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 :مقدمة 

تزداد التحديات التي يواجييا الإنسان يوما بعد يوم، خاصة في ظل التقدم التكنولوجي والثورة 
المعموماتية وصراع القيم في ظل ما يعرف بالعولمة مما يستوجب عمى المنظمات أن تواجو ىذه التحديات 

د القيادات الناجحة بكفاءة وفاعمية لتصل إلى أىدافيا، ويكون مواكبة ىاتو التغيرات و التحديات بإعدا
القادرة عمى الإبداع والابتكار، ولدييا القدرة عمى حل المشكلات واتخاذ القرارات في المواقف المناسبة، 

 ليذا فإن نجاح المنظمات يتوقف إلى حد كبير عمى كفاءة القيادة وفعاليتيا.

ء و تعزيز القيم التنظيمية و تعتبر الأخلاق موضوع مركزي بالنسبة لمقيادة، فالقادة سيساعدون في إرسا
، وجميع القادة لدييم برامج وسمسمة من الاعتقادات و المقترحات لكل قائد فمسفتو ووجية نظر مميزةحيث 

في القيم التي  تأثير كبير و القيم و الأفكار و القضايا التي يرغبون في طرحيا، ولمقيم التي يرسخيا القائد
من تأثير فإنيم يقومون بدور رئيس في إرساء المناخ الأخلاقي في  تتبناىا المنظمة، فالقادة بما لدييم

 منظماتيم.

فالأخلاق مركزية بالنسبة لمقيادة بسبب عممية التأثير والحاجة إلى إشراك الأتباع في تحقيق الأىداف    
أسيس قيم المنظمة.)رضية بنت سميمان بن ناصر المشتركة، و الأثر الذي يممكو القادة في ت

 (.22، ص2102ة،الحبسي

بابين الباب الأول الإطار النظري و الباب الثاني الإطار إلىوانطلاقا من ىذه الفكرة قسمت الدراسة 
 ثلاثة فصول أنجزت كما يمي:  الميداني حيث يتضمن الباب الأول

الفصل الأول اندرج تحت عنوان " المقاربة المنيجية لمدراسة النظرية " تضمن تحديد إشكالية الدراسة،    
أسباب اختيار الموضوع وأىمية الدراسة، ثم أىداف الدراسة وفرضياتيا، كما  تم تحديد المفاىيم والمفاىيم 

 ة بموضوع الدراسة. المشابية لمدراسة بالإضافة إلى التطرق لمدراسات السابقة المتعمق

يب القيادية رؤية سوسيو تنظيمية"، حاولنا الوقوف فيو عمى أما الفصل الثاني فجاء تحت عنوان "الأسال   
المتغير الأول لمدراسة ) الأساليب القيادية ( و تعرضنا فيو إلى خصائص القادة و الأساليب القيادية و 

 الحر، القيادة التحويمية ( و النظريات المفسرة لمقيادة التي قسمت إلى ) الأسموب الديمقراطي، الأسموب 

) نظرية السمات، النظرية التحويمية، نظرية الشبكة الإدارية(، مرورا بمحددات فاعمية القيادة و أمراض 
 القيادة.
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في الفصل الثالث المعنون بـ " أخلاقيات العمل رؤية سوسيو تنظيمية " خصصناه لممتغير الثاني  و   
 مسة ) أخلاقيات العمل ( تطرقنا فيو إلى مصادر أخلاقيات العمل، أىميتيا والعوامل المؤثرة فييا ثلمدرا

بارسونز، دافعية  الدراسة ) الالتزام المعياري لتالكوت مداخل ونظريات أخلاقيات العمل في ظل أبعاد
( وأخيرا تطرقنا إلى العلاقة بين متغيري الدراسة  الانجاز لمكميلاند، الاندماج في العمل لويميام أوتشي

 "علاقة الأساليب القيادية بأخلاقيات العمل" .

المقاربة المنيجية لمدراسة تحت عنوان "الفصل الرابع  الباب الثاني الإطار الميداني فتضمن ماأ   
ي( ومجتمع وعينة الدراسة "حيث تم التطرق فيو إلى مجالات الدراسة ) المكاني،  الزمني والبشر الميدانية

بالإضافة إلى منيج الدراسة وأدوات جمع البيانات، الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية.      
 الاستنتاجتناولنا فيو عرض وتحميل و تفسير البيانات لمفرضيات ومناقشتيا، وأخيرا الخامس الفصل  وفي

سعينا من خلالو في ظل فرضيات الدراسة التأكيد عمى العلاقة بين الذي .العام حول نتائج الدراسة
الأساليب القيادية وأخلاقيات العمل، ىذه العلاقة تبقى معتمدة عمى الواقع الامبريقي و كذلك عمى المنظمة 
محل الدراسة في إطار المنيج التحميمي بيدف التعمق في التحميل و المناقشات الكمية و الكيفية للإجابة 

ن الإشكال المطروح عن واقع أخلاقيات العمل في ظل الأساليب القيادية في التنظيم محل الدراسة لدي ع
 وفي الأخير الخاتمة و بعض الاقتراحات و التوصيات. الموظفين.
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 تمهيد: 

لقد أدرج الباحث تحت عنواف " المقاربة المنيجية لمدراسة النظرية " إشكالية الدراسة، أسباب 
 اختيار الموضوع وأىمية الدراسة، ثـ تطرؽ إلى أىداؼ الدراسة وفرضياتيا، كما  تـ تحديد المفاىيـ

 والمفاىيـ المشابية لمدراسة بالإضافة إلى التطرؽ لمدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة

 أولا : تحديد الإشكالية وصياغتها:

مما لاشؾ فيو أف المنظمة ليست عبارة عف مجرد بناءات أو ىياكؿ تنظيمية، بؿ يدخؿ في فحواىا  
ي التي تتـ عف طريقو كؿ العمميات التنظيمية مف العنصر البشري الذي يعتبر المحرؾ الرئيسي والأساس

تفاعؿ، واتصاؿ وأداء وغيرىا مف العمميات المختمفة، مف أجؿ السير الحسف لممنظمة لتحقيؽ أىدافيا لذلؾ 
 يعتبر الفرد الركيزة الأساسية لأي منظمة تسعى لمحفاظ عمى وجودىا . 

بد مف مراعاتيا والالتزاـ بيا مف طرؼ الأفراد لكؿ عمؿ في أي منظمة في المجتمع قواعد وأخلاقيات لا 
لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة بكفاءة وفعالية، ويعتبر مصطمح أخلاقيات العمؿ مصطمح حديث ظير في 

إباف الثورة الصناعية، وذلؾ مع ظيور الورشات والمصانع، وترتبط ىذه الأخيرة بمدى  19القرف الػ
عطاء  الانضباط والالتزاـ بالمعايير والقواعد التي تسير وفقيا المنظمة لمحفاظ عمى كياف المؤسسة، وا 

، حيث  صورة وسمعة حسنة لممنظمة في ظؿ التغيرات والتطورات السريعة التي تشيدىا المنظمة اليوـ
تواجو جؿ المنظمات تحديات عديدة في عالـ يتصؼ بالتغير المستمر، العديد مف المشاكؿ و المعيقات 

ؿ أخلاقيات العمؿ جزءا رئيسيا في نمو وازدىار المنظمات، نظرا لما ليا مف حالت دوف ذلؾ، حيث تشك
، لما شيدتو المنظمات مف فضائح  أىمية، إذ تعتبر مف المواضيع الأساسية الحساسة في عصرنا اليوـ

 وفساد عمى جميع الأصعدة عرقؿ مسار التنمية.

ومع تعقيدات الحياة المختمفة انعكست بشكؿ سمبي عمى نشاط الأفراد، وأيضا تعقد مستويات البناء  
التنظيمي والخضوع لو بسمبياتو وايجابياتو، لعدـ الانسجاـ والتوافؽ بيف مختمؼ البناءات وتداخؿ المياـ 

شباع وعدـ فيـ ووضوح الأىداؼ المسطرة مف قبؿ المنظمة،بيف تحقيؽ رغبات الأفراد  المنطويف تحتيا وا 
حاجياتيـ، وشعورىـ بدافعية الإنجاز، وىذا نتيجة لمتفاعؿ غير الصحيح وعدـ وجود معايير ضابطة 
وواضحة المعالـ، بالإضافة إلى الظروؼ المعيشية التي يعيشيا الفرد في مجتمعو وداخؿ أسرتو، كؿ ىذا 

ندماج الفعمي في العمؿ ومنو الإخلاؿ بنظاـ يؤدي إلى الانحراؼ عف ماىو مطموب منو، وبالتالي عدـ الا
 العمؿ داخؿ المنظمة .
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وتشير الأبحاث والدراسات حوؿ الأساليب القيادية التي ينتيجيا القادة والمديروف و المسؤولوف عمى   
وجود عدة أساليب تختمؼ في خصائصيا ومدى فعاليتيا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة وحاجات العامميف 

ختلافات واسعة في الأسموب القيادي المثؿ الذي يتبع تحقيؽ الأىداؼ، فبعضيا نادى إلى فييا، وىذه الا
التركيز عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة دوف الاىتماـ بحاجات الأفراد النسبية والاجتماعية، فيما أكد آخروف 

موازنة بيف عمى الاىتماـ بالحاجات والمشاعر الإنسانية لمفرد، ودعا آخروف إلى ضرورة التوفيؽ وال
 .الاتجاىيف

ومف ىنا فمف الطبيعي أف يكوف القائد في أي منظمة ىو صانع التغيير والتجديد، ولكف ىذا التغيير ليس  
نما يحتاج الوقت والجيد حتى يؤتى أكمو، بمعرفة القائد لنفسو وأسموبو القيادي  عممية سيمة في حد ذاتيا وا 

دراكو للأثر الذي يتركو سموكو في العامم يف لا يقؿ أىمية عف تفيمو لمشاعر ووجيات نظر المرؤوسيف.  وا 
ليذا فالمنظمة الجزائرية ليست بمنأى عف ىذا كمو، إذ يعتبر واقع أخلاقيات العمؿ في المنظمة الجزائرية 
موضوع ىاـ وحساس، حيث يعتمد تطبيؽ المعايير والأخلاقيات الخاصة بالعمؿ عمى الممارسيف لمقيادة، 

عدة أساليب تحرص مف خلاليا عمى تطبيؽ القوانيف وتنفيذ السياسيات والإجراءات  باعتمادىا عمى
الوظيفية، وىذا مف خلاؿ نوع الأسموب وكذلؾ بالاعتماد عمى خصائص القادة وما يمتمكوف مف ميارات 
سواء كانت فنية، فكرية ، اتصالية ...حيث تختمؼ ىاتو الأساليب حسب طبيعة نشاط الأفراد وكذلؾ 

 نوع المياـ المؤداة حسب طبيعة المنظمة سواء كانت خدماتية، اجتماعية، اقتصادية...حسب 

 : في خضـ ذلؾ يمكف بمورة إشكالية بحثنا في التساؤؿ التالي 

 ما علاقة الأساليب القيادية بتعزيز أخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف ؟ -

 وانطلاقا مف التساؤؿ العاـ تـ بمورة الأسئمة الفرعية التالية : 

 الالتزاـ المعياري لدى الموظفيف ؟الأساليب المعرفية بتضميف ما علاقة   -

 دافعية الانجاز لدى الموظفيف ؟قة  الأساليب التلاؤمية بتثميف  ما علا -

 لدى الموظفيف ؟في العمؿ  بتكريس الاندماجما علاقة الأساليب التحويمية  -
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  أسباب اختيار الموضوع :  : ثانيا 

 تتمثؿ الأسباب و الدوافع التي أدت بنا إلى اختيار الموضوع فيما يمي : 

اعتبار موضوع الأساليب القيادية وأخلاقيات العمؿ مف المواضيع التي لا تزاؿ الأبحاث متواصمة  - 1
 تفيد الباحثيف والقادة معا .إمكانية الوصوؿ إلى نتائج ىامة فييا وبالتالي 

 إبراز العلاقة بيف الأساليب بيف الأساليب القيادية وأخلاقيات العمؿ . - 2

 تبياف الخصائص و السمات السموكية لأسموب القيادة في التنظيـ و علاقتو بأخلاقيات العمؿ . - 3

 قيات العمؿ.تزايد الاىتماـ في ظؿ الظروؼ الراىنة بأىمية الأسموب القيادي وأخلا - 4

 أهمية الدراسة : ثالثا : 

إف الالتزاـ بالمبادئ والسموؾ الأخلاقي سواء عمى صعيد الفرد في الوظيفة أو في مينة معينة أو       
منظمات الأعماؿ يعتبر ذو أىمية بالغة لمختمؼ شرائح المجتمع حيث أف ىذا المر يقوي الالتزاـ بمبادئ 

ير معايير محددة عمى رؤية مصالحيا بمنظور ضيؽ لا يستوعب غالعمؿ الصحيح و يبعد المنظمة 
تتجسد في الاعتبارات المالية التي تحقؽ ليا فوائد عمى المدى القصير، وتستمد القيادة أىميتيا مف 
العنصر البشري والذي أصبح محور اىتماـ في المنظمة وأىـ مورد مف مواردىا التي تساىـ في تحقيؽ 

تغيرات الأخرى، فسموؾ الفرد مف الصعب التحكـ فيو والسيطرة عميو بسبب أىدافيا وعمى عكس الم
التغيرات المستمرة في مشاعره وعواطفو، ولكي تضمف الاستفادة القصوى مف الكفاءات البشرية التي لدييا 

ادية يتيا. لذا فإف أىمية الدراسة مف أىمية الأساليب القيا، ومف ثـ ضماف ديمومتيا واستمرار لتحقيؽ أىدافي
وعلاقتيا بأخلاقيات العمؿ، حيث أدت التغيرات التي حدثت عمى مستوى المنظمة نتيجة لمتكنولوجيا 
الحديثة و الثورة المعموماتية لمعديد مف المشاكؿ المتعمقة بالعمؿ مف ناحية الانضباط، وأداء المياـ عمى 

ر عمى أداء الموظفيف في الوجو الأكمؿ خاصة في الجانب الأخلاقي، و التي باتت تؤثر بشكؿ كبي
المنظمات المختمفة، وبالتالي فإف للأساليب القيادية علاقة مباشرة في تكريس و تعزيز مبادئ أخلاقيات 
العمؿ ومساعدة القادة عمى تطبيؽ مواثيؽ الأخلاقيات مف خلاؿ تبني الأسموب القيادي المناسب مف أجؿ 

ظ عمى المنظمة وخمؽ ولاء المرؤوسيف لمعمؿ و إعطاء صورة حسنة، وىذا يساعد الموظفيف في الحفا
 بالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمة .
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 أهداف الدراسة : رابعا :  

محاولة التعرؼ عمى العلاقة بيف الأساليب القيادية وأخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف في المنظمة  - 1
 محؿ الدراسة .

 الكشؼ عف الأساليب القيادية المناسبة لتكريس أخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف .  - 2

 دراسة الخطوات و الطرؽ التي يقوـ بيا القادة مف أجؿ تثميف أخلاقيات العمؿ داخؿ المنظمة .  -3

 معرفة الأساليب القيادية السائدة لممنظمة محؿ الدراسة .  - 4

 مؿ في المنظمة الجزائرية .التعرؼ عمى واقع أخلاقيات الع  - 5

 والالتزاـ المعياري لدى الموظفيف في المؤسسة محؿ الدراسة. الأساليب المعرفيةإيجاد العلاقة بيف   - 6

الكشؼ عف مدى العلاقة بيف الأساليب التلاؤمية ودافعية الانجاز لدى الموظفيف في المؤسسة محؿ  - 7
 الدراسة.

التأكد مف صحة العلاقة بيف الأساليب التحويمية و الاندماج في العمؿ لدى الموظفيف في المؤسسة   - 8
 محؿ الدراسة.

 فرضيات الدراسة : خامسا : 

 تماشيا مع أىداؼ البحث و المشكمة المطروحة فقد تـ تبني الفرضيات التالية : 

 الفرضية الرئيسية : 

 زيز أخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف.للأساليب القيادية علاقة بتع -

 الفرضيات الفرعية: 

 لدى الموظفيف . الالتزاـ المعياريبتضميف  علاقة لأساليب المعرفيةل -1

 لدى الموظفيف .دافعية الانجاز بتثميف  علاقة لأساليب التلاؤمية ل -2

 لدى الموظفيف .في العمؿ  الاندماجبتكريس  علاقة لأساليب التحويمية ل -3
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 سادسا : تحديد المفاهيم والمفاهيم المشابهة : 

يعد المفيوـ أساس لغة التعامؿ الإنساني ووسيمة الإنساف لمتعبير عف أفكار و حالات وأوضاع      
محددة حيث يكتسي المفيوـ أىمية قصوى في عممية البحث الاجتماعي، يتـ عف طريقو حصر المعمومات 

 . ة قصد الباحث بيذا المفيوـ أو ذاؾالمراد جمعيا وتمكف القارئ مف معرف

في خضـ ىذا الطرح سنحاوؿ قدر الإمكاف تحديد مفاىيـ متغيرات الدراسة و المتمثمة في كؿ مف مفيوـ   
  القيادة وأخلاقيات العمؿ و المفاىيـ المشابية ليما.

 ادة ــــــالقي : أولا

I. الأسموب( النمط القيادي (  : 

الطريقة أو الأسموب، وىو كناية عف منيج متسؽ ينطوي عمى أعماؿ المرء يعرؼ النمط لغة بأنو        
وأفكاره ونزعاتو، بحيث يمكف اتخاذه أساسا لمقياـ بتوقعات و تحميلات تنبؤية، تتعمؽ بسموؾ الشخص 

 والاحتمالات التي يمكف أف يتجو فييا ىذا السموؾ.

مسير لإقناع العامميف وتحفيزىـ عمى المحافظة أما اصطلاحا فالنمط ىو الأسموب القيادي الذي يمارسو ال 
عمى مستوى عاؿ مف الأداء في العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة، فالأنماط القيادية ىي مجموعة مف 
الأساليب والممارسات التي يستخدميا مدير المؤسسة لمؤسستو مف جميع الجوانب.)عياصرة، بني أحمد، 

 (.138، ص 2008

II.  : القيــادة 
  لغة : - (1
القود في المغة العربية نقض السوؽ يقاؿ : يقود الدابة مف أماميا و لكف يسوؽ الدابة مف خمفيا وعميو  -

 ( . 17 ص ،2008)العدلوني،  فمكاف القائد ىو المقدمة .

مف الأماـ و  مأخوذة مف كممة قاد ، يقود ، قود ، يقود الدابة مف أماميا ويسوقيا مف خمفيا ، فالقود -
،  2000السوؽ مف الخمؼ ، ومنيا الانقياد بمعنى الخضوع ، ومنيا قادة ىو جمع قائد .) ابف منظور، 

 ( . 315ص
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قاد، يقود، قودا، وقيادة : الدابة: مشى أماميا آخذا بمقودىا، قاؿ الحصري : ذىمت فما أدري إلى ايف  -
 وقيادة الجيش : ترأسو  –موضع القتؿ: حممو إليو القاتؿ إلى  –قادني قضاء عمى الإنساف يجري فينفد 

 (.801 ص ، 1991وتدبر أمره. ) بف ىادية وآخروف، 

 لاحا : طصا - (2

ليس ىناؾ اتفاؽ عاـ بيف الباحثيف و المختصيف عمى تحديد مفيوـ موحد لمقيادة، بؿ أف ىناؾ       
القيادة عمى " أنيا  تيد العديد مف المفاىيـ المتعمقة بالقيادة، يتناوؿ كؿ منيا بعض جوانبيا، فقد عرؼ 
حا ليـ جميعا ويرغبوف الجيد أو العمؿ الذي يؤثر في الأفراد ويجعميـ يتعاونوف لتحقيؽ ىدؼ يجدونو صال

 في تحقيقو وىـ مرتبطوف معا في جماعة واحدة".

كما عرفيا البعض عمى أنيا انعكاسات لقوى الشخصية التي يتمتع بيا فرد دوف غيره في توجيو ورقابة  
الآخريف، وتحقيؽ إمكانية توافقيـ مع توجيياتو لتحقيؽ اليدؼ. ويمكف تعريفيا أيضا عمى أنيا إمكانات 

لغرض تحقيؽ أىداؼ المنمطة .) الشماغ، محمود، بيا فرد معيف في إدارة جماعة معينة مف الأفراد يتمتع 
2007  ،222.) 

القيادة بأنيا قدرة المدير عمى التأثير في  (koontnz and donneell)" كونتنز ودنيل "يعرؼ -
 المرؤوسيف بحماس وثقة لإنجاز الأعماؿ المكمفيف بيا. 

" فيعرفاف القيادة بأنيا القدرة التي يمتمكيا شخص عمى التاثير عمى افكار الاخريف وهيمبونهايمان أما "
 (.44 ص ، 2008واتجاىتيـ وميوليـ. )نصير،

وفكرية بالأساس، تعتمد عمى التوجيو والتأثير مف أجؿ  إنسانيةعمى أنيا: عممية "عمي السممي" يعرفيا  -
ؼ المؤسسة باستثمار الفرص المتاحة ليا والتعامؿ مع المخاطر تحفيز الآخريف وتمكينيـ مف تحقيؽ أىدا

 (.708 ص ،2004والميددات المحيطة بيا. ) السممي،

 أعضاء: أف القيادة ىي عممية تفاعؿ تتـ بيف شخص ) القائد( وبيف  (GORDEN)غوردن" ويرى " -
تي تختمؼ حسب قدرتو عمى يساىـ في ىذا التفاعؿ يجب أف يمعب دورا مف الأدوار الالجماعة، وكؿ فرد 

بينما باقي أعضاء الجماعة يستجيبوف ويتقبموف يؤثر،التأثير، حيث نجد في النياية شخص واحد )القائد( 
 (. 31ص  ،2010التأثير. ) عبد الشافي،



 الفصل الأول : المق اربة المنهجية للدراسة النظرية  

12 
 

ىي القدرة عمى معاممة الطبيعة البشرية، أو عمى التأثير في السموؾ البشري لتوجيو جماعة مف الناس  -
 (.242ص، 1982،بدوينحو ىدؼ مشترؾ بطريقة تضمف بيا طاعتيـ وثقتيـ واحتراميـ وتعاونيـ.)

 التعريف الإجرائي :   – (3

 الأشخاص، في التأثير فف "ىي: القيادة أف عمى الآراء، إجماع يتضح السابقة، التعريفات مف    
 تحقيؽ سبيؿ في وتعاونيـ، وولائيـ واحتراميـ طاعتيـ كسب معيا يتسنى صحيحة، بطريقة وتوجيييـ

 ومف ،(القائد أي) يَقُوْد مف وُجِدَ  إذا إلاّ  تقوـ لا القيادة، عممية أف يتبيف التعريؼ، ىذا ومف. مشترؾ" ىدؼ
وذلؾ باستخداـ أساليب تعتمد عمى طبيعة  تحقيقو مطموب ”مشترؾ ىدؼ“ ووجود ،(التابعوف أي) يُقَادُوفْ 

القائد وما يحممو مف صفات خصية وميارات اجتماعية بغرض تحقيؽ أىداؼ مشتركة بيف الجماعة 
 والمنظمة .

III.  المفاهيم المشابهة لمقيادة: 
 القيادة والرئاسة :  - (1

" بأنيا " تستمد مف سمطة خارج الجماعة ويقبؿ الأعضاء سمطاتيا خوفا هواري سيدالرئاسة يعرفيا "  -
مف العقاب، والرئيس مفروض، وييمو صونا لمركزه الإبقاء عمى ما بيف أجزاء الجماعة مف 

 (.18ص ،1996ي،تباعد)العطروز 

يما، ة المنتخب أو الحكومة أو كمييدؿ معنى الرئاسة في الاصطلاح السياسي عمى مكتب رئيس الدول -
، بدويكما يستخدـ الاصطلاح في بعض الأحياف لمدلالة عمى وظائؼ رئيس معيف أو تصرؼ إدارتو.)

 (.324 ص ،1982

 وفي خضـ ىذا السياؽ لكؿ مف القائد والرئيس مياـ مشتركة ومياـ غير مشتركة حيث سنحاوؿ التعرؼ  
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 الاختلافات بيف القائد و الرئيس وىذا ما يندرج ضمف الجدوؿ التالي :  عمى ىاتو

 ( : الفرق بين القيادة و الرئاسة : 01الجدول رقم ) -

 الرئيس القائد

يخطط أكثر مما ينفذ، فيو ييتـ برسـ السياسة  -1
 العامة لممؤسسة بصورة رئيسية .

يقوـ القائد بالتأثير في نشاطات الأفراد  -2
 وسموكيـ لتحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة.

يفكر في المستقبؿ أكثر مما يفكر في  -3
 الحاضر.

 تتميز القيادة بمشاعر كبيرة وىي تسعى لتحقيؽ  -4
 ىدؼ الجماعة.

ينفذ أكثر مما يخطط فيو معني بتوفير  -1
الظروؼ المناسبة والإمكانات المادية والبشرية 

 اللازمة.
مى تنسيؽ نشاط الأفراد يقتصر عمؿ الرئيس ع -2

 لتحقيؽ الأىداؼ المحددة.
يفكر في الحاضر أكثر مما يفكر في  -3

 المستقبؿ.
ىناؾ تباعد اجتماعي كبير بيف الرئيس  -4

 والجماعة .
 (196 ص ،2004المصدر: ) بني جابر،

 القيادة والإدارة :  - (2

كما تعرؼ أيضاً بأنيا تنظيـ  عف اتخاذ القرار داخؿ المؤسسة، عرّؼ الإدارة بأنّيا سموؾ المسؤوليفت -
وتنسيؽ الأعماؿ، مف أجؿ الوصوؿ للأىداؼ المحددة، وىي عممية تنفيذية؛ حيث إنّيا تعتبر مجموعة مف 

 .) العمياف،العمميات تمثؿ بالتخطيط والتنظيـ والرقابة والتنسيؽ والتوجيو مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ النتائج

 (.53 ص ،2008

تطمؽ عادة في المجاؿ الحكومي وتعني تنسيؽ جيود الأفراد و الجماعات لتحقيؽ ىدؼ معيف، وتشمؿ  -
 ( .8ص ،1982، بدويو التمويؿ والرقابة)  والإبلاغمرحمة التخطيط والتنظيـ والتوجيو، والتنسيؽ 

ي الواقع ىناؾ اختلاؼ خمط الكثير بيف مفيومي الإدارة والقيادة، ويعتبر أنيما نفس المعنى، إلا أنو في
كبير بيف المفيوميف مف أكثر مف ناحية، ونقطة الاختلاؼ الأىـ بيف الإدارة والقيادة ىي ما تركز عميو 
كؿ منيما، إذ تضع الإدارة كؿ تركيزىا عمى المخرجات أي نتائج الأداء والمكونات المادية في المنظمة 

يادة إذ تركز بشكؿ كبير عمى العنصر البشري وتيتـ مع إىماؿ العنصر البشري، وعكس ذلؾ تماماً في الق
نجاز الأىداؼ. كما أف ىناؾ فروقاً واضحة  بو وبتنمية مياراتو وقدراتو وتدريبو؛ لتحفيزه عمى أداء العمؿ وا 
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بيف الطرفيف، إذ ييتـ القائد بالتأثير بالأفراد بالاعتماد عمى قدراتو ومياراتو الشخصية، ويشعر الأيدي 
يـ محط اىتماـ، ويتعامؿ بحكمة وعقلانية لإشراؾ العامميف في العممية الإدارية، ويبتعد كؿ العاممة بأن

البعد عف استخداـ السمطة الموكمة لو والصلاحيات الرسمية حتى لا تحدد شكؿ العلاقة بينو وبيف 
لمستمر، مرؤوسيو. كما يواكب القائد التغيرات التي تطرأ في أي وضع راىف، ويسعى دائماً لمتغيير ا

والأخذ بيد مرؤوسيو لتقدـ المنظمة وازدىارىا، ويشجع الآخريف عمى التغيير ويحفزىـ بأسموبو الخاص، ولا 
يشعرىـ بأف ىناؾ فرقاً في المسمى الوظيفي في العمؿ. أما المدير فيكوف عمى عكس القائد بجميع ما 

قيؽ أىداؼ المنظمة بالاعتماد عمى ذكر، إذ يمجأ المدير إلى إجبار المرؤوسيف عمى أداء الوظائؼ وتح
مجموعة مف الإجراءات والقوانيف التي رسمتيا الإدارة العميا في المنظمة، وتتصؼ العلاقة بينو وبيف 
 مرؤوسيو بأنيا رسمية جداً، حيث تخمو مف العاطفة والمشاعر نظراً لإىماؿ العنصر البشري في المنظمة. 

 (.55 ص ،2008) العمياف، 

 القيادة والإشراف:  - (3

ىو عممية تعميمية بواسطتيا يساعد قادة الجماعات عف طريؽ مشرؼ، ليتعمموا وينموا ويطوروا،  -
مف مياراتيـ بما يتفؽ مع احتياجاتيـ وقدراتيـ، بغرض الوصوؿ بالجماعات إلى أفضؿ ويحسنوا 

،  (.18 ص ، 1996ىبة،و  المستويات الممكنة، وبما يتفؽ مع أغراض وأىداؼ المنظمة.)أبو العزـ

ىو مجموعة مف الخدمات والعمميات التي تقدـ بقصد المساعدة عمى النمو في بموغ الأىداؼ المنشودة  -
 (.63 ص ،2002لممنظمة.) لعويسات،

إف أوجو الاتفاؽ بيف الإشراؼ والقيادة تبرز في الوظائؼ الممقاة عمى القائد والمشرؼ، أما الاختلاؼ 
الذي يكوف مف طرؼ سمطة رسمية ممنوحة لأشخاص لتحقيؽ أىداؼ عامة  فيكمف في تعييف المشرؼ

 لممنظمة، وعميو فإف المشرؼ يستمد قوة سمطتو مف الخارج بعيدا عف ذاتو وعف جماعة الأفراد التابعيف لو

أما القيادة فتنبثؽ مف داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا ويفرض نفسو دوف أف تمنح لو مف طرؼ الإدارة، 
 (.55ص ،2004ف الإشراؼ يبرز في الجانب الرسمي والقيادة في الجانب التمقائي.)بني جابر، كما أ
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 ل ـ:  أخلاقيات العم ثانيا

مف خلاؿ ضبط مفيوـ أخلاقيات العمؿ سنتطرؽ إلى تعريؼ الأخلاؽ لغة واصطلاحا ثـ العمؿ لغة     
جرائيا إلى التعريؼ الاصطلاحي لأخلاقيات العمؿ لنصؿ في لنعرج   والمفاىيـ المشابية لو، واصطلاحا وا 

 الأخير إلى التعريؼ الإجرائي. 

I.  الأخــــلاق 
 لغة:  - (1

بفتح  -الخُمُؽ لغة يطمؽ عمى الطبع أو السجية، وىو يشكؿ صورة الإنساف الباطنية مثمما يشكؿ خمؽ -
 (.3 ص ،1990الظاىرة.) الغزالي، الإنسافصورة  -الخاء وضـ اللاـ

نؾ لعمى خُمُؽ عظيـ" )ج( أخلاؽ، وفي الحديث خُمُؽٌ: الخُمُؽُ ىو الطبع والعادة ، قاؿ تعالى : " وا   -
، .) بف ىادية وآخروف، مرجع سابؽ"أخلاقا أحاسنكـإف مف أحبكـ إلي وأقربكـ يوـ القيامة "الشريؼ : 

 (319ص

ع والسجية، والمروءة والديف. إف الناظر في كتب المغة نجد أف كممة أخلاؽ تطمؽ ويراد بيا : الطب -
: ابن منظور" الخُمُؽٌ السجية والطبع والمروءة والديف ويقوؿ  ": باديأالفيروز  "وحوؿ ىذه المعاني يقوؿ

 (.18 ص ،2009سكارنة، الالخُمُؽُ والخُمْؽُ السجية...فيو بضـ الخاء وسكونيا الديف والطبع والسجية.)

 اصطلاحا : – (2

الأخلاؽ بأنيا: " مجموع متفاوت النسؽ مف التحديدات المثالية و القواعد و الغايات التي  "لونسيعرؼ"  -
 يجب عمى الأنا أف يحققيا بفعمو في الوجود حتى يزداد ىذا الوجود قيمة".

": " الأخلاؽ ىي طريقة معينة لمنظر إلى مجيود التعبير عف الإنساف في جورج جوسدورفيعرفيا "  -
 (.8، ص1975".) بدوي،العالـ
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II.  : العمل 
 :  لغة – (1

 (794، ص 2005.) داود، المينة ، والفعؿ عف قصد -

عمؿ يعمؿ عملا ، فيو عامؿ . فالعيف ، والميـ ، واللاـ أصؿ واحد صحيح عاـ في كؿ فعؿ يفعؿ .  -
العمؿ ، والعمالة: أجر ما عمؿ . والمعاممة: مصدر الفعؿ . والعممة: القوـ يعمموف بأيدييـ ضروبا مف 

 .(490، ص 2009،صالح، الدوري)  حفرا ، أو طيا ، أو غيره

 اصطلاحا :  - (2

 ما يقوـ بو الإنساف مف نشاط إنتاجي في وظيفة أو مينة أو حرفة  ىو -
كاف نشاطاً  ؛ فالنشاط ىو لبُّ العمؿ ، سواءوىذا يبيف لنا ركني العمؿ الأساسييف : النشاط ، والإنتاج 

جسدياً أو ذىنياً ىدفو ، وىو الإنتاج ، سواء كاف إنتاجاً مادياً كصناعة شيءٍ ما ، أو استخراجو مف كنوز 
الأرض ، أو معنوياً كالوظائؼ الكتابية ، أو الحراسة التي يكوف مردودىا عمى إنتاج الدولة أو المؤسسة 

 (.450، ص1975 ،بدوي) أو الشركة .
" إلى أف العمؿ يشكؿ في نفس الوقت ىدرا لمطاقة، وعامؿ مف عوامؿ الإنتاج، دمانجورج فرييشير "  -

ومصدرا لممداخيؿ، ووسيط للاندماج. وساء تعمؽ الأمر بتثبيت الرواتب، أو تراتب المؤىلات، أو تطور 
تضـ مختمؼ السياسات التعاقدية،أو التحكـ بيف الحياة الناشطة والحياة الخاصة، فإف إدارة الموارد البشرية 

 (.178، ص2011المكونات ىذه وتطرح عدة إشكاليات.)فيريوؿ، 

III.  :المفاهيم المشابهة لمعمل 
 المهنة :  - (1
 لغة :  .1

 (890العمؿ ، والعمؿ يحتاج إلى خبرة وميارة .) داود، مرجع سابؽ، ص  -  

يقاؿ : خرج في ثياب مينتو أي في ثياب خدمتو التي يمبسيا في  -العمؿ نفسو –ىي الحذؽ في العمؿ  -  
 (.1164، ص 1991أشغالو )ج( ميف .) بف ىادية وآخروف، 
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 اصطلاحا :  .2
في بداية القرف العشريف مجموعة الميف الميبرالية أي  ىذا المصطمح يشوبو الغموض، كاف يقصد بو -

   "الوظائؼ ذات الطابع الفكري التي تكتسب قيمة اجتماعية حسب نموذج الطبيب أو المحامي، والتي 
يتنافى الأجر الذي يكسب فييا مع فكرة الربح"، وظيرت معاف أخرى فيما بعد تضع في مقدمة تعريفيا 

رؼ عمييا ومنظمة، كما ترتكز في الوقت نفسو عمى مستوى النشاط ممارسة وظيفة متخصصة ومتعا
،  2011ونمط العمؿ المنفذ، ومجموعة مصالح جماعة معينة يمارس الجميع فييا حرفة عينيا) فيريوؿ،

 ( 147ص
، 2009مجموعة مف الأعماؿ تتطمب ميارات معينة يؤدييا الفرد مف خلاؿ ممارسات تدريبية) السكارنة، -

 .(27ص
 الوظيفة :  - (2
ما يقدَّر مف عمؿ أو طعاـ أو رزؽ وغير ذلؾ في زمف معيَّف ، وتأتي بمعنى الخدمة لغة :   .1

 المعيَّنة.
 :  اصطلاحا .2

وحدة مف وحدات العمؿ تتكوف مف عدة أنشطة مجتمعة مع بعضيا في المضموف والشكؿ ويمكف أف  -
موظؼ واحد أو أكثر أو : كياف نظامي يتضمف مجموعة مف الواجبات والمسؤوليات توجب عمى  يقوـ بيا

شاغميا التزامات معينة ، مقابؿ تمتعو بالحقوؽ والمزايا الوظيفية وعميو فإف الموظؼ العاـ ىو " الشخص 
مة الوظيفية الطبيعي الذي يشغؿ إحدى الوظائؼ العامة الخاضعة لنظاـ الخدمة المدنية أو أحد الأنظ

الخاصة كنظاـ الوزراء ونظاـ القضاء ... وغيرىا بالشروط والمؤىلات المطموبة لشغؿ أي مف تمؾ 
 (.85، ص 2008الوظائؼ.)نصير، 

نوع العمؿ الذي يمكف لمبناء أداؤه بوضوح لتحقيؽ أىداؼ معينة، ويتضمف المفيوـ الإداري لمكممة  -
الواجبات و المسؤوليات و السمطات وىي مكونات الوظيفة، ويقاؿ الوظيفة المرتبطة و المقصود بذلؾ 

لمجتمع)بدوي، إحدى فئات المجتمع كالمدرسيف و المزارعيف والتجار إذ تحدد وظيفتيـ طبقتيـ في ا
 (.170، ص 1975
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IV.  : أخلاقيات العمل 
 اصطلاحا :  - (1

" اليونانية والتي تعني  ethos " " وىي مأخوذة مف كممة  ethicsبالانجميزية ىي " إف كممة الأخلاقيات 
" لأخلاقيات الأعماؿ بأنيا مجموعة مف المبادئ مدونة، أو غير مدونة  Fleix " دراسة العادات"، وأشار "

تأمر وتنيى عف سموكيات معينة تحت ظروؼ معينة وىي انعكاس لمقيـ التي يتخذىا الفرد كمعايير تحكـ 
 (.15 ص ،2010سموكياتو.) الميداوي،

رتبط بمعايير السموؾ " بأف أخلاقيات العمؿ تمثؿ مبادئ ميمة لمسموؾ الم Schermerhornيرى "  -
 أو السموؾ الصحيح، والسموؾ الخطأ في تصرفات الأفراد والجماعة داخؿ المنظمةالجيد 

" : ىي الدراسة و التحميؿ المنيجي لمعمميات التي يتـ مف خلاليا تطوير القرار  Van vilokويعرفيا "  -
ما ىو صحيح وجيد لمفرد ولممجموعة ، بحيث يصبح ىذا القرار خيارا أخلاقيا آخذا في الاعتبار الإداري

 (.18 ص ،2005.)عبود، ولممنظمة.

المعايير و المبادئ التي تحكـ سموؾ الفرد أو الجماعة، وىي تطبيؽ الفرد لما  أنياويمكف تعريفيا عمى  -
التي تأمر يؤمف بو مف القيـ مف خلاؿ سموؾ معيف في موقؼ معيف، كما أنيا مجموعة مف المبادئ 

كمعايير تحكـ  الإفرادوكيات معينة تحت ظروؼ معينة، وىي انعكاسات القيـ التي يتخذىا وتنيى عف سم
 (. 17ص ،2010سموكياتيـ.)الميداوي، 

ىي كؿ ممارسة لممينة بالشكؿ الذي يرضي جميع الأطراؼ وبدوف أي تواطؤ أو إىماؿ في ممارسة  -
ىذه المينة، وىي عبارة عف دراسة لحجـ الأخلاؽ المأخوذة بعيف الاعتبار عند اتخاذ القرارات، كما يشير 

تجديد الفرد والتي تسمح بإلى المثالية في الحياة الشخصية والاجتماعية المترجمة في العمؿ الذي يقوـ بو 
 (.58 ص ،1999،قواعد العمؿ.)العمر

  التعريف الإجرائي :  – (2

والتي مف خلاليا تحكـ  إتباعياىي مجموعة مف المبادئ والمعايير و السموكيات والقواعد الواجب      
 منيا والخاطئمييز الأفعاؿ و القرارات، وتحديد الصواب سموؾ الأفراد مف اجؿ السير المثؿ لمعمؿ وىذا لت

والتي تتضمف مف خلاليا الالتزاـ بالمعايير الضابطة والأخلاقية التي تنظـ سير العمؿ و التي تكوف نتيجة 
التي يقوـ بيا الفرد  الأعماؿالاندماج الفعمي لمعمؿ مما يؤدي كنتيجة حتمية لمشعور بدافعية الانجاز تجاه 
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  داخؿ المنظمة .

 : الدراسات السابقة سابعا
مما لا شؾ فيو أف الدراسات الأكاديمية لا تبنى مف فراغ ، حيث تمثؿ الدراسات السابقة أىـ خطوة مف 
خطوات البحث العممي والتي تعتبر قاعدة ركينة تستند عمييا الدراسات اللاحقة، إذ تعتبر عممية معرفية 

 أفأو نتائج جديدة ذلؾ تراكمية تنطمؽ مف جيود الباحثيف السابقيف بيدؼ الوصوؿ إلى معرفة حقائؽ 
 الظواىر الاجتماعية دائمة التغير، ومف خلاؿ دراستنا ارتأينا إلى الأخذ بالدراسات التالية : 

أساليب القيادة الإدارية  " والموسومة بػ "سعيد بن عبد الله عياش الغامديدراسة " الدراسة الأولى :  -1
، رسالة ماجستير في لدى ضباط الكميات العسكرية وفق نموذج الشبكة الإدارية من وجهة نظر الطلاب' 

 . 2006العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، 

دة الإدارية السائدة في كمية الممؾ تبمورت مشكمة البحث في التعرؼ عمى أساليب القيا مشكمة البحث :
 وكمية الممؾ خالد العسكرية وفؽ نموذج الشبكة الإدارية مف وجية نظر الطلاب.عبد العزيز الحربية 

الحربية و تتبع أىمية ىذا البحث مف أىمية الدور الذي تضطمع بو كمية الممؾ عبد العزيز  أهمية البحث :
قادة المستقبؿ مف خلاؿ برامج التأىيؿ القيادي في ىذه الكميات كمية الممؾ خالد العسكرية في إعداد 

باعتمادىا عمى الضباط المدربيف الذيف يمثموف حجر الزاوية في العممية التدريبية و التعميمية والتربوية، 
 ولما ليـ مف تأثير مباشر عمى طمبة الكمية في بناء شخصياتيـ القيادية.

 أهداف البحث : 

 لكميات العسكرية عمى فيـ واقعيـ وأسموبيـ القيادي مف وجية نظر طلابيـ مساعدة ضباط ا -1

التعرؼ عمى الأسموب القيادي الأكثر شيوعا لدى ضباط كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وضباط كمية  -2
 الممؾ خالد وفؽ نموذج الشبكة الإدارية

كمية الممؾ خالد عف أساليب القيادة معرفة مدى رضا طلاب كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وطلاب  -3
 التي يمارسيا ضباط ىذه الكميات

معرفة العلاقة بيف الأساليب القيادية السائدة في كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وكمية الممؾ خالد  -4
 العسكرية ورضا طلاب الكميات عف ىذه الأساليب
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يب القيادة الإدارية ومحاولة تقديـ التوصيات في التعرؼ عمى الجوانب الإيجابية التي قد تنتج مف أسال -5
 ذلؾ 

 فروض البحث/ تساؤلاته 

ما الأسموب القيادي الأكثر شيوعا لدى ضباط كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وضباط كمية الممؾ  -1
 خالد العسكرية وفؽ نموذج الشبكة الإدارية ؟

طلاب كمية الممؾ خالد العسكرية عف أساليب  كمية الممؾ عبد العزيز الحربية و ما مدى رضا طلاب -2
 القيادة التي يمارسيا ضباط ىذه الكميات ؟

ىؿ ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الأساليب القيادية السائدة في كمية الممؾ عبد العزيز  -3
 الحربية وكمية الممؾ خالد العسكرية ورضا طلاب الكميات عف ىذه الأساليب ؟

ذات دلالة إحصائية بيف ممارسة ضباط كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وضباط كمية  ىؿ ىناؾ فروؽ -4
 الممؾ خالد العسكرية للأساليب القيادية وفؽ نموذج الشبكة الإدارية ؟

ىؿ ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف رضا طلاب كمية الممؾ عبد العزيز الحربية و طلاب كمية  -5
 ساليب القيادية السائدة وفؽ نموذج الشبكة الإدارية ؟ الممؾ خالد العسكرية عف الأ

( عبارة ، عمى 48الوصفي، مف خلاؿ تطبيؽ استبانة مكونة مف)منيج البحث : استخدـ الباحث المنيج 
 ( مف مجتمع الدراسة.%50( مفردة بواقع )940عينة عشوائية بمغ عددىا )

 أهم النتائج : 

لإدارية متوفرة لدى ضباط كمية الممؾ عبد العزيز الحربية وضباط جميع أساليب القيادة في الشبكة ا -1
 كمية الممؾ خالد العسكرية بنسب متفاوتة.

( ىو النمط القيادي الأكثر شيوعا لدى ضباط كمية الممؾ عبد العزيز 1-1أسموب القيادة السمبية ) -2
 ميتيف.الحربية وضباط كمية الممؾ خالد العسكرية حسب وجية نظر عينة طلاب الك

غالبية طلاب كمية الممؾ عبد العزيز الحربية و طلاب كمية الممؾ خالد العسكرية راضيف إلى حد ما  -3
 عف أسموب القيادة المتبع في كميتيـ.
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طلاب كمية الممؾ عبد العزيز الحربية أكثر رضا مف طلاب كمية الممؾ خالد العسكرية عف الأساليب  -4
 القيادية السائدة في كميتيـ.

طلاب المستويات الأدنى ) الإعدادي والمتوسط( أكثر رضا مف طلاب المستوى النيائي عف أساليب  -5
 القيادة الإدارية في الكميات العسكرية.

  تتشابو دراستنا الحالية مع ىذه الدراسة في وجود المتغير المستقؿ وىو الأساليب :  تفاق أوجه الا
التي ارتكزت عمييا دراستنا وأيضا استخداـ نفس المنيج التحميمي القيادية و التركيز عمى أبعادىا  وىي 

الوصفي بالإضافة إلى تطبيؽ أداة الاستمارة، وأيضا اعتمادىا عمى نموذج الشبكة الإدارية و الذي 
 يساعدنا عمى الكشؼ عمى نوع الأسموب المتبع في المؤسسة محؿ دراستنا .

  : اختمفت الدراسة الحالية مع دراستنا في عدـ وجود المتغير التابع حيث ركزت  أوجه الاختلاف
لاختلاؼ في عينة الدراسة عمى الكشؼ عف نوع الأسموب المتبع  وفؽ نموذج الشبكة الإدارية وا

  ومكانيا حيث تمت في مؤسسة عسكرية.

نماط القيادية وعلاقتها بالرضا الأ " والموسومة بػ " حسين مرضي الدوسريدراسة " الدراسة الثانية :  -2
ماجستير في العموـ الإدارية، كمية رسالة الوظيفي في الكمية التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين" ، 

 . 2013الدراسات العميا، جامعية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، 

تركزت مشكمة الدراسة في الإجابة عمى السؤاؿ " ما علاقة أنماط القيادة الإدارية بالرضا  مشكمة الدراسة :
 الوظيفي في الكمية التقنية بالخرج .

 ( موظؼ، وكانت عينة 125يتكوف مف موظفي الكمية التقنية بالخرج وعددىـ ) مجتمع وعينة الدراسة :
 ( موظؼ .109الدراسة )

 لجمع البيانات. المنيج الوصفي، والاستبانة كأداة استخدـ الباحثمنهج البحث : 

 النتائج : 

 مف إجابات عينة الدراسة اتضح الآتي : 

 5( مف 3.30توفر الرضا الوظيفي بدرجة متوسط وذلؾ بمتوسط حسابي ) -1

 النمط الأوتوقراطي ىو النمط السائد ، ثـ النمط التشاوري ، ثـ النمط الحر. -2



 الفصل الأول : المق اربة المنهجية للدراسة النظرية  

22 
 

 مستوى الرضا الوظيفي  والنمط القيادي الأوتوقراطي .وجود علاقة عكسية بيف  -3

 وجود علاقة عكسية بيف مستوى الرضا الوظيفي  والنمط القيادي التشاوري. -4

 وجود علاقة طردية بيف  مستوى الرضا الوظيفي والنمط القيادي الحر. -5

 توصيات الدراسة : 

 ف في المشاركة في اتخاذ القرار، والاعتراؼ بقدراتيـ وبكفاءتيـ في ضرورة إفساح أماـ المرؤوسي -1

 تحقيؽ أىداؼ الكمية.

 في عممية ضبط الحضور والانصراؼ.العمؿ عمى إيجاد نظاـ ذو مرونة عالية  -2

 توصي الدراسة بعدـ تدخؿ القائد في أعماؿ ليست مف ميامو. -3

 ما يبذلو العامميف مف جيد. يجب أف تتناسب الحوافز المادية والمعنوية مع -4

الاىتماـ بترشيح المدراء وفقا لمعايير مقننة وواضحة تقوـ عمى أساس الكفاءة و العدالة في الاختبار  -5
 والترشيح، وليس عمى حساب المجاممة والمصالح والمحاباة.

 : الأنماط  تتشابو الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة في وجود المتغير المستقؿ "  أوجه التوافق
القيادية " وأيضا استعماؿ المنيج الوصفي التحميمي وكذلؾ توافؽ عينة الدراستيف حيث اعتمدت 
كمتا الدراستيف عمى فئة الموظفيف وىذا ما ساعدنا عمى اختيار العينة و تطبيؽ الاستمارة كأداة 

 مف أدوات جمع البيانات . 
  : الدراسة مف حيث المتغير التابع حيث ركزت عمى  ختمفت دراستنا مع ىاتواأوجه الاختلاف

 متغير الرضا الوظيفي بينما دراستنا ركزت عمى متغير أخلاقيات العمؿ .

دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء  " والموسومة بػ "بودراع أمينةدراسة " الدراسة الثالثة :  -3
المنظمات، كمية الاقتصادية والتجارية وعموـ ، رسالة ماجستير في عموـ التسيير فرع إدارة العاممين "

 2012/2013التسيير، جامعة المسيمة، 

إف المعضمة الفكرية لأخلاقيات الأعماؿ في المنظمات تشير إلى أف الأخلاقيات تكاد كمة البحث: شم
تكوف القضية والصعبة والميمة في منظمات الأعماؿ التي ترتبط بأداء العامميف، والذي بدوره يعطي 
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مؤشرا ىاما عف مدى نجاح المنظمة، لذلؾ مف الضروري النظر إلى الأخلاقيات كونيا مبادئ معيارية 
وليست نظرية أو أسموب يعطي وصفا لأحكاـ معينة. تدور مشكمة البحث حوؿ كيفية الإجابة عمى السؤاؿ 

 التالي :

عماؿ بشكؿ عاـ ولدى ما ىو دور أخلاقيات الأعماؿ في تحسيف أداء العامميف لدى منظمات الأ   -
 ؟ البنوؾ التجارية الجزائرية بشكؿ خاص

اشتمؿ مجتمع البحث عمى مجموعة مف البنوؾ العامة والخاصة، حيث تـ مجتمع وعينة الدراسة : 
فردا تـ اختيارىـ عشوائيا مف مجموع عاممي الوكالات البنكية محؿ  74الاعتماد عمى عينة مكونة مف 

 عامؿ موزعة عمى ثلاثة بنوؾ عامة وثلاثة بنوؾ خاصة. 143الدراسة والتي قدرت في مجمميا بػ 

 استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي .المنهج المستخدم : 

 أهمية الدراسة : 

يكتسب البحث أىمية كبيرة مف خلاؿ تقديمو عرضا لأخلاقيات الأعماؿ، ولما ليذا الموضوع مف  -1
أىمية وضرورة لا يمكف لمنظمات اليوـ الاستغناء عنيا بأي شكؿ مف الأشكاؿ، حيث يعد موضوع 

امة والتي أخذت الحاجة إلييا تتزايد إثر الفضائح الأخلاقية وتراجع النظـ الأخلاقيات مف الموضوعات الي
 القيمية.

تنبع أىمية الدراسة مف الدور الكبير الذي تمعبو الأخلاؽ بصورة عامة وأخلاقيات الأعماؿ بصورة  -2
أداء خاصة في دعـ أداء العامميف في منظمات الأعماؿ، وكذا مساىمتيا التي لا يستياف بيا في رفع 

 المنظمات بشتى أنواعيا وأشكاليا .

ضعؼ اىتماـ المنظمات بأىمية أخلاقيات الأعماؿ كمكوف استراتيجي لضماف استمرارية واستدامة  -3
 المنظمة.

  أهداف الدراسة : 

التعريؼ بالمفيوـ الشمولي لأخلاقيات الأعماؿ وتوعية إدارات منظمات الأعماؿ بأىمية تبني المزيد  -1
 .رات الأخلاقيةمف المباد

 التعرؼ عمى واقع أخلاقيات الأعماؿ في المنظمات، ومدى إدراكيا لأىمية الالتزاـ بالأخلاؽ. -2
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 دراسة وتحميؿ أخلاقيات العماؿ ومتغيراتيا السببية بيف تمـ المكونات. -3

الأخلاؽ في التطرؽ إلى العلاقة بيف أخلاقيات الأعماؿ وأداء العامميف في المنظمة، وىؿ أف فقداف  -4
 المنظمة يمكف أف يكوف سببا ضمنيا لانييار المنظمات.

 إظيار وتوضيح أخلاقيات الأعماؿ بصورة عامة وأثر ذلؾ عمى أداء العامميف بالبنوؾ. -5

 نتائج الدراسة : 

رساء  - ستراتيجية تيتـ بترسيخ وا  تفتقد البنوؾ التجارية وخاصة العامة منيا إلى سياسيات أخلاقية، وا 
 ئ أخلاقيات الأعماؿ.مباد

لدى البنوؾ التجارية الجزائرية في استغلاؿ واستخداـ المدونات الأخلاقيات والعمؿ بيا،  رنقص كبي -
 وكذا عدـ اىتماميا بتحسيف أداء العامميف.

 غياب اليدؼ الأخلاقي لدى البنوؾ التجارية الجزائرية مقارنة مع ىدؼ تعظيـ الربح. -

 بعممية تقييـ الأداء مما ولد لدى غالبيتيـ سموؾ لا مبالي.غياب الاىتماـ الكافي  - 

غياب دور إدارة البنوؾ التجارية الجزائرية في توعية العامميف حوؿ أىمية أخلاقيات الأعماؿ، وكذا عدـ  -
  اىتماميا بتحسيف أداء العامميف.

  : دراستنا التابع و المتمثؿ تتفؽ دراستنا مع ىذه الدراسة كونيا تتطرؽ إلى متغير أوجه التوافق
في أخلاقيات العمؿ مما سيساعدنا عمى تعزيز نتائج دراستنا الحالية وأيضا في استخداـ الباحثة 

 لممنيج الوصفي التحميمي .
  : تختمؼ دراستنا عمى ىذه الدراسة كونيا ركزت عمى الجوانب الاقتصادية في أوجه الاختلاف

والجوانب الاجتماعية وكذلؾ اختلاؼ مكاف إجراء الدراسة حيف أف دراستنا تركز عمى الظواىر 
 والعينة المختارة .

أثر أخلاقيات الأعمال  " والموسومة بػ "رغدة عابد عطا لله المراياتدراسة " الدراسة الرابعة :  -4
رسالة لممنظمة عمى السموك الأخلاقي وأداء رجال البيع لممنتجات الصيدلانية في مدينة عمان"، 

 .2011ير في إدارة الأعماؿ ، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، ماجست
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تتمثؿ مشكمة البحث حوؿ القواعد العامة لأخلاقيات الأعماؿ في المنظمة وتأثيرىا   مشكمة البحث : 
 وأداء رجاؿ البيع لممنتجات الصيدلانية في محاولة للإجابة عمى التساؤؿ التالية: وؾ الأخلاقيمالس

ما مدى تأثير أخلاقيات الأعماؿ لممنظمة عمى السموؾ الأخلاقي وأداء رجاؿ البيع لممنتجات  -1
 الصيدلانية ؟ 

شممت عينة الدراسة مندوبي المبيعات لمصانع الأدوية ومندوبي المبيعات عينة ومجتمع الدراسة :  
استبانة مف  236إذ تـ توزيع  ورجاؿ البيع مف مخازف الأدوية التي تتولى الاستيراد والتوزيع المحمي،

  فردا.   450المجموع الكمي لمجتمع الدراسة والبالغ 

 الأسموب الوصفي التحميمي.المنهج المستخدم : 

 أهداف الدراسة: 

ىدفت الدراسة إلى قياس أثر أخلاقيات الأعماؿ لممنظمة عمى السموؾ الأخلاقي وأداء رجاؿ البيع    
نظر رجاؿ البيع العامميف في الشركات المنتجة والمستوردة والموزعة لممنتجات الصيدلانية مف وجية 

 لممنتجات الصيدلانية في مدينة عماف.

 نتائج الدراسة: 

 أف مستوى أخلاقيات الأعماؿ لمنظمات بيع المنتجات الصيدلانية مرتفع. -1

 أف مستوى السموؾ الأخلاقي لرجاؿ بيع المنتجات الصيدلانية مرتفع. -2

أقرب لمحد الأدنى لمستوى الأىمية أف مستوى أداء رجاؿ بيع المنتجات الصيدلانية مرتفع نسبيا كونو  -3
    مرتفع وفؽ مقياس ليكرت الخماسي .

  : وافقت دراستنا ىذه الدراسة في المتغير التابع والذي موضوعو أخلاقيات العمؿ أوجه التشابه
عمى المنيج الوصفي التحميمي واعتمادىا عمى وكذلؾ مف حيث استخداـ المنيج حيث اعتمدت 

 أداة الاستمارة في جمع البيانات .
  : اختمفت دراستنا مع الدراسة الحالية عمى مكاف إجراء الدراسة وعؿ نوع أوجه الاختلاف

 .وخصائص العينة 
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مف خلاؿ عرضنا ليذه الدراسات السابقة يتبيف أف أغمبيا تناوؿ دراسة المتغيرات و أبعاد الدراسة      
بشكؿ مختمؼ عف ما ستتناولو ىذه الدراسة، حيث أف ما يميز ىاتو الدراسة عف سابقاتيا مف الدراسات 

ه الدراسة الأولى مف الأساليب القيادية بأبعاد أخلاقيات العمؿ حيث تعد ىذالسابقة المختمفة وىو ربط 
نوعيا في دراسة ىذا النوع مف المواضيع حيث اتضح أف بعض الدراسات حاولت إبراز العلاقة بيف 
الأساليب القيادية و أخلاقيات العمؿ بصورة غير مباشرة بما فييا الأسموب الديمقراطي و الأسموب 

ا معرفة العلاقة بيف الأساليب القيادية و التحويمي و الأسموب الحر، أما ىذه الدراسة فقد حاولنا مف خلالي
أخلاقيات العمؿ بصورة مباشرة في إحدى المؤسسات الجزائرية و معرفة العوامؿ التي مف شأنيا أف تحد 
ممارسي الأساليب القيادية مف تطبيؽ المعايير الخاصة بأخلاقيات العمؿ وفي الأخير حاولنا معرفة 

و المنصوص عمييا في ايير الخاصة بتطبيؽ أخلاقيات العمؿ الأسموب القيادي الأنسب لتطبيؽ المع
  المواثيؽ الأخلاقية وذلؾ مف وجية نظر أفرادىا.
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 تمهيد : 

لقد تناوؿ المؤرخوف والباحثوف خاصة في موضوع القيادة منذ القدـ وذلؾ لما لو مف أىمية في تاريخ       
دراؾ وفيـ حقيقتيا باعتبارىا ظاىرة اجتماعية معقدة ترتبط  بالأساس بكؿ مف البشرية، وذلؾ لمحاولة وا 

الفرد والجماعة، وكذلؾ بالتفاعؿ فيما بينيا، لذلؾ فيي تحظى باىتماـ بالغ في الدراسات الإدارية المتعمقة 
بمجاؿ المنظمات، فتأثيراتيا ميمة و تمتد إلى كافة البناءات و اليياكؿ المكونة ليا، وكذلؾ لقدرتيا عمى 

 أىداؼ المنظمة. التنبؤ بسموؾ الأفراد وتوجيو الأداء بما يحقؽ

 :  القادةخصائص أولا : 

I -  :وتتمثؿ في بعض السمات و القدرات اللازمة في بناء شخصية الأفراد ليصبحوا المهارات الذاتية
 قادة مثؿ السمات الجسمية والقدرات العقمية والمبادئ والابتكار وضبط النفس وتتمثؿ في: 

في القوة البدنية والعصبية والقدرة عمى التحمؿ، والنشاط والحيوية، فنجاح القائد السمات الجسمية:  - (1
في أداء دوره تعتمد عمى ما لديو مف طاقة بدنية وعصبية عالية، وعمى مدى حيويتيا ونشاطو 
وصلابتو وقدرتو عمى التحمؿ، فالقوة البدنية والعصبية لابد مف توافرىما لدى القائد وذلؾ لصعوبة 

الذي يقوـ بو. فالقيادة عمؿ شاؽ يتطمب جيدا مركزا ومتواصلا، كما تتطمب ساعات عمؿ أكثر  الدور
، بالإضافة إلى المواقؼ المعارضة والأزمات التي تواجو القائد والتي ينبغي مما يتطمبو العمؿ العادي
 عميو أف يستعد لمواجيتيا.

لفكرية والعادات الذىنية والاعتقادات والمقصود بيا مجموعة الاستعدادات االقدرات العقمية :  - (2
الأساسية لدى فرد مف الأفراد، وىي قدرات تختمؼ باختلاؼ البيئات والمجتمعات ويعتبر الذكاء مف 
أىـ القدرات العقمية اللازمة لمقيادة، فقد أثبتت الدراسات التي استيدفت الكشؼ عف السمات اللازمة 

النجاح في القيادة، فقد أكدت نتائج الدراسات التي قامت بيا لمقيادة، أف ىناؾ صمة بيف سمة الذكاء و 
 جامعة 

" أف سمة الذكاء تشمؿ السمة الثابتة مف السمات ستوجديل" أوىايو" الأمريكية تحت إشراؼ الباحث " 
 الوثيقة بصمة نجاح القائد.

 ابتداءتعني المبادأة بشكؿ عاـ الميؿ الذي يدفع الفرد إلى الاقتراح أو العمؿ المبادأة والابتكار: - (3
نو مف الكشؼ عف عزيمة كؿ موظؼ مف كمزمة لمقائد كما يقوؿ "فيوؿ" :" توسبقا لمغير، فيي سمة لا

 الموظفيف باعتباره  القوة المحركة لمعمؿ، وتمكنو بالتالي مف شحذ عزيمتيـ عمى أداء العمؿ..."
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الشجاعة، والقدرة عمى الحسـ وسرعة التصرؼ والقدرة عمى توقع الاحتمالات وابتكار الوسائؿ  وأيضا
الكفيمة بمواجيتيا.أما القدرة الإبتكارية فتساعد القائد عمى ابتكار وخمؽ الأفكار الجديدة التي تساعد عمى 

 إيجاد الحموؿ المناسبة لممشاكؿ الصعبة.
تعني ىذه السمة القدرة عمى ضبط الحساسية وقبمية الانفعاؿ، ومنعيا مف تعريؼ ضبط النفس :  - (4

الجسمية والنفسية، فالقائد الناجح ىو الذي يكوف لديو القدرة عمى إدارة نفسو قبؿ إدارة الآخريف القدرات 
 (.318 ص ،2002وىذا يتطمب منو أف يكوف ىادئا حتى يدفع مرؤوسيو إلى التصرؼ بيدوء.)كنعاف،

II -  :وىي المعرفة المتخصصة في فرع مف فروع العمـ وتطويعيا في كيفية التعامؿ مع المهارات الفنية
الأشياء بسيولة بما يكفؿ تحقيؽ اليدؼ، وبمعنى آخر قدرة القيادة عمى استخداـ الوسائؿ العممية 

 والتكنولوجية لتحقيؽ اليدؼ المنشود.
III -  :ة القائد عمى التعامؿ مع مرؤوسيو وتنسيؽ جيودىـ في وتعني قدر المهارات الإنسانية والاجتماعية

 خمؽ روح العمؿ الجماعي بينيـ..
IV -  :وىي قدرة القائد عمى رؤية التنظيـ الذي يقوده وفيمو لمترابط بيف المهارات الإدراكية التصورية   

الذي أجزائو وقدرتو عمى تصور وفيـ علاقات الموظؼ بالمؤسسة وعلاقات المؤسسة ككؿ بالمجتمع 
 يعمؿ فيو.

V -  :تشير الميارة الاتصالية إلى المقدرة عمى تقديـ المعمومات شفويا أو في المهارات الاتصالية
أشكاليا المكتوبة إلى الآخريف في المنظمة لاستخداميا في تحقيؽ النتائج المرغوبة، والميارة الاتصالية 

توافرىا في كؿ إداري بالمنظمة، وليا  مف الميارات الحيوية لنجاح كؿ إداري وىي الميارة المطموبة
 (.70 ص ،2008أىمية متساوية عند كؿ مستوى مف المستويات الرأسية لممنظمة.)العجمي،

VI -  :وىي مقدرة المدير عمى استخداـ المنطؽ أو الأساليب العممية في تحميؿ المهارات التحميمية
 المشاكؿ واكتشاؼ الفرص التجارية والصناعية.

VII - وتشير إلى مقدرة المدير عمى الاختيار مف بيف البدائؿ مف التصرفات ذلؾ ريرية: المهارة التق
البديؿ يؤدي إلى الوصوؿ إلى حموؿ المشكمة المعروضة. وتعتبر ىذه الميارة مف الميارات اليامة 

 لوظيفة التخطيط.

 لمترابط بيف أجزائو ونشاطاتووتعني قدرة القائد عمى رؤية التنظيـ الذي يقوده، وفيمو المهارة الذهنية:  -
وأثر التغيرات التي قد تحدث في أي جزء منو عمى بقية أجزائو، وقدرتو عمى تصور وفيـ علاقات 
الموظؼ بالتنظيـ، وعلاقات التنظيـ ككؿ بالمجتمع الذي يعمؿ في إطاره، بما في ذلؾ القوة السياسية 
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ى ىذه العلاقات، وبالتالي عمى الدور القيادي الذي والاجتماعية والاقتصادية التي تكوف ليا تأثير قوي عم
 (.14، ص 2004يؤديو القائد.) عباس،

 ثانيا : أساليب القيادة : 

ضوء  فيغيره بدرجة ما  فينرى أف القيادة بطبيعتيا خاصية فطرية يستطيع بموجبيا القائد التأثير 
العممية  فيأساسية  ساليبفيناؾ أ وبالتالييقودىا  التيالموجود بيف أفراد المجموعة  الطبيعيالتفاوت 
 تتمثؿ فيما يمي: القيادية 

I.  : الأسموب الديمقراطي 

تطورات ىامة في مفاىيـ الإدارة وافتراضاتيا، كاف لممدارس  20شيدت فترة ما بعد الثلاثينات مف القرف 
السموكية فضلا كبيرا فييا، والتي أقامت فيميا لمعلاقة بيف القائد ومرؤوسيو عمى أسس مغايرة لافتراضات 

شراكيـ في اتخاذ النظرية الكلاسيكية حيث وجيت الانتباه إلى ضرورة إشباع القادة لحاج ات المرؤوسيف وا 
القرارات، و العمؿ عمى تنميتيـ وتطوير قدراتيـ مياراتيـ. ولقد أسيمت ىذه الافتراضات في توجيو أسموب 

 (.141ص ،2002الإدارة إلى النمط الديمقراطي.)كنعاف، 

وفييا يمثؿ الأعضاء بأنيا عممية اجتماعية تحكـ الجماعة فييا نفسيا بنفسيا، :  ف الديمقراطيةيتعر  - (1
(. ويقوـ الأسموب الديمقراطي عمى 73 ص ،2004تمثيلا متساويا في اتخاذ القرارات.)صالح حسف،

فساح المجاؿ ليـ لممبادأة والإبداع وتقدير جيودىـ.ويمارس القائد  إشراؾ المرؤوسيف في اتخاذ القرارات وا 
لتأثير بدلا مف استخداـ السمطة الرسمية في إشرافا عاما لحفزىـ عمى زيادة الإنتاجية، ويعتمد أسموب ا

قامة الاتصاؿ ذي الاتجاىيف معا .) العمياف،  تحريكيـ  (.260ص ،2008وا 
  المرتكزات الأساسية لمقيادة الديمقراطية: - (2

كز القيادة الديمقراطية عمى ثلاث مرتكزات أساسية تتمثؿ في إقامة العلاقات الإنسانية بيف القائد ترت
شراكيـ في اتخاذ القرارات و التفويض ليـ ببعض السمطات والمياـ .ومرؤوسيو   وا 

 

 

 



 الأساليب القيادية رؤية سوسيو تنظيمية  :  الفصل الثاني

31 
 

 العلاقات الإنسانية بين القائد ومرؤوسيه:  .1

يسعى القائد الديمقراطي لمعمؿ عمى تحقيؽ الاندماج بيف المرؤوسيف والمؤسسة، وتفيـ مشاعرىـ ومشاكميـ 
ومحاولة تفيـ صور التعارض بيف مصالحيـ ومصالح المؤسسة والعمؿ عمى التوفيؽ بينيما،وأخيرا إشباع 

 ي أف يحقؽ ما يبتغيو مف حاجاتيـ الاقتصادية و النفسية والاجتماعية. وحتى يستطيع القائد الديمقراط

 علاقات إنسانية جيدة مع مرؤوسيو يتطمب منو تحقيؽ التآلؼ والاندماج بيف العامميف لتشكيؿ فريؽ عمؿ

 مشتركة يسعى إلى تحقيقيا في إطار أىداؼ المؤسسة. أىداؼمنسجـ ولو 

مفيوـ المشاركة في ظؿ القيادة الديمقراطية بقولو  (D.EMERY)دافيد إمري يصور لنا  المشاركة :  .2
أف القيادة الديمقراطية يمكنيا أف تخمؽ الجو النفسي والموقؼ الملائـ الذي يحفز العامميف عمى بذؿ 

لتحقيؽ أعمى مستوى مف الإنتاج، كما يمكنيا التوفيؽ بيف مصالح ورغبات المرؤوسيف أقصى جيد 
 (.24 ص ،1993لدور الذي يقوموف بو.) شوقي،ومصالح المؤسسة مف خلاؿ توسيع ا

والقائد الديمقراطي يعتمد في إشراؾ مرؤوسيو عمى ما يسمى بمؤتمرات أو لقاءات حؿ المشكمة،التي 
التشاور وتبادؿ الآراء بينو وبيف مرؤوسيو حوؿ المشكلات المعروضة، مما يشعر المرؤوسيف  تستيدؼ

بقيمة أفكارىـ واقتراحاتيـ، بالإضافة إلى أف مشاركتيـ في صنع القرار يجعميـ يتقبمونو ويتحمسوف 
 (.75ص ،2004لتنفيذه.)صالح حسف، 

 تفويض السمطة:  .3

وتعقدىا في المؤسسات الحديثة إلى تزايد الأعباء عمى عاتؽ القائد لقد أدى تطور العماؿ الإدارية       
 والتي يفرضيا عميو مركزه القيادي في المؤسسة، وليستطيع القائد التوجو لمتفكير في العمميات الإستراتيجية

المطموب  اليامة يتطمب منو تفويض السمطة لمرؤوسيو بتكميفيـ بمياـ معينة مبينا ليـ حدوده والنتائج
 حقيقيا.ت

ومف أىـ المزايا التي تترتب عف تفويض القائد بعض اختصاصاتو وسمطاتو لمرؤوسيو والتي كشفت       
عنيا التطبيقات العممية، أف التفويض يساعد القائد عمى توزيع جزء مف ميامو ليتفرغ  لممياـ القيادية بدلا 

ى تنمية قدرات المرؤوسيف، ويتيح الفرصة مف تبديد جيوده في النواحي الإجرائية، كما يساعد التفويض عم
ليـ لتقديـ خبراتيـ واقتراحاتيـ مف خلاؿ إشراكيـ في صنع القرارات، كما يسمح ليـ بإخراج طاقاتيـ 

 (.241ص ،2002الإبداعية الكامنة.) كنعاف، 
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II.  : الأسموب الحــر 

أسموبا لتوجيو جيود  لحريرجع استخداـ النمط الحر أو المنطمؽ إلى الفترة التي ساد فييا المنيج ا
ونشاطات الأفراد. وفي مجاؿ الإدارة لـ يطبؽ ىذا الأسموب إلا بعد استخدامو في الدراسات التجريبية التي 
 قامت بيا جامعة "آيوا" الأمريكية وجرى تطبيؽ بعد ذلؾ في الدراسات التطبيقية التي أجريت في التنظيمات 

 (.200 ص ،2008الإدارية المختمفة.)عبد الباقي،

نما يمثؿ رمز لممؤسسة ويترؾ حرية كاممة لممرؤوسيف  وفي ظؿ النمط الحر لا يممؾ القائد سمطة رسمية وا 
 في تحديد أىدافيـ واتخاذ القرارات المتعمقة بأعماليـ.

يطمؽ عميو القيادة المنطمقة أو غير الموجية، أو القيادة الفوضوية، وفي ىذا النموذج تعريفه :  – (1
متحررة مف مسمطة القائد، وتقوـ ىذه القيادة عمى إعطاء الفرد كامؿ الحرية في أف  تكوف الجماعة

يفعؿ ما يشاء، وفييا يتنازؿ القائد لمرؤوسيو عف سمطة اتخاذ القرارات و يصبح القائد في حكـ 
  (.122، ص1993المستشار.) المغربي،

ـ في العمؿ يتحقؽ بإعطائيـ كامؿ الحرية ويعتقد القائد الحر أف تنمية قدرات المرؤوسيف وزيادة إمكاناتي
في ممارسة السمطة، والاستقلالية التامة في إنجاز أعماليـ، لذلؾ فالقائد الحر ييتـ بالتوجيو العاـ 

تعميمات غير محددة وملاحظات عامة، ويترؾ لممرؤوسيف تحديد أىدافيـ في نطاؽ لمرؤوسيو مف خلاؿ 
 (.245ص ،2002الأىداؼ العامة لممؤسسة.)كنعاف ،

 الخصائص المميزة للأسموب الحر: - (2

 كشفت الكثير مف الأبحاث والدراسات عمى الخصائص المميزة لمنمط الحر ولعؿ مف أىميا : 

  إتباع سياسة الباب المفتوح في الاتصالات، فالقائد الحر يرى أف أسموب الحرية في الإدارة لف يكوف مجديا
 مرؤوسيو في الاتجاه الصاعد خاصة.إلا إذا سيؿ سبؿ الاتصاؿ بينو وبيف 

  اتجاه القائد إلى تفويض السمطة لمرؤوسيو عمى أوسع نطاؽ، وميمو إلى إسناد الواجبات إلييـ بطريقة
عامة وغير محددة، فتفويض السمطة يتـ عمى أوسع نطاؽ لأنو يعطي مرؤوسيو المزيد مف الحرية 

 والاستقلالية في إعماليـ.
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إف الاتجاه الغالب لدى كتاَب الإدارة ىو أف النمط الحر غير مجد لمتطبيؽ العممي، كونو يعطي الحرية 
الكاممة لممرؤوسيف ويمغي مسؤولية القائد، غير أف اتجاىا آخر لبعض الباحثيف يرى أف النمط القيادي 

 (.261ص ،2008الحر يمكف أف يكوف ناجحا في ظؿ بعض الظروؼ.) عبد الباقي، 

III. لقيادة التحويمية : ا 

 الثقة ويمنحيـ أدائيـ وزيادة قدراتيـ لتجاوز والتابعيف القادة يميـ معاصراً  مدخلاً  التحويمية القيادة تعد
 الاجتماعية لاحتياجاتيـ واضح دعـ مع لمموارد كؼء باستخداـ سمعة أو خدمة أفضؿ لتقديـ بالنفس

 . والعاطفية

واضحة عف المستقبؿ، وأىداؼ محددة وواضحة، يشجع ىي نمط قيادي لديو رؤية تعريفها:  – (1
المرؤوسيف عمى المشاركة في بمورة رؤية طويمة الأجؿ وتحديد أىداؼ واضحة وواقعية لممؤسسة 

، ويتبنى أنظمة وأساليب قيادية مرنة ويسعى إلى إحداث التغيير والتطوير و التنمية الإدارية باستمرار
   (20، ص2006رات و التغييرات العالمية المعاصرة )محمد،تمكف مف التكيؼ والتأقمـ مع التطو 

 خلاؿ مف اليدؼ إلى الوصوؿ لتعزيز التنظيمية التغييرات إجراء في رئيسياً  دوراً  التحويمية القيادة وتؤدي 
 وتطوير تنمية عمى والعمؿ الذاتي التطوير انجاز اجؿ مف مرؤوسيو بمستوى الارتقاء إلى القائد سعي

 . ككؿ والمنظمة العامميف

 عدت التي  الكاريزمية لمقيادة المبكرة النظرية مف الاىتماـ حولت القيادة نظرية في التطورات خرآ إف

 زمايالكار  نظرية إلى القائد عمى معتمدة كأطراؼ والعامميف اعتيادي، غير أو استثنائياً  شخصاً  القائد
 قيادة وليس الاجتماعية والخصائص الإجماع تعتمد التي  .التحويمية القيادة نظرية أو  المحدثة

 يمتمؾ الذي والقائد مستقؿ بشكؿ الأداء عمى وتمكينيـ العامميف بتطوير وتقوـ الشخصية الخصائص
 دلالةً  والأعمؽ شمولاً  الأكثر ىي التحويمية القيادة فأف ثـ ومف تحويمياً  قائداً  يكوف زماتيةيالكار  لمخصائص

 .(510 ص ،2011جلاب،) زماتيةيلكار االمميمة أو  القيادة مف
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          :  التحويمي القائد سمات- (2

 عمى اتفؽ اغمبيـ أف إلا،التحويمي القائد سمات حوؿ والباحثيف الكتًّاب نظر وجيات وتباينت تعددت لقد
 :وىي  ميمّة سمات خمسة

  فيـ المرؤوسيف بو يقتدي أُنموذج ىو التحويمي القائد فاف السمة ىذه خلاؿ ومف :  المثالي التأثير .1
 يمتمكوه بما الأخلاقي السموؾ مف عالية مستويات ويظيروف الأىداؼ متابعة في وعزـ مواصمة يبدوف
 وفؽ أعمى مستويات إلى مثالي بشكؿ وقيميـ المرؤوسيف ومعنويات أخلاقيات يرفع عالي إحساس مف

 . متوقع ماىو
 المحيطيف أولئؾ والياـ تحفيز عمى تعمؿ بطرائؽ الخاصيّة ليذه وفقاً  القادة يتصرؼ : الإلهامية الدافعية .2

ظيار الجماعة روح بتغميب وذلؾ بيـ  حالات في ويفكروف يركزوف التابعيف وجعؿ والتفاؤؿ الحماس وا 
 (.8 ص ,2001,الغامدي) .ومرغوبة جداً  مختمفة بدائؿ دراسة عمى وتحفيزىـ ومتعددة جذابّة مستقبمية

 تحقيؽ نحو الحماسة روح وبث دوافعيـ واستثارة الجذاب التعبير عمى القائد قدرة عف السمة ىذه وتعبر
 التحويمي القائد وسموؾ تصرؼ عمى تركيز عممية ىي المرؤوسيف تحفيز أف إلى الغزالي ويشير  الأىداؼ

ثارة,لمتحدي محبيف المرؤوسيف تجعؿ والتي  (.9ص ، 2012,غزالي) العامميف لدى والعواطؼ المشاعر وا 

 عمى القدرة خلاؿ مف الراىف الوضع تحدي عمى القائد قدرة الفكرية الاستثارة تعد :  الفكرية الاستثارة .3
 الجديدة النماذج ودعـ, إبداعية بطرؽ المشاكؿ حؿ عمى العامميف وتشجيع الجديدة الأفكار عف البحث

 وتناوؿ العمؿ في جديدة طرؽ تبني عمى والتشجيع الوعي زيادة عمى القادة ويعمؿ العمؿ طرؽ في
 الفطرية الثقة مف نوع يولد مما,  العالمية التطورات تواكب حديثة نظر ووجيات بطرؽ القديمة المواقؼ

  .القادة مواقؼ مع ايجابياً  ترتبط كونيا العامميف تطوير في
 ويعمؿ,  لأتباعو والرعاية الاىتماـ يظير الذي القائد سموؾ إلى السمة ىذه وتشير:   الفردية الاعتبارية .4

 الفردية والاعتبارية. الفريؽ لأعضاء موجياً  يكوف واف لممرؤوسيف الدائمة والرفاىية الارتياح تحقيؽ عمى
 أنيا عمى إلييا ينظر والتي لممنظمة المستقبمية بالأىداؼ متكرر بشكؿ ترتبط لمقائد مميمة دوافع ذات
 أىداؼ لتحقيؽ ومميميف محفزيف المرؤوسيف ويكوف الشخصية وللأىداؼ للأعماؿ وتحدي دلالة ذات

 .المنظمة
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 سمطة أف ىي التمكيف فكرة مف الرئيسة والفكرة التحويمي لمقائد جوىري سموؾ ىي السمة ىذه:  التمكين .5
 لطمبات مناسبة بصورة للاستجابة تمكينيـ يتـ لكي الأمامية الصفوؼ في تفويضيا يتـ أف القرار اتخاذ

 (.31 ، ص 2012,  الغزالي) واحتياجاتيـ ومشكلاتيـ المجتمع

 ثالثا : النظريات المفسرة لمقيادة : 

I : نظرية السمات 

ظيرت نظرية السمات نتيجة لمجدؿ الذي أثير حوؿ نظرية الرجؿ العظيـ وتأثيرات المدرسة السموكية في 
وىي أوؿ نظرية في  عمـ النفس التي تؤكد عمى أىمية التعمـ والخبرة والتجربة في امتلاؾ سمات قيادية.

المدخؿ الفردي التي عُنيت بتفسير ظاىرة القيادة والكشؼ عف السمات المشتركة لمقادة الناجحيف. فقد تبنى 
أنصار ىذه النظرية الطريقة الاستقرائية أو الاستنتاجية، وذلؾ بملاحظة القادة وتعداد السمات المشتركة 

الصلاحية لمقيادة  لمتنبؤ بنجاح القيادة، أو لتحديد مدىبينيـ عمى أمؿ أف تصبح معيارا يمكف استعمالو 
مكانية النجا  (.30 ص ،2004.) صالح حسف، ح فيياوا 

 وقد أسفرت نتائج ىذه الدراسات عمى وجود عدة سمات لمقائد أىميا : 

 تتمثؿ في الصحة البدنية والعصبية، الحيوية والنشاط، الطوؿ وغيرىا. : سمات جسمية -

 كالذكاء، القدرة عمى التنبؤ والإدراؾ. : سمات ذهنية -

 كالشجاعة والحسـ، الثقة بالنفس وقوة التحمؿ. : سمات شخصية -

 كالاىتماـ بالانجاز، المبادأة والإبداع، المثابرة والقدرة عمى الإشراؼ. : سمات وظيفية -

 كالاىتماـ بالعلاقات الإنسانية والرغبة في التعاوف مع الآخريف. : سمات اجتماعية -

لقاء الضوء عمى السمات   ويرجع بعض الكتاب الفضؿ لنظرية السمات في توضيح متطمبات القيادة وا 

اللازمة لنجاحيا، ولكف بالرغـ أف الدراسات التي قاـ بيا أنصار النظرية بيدؼ حصر الخصائص 
 دة، مما عرض النظرية إلى الكثير مف الانتقادات أىميا : والسمات الأساسية لمقيا

في إيجاد نمط متسؽ لمسمات التي تميز القائد والذي يمكف تطبيقو بصفة فشؿ أنصار ىذه النظرية  -
 عامة، كما لـ يتفقوا عمى مجموعة محددة مف السمات.
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لا في القادة، قد تتوافر في توجد إ إف الكثير مف السمات التي افترض أنصار ىذه النظرية أنيا لا -
غيرىـ مثؿ الذكاء، القدرات الجسمية وغيرىا، الأمر الذي يمكف التسميـ بأف السمات الشخصية لمقيادة في 

 شخص ما تجعؿ منو بالضرورة قائدا ناجحا.

 مف غير الممكف عمميا إيجاد أشخاص تتوافر فييـ كؿ ىذه السمات أو عمى الأقؿ معظميا. -

ية تجاىمت الطبيعة الموقفية لمقيادة، ذلؾ أف السمات المطموبة توافرىا في القائد تعتمد إف ىذه النظر  -
 بدرجة كبيرة عمى الموقع القيادي المطموب شغمو وعمى نوع الموقؼ الذي يعمؿ فيو القائد.)بيتر،ىاوس،

 (.54ص، 2006

II  : نظرية الشبكة الإدارية 

 "وميتشيغان" "أوهايو"" النتائج التي توصمت إلييا أبحاث جامعتي " روبرت بميك" و"جين موتوناتخذ 
دة لنظريتييما في أوائؿ الستينات، التي سميت بنظرية الشبكة الإدارية. وركزت دراسات ىذه النظرية قاع

عمى سموؾ القادة مف خلاؿ تصرفاتيـ وتعاطييـ مع محوريف مف الاىتماـ ىما الاىتماـ بالإنتاج والاىتماـ 
 رؤوسيف، ىذيف المحوريف يشكلاف بعديف لمسموؾ القيادي.بالم

وقد مثؿ الباحثاف البعد) الاىتماـ بالإنتاج( عمى الخط الأفقي، في حيف مثؿ البعد الثاني) الاىتماـ 
 بالمرؤوسيف( عمى الخط العمودي، وليتمكنا مف التقدير الكمي لكؿ بعد قسما كؿ محور إلى تسع مستويات

(، 5(، الاىتماـ المتوسط)1الدراسة عمى مستويات فقط تمثمت في الاىتماـ المنخفض)ولكنيما اقتصرا 
لمقيادة ، يمكف تفسير  أساسيةتعد  أنماطالسابقة خمسة  الإداريةويظير في الشبكة  (،9الاىتماـ المرتفع )

 عمى النحو التالي : الأنماطىذه 
 . والإنتاجالضعيفة التي تظير اىتماماً قميلًا بالأفراد  الإدارة: يمثؿ  (1،1النمط ) .1
واىتماـ قميؿ بالإنتاجية وىو نمط  الإنسانية: يمثؿ اىتماماً عالياً مف قبؿ القائد بالعلاقات ( 1،9لنمط)ا .2

 المؤسسة . أىداؼيرضي العامميف ولا يحقؽ 
 . سانيةالإن: يظير اىتماـ متوازف لمقائد بالإنتاج والعلاقات  (5،5النمط) .3
وتميز ىذا النمط  الإنسانية: يظير القائد اىتماـ كبير بالإنتاج واىتماماً قميلًا بالعلاقات  (1،9النمط) .4

 . والأوتوقراطيةبالتسمط 
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وىو يعكس توجو  الإنسانية: يػظير القائد في ىذا النمط اىتماماً عالياً بالإنتاج والعلاقات  (9،9النمط) .5
ممتزموف بالعمؿ في جو مف الثقة والاحتراـ  فرادأانجازات العمؿ العالية يحققيا  أف إذ (Y)نظرية 

 (434ص، 2005) بموط،المتبادؿ .
 

 :  الأساليب القيادية حسب نظرية الشبكة الإدارية ( : 1الشكل رقم)
 الإنتاجية                                            اهتمام عالي بالأفراد و  متسلطةاهتمام عالي بالأفراد و الإنتاجية                               قيادة  قيادة الفريق

                    (9،9)  (                                                                         *9،1)  * 

 

 

 

 

 

 

 

 

قيادي النادي 

الاجتماعي 

اهتمام عالي 

 *(1،9بالأفراد)

 

          

         

         

         

 قائد متوسط الفعالية    

 معتدل بالأفراد
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  المصدر: نموذج بميؾ وموتوف 
 

III  : نظرية القيادة التحويمية 
عالية لمعامميف مف خلاؿ المجوء إلى المثؿ الحسف  يرتكز جوىر نظرية القيادة التحويمية عمى تقديـ حافزية

والقيـ الأخلاقية، وحثيـ عمى التفكير في المشاكؿ بطرؽ جديدة مما يزيد ثقتيـ واحتراميـ لقائدىـ، فتتوافر 
 الدافعية لإنجاز أكثر مما متوقع منيـ.

بذؿ أكثر مما يتوقع ( بأف القيادة التحويمية تحفز المرؤوسيف عمى 1985')باسوفي نفس السياؽ يفيد"
 منيـ مف خلاؿ القياـ بما يأتي : 

 رفع مستوى وعي المرؤوسيف بقيمة الأىداؼ المحددة والمثالية. -
 حث المرؤوسيف عمى تغميب مصمحة المؤسسة عمى مصالحيـ الشخصية. -
 تحفيز المرؤوسيف للاىتماـ بالحاجات ذات المستوى الأعمى . -

وفي الأخير تجدر الإشارة إلى أف نظرية القيادة التحويمية إحدى النظريات الحديثة التي ركزت عمييا 
الكثير مف البحوث منذ أوائؿ الثمانينات، وىي نظرية شمولية يمكف استخداميا لوصؼ مدى واسع مف 

لفردي إلى المحاولات القيادة بحيث انتقمت مف المحاولات الدقيقة لمتأثير في المرؤوسيف عمى المستوى ا

9ا  
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الأكثر اتساعا لمتأثير في المؤسسات كميا، كما أنيا ركزت عمى أىمية المرؤوسيف في العممية القيادية 
 (.11ص، 2006وتؤكد بشكؿ قوي عمى الأخلاؽ والقيـ .) العازمي،

 رابعا: محددات فاعمية القيادة : 
ىو الأفضؿ والأكثر فاعمية دائما، إذ أف لقد أكدت جميع النظريات عمى أنو ليس ىنالؾ أسموب قيادي 

 وسنسمط الضوء عمى ىذه المتغيرات فيما يمي:ىنالؾ متغيرات موقفية تؤثر عمى فاعمية القائد 
I  :عوامل تتعمق بالقائد نفسه 

لكؿ قائد قدراتو واتجاىاتو واعتقاده وميولو واىتماماتو وتوقعاتو وأىدافو وطموحاتو وفمسفتو وقيمو، وما إذا 
يؤمف بمشاركة المرؤوسيف ويثؽ بيـ ومما لاشؾ فيو أف ىذه العوامؿ تجعؿ مف السيؿ عمى القائد كاف 

 إتباع سموؾ ونمط معيف دوف غيره.
II  : عوامل تتعمق بالجماعة وأفرادها 

دراكيـ، كذلؾ يتفاوت المرؤوسوف في قدراتيـ وخبراتيـ  كما يختمؼ القادة في قيميـ وميوليـ واتجاىاتيـ وا 
ى الاستقلالية لتحمؿ المسؤولية، واىتماميـ بمشكمة قيد البحث، ومدى تفيميـ والتزاميـ بأىداؼ وميميـ إل

المنظمة. ومف المتغيرات ذات العلاقة بالجماعة: حجـ الجماعة، ومدى تماسكيا وثقافتيا ومعاييرىا، 
 ومدى تعاونيا ...الخ تؤثر في اختيار نمط القيادة المناسب.

III  :موقف العمل 
المتغيرات المتعمقة بالموقؼ مدى وضوح المياـ والأساليب والإجراءات وصعوبة وتعقد العمؿ، ومف أىـ 

ومدى روتينية ونمطية العمؿ ومستوى القدرات والميارات التي يتطمبيا، ومدى توافر المعمومات والضغوط 
 التي يفرضيا القائد.

IV  :عوامل تتعمق بالمنظمة 
ضمنو مف قيـ وعادات ومعايير ومناخ عاـ، وىذه جميعيا تممي لكؿ منظمة ثقافتيا الخاصة بيا بما تت

بعض القيود عمى سموؾ المدير، كذلؾ مف الأمور التي لا يمكف إغفاليا عدد موظفي المنظمة، والتوزيع 
الجغرافي ومدى سرية السياسات والخطط، والوضع الصحي لممنظمة، وفعالية البناء التنظيمي وتوافؽ 

 .أىداؼ الجماعة وغيرىا
V  : عوامل بيئية 

ىنالؾ عوامؿ بيئية خارجية لا يستطيع القائد تجاىميا، لأنيا تممي بعض القيود عمى سموكو، ومف أىـ ىذه 
المتغيرات الثقافة السائدة في المجتمع، والثقافات الفرعية والأوضاع السياسية والاقتصادية المقبولة التي 

 (.219ص، 2006يقررىا المجتمع.) حريـ،
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 خامسا : أمراض القيادة : 
قد يفشؿ القادة في أداء المياـ المنوطة بيـ عمى النحو وبالمستوى المطموب منيـ وقد يرجع ذلؾ إلى  

مجموعة مف العوامؿ ىي المسؤولة عف ىذا الفشؿ، وقد اصطمح عمييا مف طرؼ عمماء الإدارة 
 ادة ما يمي : والمنظمات بأمراض القيادة ومف الآثار الناجمة عف أمراض القي

I  :الآثار المتعمقة بالمرؤوسين 
إذا ما تعمؽ الأمر بالتابعيف)المرؤوسيف(، فإف بعض الممارسات القيادية السمبية ذات الطابع المرضي قد 
تؤدي إلى مجموعة مف الآثار السمبية لدى المرؤوسيف، مما قد يشكؿ بوادر المنظمة ككؿ منيا انخفاض 

صراعات داخؿ جماعات العمؿ، ارتفاع معدلات التغيب، زيادة معدلات درجة رضا المرؤوسيف، نشوب 
 (.64 ص ،2008حوادث العمؿ، غياب الأفكار المبدعة وظيور مراكز نفوذ غير رسمية.)صالحي،

II  :الآثار المتعمقة بالمنظمة 
قد تكوف أمراض المنظمة ىي حالة متقدمة مف أمراض تتعمؽ بالمرؤوسيف، ليذا نجد أف ليا صور مف 
شتى مف أبرزىا: عدـ بموغ الأىداؼ المتوقعة، زيادة نسبة المنتجات المعينة، تكدس المخزوف السمعي لعدـ 
تصريفو نظرا لانخفاض جودتو أو ضعؼ الخطط والقدرات التسويقية، زيادة الأعطاؿ وتراكـ المشكلات 

 مبية لمقرارات المتخذة.الفنية المطموب حميا، تخبط السياسات الإدارية وظيور العديد مف العواقب الس
III  :الآثار المتعمقة بالمجتمع ككل 

 ىذه الأخيرة قد تكوف حالة متقدمة جدا مف الآثار السابقة، فنجد مف أبرزىا آثارىا :
انخفاض الناتج القومي، تضاؤؿ إمكانات التصدير، تدني مستوى المعيشة بما يترتب عميو مف آثار سمبية 

عية، غياب المناخ الإيجابي الذي يصنعو القادة الأكفاء الكفيؿ بتنمية عمى الحياة الاقتصادية والاجتما
المرؤوسيف وتوظيؼ قدراتيـ وطاقاتيـ عمى نحو يعود بالنفع عمى المنظمة والمجتمع 

 (.65ص ، 2008ككؿ.)صالحي،
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 خلاصة الفصل :  
عمى ضوء ما تـ ذكره يتضح جميا أىمية موضوع القيادة والذي حظي باىتماـ كبير منذ القدـ مف       

الباحثيف والميتميف بمجاؿ المنظمات، حيث يرجع إلى الدور الذي يمعبو العنصر البشري في المنظمة 
جوانب والذي يبرز مف خلاؿ دور ومسؤولية القائد في تحقيؽ التوازف بيف الجوانب التنظيمية وال

 انجاز الأعماؿ عف قناعةمف أجؿ الوصوؿ وتحقيؽ الأىداؼ واستمالة المرؤوسيف مف أجؿ  الإنسانية
أما فيما يخص الأساليب القيادية، فميما اختمفت وتنوعت الأساليب فغف ىدفيا واحد وىو الوصوؿ 
بالمنظمة مف اجؿ تحقيؽ أىدافيا المسطرة، وتكمف في معرفة اختيار القائد الأسموب القيادي المناسب 

رونة في استخداـ الذي يؤثر بو تأثيرا إيجابيا عمى سموؾ الأفراد، ويتوقؼ قياس نجاح القائد عمى الم
 الأساليب القيادية مع المواقؼ المختمفة.
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 أولا : مصادر أخلاقيات العمل : 

من أىم خصائص السموك الإنساني أنو مسبب و ىادف ومدفوع، فيو لا يأتي من فراغ حيث تقف عدة    
وتوظيفيا بشكل سميم لصالح المؤسسة عوامل من ورائو، لذا فإن التعرف عمى مصادرىا ودراستيا وتحميميا 

 أمر في غاية الأىمية .

I.  : البيئة الاجتماعية 

تعد البيئة الاجتماعية التي يعيش فييا الإنسان ويتفاعل معيا من أىم مصادر الأخلاقيات التي تؤثر    
ما بينيم، يفي الإدارة، فالمجتمع يتكون من مجموعة من الأفراد يمتمكون محتوى قيميا وسموكيا مختمفا ف

فبعض ىؤلاء يحمل جوانب إيجابية تتجو لمسموكيات الأخلاقية، وبعضيم الآخر يحمل جوانب سمبية تتجو 
نحو سموكيا غير أخلاقية، بمعنى أن البيئة تمثل الإطار الذي يعيش فيو الإنسان، والمصدر الذي يزود 

، لذلك فإنو يمكن القول: بأن لمبيئة الفرد بقيم وأخلاقيات متعددة يجنح بعضيا لمخير وبعضيا الآخر لمشر
الاجتماعية والخصائص السموكية دورا كبيرا في تشكيل السموكيات والممارسات الفعمية للأجيزة الإدارية، 

 حيث إن ما يصدر عن ىذه الأجيزة ما ىو إلا إفراز ونتائج لمبيئة الاجتماعية والثقافية التي أتى منيا 

 (.51ص، 2012الفرد.) الجريسي،

II.  :الأسرة والتربية البيئية 

، لذلك اىتمت الأديان والمجتمعات الحضارية ببناء تمثل الأسرة النواة الأولى لبناء السموك لدى الفرد   
العائمة وأكدت عمى تماسكيا حيث يبدأ الفرد صغيرا باكتساب سموكو الحسن أو السيئ من ىذا المنبع 

عضيا بعضا ولا تحترم العمل المشروع والكسب الحلال أن الأول، فلا تتوقع من عوائل مفككة لا تحترم ب
تبني فردا صالحا يتمتع بأخلاقيات ممتزمة في ميدان عممو. وفي حقيقة الأمر فإن الفرد في بيئة العمل أو 
المدرسة ىو سفير عائمتو ويعكس الوضع الاجتماعي والأخلاقي ليا.وتنفق الدول الكثير من الأموال عمى 

دف منيا تحسين بعض السموكيات غير المنضبطة مثل الرغبة بتخريب الممتمكات العامة برامج كثيرة الي
(.140 -139، 2005أو الاعتداء عمى الآخرين التي كان يفترض أن تقوم بو العائمة.)الغالبي،العامري،  

III.  :الثقافة الاجتماعية 

القيم والعادات والتقاليد يتأثر سموك الفرد بمؤثرات خارجية كثيرة، يقع في مقدمتيا مجموعة       
 الاجتماعية، والفكرية التي تسود المجتمع الذي ينتمي إليو.
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وعندما تكون ىذه القيم والعادات والتقاليد واضحة لدى الفرد ومنسجمة مع بنائو الأسري الذي نشا عميو 
 العاممين فييا  فإنيا ستؤثر في سموكياتو في العمل، وتنتقل ىذه القيم إلى المؤسسات الإدارية عن طريق

 فتظير ىذه المؤسسات بالصورة التي تجسد أخلاقيات العاممين فييا.

IV. : مؤسسات التعميم 

إن لنظام التعميم دورا بارزا في تكوين القيم الأخلاقية، وتنمية السموك الأخلاقي لدى الأفراد، وقد       
العمل بجميع المراحل، بدءا من يمتمك ىذا النظام فمسفة تعميمية واضحة، تتكامل فييا مختمف آليات 

رياض الأطفال وانتياء بالدراسات العميا. وتجسد الدولة من خلال ىذه الفمسفة سموكا أخلاقيا نابعا من 
في تطوير السموك الإيجابي، وتعزيز المسؤولية، أو المساءلة، أو تحقق الصدق قيميا ومبادئيا، ما يسيم 

مجال الوظيفي، بعد أن يتم توجيييم، ورفع مستوى الوعي لدييم، فيو، والعمل عمى إعداد الطمبة لدخول ال
 وىذا ما يرفع من مستوى السموكيات الأخلاقية لدييم، ويحد من السموكيات غير الأخلاقية مستقبلا.

V. : الجماعة المرجعية 

تعد الجماعة المرجعية مصدرا ميما لمسموك الفردي الأخلاقي وغير الأخلاقي، ويختمف تأثير       
الجماعة المرجعية باختلاف أنواعيا، فيناك المرجعية السياسية والدينية، والأدبية، والقبمية، وغيرىا من 

، داخل المنظمة التي الأنواع التي سيظير تأثيرىا في شخصية الفرد، وقراراتو، وسموكو، إيجابا أو سمبا
يعمل فييا، أو في عموم المجتمع، ومن ثم فإنو سينقل معو إلى الحياة العممية ىذه القيم بمجمل آثارىا، 
فإن كانت تمك المبادئ المتبناة ذات طابع إيجابي أخلاقي، فإن ذلك سيظير إيجابا في نجاح الأداء 

المبادئ بخلاف ذلك فإن تأثيرىا السمبي سيظير  الوظيفي بأخلاقيات مقبولة، وفي المقابل فإن كانت تمك
 ، بتصرف(.2012الجريسي، في خمو الأداء من أخلاقيات إيجابية.) 

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث : أخلاقيات العمل رؤية سوسيو تنظيمية

44 

 

 : (: مصادر أخلاقيات الأعمال2الشكل)

 

 

 القيم الشخصية الذاتية الفطرية -السائدة في المجتمع                                                     الثقافة -
 المعتقدات الدينية والمذهبية  -                                                                   قيم الجماعة -
 الخبرة السابقة والمستوى التعميمي  -                                                                     قيم العائمة -
 الخصوصية الفردية -                                                                      قيم العمل -
 الحالة الصحية والنفسية والجسمية  -                                                         قيم المجتمع الحضارية -
 

 (. 139ص ،2005المصدر: ) الغالبي،العامري

 ثانيا: أهمية أخلاقيات العمل: 

الالتزام بالمبادئ والسموك الأخلاقي سواء عمى صعيد الفرد في الوظيفة أو في مينة معينة أو إن      
مجموعة أو منظمات الأعمال يعتبر ذو أىمية بالغة لمختمف شرائح المجتمع، حيث أن ىذا الأمر يقوي 

ن أن تحصل عمييا الالتزام بمبادئ العمل الصحيح والصادق و إذا ما أردنا الإشارة أىم الفوائد التي يمك
منظمات الأعمال جراء التزاميا بالمنظور الأخلاقي القيمي والتي تعطي أىمية ليذا الالتزام يكمن في 

 التالي :

لا يمكن القبول بالمنظور التقميدي والذي يرى تعارضا بين تحقيق مصالح منظمة الأعمال المتمثمة  -1
ة والتي عرضت وكأنيا تقمل من الكفاءة ضمن ىذا المنظور بالمعايير الأخلاقيبالربح المادي وبين الالتزام 

ن لم يكن ذلك عمى المدى القصير فإنو  التقميدي. ففي إطار المنظور الحديث الذي تحققو المنظمة وا 
 بالتأكيد سوف يكون واضحا عمى المدى الطويل.

أخلاقي  ا يأتي التصرف اللاقد تتكمف الأعمال كثيرا نتيجة تجاىميا الالتزام بالمعايير الأخلاقية وىن -2
بل والجرمية في بعض الأحيان خاصة إذا ما ليضع المنظمة في مواجية الكثير من الدعاوى القضائية 

تمادت المنظمة وأخذت تركز كثيرا عمى مبدأ الرشد والنموذج الاقتصادي بعيدا عن التوجو الاقتصادي 
 الاجتماعي الأخلاقي.

البيئة المحمة والإقميمية والدولية وىذا أيضا لو مردود إيجابي عمى تعزيز سمة المنظمة عمى صعيد  -3
 المنظمة.

 أخلاقيات الأعمال 

نظام القيم الاجتماعية 

والأخلاقية في المجتمع 

 الخارجي 

 

 

 ةمنة

نظام القيم والمعتقدات الشخصية 

 والذاتية 
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إن التوجيات الحديثة ترى أن تجاىل الأخلاقيات في العمل ىو نزوح نحو المصمحة الذاتية الضيقة  -4
المعموم في حين أن الالتزام بالأبعاد الأخلاقية لمعمل يضعيا في إطار المصمحة الذاتية المستنيرة، ومن 

أخلاقي قد تنشأ من قبل المنافسين والحكومة وباقي فئات المجتمع  أن ردود فعل سمبية عمى التصرف اللا
 (.137 ص ،2005غالبي، العامري، وىذا يؤدي إلى الإضرار بسمعة المنظمة عمى المدى البعيد.)ال

 ثالثا : العوامل المؤثر في أخلاقيات العمل : 

امل التي يصعب حصرىا في تأثيرىا عمى أخلاقيات العمل في المنظمات ولعل ىناك العديد من العو      
 من أىم العوامل التي ليا الأثر الواضح في أخلاقيات العمل في المنظمات ما يأتي : 

I. : البيئة الاجتماعية 

الموظف، إن المحاباة والواسطة أمثمة من تبين من خلاليا مدى تأثير البيئة الاجتماعية عمى سموك       
وعميو فنجد أن الموظف في المنطقة العربية عمى وجو الخصوص، يضع في الاعتبار عند التعامل مع 
الموظفين، بأن يخدم ويمبي أولا وقبل كل شيء مصالح من يمس إليو بصمة القرابة أولا والصداقة ثانيا، 

العشيرة ىي  ى أن الأسرة أو؟ إن السبب يعود إلأخلاقي فمماذا يسمك الموظف ىذا السموك الإداري اللا
بؤرة التنظيم الاجتماعي الذي ينتمي إليو الموظف، ويتعمم من خلالو ىذا الانتماء بأن الولاء في المقام 
الأول ليس لممصمحة العامة بل ىو للأسرة أو العشيرة، ولا ريب في أن تمك العصبية تتنقل إلى الجياز 

 (.145 ص ،2012مع الآخرين.) ياغي،الإداري عن طريق سموك الموظف وعند تعاممو 

II.  :البيئة الاقتصادية 

تمعب الأوضاع الاقتصادية في المجتمع الذي يعيش فيو الموظف من غنى، وفقر، وارتفاع مستوى       
المعيشة مقابل تدني مستوى الرواتب والجور دورا كبيرا في تكوين الأخلاقيات الوظيفية من مبادئ 

تؤدي إلى نشوء طبقات اقتصادية متعددة داخل المجتمع الواحد. إذ أن الفرد واتجاىات وسموك، كما أنيا 
في الدول النامية، لو متطمباتو وطموحاتو الكبيرة، كما أن العاممين ليم تطمعاتيم في تحسين أوضاعيم 
المعيشية، ولذا فإن احتمالات الانحراف كثيرة سواء من قبل المواطن الذي يريد أن يحصل عمى السمعة، 
أو الخدمة دون غيره أو أكثر منو، أو من قبل العاممين أنفسيم الذين يريدون الحصول عمى دخول إضافية 

 حتى لو عن طريق غير مشروع.
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III.  : البيئة السياسية 

لاشك أن البيئة السياسية التي يعيش الموظف العام في ظميا، تمعب دورا ميما في تكوين اتجاىاتو      
بالبيئة السياسية، المناخ السياسي الذي يعيشو المجتمع كشكل النظام السياسي، وأنماط سموكو، ويقصد 

ومدى تمتع الأفراد بحرية التعبير ونمط الحكم الراشد. لذا فإن غياب الرقابة، وضعف الجياز القضائي، 
خرق  وفساد السياسيين، وافتقار الدولة لمعايير الحساب، كميا تسيل الانحراف في سموك العاممين وتزيد

، ص 1993وتسيل عممية التخمص من العقاب، فيستشري الفساد الأخلاقي .) زويمف والموزي، لمقوانين
 (.126 -125ص 

 رابعا : مداخل ونظريات أخلاقيات العمل : 

يعتمد فيم السموك الأخلاقي و التعامل معو من خلال تفسيره ومعرفة مجال العوامل التي تشيد تكوينو     
 وتحديد اتجاىاتو، ومن أجل ىذا الغرض ظيرت العديد من النظريات التي اىتمت بأخلاقيات العمل.

ل تماشيا مع وفي خضم ىذا السياق وتماشيا مع معطيات البحث سنتطرق إلى مداخل أخلاقيات العم
 السياق العلائقي لأبعاد الدراسة والمتمثمة فيما يمي :

I. )الالتزام المعياري ) تالكوت بارسونز : 

ويقصد بو إحساس الفرد بالالتزام بالبقاء في المنظمة، وغالبا ما يعزز ىذا الشعور دعم المنظمة الجيد   
 لمعاممين فييا، والسماح ليم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي .

 يتعمق بشعور العامل بضرورة العمل لدى المنظمة من منظور أدبي  -1

 يشعر الأفراد أن من واجبيم الأخلاقي فعل تمك الأشياء والقيام بتمك الأنشطة في ىذه المنظمات. -2

 يشير إلى شعور الفرد انو ممتزم بالبقاء بالمنظمة بسبب ضغوط الآخرين. -3

زام المعياري يأخذون في حساباتيم إلى حد كبير ماذا يمكن أن يقولو الأشخاص الذين يقوى لدييم الالت -4
 (.301، 2007الآخرون لو ترك العمل بالمنظمة، أنو التزام حتى لو كان عمى حساب نفسو) المغربي،

بأنو لا عقلاني  –بصرف النظر عن خروجو  -الفعل الذي يخرج عن المعايير العامة بارسونز* يعتبر 
ا الفعل بالنسبة لبارسونز طارئ ومؤقت وفردي، فالعنصر الأساس في الوجود أو خاطئ، ومثل ىذ

بارسونز فكرتو حول ) الإرادة( بقولو:" إن الفاعل "الإنساني ىو الالتزام المعياري الأخلاقي، ولذلك يوضح 
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ة من ليس حر ليفعل ما يشاء إنو مرتبط وممتزم، وحيثما تظير الإرادة، تدخل في الجيد والطاقة المطموب
 جانب الفاعل لإدراك المستويات المعيارية والقيمية الموجودة.

" بأن أطروحات بارسونز تظير جوىر الفعل كاستقلال " سكوتويبدو ذلك عكس ما يتصور     
محاولة لمتأكيد عمى ذاتية الإنسان كخاصية متميزة، كما يرى البعض أن ميتافيزيقي لمجال الذاتية، أو أنيا 

 بارسونية ىي طوعية لأنيا معيارية، أي أن الفاعل حر في أن يتكيف مع المعايير أم لا.نظرية الفعل ال

ولكن الصواب أن الحرية تقع في دائرة القيد المعياري، فيي حرية مقيدة، واختيار عقلاني مقيد ليس 
ثر بموجب القوى أو الظروف المحيطة، ولكن بموجب المعايير الاجتماعية. ويشرح ألكسندر بصورة أك

وضوحا أن بارسونز نجح في بمورة نقطتين أساسيتين ىما: الأساس الاجتماعي لاستقلالية الفرد والأساس 
  متعدد الأبعاد لمنظام الاجتماعي، فقد أظير بارسونز مدى اتساع حرية الفرد وضبط الوعي المرافق لمحرية

 ويوضح جوناثان فيش أن باسونز حاول فيم كيف يحقق النظام في المجتمع الغربي، والعنصر الأساس 

 الأساس في ىذا التحميل الإدراكي ىو اعتقاد بارسونز بأن النظام يكون ممكنا من خلال القيم

 (.168ص، 2008المعيارية.) الحوراني،

II.  : )دافعية الانجاز ) ماكميلاند  

 ذلك ويرجع معو والمتعاممين الإنسان بدراسة المعنيين من متميزا اىتماما الدافعية مفيوم اكتسب       
 تم فقد لذا ، محددة اتجاىات نحو واحد آن في وتوجيو وتحركو تثيره متعددة بدوافع الفرد لارتباط

 دافعية بمصطمح قصدفيو . ون والتحكم السموك بذلك لمتنبؤ محاولة في الإنسان سموك لتفسير استخدامو
   . ىدف لتحقيق عمية والمحافظة السموك استثارة عممية بأنيا الانجاز

 .الأداء في النجاح لتحقيق والعوائق الصعوبات عمى لمتغمب والسعي الرغبة"  بيا نعني وكذلك

، فقد واصل البحوث التجريبية مستعينا باختبار "موراي"يسعى لاستكمال الجيود بعد  "ماكميلاند"* أخذ 
تفيم الموضوع، ولعل من المعالم المميزة لجيود مجموعة ماكميلاند ىو أنيا ركزت في تنظيرىا وبحوثيا 

 ضمن نموذج يشمل ثلاثة دوافع ىي :  يبرزالإمبريقية عمى متغير واحد وىو دافع الانجاز حيث 

اص إلى ممارسة الرقابة القوية والسعي لمحصول عمى فرص كسب ويقصد بو ميل الأشخ دافع النفوذ : -
 المركز، أي المواقع القيادية.
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إلى تحقيق علاقات صداقة مع الآخرين وتحسسيم من رفض ويمثل ميل الأفراد دافع الانتماء:  -
 الجماعة ليم.

عن فرص لحل الأشخاص يتوقون لمنجاح، ويخافون من الفشل، يبحثون  ومفاده أندافع الانجاز :  -
مشكلات التحدي والتفوق، وىؤلاء في رأي مكميلاند يتحمون بالعديد من الخصائص والمميزات التي تؤىميم 

 لتحمل المسؤولية الشخصية في حل المشكلات واتخاذ القرارات ووضع الأىداف.

" حيث يقر" أن الدافع يصير عبارة عن الانفعاليةويطمق مكميلاند عمى تصوره أنو نموذج "الاستثارة     
ارتباط وجداني قوي، يتميز بوجود فعل توقعي تجاه اليدف، وىذه الاستجابة التوقعية تقوم عمى وجود 
ارتباط سابق بين أمارات معينة وبين المذة والألم". وىذا يعني أنو إذا كانت مواقف الانجاز الأولية إيجابية 

اصمتيا والانيماك فييا، أما إذا حدث نوع من الفشل وتكونت بعض الخبرات بالنسبة لمفرد، فإنو يميل لمو 
 دافعا لتحاشي الفشل.السمبية، فإن ذلك السموك ينشأ عنو 

دافع الانجاز حسب مكميلاند ىو" تكوين فرضي يعني الشعور، أو الوجدان المرتبط بالأداء حيث     
يعكس شيئين رئيسيين ىما : الأمل في النجاح و الخوف المنافسة لبموغ معايير الامتياز، وأن ىذا الشعور 

من الفشل أثناء سعي الفرد لبذل أقصى جيد وكفاحو من أجل النجاح وبموغ المستوى 
 (.41-40ص، 2005الأفضل.)خويمد،

III. في( ) وليام أوتشي( :في العمل ) الاستغراق الوظي الاندماج 

اج الداخمي لمفرد يمكن التعبير عنو من خلال " الاندم لقد عرف الاستغراق، وتم تناولو بطرق عديدة إلا أنو
في العمل، أو التطابق والتجاوب النفسي مع العمل بما ينعكس في صورة تحقيق لذاتية الفرد أو التزامو 

 نحو عممو.

إن المفاىيم العديدة للاستغراق والتي عرضتيا الأدبيات التنظيمية يمكن تجميعيا في عناصر أربعة 
 جوىرية: 

 الأساسي في الحياة. الاىتمامالعمل يمثل  -1

 المشاركة الفعالة في العمل. -2

 الأداء يمثل الأساس لتحقيق الذات. -3
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 (303ص ،2007الأداء مرتبط بالمفيوم الذاتي.)المغربي،  -4

الحديثة و التي حققت نجاحاً لافتاً لمنظر، ابتكرىا العالم  الإداريةالنظريات  إحدىاليابانية ىي  الإدارة*
وكنتيجة لذلك حققت الشركات اليابانية z و التي قدميا في كتاب نظرية  william ouchiالياباني 
اليابانية من البيئة الاجتماعية خاصة  الإدارة، استحدثت فكرة الأمريكيةمن الشركات  أكثر إنتاجية

لرب الأسرة و إطاعة  الاحتراماليابانية عمى وجو التحديد التي تقوم عمى مبدأ  الأسرةبالمجتمع الياباني و 
أوامره ، في حين يكون مسؤولًا عنيم و مشاركاً إياىم في اتخاذ القرار، و انعكس ذلك عل العمل الإداري 

ن المديرين و الأفراد بمثابة الأسرة الواحدة و كان لذلك الأثر البالغ عمى داخل المنظمات عمى فرض أ
خلاصيمالأفراد  إنتاجية  ؤسستيم بلا مثيل .لم وا 

 أما عناصر الإدارة اليابانية فتتمثل بالآتي :

 ضمان الوظيفة لمموظف مدى الحياة: أي الاستقرار و الأمن الوظيفي. إذ لا تمجأ المؤسسات اليابانية -1

حتى في أصعب الظروف الاقتصادية، الأمر الذي كان لو أكبر الأثر عمى  لى الاستغناء عن الأفرادإ
 .إنتاجيتوو  إبداعو

 الأحيانالعمل كفريق و الشعور الجماعي بالمسؤولية عن العمل الذي يقوم بو الفرد، ففي كثير من  -2
 ية.بالجيد الجماعي و تكون المكافأة جماعية لا فرد الإنتاجيقاس 

أسموب المشاركة في اتخاذ القرار، مما يخمق انسجاماً و توافقا بين أىداف العاممين و أىداف  -3
و يوافر نوعاً من الرقابة الذاتية، و يتمثل أسموب المشاركة فيما يسمى بحمقات الجودة و ىي المؤسسة، 

م في جيود تحسين مجموعة عمل صغيرة تتشكل عمى مستوى المؤسسة بيدف تأمين الجميع و مشاركتي
 .تنتجو المؤسسة، و تحميل المشكلات الفنية و الإدارية و اقتراح حمول ليا ما

الاىتمام الشامل بالأفراد، من حيث تكافؤ الفرص و العدالة و المساواة و التعامل مع القوى البشرية  -4
متطمبات العيش الكريم، مما دون تمييز، و توفير مقومات الحياة و الاستقرار ليم من حيث الرفاىية و 

يخمق أجواء من التعاون و الاحترام المتبادل بينيم، ونوعاً من التفاعل الطبيعي بين العمل و الحياة 
 الاجتماعية.
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عدم التسرع بالقيم والترقية والتركيز عمى تطوير الميارات المينية للأفراد، إذ يتم نقل الموظف من -5
، 2014الواحد نفسو ليعطي العمل صفة الشمولية.)الموسوي، داريالإموقعو إلى آخر عمى المستوى 

 .(33ص

 خامسا : علاقة القيادة بأخلاقيات العمل : 

 في لمخوض المجال يتسع ولا والموقف، والجماعة بالقائد ترتبط موقفية جماعية فكرة القيادة تعتبر   
 وأخلاقيات الإداري القائد بين العلاقة عمى التركيز سيتم ولكن الإدارية، القيادة دراسة مداخل أو نظريات
 . الإدارية القيادة

 الفكرية الاتجاىات أحد أن الدارس ويلاحظ. والقيادة القائد عن الكتابات من بالكثير الإداري الأدب يزخر
 عمماء ساىم وقد. القيادة ظاىرة دراسة عمى ركزت العشرين القرن من الأربعينات بداية مع تبمورت التي
 خمدىم الذين القادة نجاح أسباب لتفسير محاولات في القيادة ظاىرة دراسة في الاجتماع وعمماء النفس
 لمنجاح، والمحقق المرغوب السموك ونمط القائد شخصية حول تدور النفس عمم دراسات وكانت.التاريخ
 . القيادة بفكرة المعرفة إثراء في كثيراً  ساعد مما وغيرىا والاتجاىات الأخلاقية والقيم الشخصية وسمات

 والاىتمام التأثير وطرق واتصالاتيا البشرية الجماعة في اىتماميم بحكم الاجتماع عمماء مساىمة وجاءت

 التنظيم بنمط الاىتمام الاجتماع لعمماء المساىمات أىم ومن وغيرىا والصراع والمنافسة القوة بمفاىيم
 الصراع مع التعامل وأساليب الاجتماعي، والمناخ الاجتماعي والتغير الاجتماعية والبيئة الاجتماعي

 . عام بشكل والمجتمع الجماعات بداخل

 السمات مدخل ىو مستقل مدخل في لمقائد الشخصية السمات  بدراسة الاىتمام ظير مبسط وبشكل     
 توصل ما وآخر القيادة، نجاح عناصر من أساسي كعنصر بالموقف الاىتمام تبمور وكذلك. القيادة لدراسة
 . التعاممي أو التفاعمي المدخل ضمن القائد نجاح في المرؤوسين بدور الاىتمام ىو الكتاب إليو

 الأنبياء ومثاليم التحويميين القادة:  ىما نوعين، إلى مستوياتيم اختلاف عمى القادة البعض ويصنف      
 من الثاني والنوع والتقاليد والعادات والمعتقدات المفاىيم تغيير عمى يعممون الذين الاجتماعين والمصمحين

 المرؤوسين مع المستمر والتعامل الأعمال تنفيذ عمى يركزون الذين القادة وىم التعامميون القادة ىم القادة
 . الأىداف لتحقيق
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 القادة جميع ويشترك التعامميين، القادة من أدوم أثرىم يكون التحويميين القادة من الأول النوع أن ويبدو    
 التي القوة من مصادره يستمد التأثير وىذا.  الأىداف لتحقيق دونيم ىم من عمى التأثير إلى حاجتيم في

 المتخصصة والمعرفة والعادات والأعراف والدين القانونية السمطة تشمل القوة ومصادر القائد بيا يتمتع
 . بيا يتمتع التي والشخصية والخبرة لمقائد

. القائد يريد ما لتنفيذ دونو من عمى لمتأثير أكثر أو مصدرا يستخدم قد القائد أن بالذكر الجدير ومن    
  ومعتقدات آراء القائد فيو يحول الذي التأثير أنواع وأبمغ الآخرين عمى التأثير فن بأنيا القيادة عرفت فقد

 داخمية قوى تأثير تحت الأفراد يصبح وعندما ، ومفاىيم فكر من بو ينادي ما مع منسجمة لتكون أتباعو
 . القائد من ومراقبة توجيو إلى انتظار أو تردد دون لمعمل تدفعيم أنفسيم في

 فإن وعميو. العميا الإدارة في الإداريون القادة يحدده لمعمل الأخلاقي الإطار أن الكتاب بعض يؤكد     
 بالقيم يتحمى أن القائد استطاع فإذا دونو، لمن القدوة سيكون لأنو التابعين في تؤثر القائد أخلاقيات
 صحيح والعكس دونو من عمى ذلك أثر خارجيا أو المنظمة داخل سموكو في تنعكس بحيث الأخلاقية
تقان الواجب وأداء والصبر والصدق التابعين بين والمساواة والعدل والأمانة فالإخلاص  والقدوة العمل وا 

  والقدوة المثل يعطي أن لمقائد يمكن قيم كميا الخاصة عمى العامة المصمحة وتغميب والتسامح الحسنة
 الأفعال عنو تصدر الذي الحسن الخمق القيم ىذه وتشكل. وحده بالقول وليس بالعمل يكون وتأثيره لتابعيو،
 . لمنفعة انتظار أو تكمف دون

 التعامل في العدالة قيمة وتطبيق الإداري اليرم قمة من يأتي القيم ىذه تفعيل أن وعمى العموم نجد    
 في الحسنة القدوة أن كما والمرؤوسين الرئيس بين العلاقات  في الإدارية المشاكل من الكثير يخفف
 أكثر بالعاممين تؤثر أن يمكن الواجب وأداء العمل متاعب عمى والصبر والإخلاص والأمانة الصدق
 . والثواب بالعقاب الصلاحيات واستخدام القوة باستخدام التمويح من بكثير

ذا. إدارتو في العمل بأخلاقية مرتبط القيادة لمسؤولية تحممو في القائد ونشاط      الوظيفية القيم كانت وا 
 عمى بالتأثير يكمن لمقائد الحقيقي التحدي فإن المنظمة أىداف لتحقيق والفعالية الكفاية عمى تركز

 المناخ خمق وضرورة. المنظمة أىداف لتحقيق وصولا أعماليم بإتقان كفاية درجة أعمى لبموغ المرؤوسين
 المرؤوسون يؤدييا التي المينة طبيعة تحدده أخلاقي إطار ضمن التعامل يسوده الذي المنتج التنظيمي
 في لإنجازه المناسبة القرارات واتخاذ العمل بحرية الفرد يحظى أن فيو والإخلاص العمل إتقان عمى ويرتب
 . المشروعة المرؤوسين حقوق ويضمن الإنتاجية، عمى شجعي مناخ
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 والأنظمة القوانين بو تسمح ما ضمن بوضوح معيا ويتعامل المرؤوسين توقعات يدرك الناجح والقائد      
 معايير تحديد في مبالغة ودون وضوح بكل منيم توقعاتو يدركون مرؤوسيو ويجعل ، الوظيفة وأخلاقيات

 . لموظيفة الأداء

 والتي المعروضة الحالات جميع وليست.  إيضاحو سبق كما متنوعة إدارية حالات مع يتعامل والقائد    
 وىناك. الوظيفية والتعميمات والأنظمة القوانين إلى استناداً  فييا البت يمكن بصددىا قرارا اتخاذ تستدعي
 في الأخلاق دور يأتي وىنا. قرارات من مناسباً  يراه ما  ويتخذ فييا رأيو يجتيد أن للإداري لابد حالات
 أن أحد عمى بخاف   وليس صحيح بأنو القائد يعتقد لما استناداً  المتاحة البدائل بين الاختيار عممية تحديد
 فإذا. القرار من يتضرر ومن يستفيد من تحديد يتم بحيث المرؤوسين، من لمتحميل تتعرض القائد قرارات
 . صحيح والعكس نجاحو فرص وزادت القائد تأثير درجة زادت وعادلة  مقنعة التحميل نتيجة كانت

 الفضائل ومن أسمفنا كما الفضيمة نتيجة ىي السعادة لأن السعادة يحقق بالفضائل يتحمى الذي والقائد    
 والحكمة والعدل بالشجاعة القائد تحمى فإذا. والاستقامة والاعتدال والحزم والحكمة والعدل والعفة الشجاعة
 لأنو القوة استعمال سوء نحو نفسو تميل فلا نفسو ضبط من تمكن قد يكون والاستقامة والاعتدال والحزم

 والعدل. مغالاة ولا تطرف غير من والاعتدال الحكمة يتطمب فالحزم.  حازماً  ولا عادلاً  عندىا يكون لا
 واعتدال بالإيثار مرتبطة والعفة وفعمو، الحق قول في بالحزم مرتبطة والشجاعة والعفة الاستقامة يستوجب
  النفس وضبط والمنطق، العقل إلى تستند التي الحكمة وكذلك لمعقل، وخضوعيا المذة إلى الميل

 تحدد ذكرىا سبق التي والفضائل القيم ومجمل ، بالسوء أمارة النفس لأن الأمور أعظم من ومجاىدتيا
 (.100، 99ص، 2010) الطروانة،.القائد لعمل الأخلاقي الإطار

  : علاقة الأساليب القيادية في ظل الأبعاد والمؤشرات 
من خلال متغيرات الدراسة وأبعادىا سوف نعرج عمى العلاقة بين الأساليب القيادية 
من خلال مؤشرات الدراسة ) الربط بين المؤشرات في ظل أبعاد الدراسة عمى 

 الترتيب( 
I.  :علاقة الأساليب المعرفية بالالتزام المعياري 

 الخبرة والسمعة:  – (1

تعتبر السمعة حجر الزاوية في عممية الحث والإقناع ومن دونيا يخصص جميورك الوقت أو       
 الموارد لاعتبار فكرتك أو مقترحك، تظير سمعتك عمى مستويين: 
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* أفكارك : ىل ىذه الأفكار صحيحة؟ عمى سبيل المثال: ىل فكرتك عن منتج جديد ليا معنى فؤ 
 ضوء حالة السوق واىتمامات العمال الحالية؟ 

* أنت كشخص ىل من الممكن تصديقك؟ ىل أنت أىل لمثقة ىل أنت مخمص فيما تقول ؟ عمى 
معمومات عن مواصفات ىذا  سبيل المثال: ىل قدمت اقتراحا بخصوص منتج جديد؟ ىل لديك

 المنتج؟ أو مستيمكي ىذا المنتج ؟

 يمكن تمثيل السمعة بيذه المعادلة البسيطة والقوية في ذاتيا:

 السمعة = الثقة + الخبرة 

 (29، ص2010وكمما زادت درجة الثقة والخبرة زادت سمعتك وسمعة أفكارك.) ميمز،

الفكرة تستمد من درجة الآثار الإيجابية التي في حقيقة إن قيمة التكوين وتنفيذ السياسات :  – (2
تمحقيا بعد تجسيدىا ولمتكوين آثار إيجابية عديدة ومتنوعة تساىم مباشرة في تحقيق الأىداف 
الموضوعة من قبل الإدارة العامة وتتعداىا إلى ضمان استمرار المؤسسة واستقرارىا ورفع  

 مؤشرات التنمية البشرية عمى مستوى المجتمع.
أ المؤسسات في الغالب إلى التكوين مع بدأ الالتحاق بالعمل لييدف إلى توطين الفرد في وتمج

المجتمع وتأقممو، وىو يرمي في الأصل إلى التكوين الأساسي الأولي لمميارة/ أو المعرفة، و 
يشار إليو في الفكر الإنجميزي بالتدريب التعريفي أو التدريب الانضمامي لممؤسسة أو التدريب 

وجييي في المؤسسة ، أما في مفيومنا الجديد فالتكوين يأخذ بعد التوفيق في المؤسسة الت
والمحيط ، وىي عممية أساسية لأنو سوف تبنى عمييا سياسات ومتطمباتيا ومع متطمبات المجتمع 

الإدارة والعمالة، سير المؤسسة، دور كل طرف في العممية، توجيو المعارف، الوعي، الإنتاجية، 
، 2005ات التدريبية وقياسات الأداء عبر دورة الفرد ودرة حياة المشروع.)عبد الله، المختار،العممي
57.) 

 الكفاءة الفكرية والرقابة الذاتية:  – (3

تنافسية يجب أن يتميز سموكات أو مما لاشك فيو أن أي فرد يشتغل في مؤسسة أو منظمة    
وىذا قصد مواجية مشكلات أو وضعيات متجددة مؤىلات عمى مستوى معين من النجاعة والاستعداد 

داخل التنظيم. لذلك يجب عمى أي فرد أن يأخذ المبادرة ويؤكد أحقية منبو وتأكيد مسؤوليتو تجاه 
 المشاكل أو الأحداث التي توجيو ضمن الوضعيات المينية.
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اولتو لمنشاط إن مجموع المعارف والميارات و السموكات التي يكتسبيا الفرد البشري أثناء مز    
الوظيفي تمثل الصورة المثل لملاحظة النوع من الكفاءات الوظيفية عمى ىذا الأساس يمكن اعتبار أن 

سموك.)  -ممارسة -الكفاءات الوظيفية ىو الذي يرتكز عمى ثلاث دعائم وىي: معرفة
 (.68، ص2015حامدي،

II.  دافعية الانجاز ب علاقة  الأساليب التلاؤمية : 
 المفتوح والايجابية في العمل :الاتصال  (1

تستمر الحوارات الرسمية في العمل بأشكال مختمفة تتنوع بحسب أطراف الحوار فيناك الحوارات     
الفردية بين الزملاء وبين الرؤساء ومرؤوسييم حول مواضيع مختمفة، مواضيع العمل وىي حوارات 

كثيرة يكون ليا شكلا رسميا وذلك عندما تأخذ عمى الأغمب حوارات غير رسمية إلا أنيا في حالات 
يصبح حوارات كتابية وىناك حوارات جماعية منيا حوارات جماعية، منيا حوارات المجالس و المجان 
والاجتماعيات والمؤشرات ومواضيعيا، تتمحور حول المنشأة وأسموب عمميا وأىدافيا وكيفية تحقيقيا 

يزانيات وىي حوارات ايجابية غالبا ما تؤدي إلى نتائج والظروف المحيطة بيا، والخطط والبرامج والم
تفيد في تحديد الأىداف ووضع الأسس والقواعد الملائمة لتحقيقيا، والظروف المحيطة بيا والخطط و 
البرامج و الميزانيات وىي حوارات ايجابية غالبا ما تؤدي إلى نتائج تفيد في تحديد الأىداف، ووضع 

وتنسيق المواقف والأفعال وتحسين وسائل وظروف العمل أما في ة لتحقيقيا الأسس و القواعد الملائم
علاقات زملاء العمل يشغل العاممون في محيط عمميم كل بدوره، وذلك ليحققوا أىداف المنظمة 

 بشكل منسق ومنتظم فيعكسوا بيئة المنظمة الفعالة.

في حياة اجتماعية معقدة ومتشبعة  تبرز ميارة الإنسان وقدرتو في التعامل مع الآخرين حيث يعيش  
 لحد كبير تمثل في مجموعيا عممية تفاعل ديناميكي ذات أبعاد متعددة، ومتباينة تتصف بالمرونة

والإنسان في إطار الجماعة التي ينتمي إلييا أيا كانت طبيعة ىذه الجماعة ومحور ىذا الانتماء 
 (111، ص2013ميمان،ليكون دائما مجبرا عمى التعامل مع حولو من البشر.)س

 مشاركة العاممين وتطوير المهارات الفكرية :  – (2

أىداف المؤسسة بصورة إيجابية، وذلك إن تفعيل عوامل المشاركة الفعالة تساعد عمى تحقيق    
لشعور الفرد و الجماعة بأن عممية تحقيق أىدافيا عبر العمل التشاركي في المنظمة يحفزىم لمحفاظ 

ذاتيا فينتج عمل روحي نابع من الثقة في الآخرين والرؤساء وانعكاس ذلك في و الرقي بالمنظمة، 
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، وتعمل المشاركة المعرفية الإبداع فتصبح ثقافة كتبعة للأفراد، وبالتالي الدفاع عن مصالح الشركة
عمى زيادة الولاء التنظيمي، وتجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عمميم بشكل أكبر بحيث يعتبرون ما 

المنظمة من تحديات تيديدا بالنسبة ليم وأمنيم واستقرارىم الأمر الذي يؤدي إلى تقبميم لروح تواجيو 
 ( 1، ص2012المشاركة برغبة وبروح معنوية عالية.) حسب الله ،

كما أن التشارك في المعرفة ييدف إلى تطوير المسار الميني لمفرد من خلال كسب مينية    
ركو بمعارفو مع الآخرين، الاستفادة من معارف الآخرين، وييدف واعتراف داخل المنظمة نتيجة تشا

إلى تفعيل التشارك في مجالات الخبرة بين الزبون وفرق العمل، تحديد احتياجات الأنظمة البرمجية 
، جذب معارف جديدة من قبل الأعضاء، جمع المعارف الموجودة لدى أفراد موزعين في المنظمة

ظيمية، الحفاظ عمى المعرفة التي يمكن فقدانيا بخروج الموظفين ذوي لتشكيل مستودع لممعرفة التن
 (.48، ص2014الخبرات المتنوعة وتحسين نشر المعرفة التنظيمية.) جوىرة،

 المهارة العلاقات والمسؤولية الفردية :  - (3

إن انعدام المشاركة من قبل الأفراد في النشاطات التي تتعمق بيم وبحياتيم ومستقبميم وعدم وعييم    
في اتخاذ القرارات في العمميات الاجتماعية، وقمة الانخراط في العمل الاجتماعي تؤدي إلى حالة من 

ذا استشرى ىذا السموك أصبح سموكا جماعيا يكون أمام مجموعة من الظواىر  الخمول والتأخر، وا 
السمبية، وىي الاستيتار واللامبالاة والأنانية وضعف المسؤولية الاجتماعية، لذا فإن تفعيل المشاركة  

عمى عممية التطورية وتعميقيا في وعي وضعف الأفراد وثقافتيم، يقمل من ىذه الظواىر ويساعد 
 والتقدم الاجتماعي .

ؤولية الاجتماعية التي يشعر بيا الأفراد والجماعات وتعد المشاركة تطبيقا وممارسة فعمية لممس    
كون المجتمع الذين ينتمون إليو بما يعزز مظاىر الانتماء والبعد عن مظاىر السمبية و الاتكالية 
والمعوقات السمبية والتواكل التي تعاني منيا الكثير من المجتمعات، والتي لا يمكن علاجيا عن طريق 

نما عن طريق تنمية شعور الموطنين بمسؤولياتيم تجاه تقديم خدمات أو مشروعات ج اىزة، وا 
، فيتعامل معيم، يحترميم ويشاركيم لمحفاظ ومسؤولياتو في ارتباطيا بمسؤوليات الآخرين مجتمعيم.

 ( .55،56، ص ص  2014عمى صورة المجتمع.    ) عودة،
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III.  : علاقة الأساليب التحويمية بالاندماج في العمل 
 الاستثارة الفكرية والاندماج في العمل :  – (1

يتعرض الموظف عند أدائو لعممو لكثير من المتغيرات التي يمكن أن تساىم في دفعو إلى       
الإبداع و التطوير أو عاملا معيقا للإبداع داخل المنظمة، ويمكن أن تكون ىيكمية أي مصدرىا 
جراءات وقواعد العمل،أو تكون غير ىيكمية أي مصدرىا العلاقات الإنسانية القائمة بي ن العلاقات وا 

 الأفراد وزملائيم في العمل.

الإبداعية لدى العاممين فييا بتعزيز وعميو تستطيع المنظمة أن تمعب دورا كبيرا في تنمية القدرات      
انتمائيم بحثا عن طريق التوظيف الفعال، وتحديد الأعمال وتثقيف العاممين الجدد، وغرس ثقافة 

ريص عمى عممو المتفيم لمنفسية البشرية يستطيع أن المنظمة وعاداتيا وقيميا فييم، كذلك المدير ح
يكون دافعا ومشجعا للإبداع من خلال توفير المناخ لذلك، الأمر الذي يساعد في كشف القدرات 

 الإبداعية لدى العاممين معو.

 التمكين وسموك المواطنة:  – (2
أىدافيا ومن ىنا  يمثل العنصر البشري أحد أىم موارد المنظمات في تحقيق نجاحيا وتنفيذ     

تعمل الإدارة عمى حسن توجيو الأفراد وبناء قدراتيم من خلال ربط أىدافيم بأىدافيم المنظمة، 
مناخ تنظيمي من شأنو تدعيم المشاركة والاحترام المتبادل والشعور بالمسؤولية والعمل عمى إيجاد 

الأعمال، عمى تبني والانتماء وبث روح التعاون، وقد عممت الحكومات شأنيا شأن منظمات 
سياسات وبرامج من اجل تنمية قدرات العاممين بيا وتحفيزىم من اجل رفع أدائيم ودفعيم نحو 

 تحقيق أغراض الإدارة وأىدافيا بكفاءة عالية.
إن ما يساىم في توضيح أىمية التمكين بشكل أكبر أن بأن التمكين يعطي الفرد مزيدا من      

بما ىو مسؤول عنو) أي إعطاء الإنسان القرب لممشكمة مسؤولية كاممة المسؤولية المناسبة لمقيام 
وحرية لمتصرف في المشكمة لأنو أو لأنيا أقرب الناس لممشكمة وأكثرىم احتكاكا وتأثيرا بمشكمتو 
أو مشكمتيا(، وأن العامل الحيوي لنجاح أي منظمة ىو نوعية القرارات التي يتخذىا موظفوىا، 

 خاص الذين يتمتعون بالمعرفة وحدىم القادرون عمى اتخاذ القرارات الصائبة.والمعرفة قوة، والأش
 (.24، ص2010) المييران، 
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 خلاصة الفصل : 

عمى ضوء ما تم ذكره وعمى الرغم من التطورات السريعة والحديثة عمى مستوى المنظمات وعمى       
سواء عمى مستوى الييكل التنظيمي والبناءات الداخمية الرغم مما شيدتو في السنوات الأخيرة من تحديثات 

أو عمى مستوى البنية التحتية، إلا أنو يبقى موضوع أخلاقيات العمل من المواضيع اليامة والحساسة حيث 
 تتأثر أخلاقيات العمل بأخلاقيات المجتمع في إطار نسق فرعي )المنظمة( مكون لمنسق العام )المجتمع(

منظمة الاستغناء عنو أو تجاىمو لأنو يشكل اليوية التنظيمية لسمعة أي منظمة في والتي لا يمكن لأي 
مجال الأعمال أو غيرىا من المجالات، وكذلك تجنبا لممشاكل والفساد الذي يتفشى وينخر المنظمات، إذ 
ن لابد عمى المنظمات إيجاد وتطبيق وضبط معايير أخلاقية في العمل، والحرص عمى تطبيقيا بحيث تكو 

 ممزمة لمموظفين أو العاممين، وىذا من خلال إتباع أسموب الجزاء والعقاب.
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 تمهيد : 

تعرضنا في الفصول السابقة إلى الدراسة النظرية، ابتداء من الفصل التمييدي و الجانب النظري للأساليب 
القيادية و أخلاقيات العمل، ومن خلال ىذا الفصل المتعمق بالإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية لمتعرف 

لمدراسة بالإضافة إلى تقديم وصف  الزمنيعمى مجالات الدراسة، والذي سنتناول فيو المجال المكاني و 
لمجتمع و عينة الدراسة، وتبيان الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية لمعالجة وتحميل 

 فو وفقا للإجراءات السابق ذكرىاالنتائج لمتأكد من صحة فرضيات الدراسة وىذا ما سوف يتم وص

 مجالات الدراسة :   :أولا 

لات الدراسة يعد الخطوة الأولى من خطوات الجانب الميداني ) المجال المنيجي إن تحديد مجا     
لمدراسة الميدانية( حيث يعتبر من أىم الخطوات في البحوث العممية حيث اتفق العديد من رواد الدراسات 

 المنيجية عمى وجود ثلاثة مجالات رئيسية ىي : 

I.  )المجال المكاني ) الجغرافي 
II.  المجال الزمني 
III.  المجال البشري 

I.  : ) المجال المكاني ) الجغرافي 
تقع الجزائر في الجية الشمالية الغربية من القارة الإفريقية، بحيث تطل من جية الشمال عمى      

البحر الأبيض المتوسط، ومن جية الشرق يحدىا تونس وليبيا، كما أن مالي والنيجر يحدانيا من 
 .رب، والجميورية العربية الصحراوية وموريتانياالجنوب، بينما يحدىا من الغرب المغ

، ²كم 6504تبمغ مساحة أراضييا الجزائر  تقع في شمال شرق جزائرية وتعد ولاية سطيف ولاية     
درجة شمال خطّ  36.15درجة شرق خطّ جرينتش، وعمى دائرة عرض  5.433333وتقع فمكياً عمى 

ىا من جية الغرب ولاية برج بوعريريج، الاستواء، ، حيث يحدّىا من جية الشرق ولاية ميمة، ويحدّ 
 ويحدّىا من جية الشمال ولاية بجاية وولاية جيجل، ويحدّىا من جية الجنوب ولاية باتنة وولاية مسيمة.

و يعتبر المجال المكاني حيز الدراسة، وقد وقع اختيار الباحث عمى جامعة محمد لمين دباغين     
عمى مستوى يث تقع الجامعة في الشمال الشرقي لمولاية ، ح 2التي كانت تسمى في السابق سطيف 

و  2012سنة  مقعدبيداغوجي 10000. حيث تستوعب  و المتواجد في حي اليضاب 03رقم النيج 
مقعد بيداغوجي . حيث أنيا  18429داغوجية إلى أن وصل يارتفع عدد المقاعد الب 2015في سنة 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
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حاممين لشيادة الميسانس و الماستر و الدكتوراه مؤسسة ذات طابع تعميمي تيدف إلى تخريج طلاب 
 و إدماجيم في عالم الشغل .

II. المجال الزمني  : 
ويقصد بو المدة المستغرقة لقيام الباحث بالدراسة النظرية و الميدانية، حيث كانت بداية الدراسة بتوزيع 

بدأت بعدىا  ،17/10/2017أساتذة الإشراف لطمبة الماستر بتاريخ مواضيع مذكرات التخرج و 
وتم فييا التطرق إلى الموضوع وخطة سير العمل و ضبط  24/10/2017جمسات الإشراف بتاريخ 

موضوع الدراسة، حيث تم الاتفاق عمى أبعاد الدراسة، ثم بعد ذلك جاءت مرحمة جمع المادة العممية 
مدراسة، ثم من مراجع و دراسات سابقة بغية الاطلاع عمييا، في خضم ذلك تم ضبط خطة أولية ل

 تم فيما بعد الشروع في كتابة الفصول النظرية . 24/11/2017مرحمة بناء الفصل التمييدي في 
بعدىا و نظرا لإعادة صياغة خطة الدراسة عدة مرات تأخر الولوج إلى الميدان نظرا لإيجاد     

التي قوبمت  المؤسسة المناسبة لمدراسة حيث واجيتنا عدة صعوبات و خاصة من جانب المؤسسات و
 طمباتنا بالرفض من طرفيا لذلك سعى الباحث جاىدا في ذلك وىذا ما اثر عمى سير إعداد الدراسة.

تم إعداد الاستمارة في ضوء فرضيات الدراسة حيث نشير إلى أنو لم  14/03/2018وفي تاريخ     
ا لظروف خاصة يتم إخضاعيا لعممية التحكيم والاكتفاء بملاحظات الأستاذ المشرف و ىذا نظر 

خارجة عن إرادة الباحث، تم بعدىا بناء فصل الإجراءات المنيجية لمدراسة وبناء أدوات الدراسة و 
المقابمة الحرة نظرا لضيق الوقت و بعد مسافة المؤسسة، ثم بعد ذلك تم النزول إلى الميدان و توزيع 

ىا تم بناء فصل عرض ، بعد29/04/2018و استرجاعيا يوم  23/04/2018الاستمارة بتاريخ  
والتوصل إلى النتائج  05/05/2018وتحميل البيانات ومناقشتيا و التعميق عمى الجداول بتاريخ 

 .10/05/2018النيائية لمفرضيات بتاريخ 

III.  : المجال البشري 

 28 لـ الموافق م1433 محرم 3 في مؤرخ 404-11 رقميذي تنف مرسوم وفق 2سطيف جامعة أنشأت
 : كمايأتي واختصاصاتيا الكميات عدد وحدد . 2011 نوفمبر

 والمغات الآداب كمية -

 والإنسانية الاجتماعية العموم كمية -

 السياسية والعموم الحقوق كمية -
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 رئيس بوتفميقة العزيز عبد الرئيس قام 2012 ماي 8 لـ الموافق ىـ1433 الثانيةعام جمادى16 يوم وفي
 .2بجامعةسطيف بيداغوجي مقعد 10000 بتدشين الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجميورية

 بمقتضى و 2012 سنة جوان 10 لـ الموافق ىـ1433 رجب 20 بتاريخ الصادرة الرسمية لمجريدة تبعا
 تحديد إلى ييدف الذي م2012 سنة جوان 04 قمـ المواف 1433 عام رجب 14 في المؤرخ الوزاري القرار
 موظف  300حيث تضم حوالي  المشتركة ومصالحيا ىداوالمع والكميات الجامعة لمديرية الإداري التنظيم

وتضم كمية العموم الإنسانية و  موزعين عمى مختمف الرتب ) التأطير ، التحكم ، التطبيق ، التنفيذ(.
وفي ما  من المجموع الكمي لمموظفين . %41.66أي ما نسبتو  موظف  125الاجتماعية ما مجموعو 

 :  2يمي لمحة ديموغرافية عن جامعة سطيف 

 ( : يمثل توزيع الموظفين في جامعة محمد لمين دباغين بسطيف 03الشكل )

 

 محمد لمين دباغين بسطيفموقع جامعة المصدر: 
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( : يمثل توزيع الأساتذة بجامعة محمد لمين دباغين بسطيف  04الشكل )

 

 دباغين بسطيفمجامعة محمد لمين موقعالمصدر:

 (: يمثل توزيع وعدد الطمبة بجامعة محمد لمين دباغين بسطيف05الشكل )

 

 موقع لجامعة محمد لمين دباغين بسطيفالمصدر: 
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و فيما يمي الييكل التنظيمي لجامعة محمد لمين دباغين بسطيف و الذي صمم عمى أساس المجال   
 الذي تنشط فيو وىو شكل تخطيطي يوضح الإدارات والأقسام المتواجدة بيا : 

 : 2( : يمثل الهيكل التنظيمي لجامعة سطيف06الشكل)

 

 موقع جامعة محمد لمين دباغين بسطيف المصدر:

 :فيمايمي والمتمثمة مديرية نيابات أربع من الجامعة مديرية تتشكل

 والشيادات المتواصل والتكوين والثاني الأول الطورين في العـــالي لمتكـوين الجامعة رئاسة نيـابة* 
 .التدرج في العالي وكذاالتكوين

 العالي والتكوين العممي حثوالب الجامعي والتأىيل الثالث الطور في العالي لمتكوين الجامعة رئاسة نيـابة* 
 .فيمابعدالتدرّج

 .والتعاون الخارجية والعلاقات العممي البحث وترقية لمتنشيط رئاسةالجامعة نيـابة* 

 .والتوجيــو والاستشـراف لمتنميـة الجامعـة رئاسة نيـابة* 
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 والشهادات المتواصل والتكوين والثاني الأول الطورين في العـــالي لمتكـوين الجامعة رئاسة نيـابة -1
 : بمايأتي تتكفـل ،التدرج في العالي التكوين وكذا

 التنظيم احترام السيرعمى,تنظمياالجامعة التي والتداريب التعميم بسير المتعمقة المسائل متابعة -

عادة التسجيل مجال في بو المعمول  .طمبةالتدرج وانتقال المعارف ومراقبة التسجيل وا 

 .الجامعة في المتواصل التكوين أنشطة ترقية بعدو عن التكوين أنشطة متابعة -

 .والمعادلات الشيادات تسميم مجال في بيا المعمول والإجراءات التنظيم احترام السيرعمى -

 : التالية المصالح النيابة ىذه وتشمل.وتحيينيا لمطمبة الاسمية القائمة مسك ضمان- 

 .والتقييم والتداريب التعميم مصمحة -

 .والمعادلات الشيادات مصمحة -

 .المتواصل التكوين مصمحة -

 والتكوين العممي والبحث الجامعي والتأهيل الثالث الطور في العالي لمتكوين الجامعة رئاسة نيـابة -2
 :بمايأتي تتكفلالتدرّج،  بعد فيما العالي

 الجامعي والتأىيل المتخصص التدرج ومابعد بعدالتدرج لما التكوين بسير المرتبطة المسائل متابعة -
 . ىذاالمجال في بو المعمول التنظيم تطبيق عمى والسير

عداد البحث ومخابر لوحدات البحث أنشطة متابعة -  .والمعاىد الكميات مع بالتنسيق الحصيمة وا 

 .البحث نتائج تثمين شأنو من نشاط بكل القيام -

 .أرشيفو عمى والحفاظ لمجامعة العممي المجمس سير ضمان -

 : التالية المصالح وتشمل .نجزىاالجامعةت التي البحث بأنشطة الخاصة المعمومات ونشر جمع- 

 .المتخصص التدرج ومابعد التدرج بعد لما التكوين مصمحة -

 .الجامعي التأىيل مصمحة -

 .نتائجو وتثمين البحث أنشطة متابعة مصمحة -
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 : العممية التظاهرات و والاتصال والتنشيط والتعاون الخارجية لمعلاقات الجامعة رئاسة نيابة -3

 .الشراكة ببرامج والمبادرة والاقتصادي الاجتماعي محيطيا مع الجامعة علاقات ترقية

 .والبحث التعميم مجالي في والتعاون الجامعات مابين التبادل ترقية أجل من نشاط بكل المبادرة

 .والاتصال التنشيط بأعمال القيام

 .وترقيتيا العممية التظاىرات تنظيم

 .انسجامو والسيرعمى للأساتذة المعمومات وتجديد المستوى تحسين برامج متابعة ضمان

 : الآتيتين المصمحتين النيابة ىذه تشمل

 .والشراكة الجامعات مابين والتبادل التعاون مصمحة -

 .العممية والتظاىرات والاتصال التنشيط مصمحة -

 : والتوجيــه والاستشـراف لمتنميـة الجامعـة رئاسة نيـابة -4

 .الجامعة تنمية مخططات مشاريع لإعداد الضرورية العناصر جمع -

 أجل من إجراء كل واقتراح لمجامعة الطلابي التعداد تطور توقعات حول استشرافيـة دراسة بكل القيام -
 .والإداري لبيداغوجيا التأطير تطور مجال في لاسيما بيم، التكفل

 .دوريا وتحيينيا الإحصائيةلمجامعة البطاقية مسك -

 .المينية ومنافذىا لجامعة تضمنيا الذي التعميمي المسار مجال في إعلامية دعائم بإعداد القيام -

 .توجيييم اختيار عمى مساعدتيم شأنيا من معمومة كل الطمبة تصرف تحت وضع -

 .المعنية المصالح مع بالاتصال الجامعة تجييز برامج تنفيذ وضمان البناء برامج متابعة -

 : الآتيـة المصالح النيابة ىذه تشمل

 .والاستشـراف الإحصـاء مصمحة -

 .والإعـــلام التوجيو مصمحة -
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 .الجامعة وتجييز البناء برامج متابعة مصمحة -

 مجتمع وعينة الدراسة :  -ثانيا 

I.  : مجتمع الدراسة 

عندما يختار الباحث ظاىرة ما لمدراسة فإنو ىذا حدد بما يسمى " عالم البحث "، نشير إلى أنو       
توجد عدة مصطمحات مقابل عالم البحث مثل مجتمع البحث أو المجتمع الأم، ويمكن أن نعرف مجتمع 

مجموعة من البحث بأنو: "يخص مجموعة من الأفراد والأشياء، أي حسب تعريف كرستوفغوريرو بأنو 
فمجتمع الدراسة (.133، ص2012الوحدات الأساسية التي يجري عمييا التحميل. ) سبعون وجرادي،
 مصنف وفق الجنس في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية  كما يمي :

 .مجتمع الدراسة حسب الجنس توزيع ( : 2الجدول رقم )

 النسبة المئوية  عدد الموظفين الجنس

 %60.8 76 ذكور 
 %39.2 49 إناث 
 %100 125 المجموع

 المصدر: إعداد الطالب حسب تصريح رئيس مصمحة المستخدمين

وىي أعمى  %60.8موظف بسبة  76يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عدد الموظفين الذكور قدر بـ 
موظفة بإجمال عدد الموظفين في  49حيث قدر عددىن بـ  %39.2نسبة من الإناث و التي قدرت بـ 

 موظف . 125الكمية بـ 

II   . الدراسة : عينة 
ىي تمك المجموعة من العناصر أو الوحدات التي يتم استخراجيا من مجتمع البحث و تعريف العينة : (1

التحقق من من كل يجري عمييا الاختبار أو التحقق، عمى اعتبار أن الباحث لا يستطيع موضوعيا 
 (133،ص2012مجتمع البحث نظرا إلى الخصائص التي يتميز بيا ىذا المجتمع.) سبعون ودراجي،

وعميو يمكن القول عمى أنيا مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة مناسبة وفق ما 
جراء الدراسة عمييا ثم استخدام تمك ال نتائج و تعميميا عمى مجتمع تقتضيو الدراسة بطريقة مناسبة، وا 

 الدراسة الأصمي.
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نظرا لطبيعة موضوع الدراسة التي تيدف إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين الأساليب نوع العينة :  (2
. وىي القيادية وأخلاقيات العمل لدى الموظفين، تندرج عينة الدراسة ضمن العينة العشوائية البسيطة

يكون فييا لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية لكي يتم اختياره في "العينة التي يتم اختيارىا بطريقة 
العينة، ويكون ىذا النوع من العينات مفيد عندما يكون ىناك تجانس بين أفراد المجتمع المعني 

 (.110، ص2008بالدراسة.) النقيب،

 بيانات حول الخمفية الاقتصادية والاجتماعية خصائص عينة الدراسة :  -

 بين توزيع فئات العينة حسب الجنس.( : ي3)الجدول رقم 

 

 

 

 (1س)المصدر : 

من خلال الجدول المبين أعلاه كشفت المعطيات الامبريقية و المتعمقة بتوزيع مفردات عينة الدراسة حسب 
طفيفا في عدد الذكور مقارنة بعدد الإناث ، قدرت نسبة كل منيم عمى متغير الجنس حيث نلاحظ فرقا 

بالنسبة للإناث، وىذا راجع إلى مشاركة المرأة في العمل خاصة  %46بالنسبة لمذكور و  %54الترتيب بـ 
في ظل الإصلاحات التي انتيجتيا الدولة فيما يخص ولوج المرأة إلى عالم الشغل و المساواة في فرص 

 التوظيف و الاستقطاب لكلا الجنسين .

 

 

 

 

 

 

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %54 27 ذكر

 %46 23 أنثي

 %100 50 المجموع
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 ( : يبين توزيع فئات العينة حسب السن .4الجدول رقم )

 السن التكرار المئوية النسبة الترتيب
 سنة30اقل من  18 36% 2

 سنة 40 إلى 30من  25 50% 1

 سنة 50 إلى 40من  5 10% 3

 سنة 50أكثر من  2 04% 4

 المجموع  50 100% /

 (2س)المصدر: 

عمى البيانات الكمية التي تحصمنا عمييا من خلال الدراسة الامبريقية والمبينة في الجدول أعلاه والتي  بناء
تكشف عن الفئات السنية لمتنظيم مجال الدراسة، فإن أغمب مفردات عينة الدراسة تتراوح أعمارىم بين 

راسة، ثم تمييا فئة "أقل أي تمثل نصف عينة مجتمع الد %50سنة( والتي تحتل الصدارة بنسبة  30-40)
سنة( بنسبة أقل حيث قدرت  50-40، من جية أخرى نجد أن فئة )%36سنة" بنسبة تقدر بـ  30من 
، وبناء عمى ىذه النسب %04سنة " بنسبة ضعيفة قدرت بـ  50في حين نجد فئة " الأكثر من  %10ب

حداثة المؤسسة حيث أنشأت سنة  يتبين أن جل مفردات عينة الدراسة ىي من فئة الشباب وىذا راجع إلى
 واعتمادىا عمى الطاقات البشرية في العنصر الشبابي كون المؤسسة فتية. 2011

 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي .5الجدول رقم )

 

 (3س)المصدر : 

في إطار تحديد المسويات التعميمية لمفردات الدراسة في التنظيم محل الدراسة، تحصمنا عمى بيانات كمية 
، في %46كما ىي مبينة في الجدول أعلاه، حيث احتمت فئة مستوى "جامعي" الصدارة بنسبة قدرت ب 

 الترتيب النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي

 3 %04 2 متوسط

 2 %32 16 ثانوي 

 1 %46 32 جامعي

 / %100 50 المجموع
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تمييا فئة مستوى "متوسط" بنسبة ضعيفة  %32ثانوي" قدرت نسبتيا بـ حين نجد أن نسبة فئة مستوى " 
، وىذا راجع إلى سياسة التوظيف المعتمدة من قبل المؤسسة حيث تعتمد عمى استقطاب %04قدرت بـ

القوى العاممة من أصحاب الشيادات العميا والكفاءات واعتمادىا عمى الاختبارات عمى أساس الشيادة وىذا 
 عة نشاط المؤسسة .راجع إلى طبي

وما يمكن ملاحظتو ىو أن ذوي المستوى الجامعي و الثانوي يميز أغمب الوظائف، مما يعني استقطاب 
الطاقات البشرية و استثمارىا في الرفع من فاعمية الأداء و تحقيق أىداف المؤسسة وىذا رجع إلى طبيعة 

 داري.إحيث يغمب عمييم العمل ذو الطابع  الوظائف

 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية .6الجدول )

 

 (4س )المصدر: 

بمك من خلال ما كشفتو المعطيات الامبريقة في الجدول أعلاه، أن ىناك توازن بين نسب مفردات العينة 
 فئة، في حين نسبة " مطمق" منعدمة.لكل  %50من فئة " متزوج " و "أعزب" حيث قدرت بـ 

راجع بطبيعة  وبالرجوع غمى تفسير التوازن بين النسبتين في فئة كل من المتزوجين والعزاب، وىذا       
عامة كما ىو  الحال إلى الفئات السنية التي تنتمي إلييا مفردات العينة وكذلك مجتمع البحث بصفة

المتمثل في تدني المستوى المعيشي موضح في الجدول الخاص بالسن، وأيضا إلى الوضع الراىن و 
 يات الأساسية لمتطمبات بناء أسرة.المادي( مما شكل صعوبة في توفير المتطمبات والحاج)

 

 

 

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية

 %50 25 أعزب

 %50 25 متزوج

 / / مطمق

 %100 50 المجموع
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 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية .7الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 (5س)المصدر :                                       
المينية في المؤسسة محل الدراسة  الجدول أعلاه والتي تتعمق بالخبرةمن خلال البيانات المبوبة في 

 سنوات" 5كشفت لنا المعطيات الكمية وجود توازن في النسب في كل من فئة " الأقل من 

بالمقابل نجد توازن كذلك في كل من فئة  %36سنوات( حيث قدرت نسبة كل منيما بـ  9-5وفئة )
طيع القول أن جل مفردات عينة الدراسة من قميمي الخبرة وىذا راجع إلى سنة( لكمتا الفئتين ونست 10-14)

نسيان الاعتماد مدة نشاط المؤسسة حيث تعتبر حديثة النشأة مقارنة مع سابقاتيا في ىذا النشاط دون 
 عمى عناصر الخبرة.

 منهج الدراسة :  ثالثا :

المستخدمة في البحوث الاجتماعية و ما اعتمادا عمى موضوع الدراسة و الاطلاع عمى أنواع المناىج 
يخدم أىداف الموضوع قمنا باختيار المنيج الوصفي التحميمي، الذي ييدف إلى وصف الظاىرة أولا ثم 
القيام بتحميل ورصد الظاىرة بيدف فيم مضمونيا وذلك من أجل تفسيرىا بطريقة موضوعية تتماشى 

يعتمد المنيج الوصفي التحميمي عمى دراسة الظواىر وطبيعة الموضوع مما يعطي نتائج دقيقة وعممية. 
كما ىي في الواقع ويصفيا وصفا دقيقا ويعبر عن معطياتيا كميا وكيفيا حيث أن التعبير الكيفي يصف 
الظاىرة ويوضح خصائصيا، أما التعبير الكمي فيعطييا وصفا رقميا يعبر عن مقدار ىذه الظاىرة أو 

 واىر الأخرى.حجميا أو درجة ارتباطيا مع الظ

 لمدراسات العلائقية الارتباطية وىو موضوع دراستنا .يعد المنيج الوصفي مناسبا حيث 
 

 الترتيب النسبة المئوية التكرارات الخبرة المهنية 
 1 %36 18 سنوات  5أقل من 

 / %36 18 تسنوا 9الى5من 

 2 %14 7 سنة 14الى  10من

 / %14 7 سنة فأكثر 15

 / %100 50 المجموع
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حيث يعرف عقيل حسين عقيل المنيج الوصفي بأنو:" طريقة لاكتشاف العلاقات الناتجة عن تداخل عدد 
الحقائق عنيا، وذلك بإجراء من المتغيرات، والتي تؤثر سمبا أو إيجابا عمى الظواىر، مما يتطمب تقصي 

 (.179، ص2007) زرواتي،مسح شامل لمجتمع البحث أو مسح بالعينة"..
إيجاد العلاقة بين الظواىر المختمفة؛ أي بمعنى أن المنيج يدف المنيج الوصفي التحميمي إلى ي

 الوصفي التحميمي يسمح لنا بدراسة موضوع  الدراسة من خلال الخطوات التالية:

الأساليب : مفيوميا و أنواعيا وأىدافيا وأىميتيا و خاصة أبعاد الأساليب القياديةتحميل ظاىرة  .1
 .القيادية

 .أخلاقيات العمل: مفيومو و أنواعو وأىدافو وأىميتو و خاصة أبعاد أخلاقيات العملو تحميل ظاىرة  .2
الأساليب إيجاد العلاقة بين و كذلك ارتباط ىاتين الظاىرتين في علاقة ما، وما طبيعة ىذه العلاقة ك .3

لدى العاممين عمى وجو الإجمال، و عمى وجو الجزئي بين كل من أبعاد القيادية و أخلاقيات العمل 
 كما عمى وجو التفصيل لعبارات الفرضيات الفرعية. أخلاقيات العملو أبعاد  الأساليب القيادية

العممي، وذلك نظرا لممرونة الكبيرة الذي  ونستنتج مما سبق أن لممنيج الوصفي أىمية كبيرة في البحث
يتمتع بيا ىذا المنيج، ونظرا لقدرة الباحث عمى استخدام ىذا المنيج في الدراسات المختمفة التي يقوم 

 بدراستيا والبحث فييا.
وقد فرضت الدراسة وصف معمق لمتغيرات الأساليب القيادية والعلاقة التي تربطيا بأخلاقيات العمل، 

 من الإشكالية المطروحة، وتحديد الفرضيات، وكذا ضبط وتحديد مجتمع البحث.انطلاقا 

 رابعا : أدوات الدراسة : 

تم الاعتماد عمى وسائل جمع البيانات المتعمقة بالموضوع المراد دراستو واختيار الأدوات المناسبة لموصول 
 القيادية و أخلاقيات العمل، إلى حقائق سميمة تفسر موضوع الدراسة لتبيان العلاقة بين الأساليب 

فقد تم الاستعانة بأدوات ذات صمة بموضوع الدراسة و التي كانت دليل المقابمة الحرة لكل من رئيس 
 مصمحة المستخدمين و رئيس خمية المعالجة، أداة الاستمارة و الملاحظة غير المباشرة.

I. : المقابمة 
تعد المقابمة إحدى أدوات جمع البيانات، وتستخدم في البحوث الميدانية لجمع البيانات، التي لا يمكن 
الحصول عمييا من خلال الدراسة النظرية أو المكتبية، كما تستخدم في البيانات التي لا يمكن جمعيا 
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قابمة مع المبحوث في عن طريق الاستمارة أو الملاحظة، أو الوثائق والسجلات الإدارية، وتجري الم
 (.212موضوع البحث.) زرواتي، مرجع سابق، 

المقابمة  استعممت المقابمة الحرة في جمع البيانات الضرورية التي تخدم موضوع الدراسة وقد استخدمت
في المؤسسة محل قصد الدراسة قصد تدعيم الاستمارة والدراسة بمعمومات إضافية حول موضوع 

وبناء عمى ما الدراسة قصد وتغطية جوانب البحث والاستعانة بيا في تدعيم تحميل نتائج الدراسة . 
 اسة تمت كالتالي :سبق تم إجراء مقابمتين نظرا لبعد المسافة بين مكان الإقامة والمؤسسة محل الدر 

إلى  09:00من الساعة  02/05/2018رئيس مصمحة المستخدمين يوم ( : 01مقابمة رقم)
09:30. 

 .12:00إلى  11:00من الساعة  02/05/2018رئيس خمية المعالجة يوم  ( : 02مقابمة رقم)
II.  : الاستمارة 

يعتبر كأداة من أدوات جمع يعتبر الاستبيان من الوسائل الميمة في مجال البحوث الاجتماعية، حيث 
مجوعة من الأسئمة مطبوعة في استمارة خاصة يطمب من المبحوثين البيانات اللازمة لمبحث من خلال 

 الإجابة عمييا .وقد تم الاعتماد عمييا في ىذه الدراسة قصد الحصول عمى معمومات دقيقة كمية وكيفية

العينة يختمفون من حيث المستوى التعميمي والخبرة تستخدم فيما بعد لتحميل النتائج  خاصة و أن أفراد 
 المينية.

 أسئمة مفتوحة في نياية كل باب 6سؤال منيا  47تمت صياغة الاستمارة في شكميا وقد شممت 

 محاور عمى النحو التالي : 3موزعة ومبوبة عمى 

 أسئمة. 05أولا : بيانات حول الخمفية الاقتصادية والاجتماعية وتحتوي عمى 

 ا : بيانات حول الأساليب القيادية وقد تم تبويبو كالآتي : ثاني

I.  (12-06)  أسئمة 7يحتوي عمى  المعرفيةبيانات حول الأساليب. 
II.  (19-13أسئمة )  7بيانات حول الأساليب التلاؤمية يحتوي عمى. 
III.  (.26-20أسئمة )  7بيانات حول الأساليب التحويمية يحتوي عمى 

 

 ثالثا : بيانات حول أخلاقيات العمل مبوبة كالتالي : 
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I.  (.33-27)أسئمة  7بيانات حول الالتزام المعياري يحتوي عمى 
II. (.40-34) أسئمة 7بيانات حول الاندماج في العمل يحتوي عمى 
III. (.47-41) أسئمة 7بيانات حول دافعية الانجاز يحتوي عمى 

  : الخصائص السكيومترية للاستمارة 

 الأساليب القيادية : - (1

جرى التحقق من صدق الاستمارة عن طريق حساب صدق الاتساق الداخمي : . 1
الاتساق الداخمي للأسئمة، والذي يعتمد عمى حساب معامل الارتباط بيرسون بين العبارات 

 و الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، والجدول التالي يوضح النتائج المتوصل إلييا: 

 ( : يوضح معامل الارتباط بين كل عبارة والدرجة الكمية لمبعد 8الجدول رقم )

 الأساليب المعرفيةبعد 
 

 بعد الأساليب التحويلية  بعد الأساليب التلاؤمية

 الارتباط  سؤالال الارتباط السؤال  الارتباط السؤال

06 **0.756 13 **- 0.313 20 **0.841 

07 **0.678 14 **0.675 21 **0.696 

08 **0.403 15 **0.670 22 **0.801 

09 **0.434 16 **0.797 23 **0.715 

10 **0.434 14 **0.771 24 **0.761 

11 0.153 18 6600 25 **0.805 

α ** دال عند)  α، * دال عند        spss(.المصدر: إعداد الطالب بناء عمى مخرجات       

( أن جميع معاملات ارتباط الأسئمة بدرجة أبعادىا دالة إحصائيا عند 7يتضح من خلال الجدول رقم)
α مستوى الدلالة  )  αو        ( وىذا يدل عمى عمى صدق الاتساق الداخمي لمحور       
 الأساليب القيادية .

 
 

 

 العمل : أخلاقيات  – (2
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جرى أيضا التحقق من صدق اتساق الاستمارة عن طريق حساب الاتساق . أخلاقيات العمل : 1
الداخمي للأسئمة الذي يعتمد عمى حساب معامل الارتباط بيرسون و الدرجة الكمية الذي ينتمي إلييا 

 كما ىو موضح في النتائج التالية :  

  ( : يوضح معامل الارتباط بين كل عبارة والدرجة الكمية لمبعد9الجدول رقم )

 بعد الالتزام المعياري
 

 بعد دافعية الانجاز بعد الاندماج في العمل 

 الارتباط  سؤالال الارتباط السؤال  الارتباط السؤال

72 **0.476 43 **0.723 34 **0.485 

72 **0.754 43 **0.642 37 **0.526 

72  6632  40 / 34 *0.320 

46 **0.83 42 **0.569 33 *0.296 

44 *0.266 42 **0.453 33 **0.730 

47 *0.242 42 **0.576 30 **0.682 

α ** دال عند)  α، * دال عند        spss(.المصدر: إعداد الطالب بناء عمى مخرجات       

بدرجة أبعادىا دالة إحصائيا ( يتضح أن جميع معاملات ارتباط الأسئمة 8من خلال نتائج الجدول رقم )
α عند )  αو عند         ( وىذا المؤشر يدل عمى صدق الاتساق الداخمي لمحور       

 أخلاقيات العمل .

 : الثبات  – (3

 . الأساليب القيادية :1

 عتبراختبار ألفاكرونباخمقياساومؤشرالثباتالاختبارمثمقياسثباتالاستبانةألفا كرونباخ : ي. 

فكم.إنجلالباحثينيعطونأىميةكبرىمممصداقيةوالثباتفيدراساتيملأنيذينالعنصرينيؤثرانبصورةكبيرةفينتائجالبحث
 .ماكانتمصداقيةودرجةثباتالبحثمرتفعة،كمماتمكنالباحثمنتدقيقنتائجبحثيوتأكيدىاوبالتاليتعميميا

يوضح النتائج المتوصل إلييا  والجدول التالي .فاختبار ألفاكرونباخيعتبرطريقةلقياسمدىموثوقيةالاختبار
 من حساب معامل ألفا كرونباخ : 

 ( : معامل ألفا كرونباخ لمحور الاستمارة10الجدول رقم )
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 معامل ألفا كرونباخ محور

 0.67 الأساليب القيادية

 spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى بيانات الاستمارة و مخرجات المصدر: 

وىذا ما يؤكد  0.67قيمة معامل ألفا كرونباخ لمثبات قدرت ب أن ( 9يتضح من خلال الجدول رقم)
 عمى تمتع الاستمارة بثبات قوي مما يعني قابميتيا للاستخدام مع عينة الدراسة الحالية.

 . أخلاقيات العمل : 2

حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ القائمة عمى أساس تقدير تم التأكد من ثبات الاستمارة عن طريق 
معدل الارتباط بين الأسئمة و الدرجة الكمية للاستبيان، و الجدول التالي يوضح النتائج المتوصل 

 إلييا: 

 ( : معامل ألفا كرونباخ لمحور الاستمارة11الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ محور

 0.61 أخلاقيات العمل

 spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى بيانات الاستمارة و مخرجات المصدر: 

وىذا ما يؤكد  0.61( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ لمثبات قدرت ب 10يتضح من خلال الجدول رقم)
 عمى تمتع الاستمارة بثبات قوي مما يعني قابميتيا للاستخدام مع عينة الدراسة الحالية.

 

 

 

 خامسا : الأساليب الإحصائية المستعممة في الدراسة الميدانية : 

توصل إلى أىداف الدراسة والإجابة عمى أسئمتيا تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم لم
( من خلال إدخال إجابات المبحوثين في جياز الحاسوب و تفريغ 24الإصدار رقم ) (spss)الاجتماعية 
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لبرنامج، حيث طبقت عمى البرنامج بعض الأساليب الإحصائية التي تتماشى مع البيانات عمى نفس ا
 متطمبات الموضوع نذر منيا: 

 معامل ألفا كرونباخ لمتحقق من ثبات وصدق الاستمارة. -1

 التكرارات و النسب المئوية لوصف أفراد عينة الدراسة و كذلك الاعتماد عمييا في تحميل النتائج.   -2

 الارتباط بيرسون لتبيان طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة وأبعادىا.معامل  -3
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 خلاصة الفصل : 

 يعتبر ىذا الفصل الإطار التطبيقي لمبحث و أىم فصولو حيث تم إعطاء صورة عمى مجالات الدراسة     

التطرق إلى المنيج المستخدم  ) المكاني، الزمني و البشري(، إضافة إلى مجتمع وعينة الدراسة ، كما تم
و أدوات جمع البيانات والأساليب الإحصائية التي استعممت بيدف الوصول إلى النتائج من أجل مناقشتيا 

 و تحميميا.



 

 

 

 

 :  الفصل الخامس

 عرض و تحليل البيانات ومناقشتها
  

  .تمهيد

 أولا : عرض وتحليل البيانات للفرضية الأولى. 

  .استنتاج جزئي للفرضية الأولى 

 ثانيا : عرض وتحليل البيانات للفرضية الثانية. 

 .استنتاج جزئي للفرضية الثانية 

 الثالثة.ثالثا : عرض وتحليل البيانات للفرضية 

  .استنتاج جزئي للفرضية الثالثة 

 استنتاج عام للدراسة.

 خلاصة الفصل.       
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 تمهيد :

إف أىمية أي دراسة تتعدى الجانب النظري المنطمؽ و يتطمب تدعيما ميدانيا مف فرضيات 
الموضوع، وىذا يتطمب حسف استخداـ الوسائؿ الإحصائية و توظيفيا مف أجؿ الوصوؿ إلى نتائج 

في تقدـ ذات دلالة ودقة عممية تساىـ في تسميط الضوء عمى إشكالية الظاىرة المدروسة و 
 بصفة عامة البحث العممي

للأساليب المعرفية علاقة بتضميف الالتزاـ أولا : عرض و تحميل البيانات لمفرضية الأولى : 
 بجامعة محمد لميف دباغيف بسطيؼ. المعياري لدى الموظفيف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية

لدى الموظفيف، ولقد عياري تيدؼ دراستنا إلى معرفة وجود علاقة بيف الأساليب المعرفية و الالتزاـ الم  
توصمنا إلى نتائج عديدة في ىذا الإطار، وفيما يمي سنقوـ بعرض النتائج و تحميميا و ذلؾ وفقا لتسمسؿ 
فرضيات الدراسة كما يمي : عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الأولى و التي مفادىا " للأساليب المعرفية 

ف، و الربط الجزئي لمفرضية و بالتالي منقشة النتائج علاقة بتضميف الالتزاـ المعياري لدى الموظفي
المتوصؿ إلييا بعد القراءة الكمية الإحصائية حسب النسب المئوية المشاىدة، وقيمة معامؿ الارتباط 

 بيرسوف، ثـ الاستنتاج الجزئي لمفرضية كما يمي : 

 (: يمثل العلاقة بين الاطلاع عمى الموائح والقوانين ونوع الرقابة المطبقة 12الجدول رقم )

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 الاطلاع عمى الموائح والقوانين نعم لا المجموع
 
 

   نوع الرقابة المطبقة
 
 

0.117 
 

 

 ك % ك % ك %

 لصيقة 9 %27.3 10 58.8% 19 38%

 مرنة 24 %72.7 7 %41.2 31 62%

100% 50  100% 
34% 

17 %100 
%66 

 المجموع  33

 (13(، س)6س) المصدر :

عمى اعتبار أف القائد يمعب دورا ىاما داخؿ التنظيـ والذي يمثؿ الرأس اليرمي لمتنظيـ وحرصا منو عمى 
تنفيذ السياسات والإجراءات التي تنظـ سير المؤسسة، إذ لابد عميو أف يكوف ممما بالموائح والقوانيف 
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المنظمة لسيرورة العمؿ، وفي ىذا الإطار ترمي المعطيات الكمية المبينة في الجدوؿ أعلاه إلى إيضاح 
الذيف أجابوا  العاـ أف اهالعلاقة التي تربط بيف الاطلاع عمى القوانيف والموائح ، يتضح مف خلاؿ الاتج

أما الذيف  %66درت النسبة بػ الاطلاع عمى الموائح و القوانيف ونوع الرقابة المطبقة حيث ق بنعـ عمى
وىي نسبة أقؿ مف المتوسط تدؿ  %13اطلاع عمى الموائح والقوانيف فقد بمغت نسبتيـ  لا يوجد أجابوا بأنو

مف الذيف أجابوا بأف الاطلاع عمى  %77.7فروؽ بيف النسبتيف، وقد سجمت أعمى نسبة  عمى أف ىناؾ
مف الذيف أجابوا بأف عدـ  %58.5نة، في حيف نجد ما نسبتو الموائح والقوانيف كاف نوع الرقابة المطبقة مر 

، كما أف ىناؾ نسبة ىامة مف الذيف يروف أف المصيقةطبؽ نوع الرقابة  والقوانيفالاطلاع عمى الموائح 
في حيف نجد نسبة  %33.7عدـ الاطلاع عمى القوانيف يتـ تطبيؽ الرقابة المرنة حيث قدرت نسبتيـ بػ 

وىو ما يكشؼ وجود فروؽ بيف  طلاع عمى القوانيف يتـ وفقيا تطبيؽ الرقابة المصيقةيروف أف الا 77.1%
النسبتيف، ورغـ ما يظير في الجدوؿ مف دلالة إلا أف النتيجة المحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط 

مطبقة وجود علاقة طردية ضعيفة أي أنو كمما كاف الاطلاع عمى الموائح والقوانيف كاف نوع الرقابة ال
مرنة، وما بمكف استقراؤه مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف الاطلاع الجيد عمى الموائح والقوانيف التي تنظـ سير 
العمؿ تعمؿ عمى تفعيؿ الرقابة الايجابية التي تيدؼ إلى التأكد مف أف الأنشطة والتصرفات تسير وفؽ 

ي المخالفات والأخطاء بما يكفؿ تحقيؽ الأنظمة والموائح والتعميمات الخاصة بالمنظمة لتجنب الوقوع ف
الأىداؼ، ويمكف إرجاع ذلؾ عمى التمتع  بالسمات الوظيفية وامتلاؾ الميارات التي تساعد عمى رؤية 
التنظيـ وفيـ الترابط بيف أجزائو ونشاطاتو وفيـ علاقة الموظؼ بالتنظيـ أما بالنسبة لمذيف أجابوا بأف 

علاقة لو بنوع الرقابة المطبقة فتجدر الإشارة إلى وجود مناصب في  الاطلاع عمى الموائح والقوانيف لا
الوظيفة تتطمب تطبيؽ نوع معيف مف الرقابة دوف الاطلاع عمى الموائح والقوانيف كالمناصب المتعمقة 
بالميزانية والمراقبة والمعالجة، حيث تعتبر وظائؼ حساسة ترتبط ارتباطا مباشرا بأىداؼ المؤسسة وتفاديا 

أخطاء لابد مف تطبيؽ وفرض نوع مف الرقابة دوف المجوء غمى القوانيف والموائح، وحسب ما جاء في  لأي
الجانب النظري فغف احد أىـ خصائص القادة الميارات الإدراكية التصورية والميارات الذىنية والتي تعني 

 كؿ الذي يعمؿ في إطاره.القدرة عمى فيـ وتصور علاقات الموظؼ بالتنظيـ وعلاقات التنظيـ بالمجتمع ك

 

 

 



 : عرض و تحليل البيانات ومناقشتها    الفصل الخامس

82 
 

 (: يمثل العلاقة بين تسيير شؤون العمل وانجاز الأعمال بالشكل المطموب 13الجدول رقم )      

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 تسيير شؤوون العمل  نعم لا المجموع
 
 

    انجاز الأعمال بالشكل المطموب
 
 

0.147 
 

 

 ك % ك %  ك %

 نعم 24 %96 22 58.8% 46 92%

 لا 1 %4 3 %41.2 4 8%

100% 50  100% 
%50 

25 %100 
%50 

 المجموع  25

 (78(، س)7س) المصدر :

عمؿ مف الوظائؼ الرئيسية والميمة، ذلؾ أنيا تعد حمقة وصؿ وترتبط ارتباطا موثوقا يعد تسيير شؤوف ال
المطموب، وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ بالوظائؼ الأخرى لممنظمة مؤدية بذلؾ إلى انجاز الأعماؿ بالشكؿ 

الخاصة بالمنظمة، ولتوضيح العلاقة بيف كؿ مف تسيير شؤوف العمؿ وانجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب 
كشفت لنا معطيات الدراسة الكمية الموضحة في الجدوؿ أعلاه والتي تمثؿ العلاقة بيف المتغيريف، حيث 

تسيير شؤوف العمؿ وانجاز  نعـفي نسبة الذيف أجابوا بيتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف ىناؾ توازف 
وقد سجمت  لكمييما %55الأعماؿ بالشكؿ المطموب وبيف الذيف أجابوا عكس ذلؾ حيث قدرت النسبة بػ 

مف الذيف أجابوا بأف تسيير شؤوف العمؿ لو علاقة انجاز العمؿ بالشكؿ المطموب، في  %96أعمى نسبة 
 %33.7لذيف أجابوا عكس ذلؾ، في المقابؿ نجد ىناؾ نسبة ىامة مف ا %58.8حيف نجد أف نسبة 

أجابوا أف لا علاقة لتسيير شؤوف العمؿ بانجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب، وما يمكف استقراؤه مف خلاؿ 
 الاتجاه العاـ وكذلؾ مف حساب معامؿ الارتباط أنو توجد علاقة ضعيفة بيف المتغيريف، ويمكف 

عة العمؿ الروتيني حيث يعتبر عملا لا يستمزـ سوى القميؿ مف الانتباه الشخصي أف نرجع ذلؾ إلى طبي
ولا يتضمف سمطة قيادية عمى المرؤوسيف وييدؼ إلى العمؿ بنفي الطريقة القديمة التي ينظر إلييا لمعمؿ 

 1والتي تسعى دائما لتقميؿ المتغيرات وتفادي الأخطاء في العمؿ.)*(

 

 

                                                           
 10:91إلى  10:11إلى الساعة  10:11من الساعة  10/10/0102رئيس مصلحة المستخدمين يوم  ( مع10)*( مقابلة رقم)
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 (: يمثل العلاقة بين امتلاك الخبرة والاهتمام بسمعة المؤسسة 14الجدول رقم ) 

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

  امتلاك الخبرةضرورة  نعم لا المجموع
 
 

      سمعة المؤسسةالاهتمام ب
 

 
0.221 

 
 

 ك % ك % ك %

 نعم 38 %82.6 2 50% 40 80%

 لا 8 %17.4 2 %50 10 20%

100% 50 100% 
%8 

4 %100 
%92 

 المجموع 46

 (17(، س)8س) المصدر :

يعمؿ امتلاؾ الخبرة عمى الحث والإقناع نظرا لما يتمتع بو الشخص مف صفات وسمات معينة تساعده 
عمى كسب واحتراـ الآخريف لو مما يكسبو سمعة طيبة بيف زملائو، ومف أجؿ إيجاد فحوى العلاقة بيف 

لاه والتي تمثؿ امتلاؾ الخبرة وسمعة المؤسسة، كشفت لنا المعطيات الامبريقية الممثمة في الجدوؿ أع
الخبرة والاىتماـ بسمعة المؤسسة، حيث يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف ىناؾ  العلاقة بيف امتلاؾ

، أما الذيف أجابوا عكس ذلؾ فقد %97علاقة بيف امتلاؾ الخبرة والاىتماـ بسمعة المؤسسة بمغت نسبة 
وىي نسبة ضعيفة تدؿ عمى وجود فروؽ ىامة بيف النسبتيف، وقد سجمت أعمى نسبة  %8بمغت نسبتيـ 

مف الذيف أجابوا بأف امتلاؾ الخبرة لو علاقة بسمعة المؤسسة في حيف نجد أف ىناؾ توازف في  87.6%
رت بػ نسبة الذيف أجابوا أف عدـ امتلاؾ الخبرة لو يتوافؽ وؿ يتوافؽ مع الاىتماـ بسمعة المؤسسة والتي قد

وىو ما يكشؼ عف فروؽ ذات دلالة، ورغـ ما ظير في الجدوؿ مف دلالة، إلا أف النتيجة  55%
المحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط فإنو يدؿ عمى وجود علاقة طردية قريبة مف المتوسط أي كمما 

ه العاـ أف المنظمة زادت خبرة الفرد زاد ذلؾ مف سمعتو في المؤسسة، وما يمكف استقراؤه مف خلاؿ الاتجا
تعمؿ عمى جمب عناصر تمتاز بالخبرة مف أجؿ تحسيف سمعة المؤسسة،ىذا راجع إلى أف أغمب عينة 

وىذا ما أكدتو نتائج توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية المبينة في  ،مفردات الدراسة متوسطة الخبرة
الخبرة تعد عاملا أساسيا وميما في تحسيف ( سابقا، وبالرجوع إلى الجانب النظري فإف 6الجدوؿ رقـ )

سمعة أي مؤسسة وىذا مف خلاؿ الاعتماد عمى خبرات موظفييا والعامميف بيا، ويمكف تمثيؿ الخبرة 
والسمعة في المعادلة التالية: السمعة = الثقة + الخبرة أي أنو كمما كاف الشخص أو الفرد سواء كاف 
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دت الثقة بو مف طرؼ الآخريف وبالتالي ازدياد سمعتو والتي تنعكس موظفا، عاملا أو قائدا أكثر خبرة ازدا
 .بالإيجاب عمى السمعة وىذا ما يمثؿ اليوية التنظيمية لممؤسسة

 (: يمثل العلاقة بين اكتساب المعرفة بالعمل وانجاز الأعمال بالشكل المطموب15الجدول رقم )

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 ضرورة اكتساب المعرفة       نعم لا المجموع
 المتعمقة بالعمل 
 

  انجاز الأعمال بالشكل المطموب
 
 

-0.075 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 43 %91.5 3 100% 46 92%

 لا 4 %8.5 0 / 4 8%

100% 50  100% 
%6 

3 %100 
%94 

 المجموع  47

 (78(، س)9س) المصدر :

واكتساب ميارات عممية تنظيمية وىي بمثابة عممية تعمـ  أييعد اكتساب المعرفة أمرا ضروريا في 
وخبرات معينة في إطار منيجي، إذ تعتبر عممية مستمرة قصد تسييؿ طرؽ العمؿ وانجازىا بالشكؿ 
المطموب بأقؿ جيد، وحتى نتمكف مف كسؼ العلاقة بيف ضرورة اكتساب المعرفة المتعمقة بالعمؿ وانجاز 

عانت الدراسة بالمعطيات الامبريقة المبينة في الجدوؿ أعلاه، يتضح مف الأعماؿ بالشكؿ المطموب است
خلاؿ الاتجاه العاـ أف ىناؾ علاقة بيف ضرورة اكتساب المعرفة وانجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب حيث 

أما الذيف أجابوا بأنو لا توجد علاقة بيف ضرورة اكتساب المعرفة المتعمقة بالعمؿ  %93بمغت نسبة 
وىي نسبة ضعيفة تدؿ عمى أف ىناؾ فروؽ   %6الأعماؿ بالشكؿ المطموب فقد بمغت نسبتيـ وانجاز 

مف الذيف أجابوا أف ضرورة اكتساب المعرفة المتعمقة  %93.5ىامة بيف النسبتيف، وقد سجمت أعمى نسبة 
ب أجابوا بأف اكتسا %8.5بالعمؿ يؤدي إلى انجاز العماؿ بالشكؿ المطموب في حيف نجد أف نسبة 

المعرفة ليس بالضرورة لو علاقة بانجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب، وىذا راجع إلى أف اكتساب المعرفة 
ضروري مف أجؿ صقؿ الميارات واكتساب الخبرة الميدانية بالإضافة إلى استخداـ الأساليب العممية في 

وىو ما يكشؼ وجود  مؿ و بالتالي خدمة مصمحة المؤسسة،تحميؿ الصعوبات والمشاكؿ التي تعيؽ الع
فروؽ دالة، إلا أف النتيجة المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط فإنو يدؿ عمى وجود علاقة عكسية 
تكاد تكوف منعدمة بيف المتغيريف، ويمكف أف نرجع ذلؾ إلى أف أغمب الوظائؼ التي تقوـ بيا المنظمة تتـ 

اج إلى ميارات ذىنية بالإضافة إلى موقؼ العمؿ مف خلاؿ طريقة عمؿ قديمة وعادية " روتينية" ولا تحت
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الذي يعتبر مف محددات الفاعمية حيث يعتمد عمى مدى وضوح المياـ والأساليب والإجراءات وصعوبة 
 وتعقد العمؿ، ومدى روتينية ونمطية ومستوى القدرات والميارات التي يتطمبيا.

 نوع الرقابة المطبقة لدى القائد( : يمثل العلاقة بين طبيعة التكوين و 16الجدول رقم )  

 ( 13(، س)35س) المصدر :

يعد التكويف في المنظمات الحديثة مف أىـ مقومات التنمية التي تعتمدىا المنظمات في بناء جياز قادر 
، ومف خلالو يعتمد القائموف عمى الوسائؿ عمى مواجية الضغوطات و التحديات التي تعترض المؤسسة

المتعمقة في فرض نوع الرقابة، وانطلاقا مف المعطيات الكمية المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ رقـ والأساليب 
( الذي كشؼ لنا عف طبيعة نوع الرقابة المطبقة أيف أدلت معظـ مفردات عينة الدراسة بأف الرقابة تتبع 7)

نة الدراسة والذي يبيف الأسموب المرف، يكشؼ لنا الجدوؿ المبيف أعلاه والذي يمثؿ المعطيات الكمية لعي
العلاقة بيف طبيعة التكويف ونوع الرقابة المطبقة، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف ىناؾ علاقة بيف 

أي نصؼ عينة  %55طبيعة التكويف والمتمثمة بالتكويف الخاص بالعمؿ الإداري حيث قدرت نسبة 
تخصص )الأكاديمي( لو علاقة بنوع أقروا بأف التكويف الم %37مفردات الدراسة، في حيف نجد نسبة 
وىي نسبة ضعيفة أقروا أف التكويف الخاص بتدريب العماؿ لو  %8الرقابة المطبقة، في المقابؿ نجد نسبة 

أف  %77علاقة بنوع الرقابة المطبقة وىذا يعني وجود فروؽ ىامة بيف النسب، وقد سجمت أعمى نسبة 
قة بتطبيؽ نوع الرقابة المرنة وىذا مقارنة بعدد الإجابات طبيعة التكويف الخاص بالعمؿ الإداري لو علا

والتي قدرت مفرداتيا بمفردتيف أقروا بأف التكويف الخاص  %97لدى مفردات عينة الدراسة، بالمقابؿ نجد 
بالعمؿ الإداري لو علاقة بتطبيؽ نوع الرقابة المصيقة، كما أف ىناؾ نسبة ىامة مف الذيف يروف أف طبيعة 

، وما يمف استقراؤه %37.6لمتخصص لو علاقة بتطبيؽ نوع الرقابة المصيقة حيث بمغت نسبتيـ التكويف ا

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 طبيعة التكوين  متخصص خاص بالعمل الإداري خاص بتدريب العمال المجموع
 

 
   نوع الرقابة

 
 

0.102 

 ك % ك % ك % ك %

 لصيقة  10 %47.6 7 28% 2 92% 19 38%

 مرنة 11 %52.4 18 72% 2 8% 31 62%

100% 50 100% 
8% 

4  100% 
%50 

25 %100    
%42 

 المجموع  21
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مف خلاؿ الاتجاه العاـ والنتيجة المحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط الذي يدؿ عمى وجود علاقة 
ليب و طردية ضعيفة، وذلؾ راجع إلى أف التدريب الخاص بالعمؿ الإداري ييدؼ إلى التزويد بالأسا

الخبرات اللازمة لمقياـ بالمياـ الوظيفية، وتزويده بمعرفة أكثر حوؿ إجراءات ونظاـ العمؿ بالإدارة 
والاطلاع الواسع عمى سياساتيا وأىدافيا مما يتيح تطبيؽ نوع الرقابة الذي يراه مناسب لتحقيؽ اليداؼ 

 المسطرة لممؤسسة.

  : مف خلاؿ البيانات المتعمقة بالفرضية الأولى للأساليب استنتاج جزئي لنتائج الفرضية الأولى
القيادية علاقة بتضميف الالتزاـ المعياري لدى الموظفيف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة 

 محمد لميف دباغيف بسطيؼ.  

القوانيف ونوع ( الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف ) الاطلاع عمى الموائح و 37مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )    
( الذي يمثؿ 31، بينما الجدوؿ رقـ )5.337لارتباط بيرسوف بػ الرقابة المطبقة ( حيث قدر معامؿ ا

العلاقة بيف العبارتيف ) تسيير شؤوف العمؿ و إنجاز العماؿ بالشكؿ المطموب(، فقد قدر معامؿ الارتباط 
يف العبارتيف ) ضرورة امتلاؾ الخبرة و ( الذي يمثؿ العلاقة ب33، أما الجدوؿ رقـ )5.337بيرسوف بػ 

( الذي 35، في حيف نجد الجدوؿ رقـ )5.773الاىتماـ بسمعة المؤسسة(، فكاف معامؿ الارتباط بيرسوف 
نجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب( قدر معامؿ  يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف ) ضرورة اكتساب المعرفة وا 

( الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف ) 36أيضا الجدوؿ رقـ )، بينما نجد 0.075-الارتباط بيرسوف بػ 
 .5.357طبيعة التكويف والرقابة المطبقة مف طرؼ القائد( أف معامؿ الارتباط بيرسوف قدر بػ 

كانت ( 36-33-31-37ويتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداوؿ أف أغمب نتائج الجدوؿ ) 
يا وىذا ما يؤكده الربط الجزئي للأساليب المعرفية و الالتزاـ العلاقة موجبة ولكنيا غير دالة إحصائ

  المعياري في الجدوؿ التالي :

 ( : يبين العلاقة بين الأساليب المعرفية والالتزام المعياري17)الجدول رقم 

 الأساليب المعرفية  
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.05 0.112 الالتزام المعياري

αعند مستوى دلالة  غير دالة يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ وجود علاقة ارتباطية ضعيفة          
مع احتماؿ الوقوع في الخطأ  %95ونسبة التأكد مف النتيجة ىو  بيف الأساليب المعرفية والالتزاـ المعياري
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تعامؿ الفرد مع  نقص استخداـ الأساليب المعرفية حيث تشكؿ طريقة، وقد يرجع ذلؾ إلى   %5بنسبة 
 ةالاىتماـ الكافي بالمعايير الأخلاقي غيره وتتعمؽ بالنشط المعرفي للإنساف ىذا ما يؤدي إلى نقص

لممنظمة مما يؤدي إلى الانحراؼ عف ماىو معموؿ بو في ميثاؽ أخلاقيات العمؿ وكذلؾ غياب اليدؼ 
 دراسة )، وتتفؽ ىذه النتيجة معبالمؤسسة مما يولد سموؾ اللامبالاة الأخلاقي مع الأىداؼ الخاصة 

( حوؿ دور أخلاقيات الأعماؿ في تحسيف أداء العامميف مما يعني نقص الاىتماـ بأخلاقيات  بودراع أمينة
  الأعماؿ والتركيز فقط عمى مخرجات الأداء دوف نسياف الاىتماـ بتطبيؽ الأسموب المعرفي القيادي.

للأساليب التلاؤمية علاقة بتثميف ثانيا : عرض و تحميل البيانات لمفرضية الثانية ومناقشتها :  
 .لدى الموظفيف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد لميف دباغيف بسطيؼ  دافعية الانجاز

 فعية الإنجاز لدى الموظفيفتيدؼ دراستنا إلى معرفة وجود علاقة إيجابية بيف الأساليب التلاؤمية و دا  

حيث سنناقش النتائج التي توصمنا إلييا بعد الاطلاع عمييا و القراءة الكمية الإحصائية وذلؾ حسب 
و قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف، إضافة إلى الاستنتاج النسب المئوية المعبرة عف إجابات المبحوثيف 

 :  الجزئي لمفرضيات

 (: يمثل العلاقة بين صعوبة التواصل وتمقي الأوامر 18الجدول رقم )    

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 صعوبة التواصل       نعم لا المجموع
 
 

  تمقي الأوامر دون اعتراض
 
 

0.136 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 19 %95 26 86.7% 45 90%

 لا 1 %5 4 13.3% 5 10%

100% 50  100% 
%60 

30 %100 
%40 

 المجموع  10

 (33(، س)31س) المصدر :

يعتبر التواصؿ عممية أساسية وميمة في المنظمات، فيو عبارة عف شبكة مف الاتصالات تعتبر حمقة 
وصؿ بيف مختمؼ البناءات واليياكؿ التنظيمية داخؿ المنظمة، حيث تعتمد عمى عدة أنواع وأساليب 

يا، ولإيجاد معينة في إصدار الأوامر، وتعتمد كذلؾ عمى درجة استجابة المتمقي لتمؾ الأوامر مف عدم
العلاقة بيف صعوبة التواصؿ وعممية تمقي الأوامر كشفت لنا المعطيات الكمية حسب الدراسة الإمبريقية 
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والمتمثمة في الجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ العلاقة بيف المتغيريف، حيث يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أنو لا 
، أما الذيف أجابوا عكس ذلؾ فقد كانت %65توجد صعوبة في التواصؿ وتمقي الأوامر حيث بمعت النسبة 

مف الذيف أجابوا  %95تدؿ عمى وجود فروؽ معتبرة بيف النسبتيف، وقد سجمت أعمى نسبة  %35نسبتيـ 
أجابوا بأنو لا توجد صعوبة في التواصؿ  %86.7بصعوبة التواصؿ وتمقي الأوامر، في المقابؿ نجد نسبة 
أقروا بعدـ وجود صعوبة في التواصؿ  %31.1وتمقي الأوامر، كما أف ىناؾ نسبة معتبرة بمغت 

واعتراضيـ عمى الأوامر التي يتمقونيا وىو ما يكشؼ وجود فروؽ ذات دلالة بيف النسب، وبالنظر إلى 
فإنو توجد علاقة طردية ضعيفة، ويمكف إرجاع ذلؾ النتيجة المحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط 

إلى طبيعة قنوات الاتصاؿ حيث تعتبر قنوات اتصاؿ رسمية تتـ في إطار القواعد التي تحكـ المنظمة 
وتتـ مف خلاؿ القنوات و المسارات التي يحددىا البناء التنظيمي الرسمي، حيث يبيف نوع الاتصاؿ 

الرؤساء إلى مرؤوسييـ ويتضمف عادة الأوامر والتعميمات وقرارات )اليابط أو النازؿ( الذي يتجو مف 
 العمؿ و التقارير المنشورة و الإعلانات.

 ( : يمثل العلاقة بين الاهتمام بالموظفين والرغبة في الاستمرار في العمل19الجدول رقم )

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

م بالموظفين ماتالاه نعم لا المجموع  
 
 

   الاستمرار في العملالرغبة في 
 
 

0.380 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 19 %90.5 16 55.2% 35 70%

 لا 2 %9.5 13 44.8% 15 30%

100% 50  100% 
%58 

29 %100 
%42 

 المجموع  21

 (35(، س)33س) المصدر :

يعتبر الاىتماـ بالأفراد عاملا ميما مف عوامؿ رفع الأداء فيو يزيد ويرفع مف رغبتيـ في استمرارىـ في 
العمؿ وبالتالي زيادة انتمائيـ وولائيـ لممنظمة، ولمكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف الاىتماـ بالموظفيف وبيف 

راسة الموضحة في الجدوؿ أعلاه و في عمميـ كشفت لنا المعطيات الامبريقية لمدرغبتيـ في استمرارىـ 
ترى بأنو لا توجد علاقة  %58التي تمثؿ العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف نسبة 

ترى  %37بيف الاىتماـ الكافي لمموظفيف وبيف الرغبة في الاستمرار في العمؿ، في حيف نجد أف نسبة 
عكس ذلؾ، وىذا ما يمكف أف يعود إلى طبيعة الوظائؼ التي تدخؿ ضمف مجاؿ العمؿ المكتبي أي 
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الوظائؼ التي تعتمد عمى العمؿ داخؿ المكاتبػ وبالتالي تدخؿ مف ضمف الأعماؿ العادية الروتينية، وقد 
في بالموظفيف ورغبتيـ التي تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف يروف أنو يوجد اىتماـ كا %95سجمت أعمى نسبة 

التي تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف يروف أنو لا يوجد اىتماـ كافي  %55بالاستمرار بعمميـ، تقابميا نسبة 
التي تمثؿ فئة  %33.8بالموظفيف ويرغبوف باستمرارىـ في عمميـ، كما أف ىناؾ نسبة ىامة والتي قدرت بػ

وىو ما  الموظفيف ولا يرغبوف بالاستمرار في عمميـ،المبحوثيف الذيف يروف أنو لا يوجد اىتماـ كافي ب
يكشؼ فروؽ ذات دلالة بيف النسب، ومف خلاؿ النتيجة المتوصؿ إلييا مف حساب معامؿ الارتباط وما 

علاقة ذات دلالة إحصائية أي أنو كمما نقص الاىتماـ  يمكف استقراؤه مف خلاؿ الاتجاه العاـ أنو توجد
لاستمرار في العمؿ، يرجع ذلؾ لكوف الاىتماـ تجاه الموظفيف يخمؽ جوا مف بالموظفيف قمت الرغبة في ا

التعاوف والاحتراـ المتبادؿ، ىذا ما أقر بو نموذج الإدارة اليابانية لػ"ويمياـ أوتشي" حيث يجعؿ القادة 
بشري دوف والمرؤوسيف بمثابة الأسرة الواحدة والاىتماـ الشامؿ بالأفراد مف حيث تكافؤ الفرص مع القوى ال

 تمييز وىو عنصر أساسي مف عناصر نظرية الإدارة اليابانية.

 (: يمثل العلاقة بين الشعور بالأهمية في العمل وبذل الجهد الإضافي  20الجدول )  

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 الشعور بالأهمية في العمل  نعم لا المجموع
 
 

   بذل جهد إضافي في العمل
 
 

0.008 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 25 %96.2 23 95.8% 48 96%

 لا 1 %3.2 1 4.2% 2 4%

100% 50  100% 
%48 

24 %100 
%52 

 المجموع  26

 (31(، س)35س) المصدر:

لى الإحساس بأف الآخريف يقروف ويعترفوف  بأىميتو، ىذا ما يساعد في أف كؿ إنساف يحتاج إلى الشعور وا 
الرغبة عمى بذؿ جيود إضافية نظير الشعور بتقديره مف قبؿ الآخريف، ولكشؼ العلاقة بيف الشعور 
بالأىمية في العمؿ وبذؿ الجيد الإضافي، كشفت لنا المعطيات الكمية المجمعة ميدانيا والتي تمثؿ العلاقة 

وبيف بذؿ توجد علاقة بيف الشعور بالأىمية في العمؿ  بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أنو
، أما الذيف أجابوا بأنو لا توجد علاقة بيف المتغيريف فقد بمغت %57الجيد الإضافي حيث بمغت النسبة 

وىي نسبة معتبرة تدؿ عمى وجود فروؽ بسيطة بيف النسبتيف، وقد سجمت أعمى نسبة  %38نسبتيـ 
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عورىـ بأىميتيـ في عمميـ وبذليـ لجيد إضافي في العمؿ، في المقابؿ مف الذيف أجابوا بعدـ ش 95.8%
، كما أف %96.7نجد مما أجابوا بشعورىـ بأىميتيـ في العمؿ وبذليـ لجيود إضافية قد بمغت نسبتيـ 

ىناؾ نسبة ضعيفة مف الذيف أجابوا بشعورىـ بأىميتيـ في العمؿ وعدـ بذليـ لجيود إضافية بمغت نسبتيـ 
المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط فإنو توجد علاقة طردية ضعيفة جدا النتيجة  ، ومف1.7%

تكاد تنعدـ، وما يمكف استقراؤه مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف الموظفيف يسعوف لبذؿ جيود إضافية، ما 
يمنعيـ يجعميـ يشعروف بوجودىـ وأىميتيـ داخؿ المنظمة، ورغـ النقص في الشعور بالاىتماـ إلا أنو لـ 
 مف بذؿ الجيود الإضافية لإتماـ الأعماؿ، وحسب نظرية دافعية الانجاز لػ"مكميلاند" فإف ىذا الدافع 

للانجاز يشتمؿ عمى نموذج يشمؿ ثلاثة دوافع مف بينيا "دافع الانجاز" الذي يعتبر حسبو أف الأشخاص 
ي، وىؤلاء في رأي مكميلاند يتوقوف لمنجاح ويخافوف مف الفشؿ، ويبحثوف عف فرض لحؿ مشكلات التحد

يتحموف بالعديد مف الخصائص والمميزات التي تؤىميـ لتحمؿ المسؤولية وبالتالي يبذلوف جيود إضافية في 
 انجاز أعماليـ .

 ( : يمثل العلاقة بين التشجيع عمى تقوية العمل الجماعي والحافز لأداء العمل 21الجدول رقم )   

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 التشجيع عمى تقوية العمل الجماعي  نعم لا المجموع
 
 

    الحافز لأداء العمل
 
 

-0.025 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 17 %70.8 19 73.1% 36 72%

 لا 7 %29.2 7 26.9% 14 28%

100% 50  100% 
%52 

26 %100 
%48 

 المجموع  24

 (33(، س)37س) المصدر:

التشجيع، فيو مف أكثر الأدوات تأثيرا في نمو الأشخاص، وبناء ثقتيـ في يعرؼ القادة الأكفاء بقوة 
 أنفسيـ وتحفيزىـ لبموغ أقصى إمكاناتيـ، بما يعود بالنفع عمى حياتيـ الشخصية وعمى المؤسسة أيضا

ولتوضيح العلاقة بيف التشجيع عمى تقوية العمؿ الجماعي والحافز لأداء العمؿ كشفت المعطيات 
أنو ممثمة في الجدوؿ أعلاه، حيث يمثؿ العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ الامبريقة ال

 %57لا توجد علاقة بيف التشجيع عمى تقوية العمؿ الجماعي وبيف الحافز لأداء العمؿ حيث بمغف النسبة
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ف أجابوا بأف مف الذي %71.3، وقد سجمت أعمى نسبة %38أما الذيف أقروا عكس ذلؾ فقد بمغت نسبتيـ 
 عدـ التشجيع عمى تقوية العمؿ الجماعي ليس لو علاقة بالحافز لأداء العمؿ، في المقابؿ نجد ما نسبتو

مف الذيف أجابوا بأف التشجيع يعمؿ عمى زيادة الحافز لأداء العمؿ، وىو ما يكشؼ أف ىناؾ  75.8%
ب معامؿ الارتباط فإنو يدؿ عمى فروؽ ذات دلالة بيف النسبتيف، ومف النتيجة المحصؿ عمييا مف حسا

وجود علاقة عكسية تكاد منعدمة تماما بيف المتغيريف، أي أف التشجيع عمى تقوية فرؽ العمؿ ليس لو 
علاقة بالحافز لداء العمؿ وذلؾ يرجع إلى نقص التفاىـ والتشاور وقمة قنوات الاتصاؿ بيف أفراد مجموعة 

لأعباء والأعماؿ خاصة في فترات الذروة حيث أنيا تتطمب العمؿ، مرجعيف ذلؾ إلى ضيؽ الوقت وكثرة ا
يسعى كؿ موظؼ لتحقيؽ الأداء الذي يمثؿ الأساس جيد ووقت أكبر نتيجة لما تمميو متطمبات الوظيفة، 

لتحقيؽ الذات، وىذا عكس ما جاءت بو نظرية الإدارة اليابانية حيث تعتمد عمى تشجيع فرؽ العمؿ 
 ة عف العمؿ الذي يقوـ بو الفرد .والشعور الجماعي بالمسؤولي

 (: يمثل العلاقة بين درجة الإشراك في اتخاذ القرار والشعور بالأهمية في العمل22الجدول رقم )  

 (36(، س)38س) المصدر:

تعد المشاركة في اتخاذ القرار جزءا مف العمميات التنظيمية التي تيدؼ في الأساس عمى توسيع الدور 
الذي يقوـ بو المرؤوسوف في عممية المشاركة في اتخاذ القرار، حيث يتـ الأخذ بالاقتراحات والتوصيات 

ولتوضيح العلاقة بيف درجة  والآراء التي يبدونيا، مما يتولد لدييـ الشعور بأىميتيـ داخؿ محيط العمؿ،
الإشراؾ في اتخاذ القرار والشعور بالأىمية في محيط العمؿ كشفت لنا المعطيات الكمية الممثمة في 

أعلاه والتي تبيف العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أف درجة الإشراؾ في الجدوؿ 
أجابوا  %37ر بالأىمية في محيط العمؿ، تمييا نسبة ليا علاقة بالشعو  %58اتخاذ القرار متوسطة بنسبة 

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 درجة الاشراك في اتخاذ ضعيفة متوسطة قوية المجموع
 القرار
 

 الشعور بالأهمية
  داخل محيط العمل

 
 
 

-0.389 

 ك % ك % ك % ك %

 نعم 9 %42.9 20 76.9% 3 100% 32 64%

 لا 12 %57.1 6 23.1% 0 / 18 36%

100% 50 100% 
6% 

3  100% 
%58 

26 %100    
%42 

 المجموع  21
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أف درجة الاشتراؾ في اتخاذ القرار ضعيفة و ليا علاقة ليا بالشعور بالأىمية داخؿ محيط العمؿ، فيما 
ممف أجابوا بأف درجة المشاركة في اتخاذ القرار وليا علاقة بالشعور  %6نجد بنسبة ضعيفة تقدر بػ 
 %76.9مما يدؿ عمى وجود فوارؽ دالة بيف النسب، وقد سجمت أعمى نسبة  بالأىمية في محيط العمؿ،

مف الذيف أجابوا بأف درجة المشاركة في اتخاذ القرار متوسطة ويشعروف بأىميتيـ داخؿ العمؿ، تمييا نسبة 
ممف أجابوا بأف درجة المشاركة ضعيفة ولا يشعروف بأىميتيـ في محيط العمؿ، كما أف ىناؾ  57.3%
 امة مف الذيف يروف أف درجة المشاركة متوسطة ولا يشعروف بأىميتيـ في محيط العمؿ، وىو ما نسبة ى

يكشؼ وجود علاقة دالة بيف النسب، ومف النتيجة المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط وما يمكف 
عند مستوى استقراؤه مف خلاؿ الاتجاه العاـ نجد أنو توجد علاقة عكسية متوسطة ذات دلالة إحصائية 

بالأىمية داخؿ محيط أي أنو كمما كانت درجة المشاركة في اتخاذ القرار متوسطة قؿ الشعور  5.53دلالة 
العمؿ، ىذا يرجع إلى طبيعة العمؿ ونتيجة كذلؾ إلى اللامبالاة بالأىمية في محيط العمؿ مف قبؿ 

طبيعة عادية و روتينية ولا تحتاج  الموظفيف حيث يرجع أغمبيـ إلى أف القرارات المتخذة خاصة بالعمؿ ذو
 2)*(إلى درجة إشراؾ قوية متعمقة بمواعيد الدخوؿ والخروج وغيرىا مف الأوامر المتكررة .

  :بيف الأساليب القيادية ودافعية الانجاز إيجابية توجد علاقةاستنتاج جزئي لمفرضية الثانية 
العبارتيف) صعوبة التواصؿ و تمقي الأوامر ( الذي يمثؿ العلاقة بيف 38مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

( الذي يمثؿ 39، بينما الجدوؿ رقـ )5.316، حيث قدر معامؿ الارتباط بيرسوف بػ دوف اعتراض(
العلاقة بيف العبارتيف) الاىتماـ بالموظفيف و الرغبة في الاستمرار في العمؿ(، قدر معامؿ الارتباط 

( الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف) الشعور 75ـ)، في حيف نجد الجدوؿ رق5.185بيرسوف بػ 
، أما الجدوؿ 5.558بالأىمية وبذؿ الجيد الإضافي(، حيث قدر معامؿ الارتباط بيرسوف بػ 

( الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف) التشجيع عمى تقوية العمؿ الجماعي و الحافز لأداء 73رقـ)
( والذي يمثؿ العلاقة 77، بينما الجدوؿ رقـ) 0.025-العمؿ(، حيث قدر معامؿ الارتباط بيرسوف بػ

بيف العبارتيف) درجة الإشراؾ في اتخاذ القرار و الشعور بالأىمية في العمؿ( قدرت قيمة معامؿ 
 . 0.389-الارتباط بيرسوف بػ 

( كانت العلاقة 75-39-38وتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداوؿ أف أغمب نتائج الجداوؿ) 
للأساليب التلاؤمية و دافعية الانجاز في  لربط الجزئيغير دالة إحصائيا، وىذا ما يؤكده اموجبة و 

  الجدوؿ التالي : 

                                                           
 00:11إلى  00:11من الساعة  10/10/0102( مع رئيس خلية المعالجة يوم 10)*( مقابلة رقم )
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 ( : يبين العلاقة بين الأساليب التلاؤمية و دافعية الانجاز 23الجدول رقم )

 الأساليب التلاؤمية 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.05 0.112 دافعية الانجاز

αيتضح مف خلاؿ الجدوؿ وجود علاقة ارتباطية ضعيفة غير دالة عند مستوى دلالة  بيف        
ونسبة الوقوع في الخطأ  %95، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو الأساليب التلاؤمية ودافعية الانجاز

و التي تعمؿ عمى توفير جو إيجابي مناسب  وىذا راجع إلى نقص تفعيؿ الأساليب التلاؤمية ، %5بنسبة 
حيث يسعى لخمؽ الجو النفسي والموقؼ الملائـ لأداء العمؿ مما يزيد مف الدافعية للانجاز لدى الأفراد 

الذي يحفز العامميف عمى بذؿ أقصى جيد لتحقيؽ أعمى مستوى مف الأداء ىذا ما يساعد عمى إحساس 
 دة دافعيـ للانجاز.زيا بالتاليالأفراد بأىمية وجودىـ و 
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للأساليب التحويمية علاقة بتكريس ثالثا : عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثالثة و مناقشتها: 
بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد لميف دباغيف الاندماج في العمؿ لدى الموظفيف 

 بسطيؼ.  

نيدؼ دراستنا إلى معرفة إلى معرفة وجود علاقة إيجابية بيف الأساليب التحويمية و الاندماج في العمؿ 
لدى الموظفيف، حيث سنناقش النتائج المتوصؿ عمييا بعد القراءة الإحصائية لممعطيات الكمية مف خلاؿ 

 زئي لمفرضية كما يمي :النسب المئوية، قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف بالإضافة إلى الاستنتاج الج

 (: يمثل العلاقة بين نوع التحفيز والقيام بالأعمال الإضافية24الجدول رقم ) 

 (13(، س)75س) المصدر:

 ترتبط فعالية المنظمة بمدى الجيد الذي يبذلو الأفراد المكونوف ليا، وتتوقؼ جيود الأفراد عمى مدى

إحساسيـ بالتكامؿ مع المنظمة والارتباط بأىدافيا و خمؽ الرغبة لدييـ بما يكفؿ الانجاز لتحقيؽ أىدافيا 
مف خلاؿ التحفيزات المقدمة مف طرؼ المنظمة تقديرا منيا عمى الجيود المبذولة مف طرؼ الأفراد 

فت لنا معطيات الدراسة الكمية العامميف بيا، ولتوضيح العلاقة بيف نوع التحفيز والقياـ بأعماؿ إضافية كش
 أفالنتائج المبينة في الجدوؿ أعلاه و التي توضح العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ 

، في المقابؿ نجد %63نوع التحفيز لو علاقة بتأدية العماؿ الإضافية حيث بمغت نسبة التحفيز المعنوي
بتأدية الأعماؿ الإضافية، وقد سجمت أعمى نسبة  ولا علاقة لو ممف أجابوا أنو لا يوجد تحفيز %17نسبة 
مف الذيف أجابوا بأف نوع التحفيز معنوي يؤدي إلى القياـ بأعماؿ إضافية، في حيف نجد أف  68.8%

 ، كما أف ىناؾ نسبة ىامة %57.9نسبة الذيف أقروا بعدـ وجود تحفيز ويقوموف بأعماؿ إضافية قد بمغت 

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 نوع التحفيز  مادي معنوي لا يوجد المجموع
 

 
   الأعمال الإضافية

 
 

0.075 

 ك % ك % ك % ك %

 نعم  0 / 22 68.8% 9 52.9% 31 62%

 لا 1 %100 10 31.3% 8 47.1% 19 38%

100% 50 100% 
34% 

17  100% 
%64 

32 %100    
%2 

 المجموع  1
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في المقابؿ نجد أف نسبة  %37.3أنو لا يوجد تحفيز ولا يؤدوف أعمالا إضافية قد بمغت مف الذيف أقروا ب
أقروا بأنو يوجد حافز معنوي مع عدـ القياـ بالأعماؿ الإضافية، وىو ما يدؿ عمى وجود فرؽ  13.1%

بيف النسبتيف، ومف خلاؿ الاتجاه العاـ و النتيجة المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط يوجد علاقة 
اجع لكوف طبيعة طردية ضعيفة جدا تكاد تنعدـ بيف نوع التحفيز والقياـ بالأعماؿ الإضافية، وىذا ر 

الوظيفة وأيضا طبيعة القطاع ) العاـ( حيث يلاحظ نقص في التحفيز خاصة المادي و الاكتفاء فقط 
بالتحفيز المعنوي أو عدـ التحفيز، ونظرا لأف العمؿ يمثؿ الاىتماـ الأساسي للأفراد بالرغـ مف عدـ وجود 

 لوضع الراىف وتدني المستوى المعيشي .اتحفيزات مادية كبيرة وىذا مف اجؿ تحقيؽ الاحتياجات إزاء 

 الحمول لصعوبات العمل والاهتمام بحضور المقاءات   إعطاء(: يمثل العلاقة بين 25الجدول رقم )  

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 اعطاء حمول لمصعوبات التي تعيق العمل نعم لا المجموع
 من طرف القائد
 

 الاهتمام بحضور المقاءات 
  العممية    والندوات 

 
 
 

-0.181 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 11 %55 11 36.7% 22 44%

 لا 9 %45 19 63.3% 28 56%

100% 50  100% 
%60 

30 %100 
%40 

 المجموع  20

 (16(، س)73س) المصدر:  

بالاعتماد  تعد المشاكؿ التي تعيؽ عمؿ المؤسسة مف المحاور الرئيسية في بيئة العمؿ، ولذلؾ يسعى القادة
خبرتيـ وكفاءتيـ لإيجاد حموؿ ليذه المشاكؿ قصد المضي في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، ليذا عمى 

ندوات بيدؼ تدريب الأفراد بيدؼ الوصوؿ إلى الأداء الأمثؿ، ومحاولة التغمب عمى يبرمجوف المقاءات وال
وؿ لمصعوبات التي تعيؽ العمؿ الصعوبات التي تواجو الموظفيف، ولمتعرؼ عمى العلاقة بيف إعطاء الحم

مقاءات والندوات العممية، كشفت لنا المعطيات الكمية الممثمة في الجدوؿ أعلاه وبيف الاىتماـ بحضور ال
 والتي تبيف العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العاـ أنو لا يوجد توافؽ بيف إعطاء الحموؿ 

 %65ماـ لحضور المقاءات والندوات العممية حيث بمعت النسبة لمصعوبات التي تعيؽ العمؿ وبيف الاىت
مف الذيف أجابوا أف عدـ  %61.6روا عكس ذلؾ، وقد سجمت أعمى نسبة أق %35في حيف نجد أف نسبة 

إعطاء الحموؿ لمصعوبات التي تعيؽ العمؿ يؤدي إلى عدـ الاىتماـ بحضور المقاءات والندوات العممية 
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أقروا أف إعطاء الحموؿ يؤدي إلى الاىتماـ بحضور المقاءات والندوات  %55في حيف نجد أف نسبة 
العممية، كما أف ىناؾ نسبة ىامة مف الذيف أجابوا أف إعطاء الحموؿ لا يؤدي بيـ إلى الاىتماـ بحضور 

مف الذيف أجابوا أف عدـ إعطاء الحموؿ  %16.7الندوات والمقاءات العممية، في المقابؿ نجد أف 
لتي تعيقيـ في عمميـ تؤدي بيـ إلى الاىتماـ بحضور الندوات والمقاءات العممية، وىو ما لمصعوبات ا

يكشؼ فروؽ بيف النسبتيف، ورغـ ما ظير في الجدوؿ مف دلالة إلا أف النتيجة المحصؿ عمييا مف خلاؿ 
راجع إلى حساب معامؿ الارتباط والاتجاه العاـ، فإنو توجد علاقة عكسية ضعيفة بيف المتغيريف وىذا 

الأعماؿ الروتينية التي تتـ وفؽ طريقة آلية ولا تحتاج لتدريب أو تكويف، وتعتمد بشكؿ كبير عمى ما 
ينتجو الفرد مف مخرجات، وبالتالي يعتبر ىذا النوع مف العمؿ خاص بأداء المياـ حيث يقوـ بإنجاز 

  في تنفيذ عمميات المنظمة. عمميات جوىرية في المنظمة، وكؿ أداء يسيـ بشكؿ مباشر أو غير مباشر 

يجاد طرق جديدة لتسهيل الأداء(: يمثل العلاقة بين تفويض الصلاحيات و 26الجدول رقم )  ا 

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

 تفويض الصلاحيات  نعم لا المجموع
 
 

 إيجاد طرق جديدة لتسهيل طريقة
  في العملالأداء 

 
 
 

-0.042 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 22 %84.6 21 87.5% 43 86%

 لا 4 %15.4 3 12.5% 7 14%

100% 50  100% 
%48 

24 %100 
%52 

 المجموع  26

 (17(، س)73س) المصدر:  

يعد تفويض السمطة عاملا أساسيا في تفعيؿ الأداء الوظيفي، وىو إعطاء جزء مف القوة للأفراد حتى 
يتمكنوا مف استخداـ آرائيـ وتقييماتيـ في اتخاذ القرارات، وزيادة شعورىـ باىتماميـ وولائيـ وانتمائيـ 

مي بالقيـ التنظيمية التي تمثؿ لممنظمة، وبالتالي الحرص عمى الزيادة في فاعمية الأداء في العمؿ و التح
ىوية المنظمة، ولإيجاد العلاقة بيف تفويض الصلاحيات و إيجاد طرؽ جديدة في العمؿ، كشفت لنا 
المعطيات الامبريقية الكمية والممثمة في الجدوؿ والتي تبيف العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ 

ت وبيف السعي لإيجاد طرؽ جديدة لتسييؿ عممية الاتجاه العاـ أف ىناؾ علاقة بيـ تفويض الصلاحيا
، أما الذيف أجابوا بأنو لا توجد علاقة بيف تفويض الصلاحيات %57حيث بمغت نسبة الأداء في العمؿ 

 مف الذيف أجابوا  %87.5، وقد سجمت أعمى نسبة %38وسعييـ لإيجاد طرؽ جديدة قد بمغت نسبتيـ 
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بالسعي لإيجاد طرؽ جديدة لتسييؿ عممية الأداء، في حيف بأف عدـ تفويض الصلاحيات لا علاقة لو 
مف الذيف أجابوا بأف تفويض الصلاحيات لو علاقة بالسعي لإيجاد طرؽ جديدة  %83.6نجد أف نسبة 

لتسييؿ عممية الأداء، كما أف ىناؾ نسبة ىامة مف الذيف يروف أف تفويض الصلاحيات لا علاقة لو 
مف الذيف  %37.5بالمقابؿ نجد نسبة  %35.3الأداء قد بمغت نسبتيـ  بإيجاد طرؽ جديدة لتسييؿ عممية

ى إيجاد طرؽ جديدة لتسييؿ الأداء، ورغـ ما ظير في أجابوا بأف عدـ تفويض الصلاحيات لا يؤدي إل
الجدوؿ مف وجود علاقة إلا أف النتيجة المحصؿ عمييا مف حساب معامؿ الارتباط وما يمكف استقراؤه مف 

العاـ فيدؿ عمى وجود علاقة عكسية ضعيفة جدا تكاد  تنعدـ أي أنو كمما ضاقت دائرة  خلاؿ الاتجاه
تفويض الصلاحيات ازداد سعي الموظفيف لإيجاد طرؽ جديدة لتسييؿ عممية الأداء، وىذا راجع لاىتماميـ 
وحرصيـ عمى مف أجؿ إتماـ المياـ المطموبة منيـ، حيث يسعى كؿ موظؼ لإيجاد طرؽ تسيؿ مف 

ميـ وطريقة أدائيـ لعمميـ، إضافة إلى محاولة تسريع الأداء وانجاز الأعماؿ في الوقت المحدد حتى ميا
لا يتراكـ عمييـ ىذا ما يساىـ في زيادة الضغوط والأعباء مما يؤثر عمى طريقة أدائيـ للأعماؿ، وبغض 

العامميف بالبيئة  النظر عف اتساع أو انحسار مجاؿ تفويض الصلاحيات فإنو يعمؿ عمى زيادة معرفة
دخاؿ الرضا في نفوسيـ عندما يشعروف بأنيـ كؿ جديد باستمرار مما يؤدي إلى  المحيطة بالعمؿ، وا 

 تحقيؽ فعمية قصوى في الأداء وىو اليدؼ الذي تسعى إليو جميع المنظمات في شتى المجالات.    

 ضافي  الإزمن الواقتطاع  لتنظيمية(: يمثل العلاقة بين التحمي بالقيم ا27الجدول رقم )

معامل 
 الارتباط
 بيرسون

   التحمي بالقيم التنظيمية  نعم لا المجموع
 
 

 اقتطاع زمن إضافي خارج أوقات 
  في العمل لتمبية احتياجات الزملاء العمل

 
 
 

-0.077 
 

 

 ك % ك % ك %

 نعم 17 %53.1 11 61.1% 28 56%

 لا 15 %46.9 7 38.9% 22 44%

100% 50  100% 
%36 

18 %100 
%64 

 المجموع  32

 (19(، س)77س) المصدر:  

نالت القيـ بشكؿ عاـ وقيـ المنظمة بشكؿ خاص اىتماـ العديد مف المتخصصيف في مجاؿ المنظمات 
ذلؾ لأف مجوعة القيـ التي يعتنقيا الأفراد في المنظمات تنعكس بشكؿ مباشر عمى سموكيـ وأدائيـ 

 لتكامؿ بيف لأعماليـ وعلاقتيـ برؤسائيـ ومرؤوسييـ وزملائيـ، ىذه الخيرة تعبر عف درجة التماسؾ وا
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أعضاء المنظمة، ولتحديد العلاقة بيف التحمي بالقيـ التنظيمية واقتطاع الزمف الإضافي خارج أوقات العمؿ 
لتمبية احتياجات الزملاء الآخريف كشفت لنا المعطيات و النتائج الامبريقية الموضحة في الجدوؿ أعلاه 

ـ أف ىناؾ علاقة بيت التحمي بالقيـ التنظيمية عف العلاقة بيف المتغيريف، يتضح مف خلاؿ الاتجاه العا
، أما الذيف أجابوا بأنو لا توجد %63وبيف تمبية احتياجات الزملاء خارج أوقات العمؿ حيث بمغت نسبة 

، مما يدؿ عمى وجود فروؽ ىامة بيف النسبتيف، وقد سجمت %16علاقة بيف المتغيريف فقد بمغت نسبة 
وا بأف عدـ التحمي بالقيـ التنظيمية لا علاقة لو باقتطاع زمف إضافي مف الذيف أجاب %63.3أعمى نسبة 

مف الذيف أجابوا بأف  %51.3لتمبية احتياجات الزملاء  خارج أوقات العمؿ، في المقابؿ نجد ما نسبتو 
التحمي بالقيـ التنظيمية لو علاقة باقتطاع زمف إضافي خارج أوقات العمؿ لتمبية احتياجات الزملاء في 

مؿ، كما أف ىناؾ نسبة ىامة مف الذيف يروف أف التحمي بالقيـ التنظيمية لا علاقة لو باقتطاع الزمف الع
مف الذيف يروف أف  %18.9الإضافي خارج أوقات العمؿ لتمبية احتياجات الزملاء، في المقابؿ نجد نسبة 
حتياجات الزملاء خارج أوقات عدـ التحمي بالقيـ التنظيمية لا علاقة لو باقتطاع الزمف الإضافي لتمبية ا

العمؿ، ورغـ ما ظير في الجدوؿ مف وجود علاقة ذات دلالة إلا أف النتيجة المحصؿ عمييا مف حساب 
معامؿ الارتباط يدؿ عمى وجود علاقة عكسية ضعيفة جدا تكاد تنعدـ، وىذا راجع إلى اختلاؼ القيـ 

لقيـ و الاىتماـ بيا، فالقيـ الشخصية لمفرد تؤثر ويرجع أيضا إلى الاختلاؼ في درجة تطبيؽ ىذه االسائدة 
في اختيار الأىداؼ الخاصة لممنظمة وفي اتخاذ القرارات والإجراءات المناسبة، كما أف حداثة المؤسسة 
تؤثر في ذلؾ حيث تمثؿ القيـ التنظيمية اليوية التنظيمية وكذلؾ تمثؿ سمعة المؤسسة، فالمنظمات في أي 

ة فرعية ضمف إطار واسع ومعقد، لذا فلا يبدو غريبا أف تشكؿ المنظمات طبقا لما مجتمع ما ىي إلا أنظم
       ىو موجود في المجتمع لأنيا تتأثر بشكؿ كبير عمى القيـ السائدة في المجتمع .    

  : توجد علاقة إيجابية بيف الأساليب التحويمية و الاندماج في استنتاج جزئي لمفرضية الثالثة
 العمؿ.

( والذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف ) نوع التحفيز و القياـ بالأعماؿ الإضافية( 73مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)
( و الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف 75، بينما الجدوؿ رقـ)5.575حيث قدر معامؿ الارتباط بيرسوف بػ 

  لمصعوبات العمؿ والاىتماـ بحضور المقاءات( فقد قدرت قيمة معامؿ الارتباط بػ  عطاء الحموؿإ) 

( و الذي يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف) تفويض الصلاحيات 76، في حيف نجد الجدوؿ رقـ) 0.181-
يجاد طرؽ جديدة لتسييؿ الأداء(، قدرت قيمة معامؿ الارتباط بػ  ( والذي 77، الجدوؿ رقـ)0.042-وا 

 العلاقة بيف العبارتيف ) التحمي بالقيـ التنظيمية و اقتطاع زمف إضافي(، فقد قدر معامؿ الارتباط بػ يمثؿ
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-0.077. 

( كانت علاقة عكسية 77-76-75التحميؿ الإحصائي أف أغمب نتائج الجداوؿ) ويتبيف مف خلاؿ 
تحويمية والاندماج في ضعيفة جدا، وبالرغـ مف وجود علاقة عكسية إلا أف الربط الجزئي للأساليب ال

 العمؿ أثبت وجود علاقة موجبة متوسطة ذات دلالة إحصائية كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي :

 ( : يبين العلاقة بين الأساليب التحويمية والاندماج في العمل 28الجدول رقم )

 الأساليب التحويمية  
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.01 *0.336 الاندماج في العمل 

متوسطة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ وجود علاقة ارتباطية 
α مع  %99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  بيف الأساليب التحويمية والاندماج في العمؿ      

تنظيمية  ، حيث أف الأسموب التحويمي يعمؿ عمى إجراء تغييرات%3احتماؿ الوقوع غي الخطأ بنسبة 
تعزيز الوصوؿ إلى اليدؼ مف خلاؿ الارتقاء بمستوى المرؤوسيف و يعمؿ عمى تحقيؽ الاندماج بيف 
المرؤوسيف والمؤسسة ، وتفيـ مشاعرىـ ومشاكميـ ومحاولة تفيـ صور التعارض بيف مصالحيـ ومصالح 

ادة المشاركة منظمة وبالتالي زيالمؤسسة و العمؿ عمى التوفيؽ بينيـ مما يؤدي إلى زيادة الولاء والانتماء لم
 الفعالة في العمؿ. 

و قد ذكر " باس " و " أوفوليو " أف القيادة التحويمية تعزز إعجاب الفرد بقائدىـ مف ىلاؿ التخمؽ 
بالأخلاؽ المثالية التي تجعؿ منو قائدا جذابا يفرض احتراـ و تقدير الأتباع ويعزز ثقة الأفراد بأنفسيـ 

 (.19، ص7559قافة الاحتراـ والتقدير. ) عايش، ويشيع في مؤسستو ث
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  : استنتاج عام لمدراسة 

إف نجاح الأعماؿ والمنظمات اليوـ يعتمد عمى نجاح القادة وحسف إدارتيـ لمموارد البشرية وكذلؾ       
لذلؾ فإف مجاراتيـ لممعارؼ و العموـ و بالتالي مواكبة التغيرات السريعة الحاصمة في مجاؿ المنظمات. 

إعداد وتأىيؿ القادة جمب اىتماـ العديد مف الباحثيف و المتخصصيف في مجاؿ المنظمات ، ومف بيف أىـ 
جوانب الإعداد و التأىيؿ البناء القيمي و الأخلاقي لشخصية القائد لما ليا الأثر القوي عمى أدائو القيادي 

 يره عمى الأفراد و عمى العمؿ ككؿ .وسببا مباشرا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة و ذلؾ مف خلاؿ تأث

ومف خلاؿ النتائج السابقة يمكف القوؿ أف الفرضية الأولى والثانية والثالثة مف الفرضية الرئيسية ىي    
عموما صحيحة رغـ أف العلاقة جاءت مف متوسطة إلى ضعيفة و ذلؾ يعني قبوؿ الفرضية الرئيسية 

 بشكؿ عاـ.

 يمكف وضع الاستنتاجات الآتية :  مف خلاؿ النتائج العممية لمبحث

 تبيف مف خلاؿ المراجعة النظرية لممفاىيـ و المصطمحات، والمعرفة النظرية للأساليب القيادية  -

 و أخلاقيات العمؿ حيث انو توجد علاقة ارتباطية موجبة متوسطة القوة بيف تطبيؽ الأساليب القيادية 

 الاجتماعية .وممارسات أخلاقيات العمؿ بأبعاده 

يتمتع القائد بمستوى متوسط القوة إلى ضعيؼ مف أخلاقيات العمؿ، إذ أنو يتصرؼ عمى نحو  -1
 أخلاقي فضلا عف كونو يعزز مف السموكيات الأخلاقية عمى نحو متوسط .

 إف مستوى الالتزاـ بأخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف في الكمية كاف بدرجة متوسطة .  -2

بعاد الأساليب القيادية عمى مدى تطبيؽ القواعد الأخلاقية لدى الموظفيف عمى مستوى وجود تأثير لأ -3
 الكمية.

تفتقد المؤسسة إلى تطبيؽ سياسة أخلاقية واضحة وفؽ المعايير المعموؿ بيا لترسيخ مبادئ  -4
 أخلاقيات العمؿ .

 الأسموب الحر.الأسموب الديمقراطي ىو الأسموب السائد، يميو الأسموب التحويمي، ثـ  -5
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( ىو الأسموب القيادي الأكثر شيوعا في الكمية  حيث يتـ فيو  5 -5أسموب القيادة المعتدلة )  -6
 الموازنة بيف حاجات المنظمة وبيف حاجات العامميف بحيث لا يطغى أحدىما عمى الآخر.

  : النتيجة العامة لمدراسة 
إلييا يمكف تبني و قبوؿ نتيجة و ىدؼ البحث المتمثؿ في إيجاد علاقة  بعد عرض النتائج المتوصؿ

إيجابية بيف الأساليب القيادية و أخلاقيات العمؿ لدى الموظفيف، حيث تـ التوصؿ غمى النتائج 
 التالية: 

 ( : يبين العلاقة بين الأساليب القيادية وأخلاقيات العمل  29الجدول رقم )

 الأساليب القيادية  
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.01 *0.303 أخلاقيات العمل

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ وجود علاقة ارتباطية متوسطة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
α ، وىذا راجع إلى كوف القائد الأساليب القيادية ؿبيف الأساليب القيادية وأخلاقيات العم      

المعتمدة مف طرؼ القائد تعمؿ عمى تعزيز أخلاقيات العمؿ بدرجة متوسطة القوة ، حيث أف القائد يجب 
عميو العمؿ جاىدا لخمؽ مجتمع تنظيمي ممتزـ بالمعايير الأخلاقية في مناخ تسوده الثقافة الأخلاقية، وىذا 

ب القيادي الأمثؿ و المناسب الذي مف شأنو تطوير تقنيات و أساليب القيادة بالاعتماد عمى الأسمو 
لتوظيفيا بشكؿ فعاؿ و معرفة ماىو صحيح مف ما ىو خاطئ حتى يتجنب فيما بعد الوقوع في الأخطاء 

تعزيز أخلاقيات العمؿ والعمؿ بالمواثيؽ والمعايير  بالتالي التي تعترض سير المؤسسة وو المشاكؿ 
داري التي تعتبر ظاىرة اجتماعية مرضية تيدد كياف المنظمة مف ظاىرة الفساد الإ لمحد ية وىذاالأخلاق

    بشكؿ خاص و المجتمع بشكؿ عاـ و تعرقؿ مسيرتو التنموية.
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 خاتمة : 

ىيكل موضوع الأساليب القيادية عدة مدارج تفكيرية كمقاربات سوسيولوجيةـ لكل منيا معاييرىا في     
الفيم و التقدير، إلا أنيا كرست مفيوم القيادة كعممية اجتماعية و كعامل توازن و منظم لمعمميات و 

ز أخلاقيات العمل لممنظمة، التفاعلات التي تحدث داخل البنية التنظيمية، لتحقيق المتوقع بتطبيق وتعزي
والتي بمورت إثباتات كافية لإرساء وتوجيو البحوث السوسيو تنظيمية قصد ضبط مدخل تحميمي مستنجد 

الأساليب إلى نتائج واقعية امبريقية لمواقع التنظيمي الجزائري، مما انبثق عنيا دراستنا الموسومة بـ" 
والتي أخذت منحى تنظيمي مؤداه تضمين الأسموب  فين"القيادية وعلاقتها بأخلاقيات العمل لدى الموظ

القيادي كأداة لتعزيز أخلاقيات العمل في إطار خصائص البناء التنظيمي لممؤسسة محل الدراسة، وعميو 
 ركزنا عمى تحميل ومناقشة واقع كل من الأساليب القيادية في علاقتيا بأخلاقيات العمل.

الدراسة علاقة الأساليب القيادية مع أخلاقيات العمل حيث كشفت  في سياق الشواىد الامبريقية جسدت   
لنا نتائج الدراسة العامة عن وجود علاقة بين المتغيرين في خضم النتائج من الواقع الامبريقي في 
المؤسسة محل الدراسة، في ظل التفكير الدائم أن العنصر البشري يبقى المحرك الأساس لأداء جميع 

قف كفاءة وفعالية المؤسسة عمى فعالية ىذا العنصر، الأمر الذي يتطمب تنميتو و الوظائف، حيث تتو 
الحفاظ عميو و تحقيق التوازن بين أىدافو و أىداف المنظمة التي يعمل بيا، من اجل تحقيق الرضا 

لتقدير، والالتزام، ذلك أن تحقيقيا مرتبط بعدة عوامل أبرزىا التعامل من طرف القائد أي بمبدأ الاحترام و ا
 بمعنى أن القائد ممزم باحترام مشاعرىم وتقديرىم ليم لتحقيق أقصى فاعمية لممؤسسة

كثيرا ما ارتبط نجاح المنظمة بالكيفية التي يديرىا القائد، وبالأسموب القيادي الذي يمارسو إذ انو    
ممموس أمام الآخرين المسؤول عن تنفيذ السياسات و البرامج التكوينية، وعن ترجمة الأىداف إلى واقع 

ن الالتزام بالمبادئ والسموكيات الأخلاقية  وأن تنسجم أساليبو المطبقة مع الأسس السميمة و العقلانية، وا 
أمر ذو أىمية بالغة، فيو يؤدي إلى إنجاز الأعمال الصحيحة و يحمي المؤسسة من المآزق الأخلاقية و 

 (.26، ص 6002الإدارية )محمد عمي حسين،

سقاط الامبريقي لأسساليب القيادية عمى أخلاقيات العمل في الواقع الامبريقي النظريات عميو، إن الإ    
جة المعمومات و المعرفة التراكمية من خبرات وتجارب في لنذكر الأساليب المعرفية حيث تعتمد عمى معا

ي يتمتع بيا حيث تنظيم طريقة وسير العمل ومن ىنا يأتي دور القائد من خلال السمات و الخصائص الت
  " فيجوناثان فيشتعتبر المعرفة عنصرا أساسيا في تضمين الالتزام المعياري  لتحقيق النظام حيث يؤكد "
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" عمى أن النظام يكون ممكنا من خلاق القيم المعيارية " لتالكوت بارسونزتفسيره لنظرية النسق القيمي 
اة من الأدوات التي تعمل عمى تضمين دافعية الانجاز والالتزام بيا، بالمقابل تعد الأساليب التلاؤمية أد

حيث أكدت نتائج الدراسة عمى اىتمام ورغبة الموظفين وسعييم عمى التغمب عمى الصعوبات والعوائق 
حيث تؤكد أن الأفراد يتوقون  "مكميلاندلتحقيق النجاح في الأداء وىو ما أكدتو نظرية دافعية الانجاز لـ" 

إلى النجاح وتحمل المسؤولية في حل المشكلات و اتخاذ القرارات ووضع الأىداف وىذا من خلال تحمييم 
بالعديد من الخصائص و المميزات التي تؤىميم لأسداء الفعال وبالتالي شعورىم بالانجاز مما يزيد من 

" و التي تعمل عمى ويميام أوتشيالإدارة اليابانية لـ " حين تؤكد نظرية ولائيم وانتمائيم لممنظمة، في 
تكريس الاندماج في العمل من خلال استخدام الأساليب التحويمية التي تعمل عمى تحقيق التوافق و عدم 
التمييز بين الأفراد لجعميم مثل الأسرة الواحد وىذا يعزز من قوة اندماج الأفراد ) الاستغراق الوظيفي( من 

ات، ويعتبر مفيوم أخلاقيات العمل اركة الفعالة في العمل حيث يمثل الأداء الأساس لتحقيق الذخلال المش
" عمى الرغم من وجود  أمينة بودراعمفيوم جديد بالنسبة لأغمبية الموظفين وىذا ما أكدتو نتائج دراسة " 

الأخير إلى وجود علاقة مواثيق و بنود لأخلاقيات العمل، وفي ثنايا طرحنا ىذا فإن الدراسة انتيت في 
بين متغيرات الدراسة وىو اليدف الذي سعينا إليو في ظل الفرضيات و الفرضية العامة و الإطار النظري 
و الميداني ، حيث تختمف درجة قوة العلاقة حسب طبيعة نشاط المنظمة وحسب ممارسي العممية القيادية 

 وطبيعة الأفراد.
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 اقتراحات وتوصيات:

عمى ضوء النتائج التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة الحالية، يمكن تقديم بعض المقترحات و 
 التوصيات التي تسهم في تعزيز أخلاقيات العمل و ذلك عمى النحو التالي: 

 رفع مستوى الوعي بأهمية أخلاقيات العمل  -1

 وضع القوانين و المدونات الخاصة بقواعد أخلاقيات العمل  -2

 ضرورة وضع برامج ومعايير واضحة لمحد من ظاهرة الفساد الإداري -3

 تبني أخلاقيات العمل الحديثة التي تعمل عمى رفع وتحسين الأداء  -4

 لنزاهة بين الموظفين العمل عمى تعزيز الشفافية و ا -5

أن يولي القادة الموظفين اهتماما أكبر مما عميه الأخلاقيات العمل من خلال إعداد القادة و البرامج   -6
 الكفيمة لتطبيق مواثيق و مدونات الأخلاقيات في القوانين الخاصة التي تنظم سير العمل .
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ر (. عمان، الأردن: دار وائل لمنش1 ط) القيادة الابتكارية والأداء المتميز(. 0224سييمة عباس. ) -09
 والتوزيع.

 القاىرة، مصر : دار غريب . السموك القيادي وفاعمية الأداء.(. 1993طارق شوقي. ) -32

المسؤولية الاجتماعية (. 0225طاىر محسن منصور الغالبي،صالح ميدي محسن العامري. ) -31
 (. عمان ، الأردن: دار وائل لمنشر والتوزيع .1 ط) وأخلاقيات الأعمال

عمان، الأردن: دار زىران  الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية.(. 1997ظاىر محمود كلالدة. ) -30
 لمنشر و التوزيع.

دارة الأعمال.(. 0211عادل حسن وآخرون. )  لبنان: دار النيضة العريية. التنظيم وا 

 تنمية الموارد البشريةالميارات السموكية والتنظيمية ل(. 0227عبد الحميد عبد الفتاح المغربي. ) -33
 (. المنصورة، مصر: المكتبة العصرية.1)المجمد 

 لبنان: دار النيضة العربية. الكفاءة الانتاجية.(. 1992عبد الرحمن العسوي. ) -34

 الكويت : وكالة المطبوعات. الأخلاق النظرية.(. 1975عبد الرحمن بدوي. ) -35

دارة(. 1993عبد الغفار حنفي. ) -36  الاسكندرية: المكتب العربي الحديث. الأعمال . تنظيم وا 

عمان ، الأردن : دار جميس  أثر التمكين عمى فاعمية المنظمة.(. 0212عماد عمي المييران. ) -37
 الزمان لمنشر والتوزيع .

  السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية(. 0225فاروق عبده فمية، محمد عبد المجيد. ) -38
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 يروت، لبنان: دار المسيرة لمنشر و التوزيع.(. ب1 ط)

القاىرة ،  القيادة الادارة وتخطيط مجتمعنا الاشتراكي.(. 1996فتوح أبو العزم،فارس خميل وىبة. ) -39
 مصر: مكتبة القاىرة.

أخلاق العمل و سموك العاممين في الخدمة العامة من منظور (. 1999فؤاد عبد الله العمر. ) -42
 جدة، السعودية: المعيد الاسلامي لمبحوث والتدريب. إسلامي.

عمان،  السموك التنظيمي مفاىيم و أسس وسموك الفرد والجماعة.(. 1993كامل محمد المغربي. ) -41
 الأردن: دار الفكر.

(. عمان، الأردن: 1 ط) القيادة أساسيات نظريات ومفاىيم(. 0224ماىر محمد صالح حسن. ) -40
 دار الكندي.

القاىرة ، مصر: المعيد  القيادة الإدارية في الإسلام.(. 0212محمد أبو الفضل عبد الشافي. ) -43
 العالمي لمفكر الإسلامي .

الاسكندرية، مصر: دار  السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيق.(. 0228محمد اسماعيل بلال. ) -44
 الجامعة الجديدة لمطبع والنشر والتوزيع.

 الرياض، السعودية: دار قرطبة. القائد الفعال.(. 0222حمد العدلوني. )محمد أطكرم م -45

 الرياض، السعودية : دار قرطبة . .01القيادة في القرن (. 0228محمد العدلوني. ) -46

(. الأردن: المسيرة 1 ط) الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية(. 0228محمد حسن العجمي. ) -47
 لمنشر والتوزيع.

عمان، الأردن : دار وائل لمنشر  الأخلاقيات في الإدارة.(. 0210حمد عبد الفتاح ياغي. )م -48
 والتوزيع .

 عمان، الأردن: مكتبة المجتمع العربي. القيادة الإدارية.(. 0226محمد عبد المقصود محمد. ) -49

 بية لمعموم الإدارية المجمة العر القاىرة، مصر :  الأخلاقيات والإدارة.(. 0226محمد عمي حسين. ) -52
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(. عمان، 4)المجمد  السموك التنظيمي في منظمات الأعمال(. 0228محمود سميمان العميان. ) -51
 الأردن: دار وائل لمنشر والتوزيع.

القاىرة،  العلاقات الادارية في المؤسسات العامة والشركات.(. 1996محمود فيمي العطروزي. ) -50
 مصر: عالم الكتب.

(. 1 ط) إدارة وتنمية الموارد البشرية " الاتجاىات المعاصرة"(. 0227مدحت محمد أبو النصر. ) -53
 القاىرة، مصر: مجموعة النيل العربية لمنشر.

(. عمان 1 ط) التنمية الادارية والدول النامية(. 1993ميدي حسن زويمف،سميمان أحمد الموزي. ) -54
 ، الأردن: دار مجدلاوي.

عمان، الأردن: إثراء لمنشر و  السموك التنظيمي مفاىيم معاصرة.(. 0229ة الموزي. )موسى سلام -55
 التوزيع.

القاىرة، مصر: المنظمة العربية لمتنمية  أخلاقيات الادارة في عمم متغير.(. 0225نجم عبود نجم. ) -56
 الادارية.

 منظمة العربية لمعموم الادارية.(. عمان، الأردن: دار ال1 ط) القيادة العربية(. 0228نعيم نصر. ) -57

 عمان، الأردن: دار الثقافة لمنشر و التوزيع. القيادة الإدارية.(. 0227نواف سالم كنعان. ) -58

 (. عمان : الردن.1 ط) القيادة الادارية(. 0220نواف كنعان. ) -59

 ثالثا : الرسائل الجامعية  

في ظل التوجيو المدرسي الجزائري. ورقمة، الجزائر: كمية (. الدافعية للإنجاز 0225أسماء خويمد. ) -62
 عمم النفس،رسالة ماجستير في عمم النفس المدرسي، حامعة قاصدي مرباح .

(. أثر القيادة الاستراتيجية عمى التشارك في المعرفة. بسكرة، الجزائر: كمية 0214أقطبي جوىرة. ) -61
 التسيير، جامعة محمد خيضر .العموم الاقتصادية،رسالة دكتوراه تخصص عموم 

(. أثر القيادة التحويمية عمى فاعمية اتخاذ القرار. عمان، الأردن: 02105حافظ عبد الكريم غزالي. ) -60
 كمية الأعمال،رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ،جامعة الشرق الأوسط.
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عودية. مكة المكرمة، (. القيادة التحويمية في الجامعات الس0221سعيد بن محمد الغامدي. ) -63
 السعودية: كمية إدارة الأعمال ، أطروحة دكتوراة تخصص إدارة أعمال، جامعة أم القرى .

(. أساليب القيادة الإدارية وأثرىا عمى الفعالية الانتاجية لممرؤوسين. باتنة، 0228سميرة صالحي. ) -64
ير في العموم الاقتصادية تخصص تنظيم الجزائر: كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، رسالة ماجست

 الموارد البشرية،جامعة الحاج لخضر.

(. دور الكفاءات الوظيفية في تدعيم الاستراتيجية النتافسية لممنظمات 0215عبد الحميد حامدي. ) -65
المعاصرة. بسكرة، الجزائر: كمية العموم الانسانية، رسالة ماجستير في العموم السياسية تخصص إدارة 

 لموارد البشرية،جامعة محمد خيضر.ا

(. القيادة التحويمية وعلاقتيا بالابداع الابتكاري. الرياض، 0226محمد برزيع بن متولي العازمي. ) -66
 السعودية: كمية العموم الإدارية، رسالة ماجسيتر في العموم الادارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.

(. المشاركة السياسية ) الاتجاه والممارسة( وعلاقتيا بالمسؤولية 0214ياسر عمي محمد عودة. ) -67
الاجتماعية وتأثير الأقران. غزة، فمسطين: كمية التربية،رسالة ماجستير تخصص عمم النفس الارشمد 

 المدرسي، الجامعة الإسلامية .

 رابعا : المجلات 

(. دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية. 0225ابراىيم عبد الله، حميدة المختار. )فيفري,  -68
 .7،العدد  مجمة العموم الانسانية

 
 

 



 ملخص الدراسة  

 

 ملخص الدراسة : 

لقد جاءت دراستنا مركزة عمى دراسة الأساليب القيادية و علاقتيا بأخلاقيات العمل لدى      
 الموظفين ومدى مساىمة ذلك في ترسيخ و تعزيز أخلاقيات العمل في المنظمة الجزائرية

براز وذلك من الوقوف عمى الواقع واقع الأخلاقيات لممنظمة في المؤسسة مجال الدراسة،  وا 
 أىم العوامل و الأساليب التي تساعد عمى تعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين.

الأساليب القيادية و علاقتها بتعزيز أخلاقيات العمل إن موضوع الدراسة الموسوم بـ "    
يعد محاولة سوسيولوجية ليا دلالة في واقع التنظيم الجزائري، طالما تتخذ لدى الموظفين" 

ة التنظيرية و المعالم العينية، إطار تنظيمي لإبراز العلاقة و المنطق الذي فحواه من المقارب
إبراز علاقة و دور القيادة كأداة و أسموب لتعزيز أخلاقيات العمل كنتاج ىيكمي قائم عمى 

لجعل المنظمة ذات سمعة ولمحد من الظاىرة الاجتماعية إبراز الجوانب القيمية و الأخلاقية 
لفساد الإداري"، ولتضمين نزاىة وفعالية أداء المنظمات، ولتعزيز ىذه الأىداف المرضية " ا

ىيكمت المعطيات البحثية في إطار المقاربة المنيجية النظرية، صيغت فيو الإشكالية عمى 
 ما علاقة الأساليب القيادية بتعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين ؟ النحو التالي :

 طلاقة، تحددت تحددت فرضيات الدراسة كالتالي : و للإجابة عمى سؤال الان

 الفرضية الرئيسية : 

 للأساليب القيادية علاقة بتعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين. -

 الفرضيات الفرعية: 

 لدى الموظفين . بتضمين بالالتزام المعياري علاقة لأساليب المعرفيةل -1

 لدى الموظفين .بتثمين  بدافعية الانجاز علاقة لأساليب التلاؤمية ل -2

 لدى الموظفين .في العمل  علاقة بتكريس  بالاندماجلأساليب التحويمية ل -3
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 و لمتأكد من مصداقية الطرح ، تنوعت المقاربات المنيجية الامبريقية بأدواتيا، تحميلاتيا الكمية و الكيفية 

 جابات الاحتمالية مع طبيعة البيئة التنظيمية العامة أساليبيا الإحصائية، مدى اتساق و تطابق ىذه الإ

 طالما أن النتائج تبقى رىينة الواقع التنظيمي، ليذا توصمت المعطيات البحثية إلى النتائج التالية: 

يتمتع القائد بمستوى متوسط القوة إلى ضعيف من أخلاقيات العمل، إذ أنو يتصرف عمى نحو  -1
 أخلاقي فضلا عن كونو يعزز من السموكيات الأخلاقية عمى نحو متوسط .

 إن مستوى الالتزام بأخلاقيات العمل لدى الموظفين في الكمية كان بدرجة متوسطة .  -2

القيادية عمى مدى تطبيق القواعد الأخلاقية لدى الموظفين عمى مستوى وجود تأثير لأبعاد الأساليب  -3
 الكمية.

تفتقد المؤسسة إلى تطبيق سياسة أخلاقية واضحة وفق المعايير المعمول بيا لترسيخ مبادئ  -4
 أخلاقيات العمل .

 الأسموب الديمقراطي ىو الأسموب السائد، يميو الأسموب التحويمي، ثم الأسموب الحر. -5

( ىو الأسموب القيادي الأكثر شيوعا في الكمية  حيث يتم فيو  5 -5أسموب القيادة المعتدلة )  -6
 الموازنة بين حاجات المنظمة وبين حاجات العاممين بحيث لا يطغى أحدىما عمى الآخر.

 

 

 



  
 

 الملاحق



 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

–المسيمة  –جامعة محمد بوضياف   

 

 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية

م : عمم الاجتماع  قس  

  –تنظيم وعمل  –التخصص : عمم الاجتماع 

حول موضوع :  استبيان استمارة  

 

 الأساليب القيادية وعلاقتها بتعزيز أخلاقيات العمل 

 لدى الموظفين 

  2سطيف  –دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية بجامعة محمد  لمين دباغين 

 

 

 إعداد الطالب :                                                                  تحت إشراف : 

يد د . حاتم ص                                                    حماش عمي                   

 

 

 

2012/2012السنة الدراسية :   

 



. ملاحظة : هذه المعمومات سرية ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العممي  

 أولا : بيانا حول الخمفية الاجتماعية و الاقتصادية : 

 الجنس :   ذكر           أنثى  -1

         سنة 53-43من      سنة      43-33من            سنة  33السن :   أقل من  -2

 سنة 53أكثر من 

 المستوى التعميمي :  متوسط            ثانوي             جامعي  -3

 الحالة الاجتماعية :   أعزب           متزوج             مطمق  -4

              سنة 14-13من  سنوات          9-5سنوات         من  5أقل من الخبرة المينية :    -5
 سنة 15أكثر من 

 ثانيا : بيانات حول الأساليب القيادية : 

I.  : بيانات حول الأساليب المعرفية 

 ىل القائد مطمع عمى القوانين و الموائح التي تنظم سير العمل ؟    نعم           لا  -6

 لا في رأيك ىل القائد مؤىل مسبقا بما يكفي لتسيير شؤون العمل ؟    نعم          -7

 لا      ىل امتلاك الخبرة ضروري لمتغمب عمى الصعوبات التي تعترض سير العمل ؟    نعم      -8

 لا     ىل اكتساب المعرفة ضروري من أجل السير الحسن لمعمل ؟      نعم       -9

 طبيعة التكوين الذي تمقاه القائد :  -13

 متخصص  -

 خاص بالعمل الإداري  -

 خاص بتدريب العمال  -

  قيادية لضمان جودة في الأداء ؟من وجية نظرك ىل يجب عمى القائد امتلاك ميارات  -11

 لا  نعم         



ما ىي الوسيمة التي تمكن القائد من التجاوب مع متطمبات العمل ؟  -12
................................................................................... 

II.  : بيانات حول الأساليب التلاؤمية 
 لا  ىل تجد صعوبة في التواصل مع القائد ؟       نعم           -13
 لا      ىل يعير القائد الاىتمام الكافي لمموظفين ؟      نعم      -14
 لا نعم           ميتك في العمل الذي تقوم بو ؟   بأىىل يشعرك القائد  -15
 لا  ىل يحرص القائد عمى التقرب من الموظفين ؟      نعم         -16
 لا     ية العمل الجماعي ؟      نعم     ىل يشجع القائد عمى تقو  -17
 ما ىي درجة إشراكك في اتخاذ القرار بخصوص سير العمل ؟  -18

 ضعيفة  -
 متوسطة  -
 قوية  -

في رأيك ما ىي الوسائل والآليات التي من شأنيا توقير الجو المناسب لمعمل ؟  -19
................................................................................... 

III.  : بيانات حول الأساليب التحويمية 
 ىل القائد يشجع عمى تبني الأفكار الجديدة التي تخدم سير العمل؟   نعم           لا -23
 ىل يقوم القائد بإعطاء صلاحيات لمموظفين وفقا لقدراتيم واحتياجاتيم مع متطمبات العمل؟ -21

 لا    نعم        
 لا  جاه الموظفين ؟      نعم        ت تنظيميةالىل يتحمى القائد بالقيم  -22
 ىل القائد يثير الحماس في الموظفين ؟      نعم          لا -23
 ىل يعطي حمولا مفيدة لمصعوبات التي تواجيك في العمل ؟     نعم          لا  -24
 ما نوع التحفيز الذي يتبعو القائد في تحفيز الموظفين ؟  -25

  لايوجد     معنوي                مادي 
ما ىي الصفات الواجب توافرىا في القائد ؟  -26

........................................................................................... 
 
 



 ثالثا : بيانات جول أخلاقيات العمل : 
I.  : بيانات حول الالتزام المعياري 

 لا  ىل تمتزم بالحضور إلى العمل في المواعيد المحددة ؟    نعم        -27
 لا    ىل تنجز أعمالك بالشكل المطموب منك ؟   نعم        -28
 لا       ىل تسعى لمحفاظ عمى أجيزة وأدوات العمل ؟    نعم    -29
 لا        ىل القائد يحرص عمى تنفيذ السياسات والإجراءات المتعمقة بالعمل؟   نعم    -33
 ما نوع الرقابة المطبقة من طرف القائد ؟     لصيقة          مرنة  -31
 لا   ىل سمعة المؤسسة من ضمن اىتماماتك ؟      نعم         -32
 من أجل ضمان التزام العمال تجاه عمميم ؟ في رأيك ما ىي الإجراءات الواجب تنفيذىا -33

........................................................................................ 
II.  : بيانات حول الاندماجية في العمل 

 ىل تقوم بأعمال إضافية في العمل ؟      نعم          لا  -34
 العقبات التي تعترضيم في العمل؟مساعدتيم عمى تجاوز في حال وجود عمال جدد ىل تسعى ل -35

 لا   نعم        
 لا ىل تيتم بحضور المقاءات و الندوات العممية ؟    نعم         -36
 ىل تسعى لإيجاد طرق جديدة لتسييل طريقة الأداء في العمل؟     نعم            لا -37
 الإعلانات و المنشورات التي توجو لمموظفين؟    نعم           لاىل تتابع بانتظام قراءة  -38
 ؟  ىل تقتطع زمنا إضافيا خارج الزمن الرسمي لتمبية حاجيات الزملاء الآخرين -39

 نعم             لا 
 في رأيك ما ىي الخطوات التي تراىا مناسبة من أجل المساعدة عمى الاندماج في العمل؟ -43

....................................................................................... 
III.  : بيانات حول دافعية الإنجاز 

 لا ىل لديك الحافز الكافي لأداء الأعمال المطموبة منك لإنجازىا؟    نعم          -41
 لا ىل تسعى لتطوير مياراتك لإنجاز العمل؟     نعم         -42
 لا       ىل تسعى لبذل جيد إضافي من أجل إتمام العمل المكمف بو؟      نعم    -43
 لا   ىل تقوم بتمقي الأوامر من قائدك دون اعتراض؟  نعم        -44
 لا       ىل لديك الرغبة في الاستمرار في العمل؟    نعم    -45



  لا      ىل لديك شعور بأىميتك داخل محيط العمل ؟    نعم     -46
كيف يتم العمل وفق طريقة أداء فعالة ؟  -47

 ......................................................................................... 
 



 دليل المقابلة الحرة :

 رئيس مصلحة المستخدميندليل المقابلة الحرة الخاص بـ : 

 المستوى التعميمي  -1

 ؟ لقيادية التي ترتكز عميها منظمتكمأيك الأساليب ار ما هي في  -2

 لآليات و الإجراءات الكفيمة لتفعيل أخلاقيات العمل داخل المنظمة ؟ما هي ا -3

 فيمة بتضمين الالتزام المعياري في المنظمة ؟كما هي الأساليب المعرفية ال -4

 ة أن تفعل الاندماجية في العمل ؟ كيف يمكن للأساليب التلاؤمي -5

 ما هي أهم المعايير التي من خلالها يتم تثمين دافعية الانجاز ؟  -6

 س أخلاقيات العمل ؟كيف يتم تقييم العلاقة بين الأساليب القيادية كآلية لتكري -7

 رئيس خلية المعالجة  دليل المقابلة الحرة الخاص بـ :

 المستوى التعميمي  -1

 هل تعمل وفق تخصصك ؟ -2

 كيف تتأكد من تطبيق ميثاق أخلاقيات العمل في المنظمة ؟ -3

 ما هي أهم المعايير الأخلاقية في تنفيذ السياسات و الإجراءات الوظيفية في المنظمة ؟ -4

 في رأيك ما هو الأسموب القيادي الأمثل لتعزيز أخلاقيات العمل في المنظمة ؟ -5

 



( : يمثل الهيكل التنظيمي لجامعة محمد لمين دباغين بسطيف 3الممحق رقم )  

 



 ( : يمثل واجهة جامعة محمد لمين دباغين بسطيف 4ملحق رقم)

 

 



 

 ( : يمثل صورة جوية لموقع جامعة محمد لمين دباغين بسطيف 5الملحق رقم )

 

 


