  التكرار  المنصب الوظیفي  

 %62.03 49  عون تنفیذ
 %18.99 15  عون تحكم

 %18.99 15  إطار
 %100.00 79  المجموع

أعوان المنصب الوظیفي، وسجلت أعلى نسبة لدى  حسب المدروسة العینة أفراد توزیع )06( رقم الجدول یمثل
  الإطارات.فئة سجلت لدى  وبنفس النسبة)، %18.99بـ ( أعوان التحكم)، ثم فئة %62.03والمقدرة بـ: ( التنفیذ

تنظیم إداري هرمي  یتضح لنا من خلال الجدول أن الوكالة بها هیكل تنظیمي تتوزع المهام فیه على العمال وفق
یتولى فیه المدراء الفرعیون التسییر والتخطیط في حین ان رؤساء الأقسام والمصالح یتولون مهمة الإشراف 

  وباقي الأعوان یتولون مهمة التنفیذ. 
  

 : یبین توزیع أفراد العینة حسب الخبرة العملیة:07جدول رقم 
   % النسبة  التكرار  الخبرة العملیة  

 %18.37 09  سنوات 05أقل من 
 %53.06 26  سنوات 15وأقل من  05أكبر من 

 %28.57 14  سنة 15أكبر من 
 %100.00 49  المجموع

أكبر من الخبرة العملیة، وسجلت أعلى نسبة لدى فئة  حسب المدروسة العینة أفراد توزیع )07( رقم الجدول یمثل
)، وفي الأخیر فئة %28.57بـ ( ةسن 15أكبر من )، ثم فئة  %53.06والمقدرة بـ: ( سنوات 15وأقل من  05

  ).%18.37بنسبة (سنوات  05أقل من 

والفئات الأخرى هم  ةسن 15- 05بین یتضح لنا من خلال الجدول أن الوكالة بها عمال أغلبهم لدیهم خبرة 
حدیثي التوظیف، وهذا ما یعزز قوة الأداء والتحكم في المهام وضمان للتكوین الداخلي من خلال الإشراف ونقل 
الخبرة بین الأجیال في مختلف المجالات التقنیة والقانونیة والمهنیة حیث أن المهمة الرئیسیة للوكالة هي ضمان 

الضمان الاجتماعي، وفي ظل غیاب تخصص في الجامعة یبقى  صرف معاشات التقاعد من خلال قوانین
طارات الوكالة. ٕ   المورد الوحید للمعلومة هو عمال وا
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  :خلاصة

في أي بحث علمي خصوصا الاجتماعي منه، یستوجب حضور جملة من الأدوات یستخدمها الباحث في 
تقصي الحقائق الإمبریقیة عن الظاهرة التي یرید البحث فیها، كما ینبغي علیه تحدید المنهج الذي اعتمده لكي 

اءات المنهجیة للدراسة جانب یتضح للقارئ الرؤى أو الخطوات التي سار علیها الباحث، حیث یعتبر جانب الاجر 
توضیحي، یبین للقارئ الاعتمادات التي تناولها الباحث في دراسته خاصة المیدانیة منها، وتوضح سبب اختیاره 

  لها وكیفیة استعمالها. 
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I- عرض وتحلیل النتائج:  
 البقاء لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة تحلیل بیانات الفرضیة الأولى: -1

 العاملین

 العاملین البقاء لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة) 08الجدول رقم (
  
من خلال نتائج الجدول أعلاه ان اكبر نسبة من المفحوصین وتقدر بـ: القراءة الاحصائیة ن یتب

 ، ) توافق بشدة هذا السلوك%29.66في حین تقابلها نسبة ( ) تعارض السلوك القیادي المهتم بالعمل42.13%(
بشدة على هذا السلوك ) یوافقون %100المفحوصین ونسبتهم ( كلكما یتبین من خلال نتائج البند الثالث ان 

  .على العمل حفزاً موذلك لان الوكالة توفر لهم أجرا مادیا مقبولا و 
 نفسر النتائج الاحصائیة أعلاه والمتمثلة في أن أغلب العمال یعارضون السلوك القیادي المهتم بالعمل

ها الدولة لمعظم القطاعات جور الأخیرة التي أقرتمراجعة الأوموافقتهم على ما توفره الوكالة من أجر مقبول بعد 
خلال لعمال الضمان الاجتماعي قیة الجماعیة مست قطاع الضمان الاجتماعي بشكل معتبر بعد مراجعة الاتفا

، وبالتالي فإن تمایز شبكة الأجور بین قطاع الضمان الاجتماعي الذي تحكمه الاتفاقیات 2013شهر جوان 

  البنود  الرقم
  معارض بشدة  معارض محاید موافق موافق بشدة

 %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار

1  
كنت تعمل في مؤسسة أخرى 

  قبل توظیفك 
في الوكالة المحلیة للتقاعد 

 بالمسیلة

06  07.59% 00  00.00% 00  00.00% 73  92.41% 00  00.00% 

2  
سبب انتقالك من مؤسسة 

أخرى ھو الرغبة في تحسین 
 الأجر المادي

01  01.27% 05  06.33% 55  69.62% 00  00.00% 18  22.78% 

3  
الوكالة المحلیة للتقاعد 

بالمسیلة توفر لك أجرا مادیا 
مقبولا لدیك ومحفزا على 

 العمل

79  100.00% 00  00.00% 00  00.00% 00  00.00% 00  00.00% 

4  
تعامل الرؤساء والمشرفین 

  یسوده التسلط 
 و یخلق ضغوط العمل

13 16.46% 31 39.24% 2 02.53% 33 41.77% 0 00.00% 

5  
یوجد صراع داخل الوكالة 

  سببھ بعض الرؤساء 
والمشرفین نتج عنھ عدم 

 إحساس بالأمن 

63 79.75% 0 00.00% 16 20.25% 0 00.00% 0 00.00% 

6  
 عند إحساسك بعدم الأمان

یتیح لك المشرفون على العمل 
 الفرصة لتحسین الوضع

2 02.53% 4 05.06% 6 07.59% 67 84.81% 0 00.00% 

7  
تفكر في تغییر مؤسسة العمل 

بالاستقرار   لعدم إحساسك
 المھني في الوكالة 

0 00.00% 0 00.00% 0 00.00% 60 75.95% 19 24.05% 

 %6.69 5.29 %42.13 33.29 %14.28 11.29 %7.23 5.71 %29.66 23.43  المجموع
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القانون الاساسي للوظیفة العمومیة جعل میول العامل للاستقرار الجماعیة وقطاع الوظیف العمومي الذي یحكمه 
بسبب الأجر المقبول مقارنة بالقطاعات الأخرى وكذا نظام الترقیة الذي یخضع في غالبه الى الأقدمیة واحیانا 

سم للشهادة كون النشاط الأساسي للوكالة عبارة عن تراكم معرفي وخبراتي یجعل العامل مؤهلا لتولي مناصب تت
  بالمسؤولیة ولا تتطلب مستوى دراسي معین.

  
  ) یوضح مدى استجابات عینة الدراسة لبنود البعد الأول:09الجدول (

  العاملین البقاء لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة
  %النسب المئویة  التكرارات  بدائل الإجابة
 %29.66  164  موافق بشدة

 %07.23  40  موافق
 %14.29  79  محاید

 %42.13  233  معارض
 %06.69  37  معارض بشدة

 %100.00  553  المجمـوع
  
  
  
  
  

  

  

  
  یوضح مدى استجابة عینة الدراسة لبنود البعد الأول )03(  الشكل

  
بفاعلیة هذا البعد و كانت إجابتهم  رفضت) أن أكبر نسبة 03) وكذا الشكل البیاني(08یتضح من خلال الجدول(

 )%37بـ (و تقدر   "موافق"فاعلیة هذا البعد وكانت الإجابة بـبثم الذین أقروا )،   %49( و تقدر  "المعارضة" بـ
وعلیه فإن السلوك القیادي المهتم بالعمل لا ، )  %14(وتقدر بـ " الحیاد" بـ هذا البعد لم أجابو عنثم الذین 

     للعاملین.یخدم الاستقرار المهني المتمثل في حاجة البقاء 

موافق بشدة
30%

موافق
7%

محاید
14%

معارض
42%

معارض بشدة
7%
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 لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة تحلیل بیانات الفرضیة الثانیة:-2
 العاملین

 العاملین لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة) یمثل 10الجدول رقم (
  

ان اكبر نسبة من المفحوصین وتقدر بـ: من خلال نتائج الجدول أعلاه القراءة الاحصائیة تبین 
) %24.59في حین تقابلها نسبة ( بالعاملین وحاجات الانتماء السلوك القیادي المهتم توافق) 61.12%(

ان معظم المفحوصین ونسبتهم  الخامسبشدة هذا السلوك،  كما یتبین من خلال نتائج البند  تعارض
من طرف الرئیس  التشجیع والتحفیز المعنوي ئهم أنمن خلال ابدا) یوافقون على هذا السلوك وذلك 94.94%(

  .م العوامل لتحسین أداء الوكالة وتحقیق أهدافهاوالمشرف المباشر أه

  معارض بشدة  معارض محاید موافق موافق بشدة  البنود  الرقم
 %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار

1  
العلاقات الاجتماعیة بین 
 االعمال بصفه عامة یمیزه

  الهدوء والتعامل المرن
0 00.00% 0 00.00% 6 07.59% 73 92.41% 00 00.00% 

2  

غالب المصالح في الوكالة 
تعمل كفریق واحد منسجم 

یسعى إلى تحقیق الأهداف 
 سویا

00 00.00% 64 81.01% 05 06.33% 10 12.66% 00 00.00% 

3  

المسؤول الأول عن شكل 
العلاقات بین العمال هم 

المشرفون والرؤساء 
  المباشرین

19 24.05% 60 75.95% 00 00.00% 00 00.00% 00 00.00% 

4  

نوع العلاقات الاجتماعیة 
داخل الوكالة یشعرك 

حفزك بالانتماء للوكالة وی
 على تحسین أدائك أكثر

08 10.13% 30 37.97% 00 00.00% 41 51.90% 00 00.00% 

5  

تعتبر أن الحافز المعنوي 
والتشجیع من طرف 

المشرف والرئیس المباشر 
أهم عامل لتحسین أدائك 

 وتحقیق أهداف الوكالة

00 00.00% 75 94.94% 04 05.06% 00 00.00% 00 00.00% 

6  

المشرف والرئیس في 
الوكالة یحفزك معنویا 

ویشجعك أكثر عند تقدیم 
 الأداء الجید 

18 22.78% 49 62.03% 00 00.00% 12 15.19% 00 00.00% 

7  

تعامل الرؤساء والمشرفین 
معك یساعدك على 

لاستقرار المهني في ا
الوكالة ویحفزك على الوفاء 
 أكثر لتحقیق أهداف الوكالة 

19 24.05% 60 75.95% 00 00.00% 00 00.00% 00 00.00% 

 %0.00 00 %24.59 19.43 %2.71 2.14 %61.12 48.29 %11.57 9.14  المجموع
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نفسر النتائج الاحصائیة أعلاه والمتمثلة في أن أغلب العمال یوافقون على السلوك القیادي المهتم    
بالعاملین وحاجات الانتماء لدیهم من خلال سلسلة العلاقات التنظیمیة والاجتماعیة وكذا تعامل الرؤساء 

المدیریة المركزیة واللوائح التي تؤكد والمشرفین مع العمال خاصة مع الدورات التكوینیة التي یتلقاها المشرفون ب
على ضرورة احترام السلم الاداري مما یعطي قیمة للمسؤول والمشرف قیمة داخل التنظیم وفي نفس الوقت 

          مسؤولیة على من یشرف علیه تجعله یوازن بین أهداف المنظمة وحقوق العامل.  
  

  :الثانينود البعد یوضح مدى استجابات عینة الدراسة لب )11(الجدول 
   العاملین لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة

  %النسب المئویة  التكرارات  بدائل الإجابة
 %11.57 64  موافق بشدة

 %61.12 338  موافق

 %02.71 15  محاید

 %24.59 136  معارض

 %00.00 00  معارض بشدة

 %100.00 553  المجمـوع

  
  
  
  
  

  

  

  الثانيیوضح مدى استجابة عینة الدراسة لبنود البعد   )01 (شكلال
  

 كانت إجابتهم أكبر نسبة أقرت بفاعلیة هذا البعد و أن) 04) وكذا الشكل البیاني(11یتضح من خلال الجدول(
بـ  تقدرو   "موافقغیر "بـ وكانت الإجابة بعدم فاعلیة هذا البعد ثم الذین أقروا)،   %72( تقدر و  "الموافقة" بـ
  وعلیه فإن السلوك القیادي المهتم بالعاملین لتحقیق الإنتماء یخدم الاستقرار المهني.  )25%(

موافق بشدة
11%

موافق
61%

محاید
3%

معارض
25%

معارض بشدة
0%
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 وحاجات النمو بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین الارتباطیة العلاقة: تحلیل بیانات الفرضیة الثالثة-3
 العاملین لدى

  
 العاملین لدى وحاجات النمو بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین الارتباطیة العلاقة) یمثل 12الجدول رقم (

  
ان اكبر نسبة من المفحوصین وتقدر بـ: من خلال نتائج الجدول أعلاه القراءة الاحصائیة تبین 

) %28.39في حین تقابلها نسبة ( بالعاملین لتلبیة حاجات النموالسلوك القیادي المهتم  توافق) 54.61%(
) %87.34ان معظم المفحوصین ونسبتهم ( الرابعبشدة هذا السلوك،  كما یتبین من خلال نتائج البند  تعارض

من خلال ابدائهم الرغبة في تغییر المكتب أو المصلحة لأجل الاستفادة من یوافقون على هذا السلوك وذلك 
  الخبرة وبالتالي الترقیة.

  البنود  لرقما
  معارض بشدة  معارض محاید موافق موافق بشدة

 %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار %  التكرار

1  
تسعى إلى تحقیق التقدیر 

 %00.00 00 %00.00 00 %00.00 00 %05.06 04 %94.94 75 عملكوالذات في مكان 

2  
تشعر بالتقدیر بشكل عام داخل 
 %00.00 00 %55.70 44 %00.00 00 %44.30 35 %00.00 00  الوكالة بغض النظر عن الدوافع

3  
أسلوب تعامل الرؤساء 

  والمشرفین علیك هو الدافع
 الأهم لتحقیق ذاتك في الوكالة

19 24.05% 54 68.35% 00 00.00% 06 07.59% 00 00.00% 

4  
  تفكر في تغییر المكتب

  أو المصلحة التي تعمل بها
 لتحقیق ذاتك

00 00.00% 69 87.34% 00 00.00% 10 12.66% 00 00.00% 

5  
  هناك من الزملاء من
  یحقق ذاته وتقدیره

 داخل الوكالة
00 00.00% 59 74.68% 00 00.00% 20 25.32% 00 00.00% 

6  
بصفة عامة ترى أن غالب 

  العمال یحققون
 ذاتهم داخل الوكالة

00 00.00% 62 78.48% 00 00.00% 17 21.52% 00 00.00% 

7  
  تفكر في تغییر مؤسسة عملك
  بسبب تعامل الرؤساء في عدم

 تحقیق ذاتك داخل الوكالة
00 00.00% 19 24.05% 00 00.00% 60 75.95% 00 00.00% 

 %0.00 00 %28.39 22.43 %0.00 00 %54.61 43.14 %17.00 13.43  المجموع
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ملین نفسر النتائج الاحصائیة أعلاه والمتمثلة في أن أغلب العمال یوافقون على السلوك القیادي المهتم بالعا   
وحاجات النمو لدیهم من خلال سلسلة التغییرات التي طرأت على منظومة الضمان الاجتماعي خاصة میدان 
العصرنة وعدم قدرة الجیل القدیم مواكبة التطور التكنولوجي الرهیب مما جعلهم یحسون بنوع من الاغتراب مما 

من أجل التهیأ للتقاعد والاستفادة من  عمل جعل أغلب العمال یتنافسون على المناصب التي بها أكبر أجر وأقل
    منحة الخدمة التي یتم احتسابها وفق آخر أجر. 

 

 الجدول (13) یوضح مدى استجابات عینة الدراسة لبنود البعد الثالث:

   العاملین لدى النمووحاجات  بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة
  %المئویةالنسب   التكرارات  بدائل الإجابة
 %17.00 94  موافق بشدة

 %54.61 302  موافق

 %00.00 00  محاید

 %28.39 157  معارض

 %00.00 00  معارض بشدة

 %100.00 553  المجمـوع

  
  
  
  
  

  

  الثالثیوضح مدى استجابة عینة الدراسة لبنود البعد  )05ل (شكال
  

 كانت إجابتهم أقرت بفاعلیة هذا البعد و أكبر نسبة أن) 11) وكذا الشكل البیاني(11یتضح من خلال الجدول(
و  "معارض"بـ وكانت الإجابة بعدم فاعلیة هذا البعد ثم الذین أقروا)،   %72( تقدر و  "موافق وموافق بشدة" بـ

  وعلیه فإن السلوك القیادي المهتم بالعاملین لتحقیق حاجات النمو یخدم الاستقرار المهني.  )%28(بـ  تقدر

 

  

موافق بشدة
17%

موافق
55%

محاید
0%

معارض
28%

معارض بشدة
0%
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II- نتائج الدراسة  
  الفرضیة الجزئیة الأولى: .1

بالوكالة المحلیة  للبقاء  بالعمل  كلما زادت حاجات العاملین اً كلما كان السلوك القیادي مهتمتنص الفرضیة " 
لتوضیح   -R- (Person) للصندوق الوطنیة للتقاعد بولایة المسیلة حیث تم حساب معامل الارتباط برسون

نوع العلاقة بین السلوك القیادي المهتم بالعمل وحاجات العاملین للبقاء بالوكالة المحلیة للصندوق الوطني للتقاعد 
  بولایة المسیلة. 

) یوضح علاقة السلوك القیادي المهتم بالعمل وحاجات العاملین للبقاء بالوكالة المحلیة للتقاعد 14الجدول (
  لولایة المسیلة.

  ةالعین  
 المتوسط

  الحسابي 
 الانحراف
  المعیاري

 معامل الارتباط
 -R-بیرسون 

 مستوى
  الدلالة 

 الدلالة
  الإحصائیة 

  السلوك القیادي
79  

72,16  3,27  
**0,435  0,000  0.01  

  2,07  21,77  حاجات العمال للبقاء

) 72,16) ان المتوسط الحسابي للسلوك القیادي المهتم بالعمل  یقدر بـ: (13یتبین من خلال نتائج الجدول( 
) ان قیمة المتوسط الحسابي لحاجات العاملین للبقاء بالوكالة 3,27وان قیمة الانحراف المعیاري تقدربـ :( 

الارتباط  ) وان قیمة2,07) وبانحراف معیاري یقدر بـ: (21,77المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة تقدر بـ : (
) وهي قیمة موجبة ،أي وجود علاقة 0,01)  عند مستوى الدلالة (0,435تقدر بـ:(** -R- (Person)برسون

طردیة وتعني كلما كان السلوك القیادي مهتم بالعمل كلما زادت حاجات العاملین للبقاء بالوكالة المحلیة للتقاعد 
  .لولایة المسیلة 
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  الفرضیة الجزئیة الثانیة: .2
الى الانتماء  للوكالة   تنص الفرضیة "كلما كان السلوك القیادي مهتما بالعمل كلما زادت حاجات العاملین 

لتوضیح  نوع العلاقة  -R- (Person)المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة حیث تم حساب معامل الارتباط برسون
  للوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة. بین السلوك  القیادي المهتم بالعمل  وحاجات العاملین للانتماء 

) یوضح علاقة السلوك القیادي المهتم بالعمل وحاجات العاملین للانتماء للوكالة المحلیة للتقاعد 15الجدول (
  بولایة المسیلة.

  العینة  
 المتوسط
  الحسابي

 الانحراف
  المعیاري

 معامل الارتباط
 -R-بیرسون 

مستوى 
  الدلالة

الدلالة 
  الإحصائیة

  السلوك القیادي
79  

72,16  3,27  
حاجات العمال   0.01  0,000  0,561**

  للانتماء
25,18  2,01  

) وان 72,16یتبین من خلال نتائج الجدول(...) ان المتوسط الحسابي للسلوك القیادي المهتم بالعمل یقدر بـ: ( 
) ان قیمة المتوسط الحسابي لحاجات العاملین للانتماء للوكالة المحلیة 3,27ـ :( قیمة الانحراف المعیاري تقدرب

) وان قیمة الارتباط 2,01) وبانحراف معیاري یقدر بـ: (25,18للتقاعد بولایة المسیلة تقدر بـ : (
قة ) وهي قیمة موجبة ،أي وجود علا0,01)  عند مستوى الدلالة (0,516تقدر بـ:(** -R- (Person)برسون

المحلیة للتقاعد طردیة وتعني كلما كان السلوك القیادي مهتم بالعمل كلما زادت حاجات العاملین للانتماء للوكالة 
  .بولایة المسیلة 
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  الفرضیة الجزئیة الثالثة: .3
للنمو بالوكالة المحلیة   تنص الفرضیة "كلما كان السلوك القیادي المهتم بالعمل  كلما زادت حاجات العاملین 

لتوضیح  نوع العلاقة بین  -R- (Person)للتقاعد بولایة المسیلة حیث تم حساب معامل الارتباط برسون
  السلوك  القیادي المهتم بالعمل وحاجات العاملین للنمو بالوكالة المحلیة للتقاعد بولایة المسیلة .

  
بالعمل وحاجات العاملین للنمو بالوكالة المحلیة للتقاعد ) یوضح علاقة السلوك القیادي المهتم 16الجدول (

  بولایة المسیلة.
  

  العینة  
 المتوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعیاري 

 معامل الارتباط
 -R-بیرسون 

 مستوى
  الدلالة 

 الدلالة
  الإحصائیة

  السلوك القیادي
79  

72,16  3,27  
**0,682  0,000  0.01  

  1,82  25.22  حاجات العمال للنمو

) وان 72,16یتبین من خلال نتائج الجدول(...) ان المتوسط الحسابي للسلوك القیادي المهتم بالعمل یقدر بـ: ( 
) ان قیمة المتوسط الحسابي لحاجات العاملین للنمو بالوكالة المحلیة 3,27ـ :( قیمة الانحراف المعیاري تقدرب

) وان قیمة الارتباط 1,82) وبانحراف معیاري یقدر بـ: (25,22للتقاعد بولایة المسیلة تقدر بـ : (
 أي وجود علاقة ) وهي قیمة موجبة،0,01)  عند مستوى الدلالة (0,682تقدر بـ:(** -R- (Person)برسون

المحلیة للتقاعد طردیة وتعني كلما كان السلوك القیادي مهتم بالعمل كلما زادت حاجات العاملین للنمو بالوكالة 
  .بولایة المسیلة 
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  :لاستنتاج العاما
دراسة میدانیة –"السلوك القیادي والاستقرار المهني بالمؤسسة الجزائریة تعتبر هذه الدراسة الموسومة: 

وانطلاقا من صیاغة تساؤلات البحث ومحاولة  "-للتقاعد الوكالة المحلیة لولایة المسیلةبالصندوق الوطني 
  الاجابة عنها ومن خلال تحلیل وتفسیر هذه الدراسة نستنتج ما یلي:

 توجد علاقة بین السلوك القیادي المهتم بالعاملین والاستقرار المهني لدى العمال: -1
 

كلما كان السلوك القیادي مهتما بالعمل كلما زادت حاجات العاملین للبقاء بالوكالة المحلیة للصندوق   -أ 
 الوطني للتقاعد بالمسیلة.

لما كان السلوك القیادي مهتما بالعاملین كلما زادت حاجات العمال للانتماء للوكالة المحلیة للصندوق ك  -ب 
 الوطني للتقاعد بالمسیلة.

القیادي مهتما بالعاملین كلما زادت حاجات العاملین للنمو بالوكالة المحلیة للصندوق كلما كان السلوك   -ج 
 الوطني للتقاعد بالمسیلة

  
كما یتبین من خلال النتائج أن حاجات العاملین للنمو بالوكالة المحلیة للصندوق الوطنیة للتقاعد بولایة  -2

) وحاجاتهم 0,561نتماء والذي یقدر بـ: () أكبر من حاجاتهم إلى الا0,682المسیلة والتي تقدر بـ: (
  ) 0,435للبقاء والمقدرة بـ : (

 
 



  
  

  
  

  مةƠƠخات
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  خاتمـــــــة
 حتى الأكادیمیة والخطوات القواعد وفق السیرو  العلمي البحث بخطوات امز الالت الإمكان قدر حاولنا لقد

 من لدینا توفر لما المستفیضة اءةر والق النظري اثر الت جرد فبعد  الامبریقي. الواقع عن معبرة اسةر الد نتائج تكون
 المیدان إلى بها نزلنا التي الفرضیات وصیاغة البحث إشكالیة تحدید تم اسة،ر الد اتر متغی عن سابقة اساتدر 

 المناهج أنسب یعتبر الذي الوصفي المنهج مع تتلاءم التي البیانات لجمع التقنیات من مجموعة مستخدمین
 للخروج وتفسیرها تحلیلها بغیة مئویة نسب إلى ترجمتها تمت الإمبریقیة المعطیات جمع وبعد الظاهرة، هذه لرصد
 ارر الاستقو  السلوك القیادي بین العلاقة طبیعة في یبحث الذي الإشكالیة، تساؤل على الإجابة من تمكننا بنتائج

محلا  المسیلة ة الجزائریة حیث كان الصندوق الوطني للتقاعد الوكالة المحلیة لولایةمؤسسال في للعاملین مهنيال
افع الاهتمام بهم وتوفیر حاجات النمو و بد همار ر استق یبدون العمال أن والكیفیة الكمیة الشواهد بینت وقد لدراستنا، 

والبقاء ولمسنا كذلك معارضتهم للسلوك المهتم بالعمل وهذا راجع لتضمر العمال بخصوص موضوع الترقیات 
 ة الجزائریة،والاستفادة من المناصب العلیا لأسباب البیروقراطیة والمحسوبیة المتفشیة بصفة عامة في الادار 

 غیر التنظیمیة لظروفترقیات نظرا لال توزیع من نصیبه ینال یكاد لا المؤسسة هذه في المجتهد فالعامل
 خال سلبي وظیفي أداء أفرز مما لدیه الانجاز دافع تدني و المعنویة روحه خفض على عملت التي المرضیة

تطلعها لتطبیق العصرنة  ظل في ةخاصالضمان الاجتماعي  مؤسسات إلیه تسعى الذي الإبداع و التمیز من
 الحوافز بمنحهم ایجابي بشكلالبشري  مواردها استثمار على تعمل لا الأخیرة فهذه في كل مجالات العمل، 

 ما بالقدر أهدافه و لرغباته تحقیق من للعامل العمل بیئة تحققه الذي الإشباع فبقدر ،الكافیة والمعنویة المادیة
 كافة له وفرت التي للمؤسسة وانتماء بحب ار شعو  فیه ویبعث الأداء في وكفاءته فاعلیته على إیجابا یؤثر

 .المهني هودیمومة استقرار  افیه عضویته على یحافظ بذلك و وحاجاته متطلباته
  

 . اسةر للد المنهجیة الخطوات كافة استكملنا قد نكون العامة النتیجة بهذه و
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  الجمهوریۀ الجزائریۀ الدیمقراطیۀ الشعبیۀ
  وزارة التعلیم العالی والبحث العلمی 

  جامعۀ محمد بوضیاف بالمسیلۀ 
  

 
  كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع
  التنظیم والعمل: تخصص: علم الاجتماع السنة ثانیة ماستر

  
  حول: مقیاس

  

 

 

  دراسۀ میدانیۀ بالصندوق الوطنی للتقاعد (الوکالۀ المحلیۀ لولایۀ المسیلۀ)
  

  
 المهني والاستقرار القیادي السلوك دراسة إلى ویهدف البحث, في الهامة الجوانب أحد المقیاس هذا یمثل

 خلال من القیمة بآرائكم الطالب وتزوید وحةالمطر  الأسئلة على والإجابة التكرم أرجو الجزائریة, ةبالمؤسس

 المستوى من وترفع إجاباتكم تغني أن الباحث یأمل كما . ملائمة ترونها التي الإجابة على )X  ( إشارة وضع

   البحث. لهذا العلمي البحث
 إجاباتكم وأن العلمي البحث لأغراض المقیاس هذا ضمن المطروحة الأسئلة جمیع أن العلم یرجى

   الفائقة. العلمیة والعنایة الكاملة بالسریة محاطة ونستك
   استجابتكم.... وحسن لتعاونكم شكرا

  

  2015/2016السنة الجامعیة 

  إعداد الطالب:
 مرــــیـأحمد ح  

  إشراف الأستاذ الدكتور
 السعید بن یمینة  



  : الأساسیة المعلومات

  
   )X  ( إشارة بوضع عامة معلومات تتضمن التي الأسئلة على الإجابة یرجى

  
 : الجنس - 1

  مؤنث �      ،مذكر     � 
  

  :  العمر - 2
  60إلى  45من  �،        سنة  45إلى  30من  �     ،  سنة 30 من أقل �
  
 العلمي: المؤهل - 3

  ............................ التحدید یرجى , ذلك غیر آخر � ثانوي     �     جامعي �
  

  : الوظیفي المنصب - 4
    إطار �           تحكم عون �تنفیذ        عون  �
  

  : العملیة الخبرة  - 5
  رفأكث سنة 15 من  �    ،      15 من وأقل سنوات 5 من أكبر � ،               تسنوا 5أقل من  �
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  



  یرجى وضع الإجابة المناسبة أمام كل عبارة من عبارات المحاور الثلاث: - 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 

  :المحور الأول
 العاملین البقاء لدى وحاجات بالعمل المهتم القیادي السلوك بین العلاقة

  العبارات  الرقم
فق موا

 معارض محاید موافق بشدة
معارض 

 بشدة

1  
كنت تعمل في مؤسسة أخرى قبل توظیفك في الوكالة المحلیة للتقاعد 

           بالمسیلة

 سبب انتقالك من مؤسسة أخرى هو الرغبة في تحسین الأجر المادي  2
          

3  
الوكالة المحلیة للتقاعد بالمسیلة توفر لك أجرا مادیا مقبولا لدیك 

           لى العملومحفزا ع

 خلق ضغوط العملیتعامل الرؤساء والمشرفین یسوده التسلط و   4
          

5  
یوجد صراع داخل الوكالة سببه بعض الرؤساء والمشرفین نتج عنه 

           عدم إحساس بالأمن 

6  
عند إحساسك بعدم الأمان یتیح لك المشرفون على العمل الفرصة 

           لتحسین الوضع

7  
تفكر في تغییر مؤسسة العمل لعدم إحساسك بالاستقرار المهني في 

            الوكالة



  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  

  ثاني ال المحور
 العاملین لدى وحاجات الانتماء بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین العلاقة    

 العبارات  الرقم
  موافق 
 معارض محاید موافق بشدة

  معارض 
 بشدة

1  
یة بین العمال بصفه عامة یمیزه الهدوء العلاقات الاجتماع

            والتعامل المرن

2  
یسعى  غالب المصالح في الوكالة تعمل كفریق واحد منسجم

           إلى تحقیق الأهداف سویا

3  
المسؤول الأول عن شكل العلاقات بین العمال هم 

            المشرفون والرؤساء المباشرین

4  
لة یشعرك بالانتماء الوكا نوع العلاقات الاجتماعیة داخل

           حفزك على تحسین أدائك أكثروی للوكالة

5  
تعتبر أن الحافز المعنوي والتشجیع من طرف المشرف 
والرئیس المباشر أهم عامل لتحسین أدائك وتحقیق أهداف 

           الوكالة

6  
المشرف والرئیس في الوكالة یحفزك معنویا ویشجعك أكثر 

           عند تقدیم الأداء الجید 

7  
یساعدك على الاستقرار تعامل الرؤساء والمشرفین معك 

المهني في الوكالة ویحفزك على الوفاء أكثر لتحقیق أهداف 
           الوكالة 



  
  

  المحور الثالث
  العاملین لدى وحاجات النمو بالعاملین المهتم القیادي السلوك بین رتباطیةالا علاقةال

 العبارات  الرقم
  موافق 
 معارض محاید موافق بشدة

معارض 
 بشدة

           تسعى إلى تحقیق التقدیر والذات في مكان عملك   1

2  
تشعر بالتقدیر بشكل عام داخل الوكالة بغض النظر عن 

            الدوافع

3  
أسلوب تعامل الرؤساء والمشرفین علیك هو الدافع الأهم 

           لتحقیق ذاتك في الوكالة

4  
لمصلحة التي تعمل بها اتفكر في تغییر المكتب أو 

           لتحقیق ذاتك 
           هناك من الزملاء من یحقق ذاته وتقدیره داخل الوكالة  5

6  
بصفة عامة ترى أن غالب العمال یحققون ذاتهم داخل 

           الوكالة

7  
تفكر في تغییر مؤسسة عملك بسبب تعامل الرؤساء في 

           عدم تحقیق ذاتك داخل الوكالة 
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