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 هقذهت
 

 
  أ

إف التغتَات ابؼتسارعة كابؼتلبحقة التي شهدىا كقتنا ابغافِ في شتى المجالات  ، كانت لزاما على ابؼؤسسات 

مواكبتها كمواجهتها ، بفا بهعلها تركز على الإصلبح داخل ىياكلها التنظيمية كأجهزتها الإدارية ، كهيكل 

الأجور كنظم ابغوافز، كإدخابؽا برامج التدريب كالرسكلة ،كأيضا الاىتماـ بالعنصر البشرم كبدا بيتلكو من 

معارؼ كمهارات ، كاعتباره من ابؼوارد ابؽامة في ابؼؤسسة ،كذلك للبرتقاء بدستول أداء العاملتُ كبرستُ 

مناخ العمل ،بفا بوقق النجاح كالتقدـ ، لذا كجب على ابؼؤسسات الاىتماـ بالعاملتُ كالمحافظة عليهم 

،كتعزيز سلوكياتهم الابهابية لضماف استمراريتها كدبيومتها ، كبالتافِ فاعليتها ككفاءتها ،بفا يؤدم إفُ بقاحها 

 .كتطورىا ،كمن بتُ ىذه السلوكيات الابهابية كأبنها يظهر الالتزاـ التنظيمي

يعد الالتزاـ التنظيمي من ابؼواضيع التي لاقت اىتماـ العديد من الباحثتُ كالدارستُ في العلوـ الاجتماعية 

افٍ ،بؼا لو من أبنية بالغة في ابؼؤسسات ، فهو عنصر حيوم لبلوغ أىدافها ...كالإنسانية كالاقتصادية

ابؼنشودة كبرقيقها للنجاح ،لذا كجب تعزيز مثل ىذا النوع من السلوؾ الابهابي ،فهو يقوم الثقة كالاستقرار 

استمراريتهم داخل ابؼؤسسة  بتُ العاملتُ ك الإدارة كيرفع الركح ابؼعنوية للعاملتُ ك بوقق الرغبة في بقائهم ك

كبذبؽم بؾهودات كبتَة قصد تطوير كفاءة كفاعلية  مؤسستهم ،كما يعد الالتزاـ التنظيمي سلوؾ يعكس 

درجة اندماج كتوافق قيم كأىداؼ الفرد مع قيم كأىداؼ ابؼؤسسة التي يعمل بها ،فكلما كاف مستول 

الالتزاـ مرتفعا كاف مستول الأداء مرتفعا كىذا ما يقلل من نسبة الغيابات كدكراف العمل ، كاتضح أف 

صاحب الالتزاـ ابؼرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا كالسعادة ،فهو عنصر مهم في الربط بتُ ابؼؤسسة 

كعامليها ،لذا أصبحت دراسة ىذا النوع من ابؼتغتَات ضركرة حتمية للباحثتُ كابؼهتمتُ بهذا النوع  من 

الدراسات ،كنظرا للؤبنية البالغة التي يكتسيها  مثل ىذا النوع من السلوؾ الابهابي الذم بوققو الالتزاـ 

التنظيمي في مؤسسات العمل على اختلبؼ بؾالاتها كستَ العمل فيها ،فإف ىناؾ العديد من العراقيل التي 
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تساىم بشكل كبتَ في التأثتَ على ىذا النوع من ابؼتغتَات ،لذا كجب البحث عن مثل ىذا النوع من 

 .ابؼتغتَات كمدل علبقتو كدكره بعدة متغتَات في بيئة العمل نظرا لأبنيتو كالتي من بينها القيادة الإدارية 

  تأتي القيادة الإدارية كظاىرة اجتماعية بؽا أبنية كبرل داخل مؤسسات العمل في شتى المجالات ،إذ تعد 

بوضى ىذا ابؼوضوع باىتماـ كبتَ من أىم العناصر لنجاح ابؼؤسسات أك فشلها كبرقيق أىدافها ابؼرجوة ، 

من طرؼ الدارستُ كالباحثتُ في شتى العلوـ منها العلوـ الاجتماعية كالاقتصادية كالسياسية ، كذلك بؼا لو 

تأثتَ ديناميكي في تفاعل الأفراد كابؼؤسسات ، بفا تبرز فاعلية القيادة الإدارية بأبماطها في إدارة كتنمية ابؼوارد 

إفُ برقيق الأىداؼ البشرية، ك تعمل على كشف ك توجيو كافة ابؼوارد كالطاقات الكامنة  للعاملتُ للوصوؿ 

 .كتعكس اىتمامات ابؼؤسسة كمتطلبات تطوريهاابؼنشودة ، 

تعبر القيادة الإدارية عن علبقة شخص بآخر فهي العلبقة القائمة بتُ القائد كمرءكسيو كالتي بواسطتها 

بيكنو أف يؤثر تأثتَان مباشران على سلوؾ الأفراد الذين يعملوف معو كابغصوؿ على تعاكنهم كجعلهم كفريق 

كاحد متماسك ، كذلك بغية برقيق أىداؼ ابؼؤسسة كاستمرارىا كتقدمها ،من خلبؿ الاستغلبؿ الأمثل 

 .بؼوارد ابؼؤسسة بكفاءة كفاعلية 

كمنو  تبرز أبنية القائد  كعنصر فعاؿ لنجاح الإدارة ، بفا يقع عليو العبء الأكبر لتحقيق الأىداؼ 

ابؼرجوة، ك يكوف ذلك بوجود قيادة تتمتع بابػبرة الكافية كالتدريب كالكفاءة في تسيتَ ابؼؤسسة  بفا يسهل 

توجيهها كإدارتها ، حيث يسعى القائد للمحافظة على ابؼوارد البشرية كزيادة رغبتهم في الاستمرار بابؼؤسسة 

 .كارتباطهم بها ، كىو من أىم التحديات التي يواجهها 

إف بقاح القائد في برقيق مهامو يلزمو استخداـ بمط قيادم مناسب لستَ مؤسستو ،كالذم يؤثر في 

 .سلوكيات العاملتُ بطريقة ابهابية  كيلبي احتياجاتهم 

 يعتبر مدير ابؼدرسة كقائد إدارم كتربوم كاجتماعي كمشرؼ تتنوع كتتعدد أدكاره نتيجة التطورات 
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كالتغتَات ابغاصلة ،فهو يسعى لتهيئة بيئة عمل ملبئمة كسليمة تربطها علبقات إنسانية كركح الفريق 

ابؼتماسك كابؼتعاكف كالمحفز للعمل بينو كبتُ ابؼعلمتُ  كابؼعلمات بابؼدرسة ، كذلك بالتسيتَ ابغسن  لشؤكف 

 .ابؼدرسة كالمحافظة على نظامها باتباع بمط قيادم يناسب كيلبئم ظركؼ كمقتضيات العمل 

 يعتبر الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات أحد ابؼتغتَات التي تتأثر بنمط القيادة الذم يستخدمو 

ابؼدير كقائد في ستَ مدرستو ك لو دكر كتأثتَ على سلوؾ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بطريقة إبهابية تؤدم افُ ارتفاع 

مستول الالتزاـ ، أك بطريقة سلبية  قد تقلل من مستول الالتزاـ التنظيمي لديهم ، كبؽذا جاءت ىذه 

الدراسة لتحليل مثل ىذا النوع من ابؼواضيع كىي الأبماط القيادية داخل ابؼدارس الابتدائية  كدكرىا في 

 .برقيق الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ

أما فيما بىص منهجية الدراسة فقد تم تقسيم الدراسة إفُ أربعة فصوؿ منها ثلبثة فصوؿ نظرية كفصل 

 .للدراسة ابؼيدانية

الإشكالية ،برديد ابؼفاىيم كابؼصطلحات  في :شمل الفصل الأكؿ البناء ابؼنهجي حيث تم التعرض إفُ 

الدراسة بالإضافة افُ أسباب اختيار ابؼوضوع كأبنيتو كأىدافو مع برديد ابؼقاربة السوسيولوجية ابؼناسبة 

 .للدراسة حسب كجهة نظر الباحثة ، بالإضافة إفُ الدراسات السابقة مع التعليق عليها 

 أبنية الالتزاـ التنظيمي كابؼفاىيم ابؼشابهة لو ، أما الفصل الثاني بضل عنواف الالتزاـ التنظيمي حيث عافً

خصائصو كأبماطو ك العوامل ابؼساعدة في تكوين الالتزاـ التنظيمي كمداخل ك أبعاد الالتزاـ التنظيمي 

، كأيضا برقيق ك تدعيم الالتزاـ التنظيمي تطوره بالإضافة إفُ ابؼتغتَات ابؼؤثرة في الالتزاـ التنظيمي كمراحل 

مهاـ ابؼديرين في صنع الالتزاـ التنظيمي كأسباب ضعف الالتزاـ التنظيمي في ك قياس الالتزاـ التنظيمي  ك

 .الآثار ابؼتًتبة على الالتزاـ التنظيمي ابؼؤسسات كأسباب الاىتماـ بتنميتو ، كأختَا



  هقذهــــــــــــت

 

  د  

أبنية القيادة الإدارية ، ك القيادة كبعض ابؼفاىيم ابؼتداخلة أما الفصل الثالث بضل عنواف بمط القيادة عافً 

 الإدارية ، معها ، كمتطلبات القيادة الإدارية كعناصرىا ، ككذلك بظات القيادة كمصادر قوتها كأبماط القيادة

كجاء فيها بمط القيادة الأكتوقراطي أك التسلطي ، بمط القيادة الدبيقراطي أك التشاركي ، بمط القيادة ابغر أك 

خصائص كصفات القائد الناجح  ككظائفو كأساليب برستُ فاعلية القيادة التسيبي كعافً ىذا الفصل أيضا 

العلبقة مدير ابؼدرسة كقائد كنظريات القيادة ، ككذلك العوامل ابؼؤثرة على القيادة الإدارية ك، بالإضافة إفُ 

 .بتُ الالتزاـ التنظيمي كالقيادة

أما الفصل الرابع عافً ابعانب ابؼيداني من الدراسة كيشمل الإطار ابؼنهجي من الدراسة تم برديد إجراءات 

الدارسة ابؼيدانية بتوضيح فرضيات الدراسة كبؾلبت الدراسة ككل ما يتعلق بدجتمع البحث كعينة الدراسة 

كمنهج الدراسة ، بالإضافة إفُ الأدكات ابؼستخدمة للدراسة كالأساليب الإحصائية ابؼستعملة  في الدراسة ، 

 .ىتااج وبعض التؾصيات وأخضخا ال  هشاقذة الشتااج عمِ ضؾء الفخضياتإلِبالإضافة ، الشتااج  عرض كبرليلك
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:  تدهيـــد -

إف أم بحث علمي عموما ك سوسيولوجي خصوصا ينطلق فيو الباحث من الاشكالية التي يطرح فيها بصلة 

من التساؤلات كيسعى لإبهاد إجابات علمية كموضوعية ، كلما تقدـ في المجاؿ العلمي لسؤاؿ الانطلبؽ 

كلما ابزذ ابؼفردات التي استعاف بها الصفة ابؼلموسة كالدقيقة ، كمن ىذا ابؼنطلق جاء ىذا الفصل ليطرح 

إشكالية البحث كسؤاؿ الانطلبؽ ، ثم تتحدد أىم ابؼفاىيم الأساسية ابؼستعملة ،بالإضافة إفُ برديد الأبنية  

ك الأىداؼ ابؼرجوة من الدراسة ك الأسباب ابؼؤدية لاختيار ىذه الدراسة، بالإضافة إفُ برديد ابػلفية 

 .النظرية للدراسة كفي الأختَ الدراسات السابقة التي تناكلت موضوع الدراسة
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 :الاشكالية .1.1

فَ تعد البيئة ابػارجية للمؤسسات كما كانت مستقرة كذات ثبات ملحوظ ، بل أصبحت ابغركية 

كالديناميكية من بظاتها الواضحة ، الأمر الذم نتج عنو إفراز مشكلبت معقدة كمتشابكة ألقت بظلببؽا 

على ابؼؤسسات ، كبالتافِ حتم عليها  ابتكار حلوؿ بؼواجهة تلك ابؼشكلبت  ، كحتى تضمن مؤسسات 

العمل تطورىا يتوجب عليها أف تهتم بأسلوب  القيادة الناجح  الذم ينعكس على تسيتَ ابؼؤسسة 

بالإبهاب أك العكس من ذلك ، من ىنا بيكن ملبحظة أف القيادة ىي أحد  السبل ابؼهمة التي تساعد 

على رفع كبرستُ الكفاءة كالفاعلية في ابؼؤسسات ابػدمية ك الإنتاجية ، كىذا ما أدل بالباحثتُ كابؼفكرين  

.  إفُ الاىتماـ بها كدراستها 

تتًؾ القيادة بأبماطها كأساليبها بصمتها على ابؼؤسسات ، فهي عنصر حيوم في حياتها يضمن استمرارىا ، 

حيث توفر طريقة أداء العمل كابؼعايتَ التي يتم من خلببؽا ربط الأفراد  بابؼؤسسة ،كبرفيزىم لأداء أعمابؽم 

بإتقاف ، فالقيادة ىي قيمة التنظيم الإدارم ، كالقائد ىو ابؼسؤكؿ عن التوجيو كالتنسيق ك ابؼسؤكؿ عن 

برقيق الأىداؼ ، ك ىو أىم عنصر لنجاح الإدارة كبرقيق رسالتها الإدارية ، كبقدر كفاءتو في القيادة في 

بؿيطو بقدر بقاحو في أداء رسالتو القيادية ، كبتزايد ابؼشكلبت التنظيمية ابؼعاصرة جاءت نظريات القيادة 

بدا تتضمنو من تقنيات كأبماط سلوكية ،على أنها من أىم نظريات  التنظيم التي بيكن أف تساىم في التغلب 

على ابؼشكلبت التي تواجو ابؼؤسسات ، كخاصة بدا يتعلق بابزاذ القرارات كتوجيو سلوؾ الأفراد العاملتُ ، 

. كبرستُ مستول أدائهم

كإدراكا بؼا سبق من أبنية القيادة في التأثتَ الذم تلعبو على العديد من ابؼتغتَات التنظيمية يبرز الالتزاـ 

التنظيمي كواحد من ابؼتغتَات ابؽامة للفرد كابؼؤسسة على حد سواء ، فهو عنصر حيوم في بلوغ الأىداؼ 
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التنظيمية ،حيث  يعزز الاستقرار كالثقة كالإبداع بتُ الإدارة كالعاملتُ ،كما يسهم في تطوير قدرات 

ابؼؤسسة كيساعدىا على البقاء ك التطور ، لذا بقد أف موضوع الالتزاـ التنظيمي قد ناؿ اىتماـ الدارستُ 

كالباحثتُ في عدة بؾالات ، بؼا لو الأثر الكبتَ في سلوكيات الأفراد كانعكاساتهم ، حيث أف الالتزاـ 

التنظيمي يتولد من بؿصلة التفاعل القوم بتُ خصائص الأفراد كشخصياتهم كضغوط العمل كالعوامل 

التنظيمية عامة،  كإدراؾ الأفراد بالتوافق بتُ قيمهم كأىدافهم مع أىداؼ كقيم التنظيم الذم ينتموف إليو 

 في مؤسستهم ك حبهم في العمل كانتمائهم بؽا،بالإضافة إفُ بذؿ عضوا البقاء في القوية الرغبة يشمل إذ،

 مصدر مؤسساتهم بذاه ابؼلتزموف عملهم ،حيث يعد الأفراد كإخلبصهم في إضافية ككلائهم جهودا العاملتُ

. الأخرل للمؤسسات كبرقيق أىدافها كمنافستها بقائها تساعد في قوة

يعد مدير ابؼدرسة قائد لو الدكر ابؼهم كالفاعل في بقاح ابؼدرسة التي يتوفُ إدارتها ،كذلك من خلبؿ  أسلوب 

القيادة الناجح الذم  يعمل بو على إرساء علبقات إبهابية مع ابؼعلمتُ كابؼعلمات كيثتَ حوافزىم للعمل ، 

فهو الشخص الذم يراعي معنوياتهم من خلبؿ إشراكهم في العمل كبرمل ابؼسؤكلية كالاستفادة من آرائهم 

كمقتًحاتهم كتوجيهاتهم ، كبرقيق كل ىذا يعد أحد الأىداؼ الكبرل  لإدارة ابؼدرسة كبؼديرىا الذم يتوفُ 

القيادة الإدارية كالتًبوية في مدرستو ، كلكي ينجح ابؼدير في بناء العلبقات الطيبة  مع ابؼعلمتُ كابؼعلمات 

لابد أف يقوـ بالعديد من الأمور كالواجبات في رفع معنوياتهم ،كما أف ىذه العلبقة تستمد أبنيتها من 

الدكر الذم يلعبو ابؼعلموف كابؼعلمات كعلى مهاراتهم كبضاسهم كإخلبصهم كتعاكنهم ، كمدل التزامهم 

. بعملهم كونهم الأداة الرئيسة لتنفيذ مهامهم كبرقيق الأىداؼ التًبوية بفا يؤدم إفُ بقاح العملية التًبوية 

 إف توطيد العلبقات الإنسانية بتُ القائد الإدارم في ابؼدرسة كالكادر التدريسي، يعد غاية في الأبنية حيث 

أف ما بيارسو مديرك ابؼدارس من أبماط قيادية قد يؤثر على التزاـ ابؼعلمتُ كابؼعلمات في ابؼدارس الابتدائية 
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بطريقة إبهابية أك سلبية ،بفا يؤثر على برقيق الأىداؼ التًبوية في ابؼدرسة ، كمن ىنا يتبلور لنا  موضوع 

 .الدراسة بفا يثتَ الكثتَ من التساؤلات حوؿ ما يدكر داخل ىذه ابؼدارس

 : في ضوء ذلك تتحدد مشكلة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التافِ

نمط القيادة السائد لددير الددرسة في الرفع من مستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين يساىم  ىل 

 والدعلمات بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة ؟

  . فيتفرع من السؤاؿ الرئيسي السابق عدد من الأسئلة الفرعية التي تسعى ىذه الدراسة للئجابة عليها

 :التساؤلات الفرعية -

  ما ىو النمط القيادم السائد من كجهة نظر ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؼدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة

  ابعلفة؟

 ما مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ؟ 

  ىل لنمط القيادة الدبيقراطي دكر في برقيق الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات في ابؼدارس

الابتدائية بددينة ابعلفة ؟ 

 دكر في برقيق الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات في  (التسلطي)ىل لنمط القيادة الأكتوقراطي

ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة؟ 

 دكر في برقيق الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات في ابؼدارس  (ابغر)ىل لنمط القيادة التسيبي

 الابتدائية بددينة ابعلفة؟

 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ىل توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

 حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابعنس؟
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 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ىل توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

 حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ السن؟

 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ىل توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

 حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابغالة العائلية؟

 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ىل توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

 حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ سنوات ابػبرة

 :للدراسة الدفاىيم الأساسيةتحديد  .2.1

  :الإداريةالقيادة مفهوم  -

حسب لساف العرب لابن منظور ، فالقيادة من قاد ، يقود ، قود ، يقود الدابة من أمامها : لغة - 

كيسوقها من خلفها ، فالقيادة من الأماـ كالسوؽ من ابػلف ، كيقاؿ أقاده خيلب بدعتٌ أعطاه إياه يقودىا 

 1.منها فالانقياد بدعتٌ ابػضوع ، كمنها القادة كىي بصع القائد

عرفت القيادة عدة تعاريف  قدمها علماء كمفكرم  الإدارة على اختلبؼ ابذاىاتهم  ، كمن   : اصطلاحا- 

أف القيادة ىي بؾموعة من السمات كابؼهارات التي بيتاز " Galton"يرل جالتوف  :بينها التعاريف التالية

 2. بها القائد أك ىي بؾموعة من السمات كابؼهارات اللبزمة للقياـ بوظائف القيادة

الوظيفة التي يستخدـ فيها الشخص ما بيلكو من بظات كخصائص للتأثتَ " كما عرفها القحطاني بأنها 

 1".على الآخرين 

                                                

. 315،ص 2000، 1، ط12، دار صادر، بضخوت السجمج  لدان العخب :ابؽ هشغؾر 1     
 ، الإسكشجريةالسكتب الجاهعي الحج ث،    ،السجخل الى عمػ الشفذ الاجتساعي:  هحسؾد فتحي عكااة ،محمد افضق2

. 543،ص1997بجون طبعة،هرخ ، 
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 السابقة فقد ركزت على  السمات كابػصائص  الشخصية للقائد ، كما يعاب عليها ابؼفاىيم من خلبؿ 

عملية بفارسة :"أنها  ركزت على عنصر كاحد كىي غتَ شاملة ، كمن ناحية أخرل عرفت القيادة على أنها 

 & koontez" كما عرفها كونتز ك أكدكنيل2".التأثتَ في ابؼرؤكستُ بابذاه برقيق أىداؼ بؿددة

o'donnel "الفن أك العملية التي تتضمن التأثتَ على الآخرين بشكل بهعلهم يكرسوف طواعية كل : بأنها

ابعهد أك العمل الذم يؤثر : أما  أكردكام تيد  يعرؼ القيادة على أنها 3.جهودىم لتحقيق أىداؼ مشتًكة 

على الأفراد كبهعلهم يتعاكنوف لتحقيق ىدؼ بهدكنو صابغا بؽم ،كيرغبوف في برقيقو كىم مرتبطوف في بصاعة 

يرل أف القيادة ىي نوع من القدرة أك ابؼهارة في التأثتَ على الآخرين "  Kohan"أما كوىن 4.كاحدة معا 

 على عنصر كاحد كىو عنصر ابؼفاىيمانصب اىتماـ ىذه 5.بحيث يرغبوف في أداء كإبقاز ما بودده القائد 

التأثتَ  كما أنها اقتصرت على  عنصر كاحد ضمن عدة عناصر للقيادة ، كتهمل ىذه التعاريف عمليات 

التفاعل بتُ القائد كأتباعو كابؼواقف التي بيركف بها  ، كمن ناحية أخرل تم تعريف القيادة اعتمادا على 

الأنشطة كالأدكار التي يقوـ بها القائد نفسو فعرفت على أنها النشاط الإبهابي الذم يباشره شخص معتُ في 

بؾاؿ الإشراؼ الإدارم على الآخرين لتحقيق غرض معتُ بوسيلة التأثتَ كالاستمالة أك باستعماؿ السلطة 

بأنها النشاط الذم بيارسو القائد ليجعل أتباعو " Allen"آلنكما يعرفها 6.الربظية عند الاقتضاء كالضركرة
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,canada,1980,p,490.  

 الأردنعسان ،   ،والظباعة ، دار السدضخة لمشذخ والتؾزيع نعخية السشعسة: خمضل محمد حدؽ الذساع ، كاعؼ حسؾد  4
 99، ص 2000، 1،ط

، 2007 ، الجار الجاهعية ،الاسكشجرية ،هرخ،الدمؽك التشعيسي وادراة السؽارد البذخية: عبج الغفار حشفي 5
. 426ص

 .37،38،ص1971 ،،بجون طبعةهرخ ،عالؼ الكتاب ،القاٌخة ، الإداريةالقيادة  : إسساعضل خسيذ الدضج 6
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بؾموعة السلوكيات التي :"للقيادة بأنها " وآخرون طريف شوقي فرج"أما تعريف 1.يقوموف بعمل فعاؿ 

بيارسها القائد في ابعماعة كالتي تتشكل من خلبؿ التفاعل المحيط بغية حث الأفراد على برقيق الأىداؼ 

 2".ابؼنوطة بابعماعة بأكبر قدر من الفعالية

ىي القدرة التي تعتمد :" القيادة بأنها" ايتزيوني"،كيعرؼ "شكل خاص من القوة:"القيادة بأنها" ىول"يعرؼ 

فرد داخل :"القائد بأنو" وسنبرج"يعرؼ ،"على خصائص معينة للقائد ،حتى يظهر لو أتباعو الطاعة ابعبرية 

أم فرد بيلك :"  القائد بأنو "جولدنر"،كيعرؼ "بصاعة يعمل على برريك أعضائها بكو برقيق أىدافها 

 بتُ القيادة كظاىرة بفيزة كبتُ طبيعة ابؼفاىيمتربط ىذه  ".سلوكا معينا يؤثر بو على أبماط كسلوؾ بصاعتو

ىذه التعاريف على دكر القائد ك سلوكو داخل ابعماعة كبفا يعاب عليها أنها 3القائد ، كما انصب اىتماـ 

. أرجعت  القيادة  ظاىرة ساكنة بدعتٌ أف السلوؾ القيادم ثابت لا يتغتَ فأبنلت نتائج تأثتَه على ابعماعة

نستنتج من خلبؿ ما سبق أف ابؼفاىيم التي أعطيت بؼفهوـ  القيادة الإدارية عديدة كمتنوعة حيث ركز كل 

تعريف على عنصر معتُ من عناصر القيادة ،كبناءا على ما سبق ذكره يتضح أف بؼوضوع القيادة جوانب 

بـتلفة  كاستنادا على ما سبق بيكن تعريف القيادة على أنها عملية تهدؼ إفُ التأثتَ على سلوؾ الأفراد 

ىي عملية اجتماعية يسعى من خلببؽا القائد للحصوؿ على  وكتنسيق جهودىم لتحقيق أىداؼ معينة ، 

مشاركة طواعية من الأفراد العاملتُ في بؿاكلة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة كىي القدرة التي يؤثر بها مدير 

                                                
 ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع،عسان الإداري القيادة والخقابة والاترال : هعؽ هحسؾد عياصخة ، هخوان بؽ احسج1
 .138،ص2008، طبعة ،بجون  الأردن،
، دار غخيب عمػ الشفذ ومذكلات الرشاعة:إبخاهيؼ ،اؾقي إبخاهيؼ طخيف اؾقي فخج،عبج السشعؼ احاتة ،هحسؾد 2

 .223ص ،1996بجون طبعة ، لمشذخ والتؾزيع ،القاٌخة ،هرخ ،
  ص،2003،بجون طبعة ،الإسكشجرية،دار السعخفة الجاهعية ،عمػ اجتساع التشعيػ: عبج الله محمد عبج الخحسان3

372. 
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ابؼؤسسة على مرؤكسيو كيوجههم بطريقة يتستٌ بها كسب طاعتهم ككلائهم كخلق التعاكف بينهم في سبيل 

 .برقيق ىدؼ معتُ

: النمط القيادي مفهوم -

ابعمع أبماط كبماط كىو طريقة كأسلوب كشكل أك مذىب كنقوؿ يستَ العمل على بمط كاحد أم : لغة -

  1.رتيب ،لا يتغتَ

 :اصطلاحا -

ىو السلوؾ ابؼتكرر ابؼعتمد من قبل القائد عند تعاملو مع الآخرين حتى يستطيع كسب تعاكنهم كإقناعهم  

كما يوصف بمط القيادة على أنو 2.بتحقيق الأىداؼ ،كىو سلوؾ ثابت نسبيا بييز القائد عن بقية القادة 

الطريقة التي يقوـ من خلببؽا القائد بالتأثتَ على سلوؾ ابؼرؤكستُ كابزاذ القرارات بشأف توجيو ابعماعة 

 3َ.كابغصوؿ على توازف بتُ برقيق ابؽدؼ كابغفاظ عليو 

الأسلوب الغالب الذم بيارسو القائد في تعاملو كتفاعلو مع :" حيث عرفو علي شوقي كآخركف على أنو 

 كما عرفو على أنو النشاط الذم بيارسو القائد داخل التنظيم للتأثتَ في سلوؾ العاملتُ 4".ابعماعة المحركة لو

 .معو كجعلهم يتعاكنوف لتحقيق الأىداؼ ابؼرغوبة كبرستُ مستول الأداء الوظيفي

                                                
، عمِ الداعة  www.almaany.com  ، 17/10/2018:هعجؼ عخبي عخبي - هعجؼ السعاىي الجاهع  1

11:00. 
2
     Kasim Ramaeree.Abdul Ghafar Ghaudhry, leadership-style,satisfaction and 

communtement an exploration in the united Arab Emirates,construction ;sector 

,Engineering construction and Architectural management, vol19, N° 01,2012.p;62. 
3
 Aruna B.bhat et al.leadership  Style and team  processes as predictors of 

organozational learning teamperfomance  Management  ,vol18,N°07, 2012,p348.  

هجمج , ،هجمة تشسية الخافج ؽ الأقدام لمسعاىج الفشيةأنساط الدمؽك لمقائج ورؤساء : عمي اؾقي وآخخون 4
. 20،ص1989،بغجاد ، 28،عجد11

http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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قائد للتأثتَ في مرؤكسيو ؿأسلوب قيادم بيارسو امن خلبؿ ما سبق من مفاىيم نستنتج أف بمط القيادة ىو 

من أجل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة ،كىو الأسلوب الذم يتبعو مدير ابؼدرسة الابتدائية  لتسيتَ كإدارة شؤكف 

. مدرستو كالطريقة التي يتعامل بها مع ابؼعلمتُ ككافة العاملتُ بابؼدرسة

 مفهوم الالتزام التنظيمي: 
 يعتٍ العهد، كيلزـ الشيء لا يفارقو، كابؼلبزـ لشيء مداكـ عليو، كيعتٍ العهد كالقرب كالنصرة :لغة- 

 .كالمحبة

تباينت مفاىيم الالتزاـ التنظيمي نظرا لتباين رؤل الباحثتُ حولو ، إلا أف توضيح ابؼفهوـ قد : اصطلاحا- 

الالتزاـ بكو : لازمو بعض التعقيد نتيجة التًكيز على الالتزاـ بكو بيئة العمل كتضمينو بؾالات عدة ،مثل 

العمل ،كالالتزاـ بكو الواجبات ،كابؼهاـ الداخلية للعمل ،كالالتزاـ بكو بصاعة العمل كغتَىا ،كالتي عبرت عن 

استعداد الفرد :"بأف الالتزاـ ىو  ( porter1968بورتر،) كيرل ،متغتَات أساسية في الالتزاـ التنظيمي

لبذؿ جهود كبتَة لصافٌ ابؼنظمة ،كامتلبؾ الرغبة القوية في البقاء في ابؼنظمة،كالقبوؿ بالقيم كالأىداؼ 

التقييم الإبهابي للمنظمة كالعزـ :"فتَل أف الالتزاـ ىو (sheldon1971شلدون )أما"الرئيسية للمنظمة

، كىو مستول الشعور الابهابي ابؼتولد لدل الفرد بذاه ابؼنظمة التي يعمل " على العمل لتحقيق أىدافها 

 .فيها ، كالإخلبص بؽا كبرقيق أىدافها مع شعوره ابؼستمر بالارتباط كالافتخار بالعمل فيها 

قوة تطابق الفرد مع منظمتو كارتباطو :" الالتزاـ من الناحية الإدارية  بأنو 1974كآخركف " بورتر"كعرَؼ 

 1:بها ، كتوصل إفُ أف ىناؾ صفات بؽا تأثتَ كبتَ في برديد الالتزاـ التنظيمي للؤفراد كىي

 .إبياف قوم بابؼنظمة كقبوؿ لأىدافها كقيمها  -

 .بذؿ أقصى جهد بفكن في خدمة ابؼنظمة -

 .الاستعداد ك الرغبة القوية في المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼنظمة -
                                                

1
 20هخجع سابق ، ص :عمي اؾقي وآخخون  



                                                             هىضىع الذراصتالفصل ااول                       

 

  10 

فينظر إفُ الالتزاـ التنظيمي بوصفو مناصرة الفرد كتأييده  (Buchanan1974)" بوشاف"     أما

 1: للمنظمة كانو نتاج تفاعل ثلبثة عناصر كىي

 التطابقIndentification   : كيعتٍ تبتٍ أىداؼ كقيم ابؼنظمة باعتبارىا أىدافا كقيما

 .للفرد العامل فيها

  الانهماكEnvolement : كيقصد بو الاستغراؽ أك الانهماؾ النفسي للفرد في أنشطة

 .ابؼنظمة

 2.كابؼقصود بو شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوم بذاه ابؼنظمة:  Loyaltyالولاء  -

 3".مدل كلاء كارتباط الفرد بابؼنظمة التي يعمل بها: "على أنو" علي عباس"كعرفو 
 للبلتزاـ التنظيمي فمنهم من يرل أف  الالتزاـ التنظيمي  يعبر عن مفاىيممن خلبؿ ما سبق من  

استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد بفكن لصافٌ ابؼنظمة كرغبتو الشديدة في البقاء، كمن ثم قبولو كإبيانو 

بها ك بأىدافها ك قيمها ، كىناؾ تعريفات تشتَ إفُ أف الالتزاـ التنظيمي بيثل التطابق مع ابؼنظمة 

كالارتباط بها من جانب الفرد ، بالإضافة إفُ الاعتقاد القوم بأىداؼ ابؼنظمة كقيمها كالرغبة القوية في 

الاستمرار بها كعدـ تركها كىناؾ من يرل بأنو  يعبر عن حالة غتَ بؿسوسة يستدؿ عليها من خلبؿ 

 4.ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ الأفراد كتصرفاتهم كبذسد مدل كلائهم بؼنظماتهم

                                                
1

 20هخجع سابق ، ص :عمي اؾقي وآخخون  

 أثخ البضئة الجاخمية عمى الالتدام التشعيسي في السؤسدة العامة : هؾسِ أحسج خضخ الج ؽ ، هحسؾد أحسج الشجار  2
 .11ص ،2010 ،دراسة استظلاعية جاهعة البتخا ،عسان، لمزسان الاجتساعي في السسمكة الأردنية الياشسية

 .117ص ،1ط  ،2008، دار اثخاء لمشذخ والتؾزيع ،عسان الاردن :ادارة السؽارد البذخية الجولية: عمي عباس 3
4

، بجون طبعة  ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،الجدااخدلضل مرطمحات عمػ الاجتساع التشعيػ والعسل: ىاصخ قاسسي 
 . 20 ص،2011،
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من خلبؿ ذلك نستنتج بأف الالتزاـ التنظيمي ىو حالة نفسية كاجتماعية تدؿ على تطابق أىداؼ العاملتُ 

مع أىداؼ ابؼنظمة كشعور كل طرؼ بواجباتو ابذاه الطرؼ الآخر ،ك التمسك بقيم كأىداؼ ابؼنظمة 

. كالشعور القوم بالانتماء ليها كالدفاع عنها كالرغبة في الاستمرار فيها 

 مفهوم التنظيم                                  :

 1.بؾموعة مؤلفة من أجزاء متآزرة ،توجيو ،فرض نظاـ معتُ: لغة-  

بذميع أكجو النشاط اللبزمة لتحقيق الأىداؼ كابػطط »:التنظيم بأنو " كونتل كدكنيل" يرل :اصطلاحا- 

كتوزيع ىذه الأنشطة على الوحدات الإدارية بابؼؤسسة للقياـ بها ، ككذلك تفويض  السلطة كالتنسيق بتُ 

التنظيم ىو كظيفة إدارية يتم فيها توزيع كترتيب ابؼوارد البشرية منها كغتَ البشرية  بابػطة التي . «ابعهود

ستوصل إفُ ابؽدؼ ،كىنا يتضح أف عملية التنظيم تتطلب برديد النشاطات كبرديد الأفراد الذين سينفذكف 

النشاطات الإضافية لتحديد ابؼوارد اللبزمة التي يستخدمها ىؤلاء الأفراد مع بياف كبرديد العلبقات بتُ 

كىو عملية  توظيف موارد ابؼنظمة من أجل برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية 2.الأفراد من حيث السلطة ابؼركزية

حيث ينعكس توظيف ابؼوارد ابؼختلفة على كافة جوانب العمل في ابؼنظمة كعلى العاملتُ كعلى الوظائف 

كعلى خطوط السلطة الربظية كآلية تنسيق بتُ مهاـ العمل في ابؼنظمة كالتنظيم يعتبر أيضا كظيفة ىامة نظرا 

لأنو يتبع عملية كضع ابػطط كالاستًاتيجيات ، فالإستًاتيجية بردد ما بهب عملو ،أما التنظيم  فهو بودد 

  3.كيف سيتم عملو

                                                
. 323 ، صفحة 2  ط،2000السشجج في المغة العخبية السعاصخة ، دار السذخق،بضخوت ، 1
 1 ط،  ،دار دجمة ،السسمكة الأردىية الٍااسيةالإدارة واتجاىاتيا  السعاصخة ،وظائف السجيخ:زيج هشضخ عبؾؼ  2
. 64  ص،2007،
  ، بجون طبعة ،دار التعميؼ العالي الجاهعي، الإسكشجريةنعػ الإدارة الحجيثة: عبج الدلام أبؾ قحف ، وآخخون 3
 .242-241  ص ص،، 2011،
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التنظيم عبارة عن ابراد بؾموعة من الأفراد يعملوف معا لتحقيق ىدؼ مشتًؾ »: أف " موني كدايلي"يرل 

كيرل ايتزيوني أف التنظيم عندما ينشأ تكوف لو أىداؼ كاحتياجات تتعارض 1.«كتتًابط داخل ابؼؤسسة  

يعرؼ التنظيمات على أنها " تالكوت بارسونز"أما .أحيانا مع أىداؼ كاحتياجات  أعضاء ىذا التنظيم

كيعرؼ التنظيم بأنو الإطار 2".كحدات اجتماعية تقاـ كفقا لنموذج بنائي معتُ لكي برقق أىدافا بؿددة 

الذم يضم القواعد كاللوائح كالصلبت بتُ الأفراد ، كبودد سلطات العاملتُ كمسؤكلياتهم ككاجباتهم لتحقيق 

 3.أىداؼ ابؼنظمة

 السابقة بيكن إعطاء مفهوـ التنظيم ىو برديد أكجو النشاط اللبزمة لتحقيق الأىداؼ ابؼفاىيممن خلبؿ 

كبذميعها في بؾموعات كظيفية مستقلة تؤديها تقسيمات تنظيمية قائمة بذاتها تتفاكت أعدادىا  كأحجامها 

بتفاكت حجم ابؼؤسسة كأىدافها كفعاليتها فالتنظيم ىو عبارة عن ابراد بتُ بؾموعة من الأفراد يعملوف معا 

. كىو إطار يضم القواعد كاللوائح بتُ الأفراد لتحقيق ىدؼ مشتًؾ كمتًابط داخل ابؼؤسسة

 الددرسة الابتدائية : 

ابعمع مدارس ، ابؼدرسة مكاف الدرس كالتعليم كابؼدرسة بصاعة من الفلبسفة أك ابؼفكرين أك الباحثتُ : لغة 
 4. تعتنق مذىبا معينا أك تقوؿ برأم مشتًؾ  كنقوؿ ىو من مدرسة فلبف أم على رأيو كمذىبو

 ىي مؤسسة أكجدىا المجتمع من أجل إعداد أفراد ابعيل ابعديد كتعليمهم ابؼشاركة في :اصطلاحا 

النشاطات الإنسانية التي تكثر في حياة ابعماعة كدمج ىذا ابعيل في المجتمع كالعمل على تكييفو معو من 

على أنها مؤسسة اجتماعية ضركرية تكمن " فردينالد بويسوف"عرفها .حيث الأفكار كالفلسفة كالأىداؼ
                                                

 .9 ص،3   ط،2008دار السدضخة عسان الأردن، ، الإدارة عمػ وتطبضق: محمد رسلان الجضؾسي ، جسضمة جاد الله 1
 بجون طبعة ، ، القاٌخة دار غخيب لمظباعة والشذخ والتؾزيع،  ،عمػ الاجتساع التشعيػ:طمعت إبخاهيؼ لظفي  2

 23. ص، 2007
.   22 ص ، 2 ط ،2008، دار واال لمشذخ ،الاردن ،عسان،التشعيػ واجخاءات العسل: هؾسِ المؾزؼ 3
، www.almaany.com،  17/10/2018: تعخيف السجرسة : هعجؼ عخبي عخبي- هعجؼ السعاىي الجاهع  4

 12:00عمِ الداعة  

http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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أبنيتها في إبقاء عملية التواصل بتُ الأسرة كالدكلة بهدؼ إعداد جيل جديد يندمج في ابغياة الاجتماعية، 

على أنها نظاـ اجتماعي يقوـ بدجموعة من الوظائف مثل كظيفة الإدماج " ربيوند بودكف"كما عرفها 

ككظيفة ابغراؾ الاجتماعي كىذا النظاـ التعليمي يضم بؾموعة من الأشخاص يتميزكف بابؼعرفة كىدفهم 

 1.إخراج جيل جديد على كفاءة عالية ،كالعمل على استمرارية ىذا النظاـ 

ابؼدرسة ىي مؤسسة اجتماعية تعمل على تنشئة الفرد كإكسابو بؾموعة من ابؼعارؼ كالقيم كذلك من 

ىي ابؼرحلة الدراسية 2خلبؿ القياـ بعدة كظائف بـتلفة معتمدة في ذلك على مكونات الوسط ابؼدرسي،

. سنوات10سنوات إفُ 5 سنوات يلتحق فيها الأفراد ضمن الفئة العمرية من6الأكفُ كمدة الدراسة فيها 

من خلبؿ ما سبق ابؼدرسة الابتدائية ىي مرحلة أساسية ربظية بعميع الأطفاؿ لكي يلتحقوا بددارس 

الوطن قصد التنشئة الاجتماعية ابؼتمثلة في التًبية كالتعليم حيث يتعلموف ابؼواد الأساسية من قراءة 

ككتابة كحساب باعتبارىا أساس كل ابؼراحل اللبحقة ، مع العلم أف التعليم في ابعزائر بؾاني ابتداءا من 

مدارس ابغضانة  كرياض الأطفاؿ حتى نهاية الدراسات ابعامعية ، إفُ جانب أنو تعليم إجبارم بعميع 

الأطفاؿ ذكورا كإناثا ابتداء من سن ابػامسة إفُ نهاية السادسة عشر كىي نهاية ابؼرحلة الأساسية ، كأف 

لكل جزائرم ابغق بالالتحاؽ بابؼدرسة الأساسية ،كىذا يتوافق مع ما نصت عليو ابؼادة السادسة 

كالعشركف في الإعلبف العابؼي بغقوؽ الإنساف في بندىا الأكؿ على أف لكل شخص حق في التعلم كبهب 

أف يوفر التعليم بؾانا على الأقل في مرحلتيو الابتدائية ك الأساسية ،كيكوف التعليم الابتدائي إلزاميا 

كيكوف التعليم الفتٍ كابؼهتٍ متاحا للعموـ كيكوف التعليم العافِ متاحا للجميع تبعا لكفاءاتهم ، إضافة 

إفُ البند الثاني من نفس ابؼادة كالذم يركز على أبنية التعليم بأنو بهب أف يستهدؼ التعليم التنمية 

الكاملة لشخصية الإنساف كتعزيز احتًاـ حقوؽ الإنساف كابغريات الأساسية،كما بهب أف يعزز التفاىم 
                                                

 12:21 عمِ الداعة www.mawdoo3.com ،17/10/2018تعخيف السجرسة ،: ربِ اذتاوؼ 1
 .65ص ،مخجع سبق ذكخه : هازيا عيداوؼ  2
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كالتسامح كالصداقة بتُ بصيع الأمم كبصيع الفئات العنصرية أك الدينية ، أما في البند الثالث فركز على 

دكر الآباء من خلبؿ الإشارة أف للآباء على سبيل الأكلوية حق اختيار نوع التعليم الذم يعطى 

لأكلادىم ، كبستد الدراسة في ىذه ابؼرحلة من سن السادسة إفُ سن ابغادية عشرة كما أقره إصلبح 

سنوات من خلبؿ 5سنوات إفُ 6النظاـ التًبوم من خلبؿ بزفيض مدة التعليم في ابؼرحلة الابتدائية من 

 1.إعادة التنظيم الشامل للمنظومة التًبوية كبزتتم ىذه ابؼرحلة بامتحاف شهادة التعليم الابتدائي 

 مدير الددرسة: 

ابعمع مديركف ابؼؤنث مديرة ،من أدار كابؼدير ىو من يتوفُ إدارة عمل أك مشركع أك مؤسسة : لغة -

 2 .كيكوف مسؤكلا عن حسن  تنفيذ الأعماؿ

 ىو موظف لو مسؤكليات كمهاـ  برددىا قوانتُ كىو الشخص الذم يقوـ بتأدية :اصطلاحا -

بدعتٌ أنو مسؤكؿ عن حسن ستَ ابؼؤسسة ك إدارة ابؼدرسة الابتدائية   كظائف ك مسؤكليات كمهاـ 

. مع بؾموعة من العاملتُ معو لتحقيق الأىداؼ ابؼنشودةالتأطتَ التًبوم كالتسيتَ الإدارم 

فابؼدير ىو القائد التًبوم كالإدارم ابؼكلف بتنظيم كحسن تسيتَ إدارة ابؼدرسة كبالتافِ توجيهها بكو برقيق 

كيعرؼ على أنو ذلك الشخص في التنظيم الذم يقوـ بالإشراؼ على نشاطات 3الأىداؼ التًبوية ،

                                                

 ،السجمة السغاربية لمجراسات السجرسة تحمضل لسكشؽاتيا البذخية والسادية والشفدية والدمؽكية:هغتات العجال 1 
 185،   ص2018،الأول،العجد 09التاريخية والاجتساعية ،السجمج 

، عمِ الداعة  www.almaany.com  ، 17/10/2018 :معجػ عخبي عخبي- معجػ السعاني الجامع  2
14:26 

دراسة مضجانية  بسؤسدات التعميػ الابتجائي بؽلاية  الشسط القيادي لمسجيخيؼ وعلاقتو بجافعية الانجاز:  اخقي رابح3
 الإىداىيةكمية العمؾم  ،الارطؾفؾىيا   رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ، قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية و:  السدضمة

 5 ،ص2009/2010والاجتساعية ، جاهعة هشتؾرؼ قدشظضشة ، الجدااخ ، 

http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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الآخرين ككظيفيا ذلك الشخص الذم يقوـ بالتخطيط كابؼراقبة لنشاطات الآخرين ، كيهتم بالنظاـ كالنمطية 

. في العمل مستعملب سلطتو الربظية لتحقيق لك

إذف فمدير ابؼدرسة ىو ابؼسؤكؿ ابؼباشر عن انتظاـ كستَ العمل في ابؼدرسة ك مسؤكؿ عن برقيق 

أىدافها،كبزتلف مهامو كمسؤكلياتو عن مسؤكليات غتَه نظرا بغجم ابؼسؤكلية ابؼلقاة على عاتقو كاتساع 

 1.الصلبحيات ابؼمنوحة لو داخل نطاؽ ابؼدرسة

 الدعلمين: 

. اسم فاعل من علم،كىو من يتخذ مهنة التعليم:لغة 

 ابؼعلم ىو حلقة الوصل بتُ ابؼتعلم كالمجتمع لذلك عليو العمل جاىدا بكل قدراتو الذىنية :اصطلاحا 

 2.كابعسدية معا لتحقيق ابؼلبئمة كىذا ما يستوجب أف بيلك مقومات التفكتَ الصحيح

فهو موظف معتُ من السلطات الربظية مكلف بتدريس التلبميذ كفق مناىج ربظية لوزارة التًبية الوطنية في 

ابؼرحلة الابتدائية ، فابؼعلموف ىم أساس التعليم كعن طريقهم تنتقل ابؼعلومات كالأفكار إفُ التلميذ 

كبأيديهم يشكلوف رجاؿ ابؼستقبل ، كابؼعلم الكفء ىو الذم بودث التغيتَات ابؼرغوبة في سلوؾ تلبميذه 

 3.فهو إنساف مرشد كموجو ككلما كاف ابؼعلم أكثر كعيا كإدراكا أنشأ جيلب كاعيا كمثقفا 

ابؼعلم ىو صاحب ابؼعرفة يقدمها كينظمها كىو الذم بىتار الأدكات كيستعملها كىو الذم بوكم على 

أعماؿ التلبميذ كفق معايتَ يفرض فيها سلطتو ، أما في ابؼناىج التًبوية ابغديثة يعتبر ابؼعلم منشطا كمنظما 
                                                

القيادة السجرسية وادارة مذخوع السؤسدة دراسة مضجانية لأساتحة التعميػ بسجارس مجيشة :  بؽ سميؼ حدضؽ 1
 والاجتساعية ، جاهعة محمد خيزخ بدكخة ،الجدااخ الإىداىية كمية العمؾم  ، قدؼ العمؾم الاجتساعية: الجمفة نسؽذجا

 ،بترخف84، ص2014/2015،
، عالؼ الكتب السعمؽمات  ، تشسية تفكضخ السعمسضؼ والستعمسضؼ ضخورة تخبؽية في عرخ إبخاهيؼ هججؼ عديد 2

 223ص بجون طبعة، ،2006لمشذخ والتؾزيع، القاٌخة ،

.  68هخجع سبق ذكخي،ص: هازيا عيداوػ  3
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كليس ملقنا كىو بذلك يسهل عملية التعلم كبوفز على ابعهد كالابتكار كيعد الوضعيات كبوث ابؼتعلم على 

 1.التعامل معها كيتابع باستمرار مستَة ابؼتعلم من خلبؿ تقونً بؾهوداتو 

إذف فابؼعلم من أىم العوامل ابؼؤثرة في العملية التعليمية كبيثل بؿور أساسي في ابؼنظومة التعليمية  فمستول 

. ابؼؤسسات التعليمية كبقاحها كبرقيقها لأىدافها يتوقف على ابؼعلم كمدل التزامو كحبو لعملو في مدرستو

 : أسباب اختيار الدوضوع .3.1

  ُالرغبة في معرفة  أفضل أسلوب قيادم يتبعو ابؼدراء كالذم بدكره يساىم في التزاـ ابؼعلمت

 .كابؼعلمات في ابؼدارس الابتدائية

  تقدنً الاقتًاحات كالوصوؿ إفُ ابغلوؿ التي تساعد ابؼدراء بابؼدارس على فهم كتنظيم كتنسيق 

 .جهود كنشاطات ابؼوظفتُ كابؼعلمتُ كربطهم بالأىداؼ ابؼنشودة

 التقدـ بهذه الدراسة لنيل شهادة دكتوراه العلوـ بزصص علم اجتماع تنظيم كعمل. 

 :أىداف الدراسة .4.1

 :بيكن حصر أىداؼ ىذا البحث في النقاط التالية 

 .بياف طبيعة الأبماط القيادية السائدة لدل مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة -

التعرؼ على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة  -

 . ابعلفة

                                                
 191/192ص ،  هخجع سبق ذكخي:هغتات العجال  1
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 (الدبيقراطي ، الأكتوقراطي ، التسيبي)الكشف عن دكر كل من الأبماط القيادية الثلبثة  -

في برقيق الالتزاـ التنظيمي كالنمط القيادم بؼدير ابؼدرسة الذم يساىم في رفع مستول 

 .الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة  

الكشف عن كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي للمبحوثتُ بؿل  -

 .(ابعنس،السن،ابغالة العائلية ، سنوات ابػبرة)الدراسة كمتغتَات البيانات الشخصية

تقدنً التوصيات ابؼلبئمة على ضوء النتائج لتشجيع النمط القيادم ابؼلبئم بغسن ستَ  -

ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة ، كالذم يفرز الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات 

 .بؿل الدراسة كيوفر ابؼناخ ابؼناسب لتنميتو 

:   أهمية الدراسة .5.1

تكمن في أنها تعد من ابؼوضوعات ابؼهمة في تبرز أبنية الدراسة من أبنية ابؼوضوع ك أىدافو ، ك  

افٍ،  ...كالإدارة  ميداف علم الاجتماع كعلم النفس 

 علمتُ ىم ىذه الدراسة في التوصل إفُ فهم لطبيعة الدكر كالتأثتَ بتُ الالتزاـ التنظيمي لدل افَاتس

 .بؿل الدراسة كبمط القيادة لدل ابؼدير في ابؼدرسةكابؼعلمات 

 في  أبنية موضوع الالتزاـ التنظيمي الذم يعد من ابؼوضوعات الإدارية التي شهدت اىتماما متزايدا

 .، كنظرا لتأثتَه على أداء ابؼعلمتُ كابؼعلمات كابؼوظفتُ في ابؼدرسة الآكنة الأختَة 

 لإعادة دراسة بمط القيادة كسلوكها الإدارم  إف دراسة الالتزاـ التنظيمي بيكن أف يشكل مدخلب

بالإضافة إفُ  كرفع ركحهم ابؼعنوية كبرفيزىم من حيث إشراؾ العاملتُ في عملية صنع القرارات

 .التعاكف بتُ الإدارة كالعاملتُ
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  أبنية دراسة النمط القيادم السائد في ابؼدرسة الابتدائية كدكره في التأثتَ على التزاـ ابؼعلمتُ بؿل

 .الدراسة

  الأبنية ابؼتزايدة لقطاع التًبية نظرا للتغتَات ابغاصلة في الآكنة الأختَة بفا يستدعي دراستها ، كمن

بتُ ابعوانب التنظيمية للمدرسة كأم مؤسسة ك التي بزص علم الاجتماع تنظيم كعمل فيتحتم 

دراسة النمط القيادم السائد بؼدراء ابؼدارس كالذم بيكن من برقيق الأىداؼ ابؼنشودة ، 

لتحقيق أعلى درجات الالتزاـ بالإضافة إفُ التًكيز على  حسن التسيتَ الإدارم ك التأطتَ التًبوم 

 .التنظيمي لدل ابؼعلمتُ في ابؼدارس الابتدائية بفا يؤدم إفُ إنشاء جيل مثقف ككاعي

 بيكن أف تشكل ىذه الدراسة مرجعا علميا يفيد أصحاب القرار في كضع خططهم كابزاذ قراراتهم. 

  إثراء ابؼكتبة المحلية كالعربية بدزيد من الدراسات حوؿ موضوعي القيادة الإدارية كالالتزاـ التنظيمي. 

 :الدقاربة النظرية   . 6.1

إف ابؼقاربة السوسيولوجية بؼوضوع الدارسة تعد ابؼوجو لأم باحث في دراستو ،فهي التي بسكن من الفهم 

ابؼنهج كالتقنية بدكف "النسبي كالتفستَ ابؼنهجي للموضوع كتتحكم في بؾريات البحث ، كتعرؼ على أنها  

تناكلت أغلب النظريات موضوع القيادة سواء النظريات الكلبسيكية أك ابغديثة، كمن بتُ .1"حدكد بينهما 

. النظريات التي تناكلت موضوع القيادة مدرسة العلبقات الإنسانية 

جاءت دراسات مدرسة العلبقات الإنسانية كرد فعل للؤساليب كالنظريات الكلبسيكية كتبتٍ نظرياتها 

للتنظيم من خلبؿ اىتمامها بسلوؾ ابؼرؤكستُ كابذاىاتهم النفسية كالاجتماعية كأف الاىتماـ بالعلبقات 

الإنسانية  بيثل أحد ابؼقومات الأساسية لنجاح القادة الإداريتُ  ،كتعتبر بذارب ابؽاكثرف التي قاـ بها 

                                                
 والشذخ ، والتأليف ،تخجسة سام عسخ ، السخكد العخبي لمتعخيب والتخجسة مشاىج العمؽم الاجتساعية: هادلضؽ غخاد شد1

 .12،ص1993 ،2دهذق ، ج
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من أىم الدراسات التي قامت عليها مدرسة  ( ـ1932- 1942)"التوف مايو ك زملبؤه"الباحث 

العلبقات الإنسانية كقد كشفت نتائج ىذه التجارب عن أف عدـ كفاية ظركؼ العمل ابؼادية ، كنقص 

الإضاءة ، التهوية ، كالعوامل الفيزيولوجية ، لا أبنية بؽا إفُ  جانب ابؼتغتَات ابؼعنوية كالاجتماعية ، كأف 

نقص الإنتاج يرجع إفُ عدـ الاىتماـ بابغالة ابؼعنوية للعاملتُ كعدـ حل مشاكلهم الاجتماعية ،كأصبحت 

ىذه التجارب تعبر عن كجهة نظر العلبقات الإنسانية في نظرية القيادة الإدارية ابغديثة ،كضركرة مراعاة 

القيادة للعنصر البشرم ، إف العلبقات الإنسانية ىي العمليات التي تساعد العاملتُ في موقف معتُ ،بؼا 

بزلفو من تأثتَ إبهابي على دافعيتهم لتحقيق التوازف بتُ حاجاتهم كالأىداؼ التنظيمية ، بفا يؤدم إفُ زيادة 

كفاءة العاملتُ ،كتنمية أدائهم كتطويرىم في الوقت نفسو، كذلك لتحقيق الشعور بالالتزاـ لدل العاملتُ 
،من الأفكار التي قدمها أنصار نظرية العلبقات الإنسانية في بؾاؿ القيادة الإدارية ،الدراسات التي قاـ بها 1

أحد ركاد علم النفس الاجتماعي كالتي أكضح فيها تفوؽ بمط القيادة الدبيقراطي مقارنة " كتَت لوين"

بالنمط الأكتوقراطي من حيث التأثتَ على مناخ المجموعة كأدائها ،كأف القيادة الدبيقراطية تعمل على إخراج  

أفضل ما عند المجموعات ، ك أف النمط الأكتوقراطي يسبب الاعتمادية كاللبمبالاة كالعدائية كالأداء 

 كما تعتبر القيادة على ضوء مدرسة العلبقات الإنسانية ، 3 بتُ التنظيم الربظي كغتَ الربظي ،2الضعيف ، 

قيادة دبيقراطية تعتمد على ابغوار كتبادؿ الأفكار بتُ القادة كابؼرؤكستُ ، لذلك بهب على القائد أف يوفِ 

اىتماما كبتَا بحل مشاكل كشكاكم العماؿ لكسب رضاىم كثقتهم كاعتماده نظاـ حوافز متنوع  حسب 

حاجات العاملتُ ،كبالتافِ تتحقق الرغبة في البقاء كالاستمرار لدل العاملتُ بابؼؤسسة كحب الانتماء بؽا ، 

                                                
 .186 ،عسان ،ص ،بجون طبعة،دار حاهجالقيادة والجافعية في الإدارة التخبؽية عمي احسج عبج الخحسان عياصخة ،1
، 2015،الأردن دار حساد لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،  التشعيسية،والأزمات الرخاع إدارة:هرظفِ  ؾسف كافي 2

 .146،147،صفحة الأولِالظبعة 
خ لمشذخ،بجون طبعة،الاتجاىات الحجيثة في القيادة ، عاٌخ هحسؾد كلالجة ،3  .67،صفحة 1997دار الازٌ



                                                             هىضىع الذراصتالفصل ااول                       

 

  20 

بفا يزيد ذلك في  كلائهم ك يؤدم إفُ التزامهم في العمل فالقيادة الناجحة تعمل على برقيق درجة أكبر من 

 إف العلبقات الإنسانية بزفف الآلية ابؼفرطة بتُ القائد كمرؤكسيو في العمل كالأساليب 1التعاكف كالتقارب ،

 2.الركتينية التي بذعل العمل ثقيلب

 كما أف العلبقات الإنسانية ابعيدة كالفعالة في ابؼنظمات عادة ما يصحبها زيادة في الالتزاـ التنظيمي لدل 

العاملتُ كتكوف سببا في بسسكهم بعملهم كعدـ تركهم لو،أما ابؼنظمات التي تضطرب فيها العلبقات 

 3.الإنسانية يقوـ العاملوف فيها بتًؾ العمل بابؼنظمة عادة ما للبحث عن عمل اخر بدنظمة أخرل

  :الدراسات السابقة .7.1

تهدؼ الدراسات السابقة إفُ التعرؼ على الأدبيات التي سوؼ تساعد الباحثة للبستفادة بفا قدمتو ىذه 

الدراسات كبؿاكلة تصميم دراسة تكوف إضافة جديدة للكم ابؼعرفي،كىناؾ العديد من الدراسات التي 

. تناكلت موضوع  أبماط القيادة في ابؼدرسة  كالالتزاـ التنظيمي

: كفيما يلي عرض لبعض الدراسات التي تطرح بؼوضوعات ذات صلة بدوضوع الدراسة كالتي بزدمو

  الدراسات العربية: 

أثر الأنماط القيادية في تحقيق الالتزام التنظيمي :"بعنوان" عطاالله بشير عبود النويقة"دراسة - 1-7-1 

 .2015، 1، العدد42بؾلة دراسات في العلوـ الإدارية ،الأردف، بؾلد".لدوظفي وزارة الداخلية 

: بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية من أبنها

                                                
 .75،صفحة2002،الأولِ،الظبعة الأردن،دار الثقافة لمشذخ والتؾزيع ،عسان،  الإداريةالقيادة : ىؾاف كشعان 1
 هخكد الجراسات العلاقات الإندانية في الفكخ الإسلامي السعاصخ ،: محمد بؽ عا ج السذاوية الجوسخؼ 2

 .87،ص2005والبحؾث،الخياض،
 الأردن،دار السدضخة ،الدمؽك التشعيسي في ادارة السؤسدات التعميسية : فاروق عبجي فمية ،الدضج محمد عبج السجضج3

 .120،ص1،2005،ط
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ما مدل توافر أبماط القيادة الإدارية في كزارة الداخلية من كجهة نظر العاملتُ فيها؟ - 

ما الأبنية النسبية لأبعاد الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼوظفتُ في كزارة الداخلية من كجهة نظرىم ؟ - 

ىل يوجد أثر لأبماط القيادة الإدارية بؾتمعتا في أبعاد الالتزاـ التنظيمي من كجهة نظر ابؼبحوثتُ في كزارة - 

الداخلية ؟ 

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على مستول أبماط القيادة الإدارية في كزارة الداخلية في الأردف كأثرىا في برقيق 

. الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ دراسة تطبيقية على ابؼوظفتُ 

 فردا ،كتم استخداـ الإستبانة 240كاستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي كما أخذت الدراسة عينة بلغت 

كفي الأختَ توصلت الدراسة إفُ نتائج من أبنها كجود مستول مرتفع لأبماط القيادة .كأداة بعمع البيانات 

 .كالالتزاـ التنظيمي ،بالإضافة إفُ كجود أثر ابهابي لأبماط القيادة في تعزيز أبعاد الالتزاـ التنظيمي

للمديروعلاقتو بالالتزام التنظيمي  السلوك القيادي:" بعنوافإسماعيل العمريدراسة -1-7-2

 ، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، قسم دراسة ميدانية بمتوسطات ولاية ورقلة ،الوادي ،غرداية" للأساتذة

ابعزائر ،-2-علم النفس كعلوـ التًبية ك الأرطوفونيا كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية،جامعة ابعزائر

2010-2011  .

: بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية 

 ما نوع السلوؾ القيادم الذم بيارسو مديرك متوسطات كلاية كرقلة ،الوادم ،غرداية ؟ -

 ما مستول الالتزاـ التنظيمي للؤساتذة في ابؼتوسطات كرقلة ،الوادم ،غرداية ؟ -

ابعنس :ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في السلوؾ القيادم للمدراء تعزل إفُ متغتَات  -

 ،السن،ابػبرة ،ابؼؤىل العملي؟
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ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الالتزاـ التنظيمي للؤساتذة تعزل إفُ متغتَات  -

 ابعنس ،السن ، ابػبرة ،ابؼؤىل العلمي ؟

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الالتزاـ التنظيمي للؤساتذة تعزل إفُ اختلبؼ  -

 السلوؾ القيادم للمدير؟

ىدفت الدراسة إفُ البحث عن الأساليب القيادية السائدة عند ابؼدراء كعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي 

للؤساتذة في متوسطات كلايات كرقلة ،الوادم ،غرداية  كعلبقة كل من ابعنس كالسن كابػبرة كابؼؤىل 

العلمي بالسلوؾ القيادم للمدير بدستول الالتزاـ التنظيمي للؤساتذة ،كللحصوؿ على البيانات اللبزمة 

 مديرا تم 56لإعداد البحث ،استخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي ابؼقارف ،تكونت عينة الدراسة من 

 أستاذا تم اختيارىم بالطريقة العشوائية البسيطة ،اعتمد 612اختيارىم بالطريقة العشوائية البسيطة ك 

الباحث عن أداتتُ كبنا اختبار ككصف فاعلية القائد كتكييفو بؽتَسي كبلبنشارد كمقياس الالتزاـ التنظيمي 

للؤساتذة ،توصلت نتائج الدراسة إفُ أف أسلوب التفويض ثم أسلوب الإبلبغ بنا الأكثر استخداما من 

قبل مدراء ابؼتوسطات ، يليهما أسلوب الإقناع ثم أسلوب ابؼشاركة ،كأف مستول الالتزاـ التنظيمي لأساتذة 

التعليم ابؼتوسط في كلايات كرقلة الوادم غرداية مستول منخفض ،كما أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة 

إحصائية يبن ابؼدراء في سلوكهم القيادم تعزل لاختلبؼ السن أك ابعنس أك ابػبرة أك ابؼؤىل العلمي 

،السلوؾ القيادم للمدير لصافٌ الأساتذة الأكبر سنا ،الأكثر خبرة ،الأقل مؤىلب علميا كابؼرؤكستُ السلوؾ 

.      ابؼشارؾ على التوافِ 

الأنماط القيادية لددراء الددارس الابتدائية وأثرىا على :" بعنواف "ىيم مسوغياابر"دراسة -1-7-3

دراسة ميدانية في ابؼدارس الابتدائية لولاية  الوادم ،رسالة ماجستتَ غتَ " الدافعية للانجاز لدى الدعلمين 

. 2013/2014منشورة ،كلية العلوـ الاجتماعية كالإنسانية ،قسم العلوـ الاجتماعية ،
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: بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية 

 ىل يستخدـ مدراء ابؼدارس الابتدائية نفس النمط القيادم على اعتبار أنهم تلقوا نفس التكوين ؟ -

ىل يؤثر اختلبؼ الأبماط القيادية بؼدراء ابؼدارس الابتدائية على مستول الدافعية للئبقاز لدل  -

 ابؼعلمتُ؟

ىل يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الدافعية للئبقاز لدل ابؼعلمتُ الذين يعملوف  -

 برت إدارة مدير دكتاتورم كابؼعلمتُ الذين يعملوف برت إدارة مدير دبيقراطي ؟

ىل بىتلف مستول الدافعية للئبقاز لدل ابؼعلمتُ باختلبؼ ابعنس رغم نفس النمط القيادم  -

 للمدير؟

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على الأبماط القيادية السائدة في إدارة ابؼدارس الابتدائية كالكشف على مدل 

أثر النمط القيادم بؼدير ابؼدرسة الابتدائية في الدافعية للئبقاز لدل ابؼعلمتُ كتم استخداـ ابؼنهج الوصفي 

 معلما كمعلمة كأداة الاستبياف  لقياس مستول الدافعية 268التحليلي كاستخدمت الدراسة عينة حجمها 

. كأسلوب إحصائيspss للببقاز  لدل ابؼعلمتُ  كما اعتمدت الدراسة على برنامج 

:  توصلت الدراسة إفُ النتائج التالية من أبنها

. إف النمط القيادم الدبيقراطي ىو النمط السائد من طرؼ مديرم ابؼدارس الابتدائية  -

توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الدافعية للببقاز بتُ ابؼعلمتُ كابؼعلمات الذين يعملوف  -

برت إدارة مدير يستخدـ النمط القيادم الدبيقراطي لصافٌ ابؼعلمات كبرت إدارة مدير يستخدـ 

. النمط القيادم الديكتاتورم
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علاقة النمط القيادي حسب نظرية ىيرسي وبلانشارد :"بعنواف"شافية بن حفيظ"دراسة - 1-7-4

رسالة ماجستتَ غتَ منشورة "بالولاء التنظيمي لدى عينة من معلمي الددارس الابتدائية بمدينة ورقلة

بزصص علم النفس التنظيمي كالعمل،كلية العلوـ الاجتماعية كالإنسانية قسم العلوـ جامعة قاصدم مرباح 

 .2012/2013كرقلة،

: بسحورت أسئلة الإشكالية  في التساؤلات التالية

ما مستول الولاء التنظيمي لدل معلمي  ابؼدارس الابتدائية بددينة كرقلة؟  -

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الولاء التنظيمي باختلبؼ النمط القيادم   -

 من كجهة نظر معلمي  ابؼرحلة الابتدائية بددينة كرقلة؟" نظرية ىتَسي كبلبنشارد"حسب 

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  في مستول الولاء التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الابتدائية  -

 حسب ابعنس؟

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  في مستول الولاء التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الابتدائية  -

 تعزل إفُ الأقدمية ؟

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  في مستول الولاء التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الابتدائية  -

 تعزل إفُ ابؼؤىل العلمي؟

ىتَسي "كما ىدفت الدراسة إفُ الكشف على الأبماط القيادية السائدة في ابؼرحلة الابتدائية حسب نظريتي

من كجهة نظر ابؼعلمتُ ، كمستول الولاء التنظيمي لدل ابؼعلمتُ ،كعلبقة النمط القيادم " كبلبنشارد

بالولاء التنظيمي للمعلمتُ من كجهة نظرىم كمعرفة الاختلبؼ في مستول الولاء التنظيمي لدل ابؼعلمتُ 

. باختلبؼ متغتَات ابعنس ،ابؼؤىل العلمي،الأقدمية في التدريس
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معلم كمعلمة من 270ب كما قامت منهجية الدراسة على ابؼنهج الوصفي،أما عينة الدراسة فتحددت

لتحديد  "ىتَسي كبلبنشارد"الاستبانة كمقياس أداة ابؼرحلة الابتدائية بددينة كرقلة ،كاعتمدت الدراسة على

. لقياس مستول الولاء التنظيمي للمعلم " بورتر كزملبئو"النمط القيادم كمقياس 

توصلت الدراسة إفُ بؾموعة من النتائج من أبنها أف الأساليب الأكثر استخداـ في ابؼدارس الابتدائية من 

كجهة نظر ابؼعلمتُ ىي أسلوبي التفويض كالإقناع كيليهما أسلوب الإشراؾ ثم الإبلبغ ،كأف ىناؾ مستول 

متوسط من الولاء التنظيمي لدل معلمي ابؼرحلة الابتدائية بددينة كرقلة ،بالإضافة إفُ أف ىناؾ فركؽ ذات 

من كجهة " ىتَسي كبلبنشارد"دلالة إحصائية في مستول الولاء باختلبؼ النمط القيادم  بحسب  نظريتي 

نظر معلمي ابؼرحلة الابتدائية بددينة كرقلة ،كما أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الولاء 

. التنظيمي تعزل إفُ ابعنس ك الأقدمية في التدريس كابؼؤىل العلمي

أنماط القيادة التربوية السائد لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية  :" بعنواف"بشير عربيات"دراسة - 1-7-5

ميدانية،كلية  دراسة"الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة البلقاء التطبيقية وأثرىا على

،الأردف ، 2،العدد20التًبوية كالنفسية ،المجلد ابؽندسة التكنولوجية،بؾلة ابعامعة الإسلبمية للدراسات

2012 .

: حددت أسئلة الإشكالية كالتافِ

ما مدل تطبيق النمط القيادم الدبيقراطي لدل رؤساء الأقساـ الأكادبيية في جامعة البلقاء   -

التطبيقية كلية ابؽندسة التكنولوجية ؟ 

ما مدل تطبيق النمط القيادم التقليدم لدل رؤساء الأقساـ الأكادبيية في جامعة البلقاء  -

 التطبيقية كلية ابؽندسة؟
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ما مدل تطبيق النمط القيادم التسلطي لدل رؤساء الأقساـ الأكادبيية في جامعة البلقاء  -

 التطبيقية كلية ابؽندسة؟

لدل رؤساء الأقساـ الأكادبيية في جامعة  (التساىلي)ما مدل تطبيق النمط القيادم التًسلي -

 البلقاء التطبيقية كلية ابؽندسة؟

ما أثر بمط القيادة التقليدم على مستول الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة البلقاء  -

 التطبيقية؟

ما أثر بمط القيادة التسلطي على مستول الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة البلقاء  -

 التطبيقية؟

ما أثر بمط القيادة التًسلي على مستول الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة البلقاء  -

 التطبيقية؟

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على أبماط القيادة التًبوية السائدة لدل رؤساء الأقساـ الأكادبيية في جامعة 

البلقاء التطبيقية كأثرىا على الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس ػتم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي 

 عضو بؽيئة التدريس العاملتُ في ابعامعة 222كاستعمل الباحث ابغصر الشامل لمجتمع البحث تكوف من 

. ، كتم استخداـ الاستبانة كأداة للدراسة 

من أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كجود أثر لنمطي القيادة الدبيقراطي كالتًسلي على أداء العاملتُ 

 .،كعدـ كجود اثر لنمطي القيادة التقليدية كالتسلطية على أداء العاملتُ

الأنماط القيادية وأثرىا في الالتزام التنظيمي دراسة :" بعنواف "باسم عباس كريدي"دراسة -1-7-6

كلية الإدارة كالاقتصاد،قسم إدارة دراسة استطلاعية،"كلية الإدارة والاقتصاد جامعة القادسية ميدانية في

. 2010، 3 ،العدد12الأعماؿ،جامعة القادسية ،المجلد 
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: برددت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية 

 ما ىو النمط القيادم السائد في كلية الاقتصاد كالإدارة؟  -

 ما ىو نوع الالتزاـ التنظيمي ابؼوجود لدل ابؼرؤكستُ في كلية الإدارة كالاقتصاد؟ -

 .ما ىي طبيعة العلبقة كالتأثتَ بتُ النمط القيادم ابؼتبع ك الالتزاـ التنظيمي -

على الالتزاـ (الدبيقراطي كالأكتوقراطي كابغر )ىدفت الدراسة إفُ بؿاكلة معرفة تأثتَ الأبماط ابؼتمثلة ب

،كما جاءت الإجراءات ابؼنهجية باستخداـ ابؼنهج  (ابؼعيارم كالعاطفي ك ابؼستمر)التنظيمي ابؼتمثل ب

 فردا كاستخداـ الاستمارة كأداة للدراسة كاستخداـ الأساليب 52الوصفي التحليلي ك بتحديد عينة قدرىا 

  .spssالإحصائية 

النمط القيادم السائد ىو النمط الأكتوقراطي ،الالتزاـ ابؼعيارم ىو النوع :تم التوصل إفُ النتائج التالية 

السائد من بتُ أنواع الالتزاـ التنظيمي ،كجود علبقة كتأثتَ ذك دلالة إحصائية  بتُ النمط الأكتوقراطي 

كالالتزاـ العاطفي ،كما أف النمط القيادم السائد ىو النمط الأكتوقراطي كالالتزاـ ابؼعيارم ىو النوع 

  .السائد

الأنماط القيادية الددرسية في الدرحلة الدتوسطة في :"بعنواف"عبد الله  بشير الرشيدي "دراسة -1-7-7

رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،كلية "دولة الكويت وعلاقتها بالولاء التنظيمي للمعلمين من  وجهة نظرىم

. 2010العلوـ التًبوية ،قسم الإدارة كالقيادة التًبوية ،

ما الأبماط القيادية ابؼدرسية السائدة بؼديرم ابؼدارس :التالية بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات

ابؼتوسطة  في دكلة الكويت من كجهة نظر ابؼعلمتُ ؟ 

ما مستول الولاء التنظيمي لدل معلمي ابؼرحلة ابؼتوسطة في دكلة الكويت من كجهة نظر  -

ابؼعلمتُ؟ 
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ىل توجد علبقة ذات دلالة إحصائية  بتُ درجة بفارسة الأبماط القيادية بؼديرم ابؼدارس في ابؼرحلة  -

 ابؼتوسطة في دكلة الكويت كبتُ الولاء التنظيمي للمعلمتُ؟

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في العلبقة بتُ درجة بفارسة الأبماط القيادية بؼديرم ابؼدارس  -

كمستول الولاء التنظيمي للمعلمتُ في ابؼرحلة ابؼتوسطة في دكلة الكويت تعزل إفُ متغتَ ابؼؤىل 

 العلمي؟

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على الأبماط القيادية ابؼدرسية السائدة لدل مديرم ابؼدارس في ابؼرحلة 

ابؼتوسطة في دكلة الكويت كمستول الولاء لدل ابؼعلمتُ كعلبقتهما ببعض ، كتكونت عينة الدراسة من 

 معلما كمعلمة كتم استخداـ منهج البحث الوصفي كتم تطوير مقياس الأبماط القيادية ابؼدرسية 451

كمقياس الولاء التنظيمي لتحقيق أىداؼ الدراسة ،كما استخدمت الدراسة أساليب إحصائية 

أف النمط القيادم : توصلت الدراسة إفُ النتائج التالية  (، كركنباخ ألفا  t.testمعاملبت الثبات ، )

الدبيقراطي ىو النمط السائد بأعلى متًتبة كأظهرت النتائج أف مستول الولاء التنظيمي متوسط ككجود 

. علبقة إبهابية دالة إحصائيا بتُ الأبماط القيادية كالولاء التنظيمي

النمط القيادي للمديرين وعلاقتو بدافعية الإنجاز لدى معلمي :"بعنواف"شرقي رابح"دراسة-1-7-8

،رسالة ماجستتَ ،كلية العلوـ الإنسانية كالعلوـ الاجتماعية ،قسم علم النفس كعلوـ  "الدرحلة الابتدائية

. 2010التًبية كالأرطوفونيا ، جامعة منتورم قسنطينة ،ابعزائر، 

ما النمط القيادم الأكثر انتشارا لدل مدراء ابؼدارس الابتدائية؟ : حددت أىم التساؤلات في 

 ىدفت الدراسة إفُ معرفة الأبماط القيادية السائدة في ابؼؤسسات التًبوية كمعرفة الظركؼ التي يؤدم 

فيها ابؼعلمتُ أعمابؽم ،كمدل استعدادىم كقدراتهم كتكيفهم مع مهنة التعليم ككذا مستول دافعيتهم 

لإبقاز كل ابؼهم ابؼنوطة بهم أما بالنسبة للئجراءات  ابؼنهجية  فتم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي 
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 معلم كمعلمة حيث تم استخداـ العينة العشوائية البسيطة ، بالإضافة افُ 523،كتكونت عينة الدراسة 

الاعتماد على أداتي الاستبانة كابؼقابلة كأداتتُ ابعمع البيانات ، كتم استخداـ الأساليب الإحصائية 

 ( ، معامل برليل التباين الأحادم، معامل الارتباط بتَسوفt.testالنسب ابؼئوية،)

الدبيقراطي ،الديكتاتورم )أف ىناؾ توافر للؤبماط القيادية:كتوصلت الدراسة إفُ النتائج التالية من أبنها 

. كأف النمط القيادم الدبيقراطي سائد بكل ابؼدارس الابتدائية  (، التسيبي

القيادي لددير الددرسة وأثره على  النمط:"بعنواف"سعيد بن محمد آل عاتق الغامدي"دراسة -1-7-9

 الالتزام التنظيمي للمعلمين بالددارس الثانوية الحكومية بمحافظة جدة باستخدام نظرية الشبكة الإدارية

رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،جامعة أـ القرل ،كلية التًبية ،قسم الإدارة التًبوية كالتخطيط،ابؼملكة العربية "

. ق1430السعودية ،

: بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية 

ما الأبماط القيادية السائدة لدل مديرم ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة كفق نظرية  -

 الشبكة الإدارية من كجهة نظر ابؼعلمتُ؟

ما مستول الالتزاـ التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الابتدائية ابغكومية بدحافظة جدة من كجهة  -

 نظرىم؟

ىل توجد علبقة ارتباطيو دالة بتُ الأبماط القيادية التي بيارسها مديرك ابؼدارس الثانوية ابغكومية  -

كفق نظرية الشبكة الإدارية كبتُ الالتزاـ التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة 

 جدة؟
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حوؿ الأبماط القيادية بؼديرم  (0.05)ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة  -

ابؼؤىل )ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة من كجهة نظر ابؼعلمتُ كفقا بؼتغتَات الدراسة 

 ؟ (طبيعة ابؼؤىل– ابػبرة - العلمي

حوؿ الالتزاـ التنظيمي بؼعلمي  (0.05)ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة -

ابػبرة - ابؼؤىل التعليمي)ابؼدارس ابغكومية بدحافظة جدة من كجهة نظرىم كفقا بؼتغتَات الدراسة

 ؟(طبيعة ابؼؤىل– 

ىدفت الدراسة بصورة رئيسية إفُ بياف الأبماط القيادية السائدة لدل معلمي ابؼدارس الثانوية بدحافظة 

جدة كفق نظرية الشبكة الإدارية من كجهة نظر ابؼعلمتُ ، كالتعرؼ على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل 

معلمي ابؼدارس الثانوية بدحافظة جدة بذاه مدارسهم من كجهة نظرىم ، بالإضافة إفُ بياف طبيعة 

العلبقة بتُ النمط القيادم بؼدير ابؼدرسة كفق نظرية الشبكة الإدارية كمستول الالتزاـ التنظيمي 

للمعلمتُ بابؼدرسة ، ككذلك برديد النمط القيادم الذم يساىم في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي 

لدل ابؼعلمتُ ، استخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي ابؼسحي كابؼنهج الوصفي الارتباطي ، أما بؾتمع 

معلما كمعلمة كتم  (1123)الدراسة فكاف بصيع معلمي ابؼرحلة الثانوية بابؼدارس ابغكومية عددىم

،كاستخدمت الدراسة الاستبانة كأداة %28.9 معلما كمعلمة بنسبة 325اختيار عينة عشوائية بلغت 

أف النمط القيادم السائد لدل مديرم : بعمع البيانات ، من أىم النتائج التي توصلت بؽا الدراسة 

ابؼدارس الثانوية ابغكومية بجدة من كجهة نظر ابؼعلمتُ ىو بمط القيادة ابؼتأرجحة ثم بمط القيادة 

الاجتماعية ثم بمط القيادة ابؼتسلطة ثم بمط القيادة السلبية في التًتيب الأختَ ، ككاف بمط القيادة 

ابؼتقلبة ىو أقل الأبماط سيادة ، ككاف مستول الالتزاـ التنظيمي بدرجة مرتفع لدل ابؼعلمتُ بابؼدارس 

كبابكراؼ معيارم  (3.85)الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة من كجهة نظرىم حيث بلغ ابؼتوسط العاـ 
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بتُ متوسطات  (0.05)،كما لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة  (0.57)

استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أبماط القيادية بؼديرم ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة من 

،أظهرت نتائج ابؼقارنات  (آخر مؤىل تعلمي،نوع ابؼؤىل العلمي)كجهة نظر ابؼعلمتُ كفقا بؼتغتَات 

البعدية بؼتوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ بعد بمط قيادة الفريق كفقا بؼتغتَ سنوات ابػبرة 

 5لصافٌ الذين خبرتهم أقل من   (0.05)كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

 سنوات فأكثر،بينما فَ تظهر فركؽ ذات 10 سنوات ،كالذين خبرتهم من 10سنوات إفُ أقل من 

في بقية أبعاد بؿور الأبماط القيادية لكافة فئات سنوات  (0.05)دلالة إحصائية عند مستول الدلالة 

ين متوسطات استجابات ب(0.05)ابػبرة ، لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة 

أفراد عينة الدراسة حوؿ مستول الالتزاـ التنظيمي بؼعلمي ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة من 

،كجود علبقة ارتباطيو سالبة (أخر مؤىل علمي،نوع ابؼؤىل ،سنوات ابػبرة )كجهة نظرىم كفقا بؼتغتَات 

بتُ الالتزاـ التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة ككل من النمطتُ القياديتُ 

،عدـ كجود علبقة ارتباطيو دالة بتُ (0.01)القيادة ابؼتسلطة كالقيادة ابؼتقلبة عند مستول دلالة :

الالتزاـ التنظيمي لدل معلمي ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة ككل من النمطتُ القياديتُ بمط 

 .القيادة السليبة كالنمط القيادة الأبوية 

دافعية الانجاز لدى فريق العمل وعلاقتها بالنمط :"دراسة عفاف وسطاني بعنوان-1-7-10

دراسة ميدانية بدؤسسات   "القيادي السائد لدى مدير الدؤسسة التعليمية في ضوء مشروع الدؤسسة

التعليم ابؼتوسط بؼدينة ابعلفة ،جامعة فرحات عباس سطيف ،ماجستتَ بزصص علم النفس  ك علوـ 

 .2010 /2009التًبية ك الارطوفونيا 
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ىدفت الدراسة إفُ معرفة العلبقة بتُ النمط القيادم السائد بؼدير ابؼؤسسة التعليمية كدافعية الابقاز 

للؤساتذة في ضوء مشركع ابؼؤسسة كتم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي ،شملت عينة الدراسة 

 مديرا كتم استخداـ استبياف برديد النمط القيادم السائد للمدير كمقياس دافعية 27 أستاذا ك 194

كجود علبقة قوية ذات دلالة : الابقاز بعمع بيانات الدراسة ، توصلت الدراسة إفُ بؾموعة من النتائج 

إحصائية بتُ النمط القيادم السائد للمدير كدافعية الإبقاز لدل الأساتذة ، ككجود أربع أبماط 

كمستول مرتفع لدافعية الإبقاز لدل الأساتذة بالنسبة  (دبيقراطي،أكتوقراطي،فوضوم،موقفي )قيادية

 .لنمط القيادة الدبيقراطي كابؼوقفي كمستول منخفض لنمط الأكتوقراطي كالفوضوم

النمط القيادي الذي يمارسو مديرو الددارس  :"بعنواف"محمد عبود الحراحشة" دراسة -1-7-11

 ،دارسة "وعلاقتو بمستوى الرضا الوظيفي للمعلمين في  مديرية التربية والتعليم  في لزافظة الطفيلية

 .2008 ،1، العدد24استطلبعية ، بؾلة جامعة دمشق ، المجلد 

ما النمط القيادم الذم بيارسو مديرك ابؼدارس في مديرية التًبية كالتعليم في : بسحور السؤاؿ الرئيسي في 

بؿافظة الطفيلية من كجهة نظر ابؼعلمتُ؟ 

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على النمط القيادم الذم بيارسو مديرك ابؼدارس كعلبقتو بدستول الرضا 

. الوظيفي ابؼعلمتُ 

ما النمط القيادم الذم بيارسو مديرك ابؼدارس في مديرية التًبية كالتعليم في : بسحور السؤاؿ الرئيسي في 

بؿافظة الطفيلية من كجهة نظر ابؼعلمتُ ؟ 

 235أما الإجراءات ابؼنهجية استخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي كأخذت عينة حجمها

معلما كمعلمة تم اختيارىا بطريقة عشوائية كقد استخدـ الباحث أداتتُ بعمع  البيانات  مقياس لدرجة 

بفارسة النمط القيادم كمقياس بؼستول الرضا الوظيفي  للمعلمتُ كتم استخداـ اساليب إحصائية 
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متوسطات حسابية ،ابكرافات معيارية، برليل التباين ابؼتعدد، معامل الارتباط بتَسوف، اختبار ؼ )

. (الإحصائي 

الأبماط القيادية التي بيارسها مديرك ابؼدارس كما يراىا ابؼعلموف : توصلت الدراسة إفُ النتائج التالية

.  جاءت بدرجة بفارسة متوسطة ك النمط القيادم السائد ىو النمط ابؼسوؽ 

تحليل علاقة بعض الدتغيرات الشخصية وأنماط :" بعنواف"سامية خميس أبو ندا"دراسة - 1-7-12

دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في "القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية

قطاع غزة ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،كلية التجارة ،قسم إدارة الأعماؿ ،ابعامعة الإسلبمية ،غزة 

بسحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية ، ما ىي الأبماط القيادية السائدة في . 2007،

الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة؟  

ىل ىناؾ علبقة بتُ النمط القيادم السائد بالالتزاـ التنظيمي كالشعور بالعدالة التنظيمية لدل  -

 موظفي الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة ؟

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على العلبقة بتُ بعض ابؼتغتَات الشخصية كأبماط القيادة بالالتزاـ 

التنظيمي الشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة ،كاستخدمت الدراسة ابؼنهج 

 موظف ، 652الوصفي التحليلي ،كطبقت  الدراسة العينة العشوائية الطبقية حيث بلغ حجمها 

 spssكاستخدمت الاستبانة كأداة بصع البيانات استخدمت ك الأساليب الإحصائية ابؼتمثلة في برنامج 

برليل التباين الأحادم  , t.test, one sample)الإحصائي كبعض الاختبارات الإحصائية 

anova, one way , اختبار تامهاف للمقارنات ابؼتعددة ،معامل الارتباط بتَسوف ،سبتَماف براكف

  (، اختبار الفا كركنباخ
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أف الأبماط القيادية السائدة في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة : كتوصلت الدراسة افُ النتائج التالية 

كابؼشارؾ كالتفويض ، كأف بفارسة ىذه الأبماط  (الاستشارم )ك الإقناعي   (التوجيهي)ىي الإخبارم 

. جاءت بنسب متقاربة كدرجات متوسطة ، كأف النمط ابؼتشارؾ ىو الأكثر شيوعا في تلك الوزارات 

 .كجود فركؽ بتُ آراء عينة الدراسة حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزل للمتغتَات الشخصية  -

كجود علبقة بتُ النمط القيادم كالالتزاـ التنظيمي كالشعور بالعدالة في الوزارات الفلسطينية في  -

 .قطاع غزة 

 .أف تأثتَ النمط القيادم على الالتزاـ التنظيمي أكبر من تأثتَه على الشعور بالعدالة التنظيمية -

  الدراسات الأجنبية: 

 ,kurt leuine :قاـ بها بؾموعة من الباحثتُ في جامعة ايوا كىم :جامعة أيوادراسة - 1-7-13

ralph.k., wite ronald lippit . 

ىدفت إفُ التعرؼ على ردكد أفعاؿ الأفراد عند بـتلف أبماط القيادة ك أم ىذه الأبماط أكثر 

طبقت ىذه الدراسة على عدد من  (النمط الأكتوقراطي ،النمط ابؼتساىل ،النمط الدبيقراطي)فعالية

التلبميذ في سن العاشرة من العمر في أندية ابؽواة كفقا لنوع السلوؾ الذم بيارسو كل قائد على كل 

. (ابؼتساىل)ابؼتسيب –الدبيقراطي-الاستبدادم:-بؾموعة كتم تطبيق ثلبثة أبماط من السلوؾ القيادم 

: من أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة 

كانت المجموعات التي اتبعت بمط القيادة التسلطي الفردم أعلى إنتاجية من ابعماعة التي اتبعت  -

 .النمط الدبيقراطي ،كذلك نتيجة لوجود قائد  بيت الأفراد بيارس الضغط عليهم 
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بسيزت ابعماعة ذات النمط الدبيقراطي عن ابعماعات ذات النمط التسلطي بدرجة أعلى في  -

نواحي الابتكار في الأنشطة كالدافعية كالثبات في مستول الأداء كركح الفريق كالتفاعل الاجتماعي 

 .كالرضا عن العمل 

ابعماعات التي استخدمت النمط ابؼتسيب ابؼتساىل أدت إفُ نتائج منخفضة في بصيع النواحي  -

 .السابقة

  shortleمن حيث قاـ كل(الأربعينيات أكاخر في):دراسة جامعة أوىايو-1-7-14

,stogdill,fleishman, كىدفت الدراسة إفُ معرفة  اثر النمط  بإجراء أبحاث حوؿ موضوع القيادة

القيادم على مستول بصاعة العمل كانصب اىتمامهم على بؿاكلة معرفة أبعاد السلوؾ القيادم كبسكن 

. الباحثتُ من التمييز بتُ بؾموعتتُ من كظائف أعماؿ القادة 

 .تشتَ إفُ تصميم كتنظيم العمل :المجموعة الأكفُ  -

 .تشتَ إفُ تقدير الناس كالاىتماـ بهم :المجموعة الثانية  -

. الاىتماـ بالأىداؼ ك الاعتًاؼ بحاجات الأفراد كعلبقاتهم :ككلب البعدين بسخضت عنهما 

توصلت الدراسة إفُ عدة نتائج منها أف ابؼهتم بحاجات الأفراد كعلبقاتهم يرتبط بعلبقة إبهابية مع رضا 

العاملتُ ، كلكن تأثتَه على أدائهم غتَ كاضح ،أما درجة الرضا فكانت كاضحة بشكل خاص فيما 

يتعلق بددل حرية الفرد في العمل  كفَ تثبت علبقة بؿددة بتُ الاىتماـ بحاجات الأفراد كالأداء ،أما 

. النمط ابؼهتم  بالأىداؼ ك العمل ، فبالنسبة للرضا عن العمل كانت النتائج غتَ متوقعة كغتَ ثابتة
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بدأت متزامنة مع دراسة جامعة أكىايو،حيث قاـ كل من :دراسة جامعة ميتشيغان- 1-7-15

likert, katez,kehm (1947)  في جامعة ميتشيغاف بأبحاثهم ككانت حوؿ القيادة ،  قاموا،

: بتحديد بعدين 

الاىتماـ بالعامل  :البعد الأكؿ  -

 1.الاىتماـ بالإنتاج كالعمل: البعد الثاني -

ىدفت الدراسة إفُ الكشف عن أساليب القيادة كمؤشراتها السلوكية في الأقساـ ذات الإنتاجية ابؼرتفعة 

: كتوصلت الدراسة إفُ أف ىناؾ بعدين أساستُ للقيادة بنا . كابؼنخفضة كمقارنتها بالسلوؾ الإشرافي 

القائد ابؼركز على العاملتُ يتشابو مع النمط ابؼرتكز على تقدير العاملتُ لدراسة جامعة أكىايو ،  -

 .كالقائد ابؼركز على الإنتاج كيتشابو مع النمط ابؼرتكز على ىيكلة الأنشطة في جامعة أكىايو

 .أف أكثر الرؤساء فعالية ىم الذين يهتموف بالبعدين السابقتُ معا  -

 .أف الرؤساء الذين يهتموف بدرؤكسيهم كلا يهتموف بالإنتاجية أك العكس تقل فاعليتهم  -

أف القادة في بمط الاىتماـ بابؼرؤكستُ حققوا إنتاج مرتفع ،أما القادة في النمط الثاني كانت  -

  2.إنتاجيتهم منخفضة لتًكيز أسلوبهم على إعطاء الأكامر الصارمة كالعقاب للعماؿ ابؼخالفتُ 

 relationship of leadership:"بعنواف .verda khan et al دراسة - 1-7-16

styles , employees commitment and organisation perfomance a 

study on customer support representatives ,eropen journal of 

economics ;finance and administrative science,N°49. 

                                                
 ، دار حاهج  لمشذخ والتؾزيع، الأعسالجساعات في مشعسات ال والأفخادالدمؽك التشعيسي سمؽك :  حدضؽ حخيؼ1

  .202،203،205،صفحة2004،الأردنعسان ،
 2

ج محمد الج خؼ    .172،صفحة2011 ،دار السدضخة ،عسان ،الدمؽك التشعيسي:زاٌ
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كأداء   (التحويلية ،التبادلية)ىدفت ىذه الدراسة إفُ التعرؼ على دراسة العلبقة بتُ أبماط  القيادة 

 مراكز بػدمة الزبائن في قطاع 7ابؼؤسسة باستخداـ التزاـ العاملتُ كمتغتَ كسيط ، أجريت الدراسة في 

: توصلت الدراسة افُ النتائج التالية  . 210بلغ حجم العينة  (باكستاف)الاتصالات في إسلبـ أباد 

 .إبهابا على أداء ابؼؤسسة (التحويلية كالتبادلية)تؤثر أبماط القيادة -

 .يزيد بمط القيادة التحويلية من إبداع العاملتُ كاستقلبليتهم كبالتافِ برستُ أدائهم  -

لا يتم إعطاء ابغرية للعاملتُ في ظل القيادة التبادلية لكن ابؼكافآت مصدر لتحفيز العاملتُ بالنسبة  -

 .بؽذا النمط  من القيادة 

يؤدم الالتزاـ التنظيمي للمرؤكستُ افُ بذؿ ابؼزيد من ابعهد لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة كبالتافِ برستُ  -

 1. الأداء

  التعقيب على الدراسات السابقة :

من خلبؿ عرض الدراسات السابقة العربية منها كالأجنبية ، كالتي تناكلت موضوع أبماط القيادة كالالتزاـ 

التنظيمي في ابؼؤسسات سواء التًبوية أك في قطاعات أخرل ، بالإضافة إفُ متغتَات أخرل بؽا علبقة 

بأبماط القيادة  ،حيث أف ىذه الدراسات حاكلت أف تؤكد الدكر الذم تلعبو القيادة  في ام تنظيم من 

حيث تطوير كتنمية أداء ابؼديرين في ابؼؤسسات  كالذم بدكره  قد يساىم في برستُ أداء ابؼرؤكستُ 

. كالتزامهم في العمل بدؤسساتهم

. ظهرت العديد من أكجو التشابو كالاختلبؼ بتُ الدراسة ابغالية كالدراسات السابقة 

                                                
1

 دكتؾراي ،كمية أطخوحة : دراسة حالة مجسع صضجالالإداري  الإبجاع القيادة في تشسية أنساطدور :وسضمة واعخ  
العمؾم الاقترادية والتجارية وعمؾم التدضضخ ،قدؼ العمؾم الاقترادية ،جاهعة محمد خيزخ بدكخة ، الجدااخ 

 .(ل )صفحة ، 2014/2015،
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: أوجو التشابو  بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:أولا 

 ركزت الدراسة ابغالية على متغتَم النمط القيادم كالالتزاـ التنظيمي  : من حيث الدوضوع

أثر الأبماط القيادية في كالتي ركزت على  (2015)"عطا الله بشتَ النويقة "كتشابهت مع دراسة 

التي ركزت على العلبقة بتُ  ( 2012)"شافية عبد ابغفيظ " كدراسة برقيق الإلتزاـ التنظيمي

باسم عباس "النمط القيادم كالولاء التنظيمي حسب نظريتي ىتَسي كبلبنشارد كدراسة 

عبد الله "  كدراسة الأبماط القيادية كأثرىا في الالتزاـ التنظيمي كالتي ركزت على (2010)"الكريدم

كالتي ركزت على الأبماط القيادية ابؼدرسية كعلبقتها بالولاء التنظيمي  (2010)" بشتَ الرشيدم

كالتي ركزت  (ق1430)"سعيد بن محمد آؿ عاتق الغامديو"للمعلمتُ من  كجهة نظرىم ،كدراسة 

سامية بطيس أبو " على النمط القيادم بؼدير ابؼدرسة كأثره على الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كدراسة

برليل علبقة بعض ابؼتغتَات الشخصية كأبماط القيادة بالالتزاـ كالتي ركزت على  (2007)ندا 

دراسة إبظاعيل العمرم كالتي ركزت على السلوؾ القيادم التنظيمي كالشعور بالعدالة التنظيمية،ك 

 .(2010/2011)للمدير كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي للؤساتذة 

 طبقت الدراسة ابغالية على بيئة جزائرية كما تشابهت مع عدة دراسات طبقت : من حيث البيئة

شافية بن عبد ابغفيظ "كدراسة  (2013)" إبراىيم مسوغي"في نفس البيئة ابعزائرية ، كدراسة 

" كدراسة  (2009")عفاؼ كسطاني"كدراسة  (2010" )شرقي رابح"كدراسة (2012)"

 .(2010)"إبظاعيل العمرم

  يتكوف بؾتمع الدراسة ابغالية من ابؼدارس الابتدائية  بؼدينة ابعلفة : من حيث لرتمع الدراسة

إبراىيم "الية مع الدراسات السابقة في اختيارىا لمجتمع الدراسة كالعينة كدراسة فٌ،كتتفق الدراسة ا

كالتي أخذت ابؼدارس الابتدائية بؼدينة الوادم كمجتمع لدراستها ككعينو   (2013)"مسوغي 
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" شافية بن حفيظ "للدراسة أخذت  شربوة من ابؼعلمتُ كابؼعلمات لتمثل بؾتمع الدراسة،كدراسة 

عبد "كدراسة . كالتي أخذت معلمي ابؼدارس الابتدائية بددينة كرقلة كمجتمع بحث بؽا (2012)

كالتي أخذت مديرم ابؼدارس في ابؼرحلة ابؼتوسطة في دكلة الكويت   (2010)"الله بشتَ الرشيدم

 معلمي ابؼرحلة الابتدائيةكالتي أخذت  (2010)" شرقي رابح"كمجتمع للدراسة، كدراسة

كالتي أخذت معلمي  (ق1430)" سعيد بن محمد آؿ عاتق الغامديو"كمجتمع دراسة بؽا،كدراسة

  (2009)" عفاؼ كسطاني"ابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة كمجتمع دراسة  ، كدراسة 

محمدعبود "مؤسسات التعليم ابؼتوسط بؼدينة ابعلفة كمجتمع دراسة بؽا،كدراسة كالتي أخذت 

 كالتي أخذت بصيع معلمي مدارس مديرية التًبية كالتعليم بدحافظة الطفيلية (2008)"ابغراحشة

كالتي أخذت مؤسسات التعليم ابؼتوسط لكل من كلايات  (2010)"إبظاعيل العمرم" كدراسة 

 .كرقلة غرداية الوادم كمجتمع لدراستها  

 اتبعت الدراسة ابغالية ابؼنهج الوصفي التحليلي كاتفقت مع بصيع الدراسات : من حيث الدنهج

 .السابقة في استخدامها نفس ابؼنهج

 تشابهت الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة في اختيارىا أداة الإستمارة  : من حيث الأداة

كدراسة مسوغي إبراىيم  (2015)" عطاالله بشتَ عبود النويقة "كأداة رئيسية مثل دراسة  

دراسة  (2010" )باسم عباس كريدم"كدراسة (2012")شافية بن حفيظ "كدراسة  (2013)

،  (ق1430" )سعيد بن محمد آؿ عاتق الغامديو"، كدراسة (2010)" شرقي رابح "

  .(2007") سامية بطيس ابو ندا"دراسة  (2009)" عفاؼ كسطاني"دراسة

: أوجو الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: ثانيا 
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 ىدفت الدراسة ابغالية إفُ الكشف عن بمط القيادة في الدراسة كدكره في : من حيث الذدف

الالتزاـ التنظيمي للعملتُ بددارس مدينة ابعلفة ،في حتُ ، ىدفت دراسة عطالله بشتَ النويقة إفُ 

إفُ التعرؼ على مستول أبماط القيادة الإدارية في كزارة الداخلية في الأردف كأثرىا في  (2015)

إبراىيم مسوغي "برقيق الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ دراسة تطبيقية على ابؼوظفتُ ، كدراسة 

كالتي ىدفت إفُ التعرؼ على أبماط القيادة السائدة في إدارة ابؼدارس الابتدائية  (2013)

كالكشف على مدل أثر النمط القيادم بؼدير ابؼدرسة الابتدائية في الدافعية للببقاز لدل ابؼعلمتُ 

 "شافية بن حفيظ "في ابؼدارس الابتدائية بؼدينة الوادم ، أما دراسة 

كىدفت إفُ الكشف على الأبماط القيادية السائدة في ابؼرحلة الابتدائية حسب نظريتي  (2012 )

ىتَسي كبلبنشارد من كجهة نظر ابؼعلمتُ ، كمستول الولاء التنظيمي لدل ابؼعلمتُ ، كعلبقة 

بشتَ " أما دراسة.النمط القيادم بالولاء التنظيمي للمعلمتُ في ابؼدارس الابتدائية بؼدينة كرقلة 

ىدفت إفُ التعرؼ على أبماط القيادة التًبوية السائدة على رؤساء الأقساـ  (2012)"عربيات 

الأكادبيية في جامعة البلقاء كأثرىا على الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في كلية ابؽندسة 

فهدفت إفُ التعرؼ على  (2010)'"باسم عباس كريدم " التكنولوجية بالأردف ، أما دراسة 

ابؼعيارم )على الالتزاـ التنظيمي  (الدبيقراطي،الأكتوقراطي،ابغر)تأثتَ الأبماط القيادية ابؼتمثلة في 

عبد الله بشتَ الرشيدم "في كلية الإدارة كالاقتصاد بجامعة القادسية،كدراسة  (،العاطفي ،ابؼستمر

ىدفت ىذه الدراسة افُ التعرؼ على الأبماط القيادية السائدة لدل مديرم ابؼدارس  (2010)"

في ابؼرحلة ابؼتوسطة بدكلة الكويت كمستول الولاء التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كعلبقتهما ببعض 

ىدفت ىذه الدراسة إفُ معرفة الأبماط القيادية  (2010)" شرقي رابح "ابؼتغتَات ، دراسة 

السائدة في ابؼؤسسات التًبوية كمعرفة الظركؼ التي يؤدم فيها ابؼعلمتُ أعمابؽم كمدل استعدادىم 
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سعيد بن محمد "كقدراتهم كتكييفهم مع مهنة التعليم ككذا مستول دافعيتهم لإبقاز كل ابؼهاـ ، دراسة

ىدفت إفُ بياف الأبماط القيادية السائدة لدل معلمي ابؼدارس  (ق1430)" آؿ عاتق الغامديو

الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة كفق نظرية الشبكة الإدارية كالتعرؼ على مستول الالتزاـ التنظيمي 

لدل ابؼعلمتُ كبياف طبيعة العلبقة بتُ كلتا ابؼتغتَين بالإضافة إفُ برديد النمط القيادم الذم 

ىدفت الدراسة  (2009)يساىم في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي ، دراسة عفاؼ كسطاني 

إفُ التعرؼ على العلبقة بتُ النمط القيادم السائد لدل مدير ابؼدرسة التعليمية كدافعية الابقاز 

للؤستاذة في ضوء مشركع ابؼؤسسة بدؤسسات التعليم ابؼتوسط بددينة ابعلفة ،دراسة محمد عبود 

ىدفت ىذه الدراسة افُ التعرؼ على النمط القيادم الذم بيارسو مديرك  (2008)ابغراحشة 

ابؼدارس كعلبقتو بدستول الرضا الوظيفي للمعلمتُ في مديرية التًبية كالتعليم بدحافظة الطفيلية 

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على العلبقة بتُ بعض  (2007)،دمشق،دراسة سامية بطيس ابو ندا 

ابؼتغتَات الشخصية كأبماط القيادة  بالالتزاـ التنظيمي كالشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات 

الفلسطينية  في قطاع غزة ، دراسة جامعة آيوا ىدفت إفُ التعرؼ على ردكد أفعاؿ الأفراد عند 

بـتلف أبماط القيادة كأم ىذه الأبماط الأكثر فعالية ، دراسة جامعة أكىايو ىدفت إفُ معرفة أثر 

النمط القيادم على مستول بصاعة العمل ، دراسة جامعة ميتشيغاف  ىدفت إفُ الكشف عن 

أساليب القيادة كمؤثراتها السلوكية في الأقساـ ذات الإنتاجية ابؼرتفعة كابؼنخفضة كمقارنتها بالسلوؾ 

، ىدفت افُ التعرؼ على العلبقة بتُ أبماط القيادة .verda khan et alدراسة . الإشرافي

ك أداء ابؼؤسسة باستخداـ الالتزاـ العاملتُ كمتغتَ كسيط في إسلبـ أباد  (التحويلية ك التبادلية)

ىدفت الدراسة إفُ البحث عن الأساليب القيادية السائدة عند ابؼدراء ،دراسة إبظاعيل العمرم 

كعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي للؤساتذة في متوسطات كلايات كرقلة ،الوادم ، غرداية  كعلبقة كل 
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من ابعنس كالسن كابػبرة كابؼؤىل العلمي بالسلوؾ القيادم للمدير بدستول الالتزاـ التنظيمي 

 .للؤساتذة

  ركزت الدراسة ابغالية على دكر بمط القيادة في الالتزاـ التنظيمي  للمعلمتُ :من حيث الدوضوع 

داخل ابؼدرسة الابتدائية بددينة ابعلفة ،في حتُ بعض الدراسات فَ تركز على نفس ابؼوضوع 

التي ركزت على الأبماط القيادية بؼدراء ابؼدارس (2014/ 2013)" إبراىيم مسوغي"كدراسة 

التي ركزت  (2012)" بشتَ عربيات"الابتدائية كأثرىا على الدافعية للببقاز لدل ابؼعلمتُ ،كدراسة 

 (2010/2011)"شرقي رابح"على أبماط القيادة التًبوية كأثرىا على الأداء الوظيفي ،دراسة 

كالتي ركزت على النمط القيادم للمديرين كعلبقتو بدافعية الإبقاز لدل معلمي ابؼرحلة الابتدائية 

كالتي ركزت على دافعية الإبقاز لدل فريق العمل  (2009/2010)" عفاؼ كسطاني"،دراسة 

كالتي ركزت على النمط  (2008)"محمد عبود ابغراحشة"كعلبقتها بالنمط القيادم السائد ،كدراسة 

القيادم الذم بيارسو مديرك ابؼدارس كعلبقتو بدستول الرضا الوظيفي للمعلمتُ ، كدراسة جامعة 

آيوا كالتي ركزت على الأبماط القيادية الأكثر فاعلية ، دراسة جامعة أكىايو كالتي ركزت على 

القيادة ككاف اىتمامها  معرفة أبعاد السلوؾ القيادم ، دراسة جامعة ميتشيغاف كالتي ركزت على 

كالتي ركزت على العلبقة بتُ أبماط القيادة " ".verda khan et alالقيادة ، كأختَا دراسة 

 .كأداء ابؼؤسسة باستخداـ الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ كمتغتَ كسيط (التحويلية كالتبادلية)

  طبقت الدراسة ابغالية في البيئة ابعزائرية بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ، : من حيث البيئة

كاختلفت مع عدة دراسات من حيث البيئة  ابعغرافية ، كدراسة عطاالله بشتَ عبود النويقة 

أجريتا في بيئة أردنية ، كدراسة عباس كريدم  (2012)كدراسة بشتَ عربيات  (2015)

كالتي  (ق1430" )سعيد بن محمد آؿ عاتق الغامديو"أجريت في بيئة عراقية ،كدراسة  (2010)
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كالتي أجريت في دمشق ،كدراسة   (2008)أجريت في بيئة سعودية ،كدراسة محمد عبود ابغراحشة 

كالتي أجريت في بيئة فلسطينية ، أما  كل من دراسة آيوا كأكىايو  (2007)سامية بطيس أبو ندا 

" ".verda khan et al كميتشيغاف فأجريت كلها في بيئة غربية ،أمريكية  ،أما دراسة

 .فأجريت في بيئة باكستانية

  بزتلف ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث اختيارىا لمجتمع : من حيث لرتمع البحث

البحث ، ك اختلفت الدراسة ابغالية من حيث أنها  تناكلت ابؼرحلة الابتدائية كالدراسات الأخرل 

كدراسة عطالله . تناكلت مراحل دراسية أخرل كابؼرحلة ابؼتوسطة  ك تناكلت قطاعات أخرل 

لاختيارىا موظفي كزارة الداخلية ،أما دراسة بشتَ عربيات  (2015)بشتَ عبود النويقة 

كالتي طبقت دراستها في كلية ابؽندسة التكنولوجية ،كدراسة باسم عباس كريدم كالتي  (2012)

طبقت دراستها في كلية الإدارة كالاقتصاد بجامعة القادسية ػواختلفت الدراسة ابغالية مع دراسة 

الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة  كالتي طبقت دراستها في  (2007)سامية بطيس أبو ندا

،كدراسة جامعة آيوا كالتي طبقت دراستها على بؾموعة من التلبميذ في سن العاشرة أما دراسة 

أكىايو كالتي طبقت في تنظيمات ربظية بـتلفة في ىيئات حكومية كمدنية  كدراسة ميتشغاف  كالتي 

طبقت في التنظيمات ابػدمية ، كشركات التامتُ ، كالسكك ابغديدية ،كابؼستشفيات ، الأجهزة 

 كالتي طبقت دراستها على مراكز بػدمة ".verda khan et al افٍ ، كدراسة..ابغكومية

 . الزبائن في قطاع الاتصالات

  اختلفت الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة في استخدامها لأداة الدراسة : من حيث الأداة

كدراسة . ،حيث استخدمت دراسة بشتَ الرشيدم مقياس لأبماط القيادة كمقياس للولاء التنظيمي

كالتي استخدمت مقياس لدرجة بفارسة النمط القيادم كمقياس  (2008)محمد عبود ابغراحشة 
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اعتمدت عن أداتتُ بؼستول الرضا الوظيفي للمعلمتُ ،كدراسة إبظاعيل العمرم التي استخدمت 

 .كبنا اختبار ككصف فاعلية القائد كتكييفو بؽتَسي كبلبنشارد كمقياس الالتزاـ التنظيمي للؤساتذة

:  أوجو استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: ثالثا 

شملت الاستفادة من الدراسات السابقة من حيث برديد عناصر الإطار النظرم كابؼيداني للبحث من 

: خلبؿ التعرؼ على ما يلي

  بناء فكرة عن الدراسة ، حيث تم تسليط الضوء على موضوع أبماط القيادة في ابؼدرسة ، كأم بمط

يتناسب مع البيئة ابعزائرية كبالتافِ يساىم في تطوير أداء ابؼديرين داخل ابؼدرسة ك يساعد على 

 .برستُ أداء ابؼعلمتُ كالعابؼتُ بابؼدرسة كبالتافِ التزامهم ككلائهم بؽا

 برديد التساؤلات ابؼطركحة في الإشكالية كالصياغة ابعيدة لفرضيات الدراسة. 

 برديد ابؼقاربة السوسيولوجية الأنسب كالأقرب  بؼوضوع الدراسة من كجهة نظر الباحثة. 

  برديد أدكات الدراسة ابؼناسبة كابؼنهج بالإضافة إفُ أف الدراسات السابقة تساىم في بناء أداة

 .الدراسة الاستمارة من خلبؿ ابؼساعدة في صياغة فقراتها

 برديد الأساليب الإحصائية ابؼنسابة للدراسة من كجهة نظر الباحثة. 

كما أنها توضح الدكر .كبالتافِ تساىم الدراسات السابقة في أنها تعد إطار مرجعي بؼوضوع الدراسة

الرئيسي لنمط القيادة  كمسابنتو الكبتَة داخل أم مؤسسة لشتى القطاعات سواء ابػدمية أك الإنتاجية 

. في التطوير التنظيمي كالتحستُ من أداء كالتزاـ  العاملتُ سواء برفعو أك العكس من ذلك
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 :خلاصة الفصل -

،كبرديد مشكلة الدراسة كطرح تساؤلاتها  الدراسةبدوضوعانطلبقا بفا تم طرحو في ىذا الفصل ابػاص 

لاختيار ابؼوضوع مع توضيح الأبنية كأىداؼ الدراسة ، بالإضافة  إفُ ابؼقاربة  كالأسباب التي دفعت الباحثة

النظرية، كالدراسات السابقة  التي تناكلت ابؼوضوع ،سيتم تسليط الضوء في الفصوؿ التالية على ابؼوضوع 

. بشكل خاص

 

 
 
 
 



 

 

 

 
الالتزاـ التنظيمي : الفصل الثاني

 

بسهيد   -

 .  أبنية الالتزاـ التنظيمي -2-1

   الالتزاـ كبعض ابؼفاىيم ابؼشابهة  -2-2

 .  خصائص الالتزاـ التنظيمي -2-3

 .  أبماط الالتزاـ التنظيمي -2-4

 .  العوامل ابؼساعدة في تكوين الالتزاـ التنظيمي -2-5

 .  مداخل ك أبعاد الالتزاـ التنظيمي -2-6

 .  ابؼتغتَات ابؼؤثرة في الالتزاـ التنظيمي -2-7

 .الالتزاـ التنظيميتطور   مراحل  -2-8

 .  برقيق ك تدعيم الالتزاـ التنظيمي -2-9

 .قياس الالتزاـ التنظيمي  -2-10

 .مهاـ ابؼديرين في صنع الالتزاـ التنظيمي -2-11

 .أسباب ضعف الالتزاـ التنظيمي في ابؼؤسسات كأسباب الاىتماـ بتنميتو -2-12

 .الآثار ابؼتًتبة على الالتزاـ التنظيمي  -2-13

.  خلبصة -



 الفصل الثاني                                                                                   الالتزام التنظيوي

 

 
48 

: تدهيد

كاضحا من قبل الباحثتُ كالدارستُ في العلوـ  اىتماما لاقت التي ابؼواضيع من التنظيمي الالتزاـ يعد

 الالتزاـ يعبر إذ فيها؛ العمل ابقاز كدرجة ابؼنظمة بفعالية علبقة من قؿ بؼا افٍ،..الاجتماعية كالاقتصادية

 في بذؿ الالتزاـ فيها ، كيظهر عضوا البقاء في القوية الرغبة ابؼنظمة كيشمل بكو الفرد ابذاه التنظيمي عن

 بقائها تساعد في قوة مصدر منظماتهم بذاه ابؼلتزموف العمل،حيث يعد الأفراد في إضافية جهودا العامل

كنظرا لتعدد الأدبيات في النظر إفُ الالتزاـ التنظيمي من .الأخرل للمنظمات كبرقيق أىدافها كمنافستها

.زكايا بـتلفة،فقد برزت ابغاجة إفُ دراسة ىذا النوع من الظواىر ، كىذا ما سنتعرض لو في ىذا الفصل
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: أهمية الالتزام التنظيمي .1.2

يعد الالتزاـ التنظيمي من أبرز ابؼتغتَات السلوكية التي سلط عليها الضوء ،حيث أكدت نتائج العديد من  

الدراسات كالأبحاث عن ارتفاع تكلفة الغياب كارتفاع التأخر عن العمل كتسرب العمالة من ابؼنظمات 

كابلفاض درجات الرضا الوظيفي ، كما سلطت النتائج الضوء على أبنية البحث عن أسباب الظواىر 

السلبية السابقة ،كقد أكدت الكثتَ من الدراسات الأبنية الواضحة للبلتزاـ التنظيمي،حيث أف ارتفاع 

مستول الالتزاـ التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنو ابلفاض مستول بؾموعة من الظواىر السلبية كفي مقدمتها 

. ظاىرتي الغياب كالتهرب عن أداء ابؼهاـ

 لا سيما في الأكقات التي ،كما بيثل الالتزاـ التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بتُ ابؼنظمة كالأفراد العاملتُ بها

.  لا تستطيع فيها ابؼنظمات أف تقدـ ابغوافز ابؼلبئمة بؼوظفيها كدفعهم لتحقيق أعلى مستول من الابقاز

إف التزاـ الأفراد للمنظمات التي يعملوف بها يعتبر عاملب ىاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في 

 كأيضا يعتبر التزاـ الأفراد بؼنظماتهم عاملب ىاما في ضماف بقاح تلك ابؼنظمات 1.منظماتهم أك تركهم للعمل

كاستمرارىا كزيادة إنتاجها ،كما تكمن أبنية الالتزاـ في تربصة الرغبات كابؼيوؿ كالاعتقادات التي تكوف 

 . داخل الفرد بذاه منظمتو إفُ سلوؾ إبهابي يدفع بابؼنظمة إفُ التقدـ كالبقاء 

بالإضافة إفُ عدة أسباب أدت إفُ الاىتماـ بهذا ابؼفهوـ كىي أف الالتزاـ التنظيمي بيثل أحد ابؼؤشرات 

الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي  السلوكية ،كخاصة معدؿ دكراف العمل ، فمن ابؼفتًض أف الأفراد 

ابؼلتزمتُ سيكونوف أطوؿ بقاء في ابؼنظمة كأكثر عملب بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة،ككذلك شعور الأفراد بركح 

                                                
،جاهعة ىايف (غضخ هشذؾرة )،رسالة هاجدتضخ  السشاخ التشعيسي وعلاقتو بالالتدام التشعيسي:خالج محمد احسج الؾزان 1

. 16 ،بجون طبعة،صفحة 2006العخبية ، البحخيؽ،
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 ، بالاضافة افُ الأداء 1معنوية عالية بفا يدفعهم للعمل بتعاكف كبضاس كبتَ لتحقيق الأىداؼ التنظيمية

، فالأداء ابؼتميز من أىم مصادر بقاح ابؼنظمة كبالتافِ 2الذم يعبر عن درجة إبقاز ابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة 

يزيد من التزاـ الأفراد العاملتُ بابؼنظمة ،كالفرد ابؼلتزـ في عملو يكوف اكثر بضاسا كبالتافِ أكثر إبقازا لعملو 

 بؾاؿ الالتزاـ التنظيمي 3بفا بوقق الابداع ،فالالتزاـ التنظيمي يعتبر من ابؼقومات الاساسية لتحقيق الابداع،

كما بيكن أف .قد جذب كلب من ابؼديرين كعلماء السلوؾ الإنساني نظرا بؼا بيثلو من كونو سلوكا مرغوبا فيو

 4.يساعدنا إفُ حد ما في تفستَ كيفية إبهاد الأفراد ىدفا بؽم في ابغياة

: الالتزام وبعض الدفاىيم الدشابهة .2.2

:  الالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي.1.2.2

،حيث  (  Loyalty)كالولاء   (Commitment)يوجد خلط بشكل كاضح في التمييز بتُ الالتزاـ

يستعمل مصطلح الولاء أحيانا كبديل أك مرادؼ بؼصطلح الالتزاـ ، في حتُ أف الولاء يعتٍ الوفاء أك 

الاخلبص ، فابؼودة كالصداقة بيكن اف تعبر عنها بكلمة الوفاء بدلا من كلمة الالتزاـ التي ىي غتَ 

. شخصية

كبيثل الولاء أعلى درجات الالتزاـ طابؼا بذسدت فيو فكرة الاخلبص كالتفاني كالارتباط الوثيق بالشيء بؼدة 

طويلة ، كما أف قوة الالتزاـ تتدرج من الولاء العافِ افُ الانسحاب أك الاغتًاب ،كاعتمدت العديد من 

الدراسات الولاء كبعد من أبعاد الالتزاـ التنظيمي شأنو في ذلك شأف الأبعاد الاخرل  للبلتزاـ كالإبياف 

. بأىداؼ ابؼنظمة كقيمها كالرغبة في استمرار العضوية فيها 

                                                
 .67ص ، 2007، 1 ،دار حاهج،عسان،طالؽلاء التشعيسي ،سمؽك مشزبط وإنجاز مبجع: أيسؽ عؾدة السعاىي 1
 .209،ص2004،الجار الجاهعية ،الاسكشجرية،ادارة السؽارد البذخية ،رؤية مدتقبمية : راوية حدؽ2
 .75 أيسؽ عؾدة السعاىي،هخجع سابق ،ص3
  17 ص،بجون طبعة،2004،الجار الجاهعية، الإسكشجرية،لدمؽك الفعال في السشعساتا: صلاح الج ؽ عبج الباقي  4
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في ضوء ما تقدـ يتضح أف الالتزاـ التنظيمي أكسع من الولاء التنظيمي كأشمل كيستوعبو ليكوف احدل 

مكوناتو ،كاف استعماؿ الولاء بديلب أك مرادفا بؼصطلح الالتزاـ ىو بسبب التقارب بتُ ابؼصطلحتُ فالولاء 

. يعبر عن قوة الالتزاـ

:  الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي.2.2.2

يعد الرضا الوظيفي من اكثر ابؼتغتَات تشابها مع الالتزاـ الوظيفي من حيث التأثتَ كالاستجابة ،فكل منهما 

يعبر عن موقف اك شعور ابهابي للفرد حياؿ ابؼنظمة يردؼ بسلوكيات معينة ،كقد أثبتت الكثتَ من 

الدراسات  ابؼيدانية كجود علبقات ذات دلالات معنوية بتُ الالتزاـ التنظيمي كالرضا الوظيفي كاف الالتزاـ 

يزداد بزيادة الرضا الوظيفي ،كفي بؿاكلة للوصوؿ على فهم افضل للعلبقة بتُ الرضا الوظيفي كالالتزاـ 

 فردا فردا يعملوف في ابؼطاعم الصينية جنوب نيفادا ، 137التنظيمي اجريت دراسة على عينة مكونة من 

 mowdayظهر اف الالتزاـ التنظيمي بيكن اف بوصل عبر الرضا الوظيفي للؤفراد كفي الدراسة التي اجراىا 

 منظمة لتحديد العوامل ابؼؤثرة على كل من 22 من عماؿ ابػدمات الانسانية في 319 على عينة من 

كل من الالتزاـ كالرضا يتأثراف بذات  الالتزاـ التنظيمي كالرضا الوظيفي ،  دلت نتائج الدراسة على اف

العوامل باستثناء بعض خصائص العمل ابؼتمثلة بتنوع ابؼهارة ، ككضوح الدكر التي بيكن من خلببؽا التنبؤ 

بشكل افضل بالرضا الوظيفي ،في حتُ كانت عناصر مثل القيادة كعمر ابؼنظمة افضل ابؼتغتَات التي يتنبأ 

من خلببؽا الالتزاـ التنظيمي ،كمع اف الالتزاـ التنظيمي يرتبط مع الالتزاـ التنظيمي الا انو بىتلف عنو كاف 

ىذا الاختلبؼ بيكن اف يأخذ اشكالا بـتلفة ،فالالتزاـ التنظيمي بناء اكثر شمولية في عكسو للبستجابات 

ابؼؤثرة على ابؼنظمة ، في حتُ اف الرضا الوظيفي يعكس الاستجابة لعمل بؿدد  اك بعوانب ثابتة من العمل 

،الالتزاـ يتوقع لو اف يكوف اكثر استقرارا  فمواقفو تتطور ببطء مع مركر الوقت لكنها اكثر ثباتا،في حتُ اف 



                                                          الالتزام التنظيويالفصل الثاني                       

 

  52 

الرضا الوظيفي اكثر مركنة في طبيعتو ،عاكسا ردكد فعل مباشرة كبعوانب ملموسة كبؿددة اكثر في بيئة 

.   العمل مثل الاجر كبمط الاشراؼ 

: الالتزام التنظيمي والتوقع .3.2.2   

من ابؼتغتَات السلوكية التي تقتًب من الالتزاـ التنظيمي في تفستَ سلوؾ الفرد كارتباطو بابؼنظمة ىو 

فإف كاف مفهوـ الالتزاـ التنظيمي يتطلب أية فائدة برليلية فينبغي بسييزه عن   "Expectancy"التوقع

مفهوـ التوقع كونهما قوتتُ سلوكيتتُ ،فافتًاض التوقع يقوـ على اساس اف نزعة الفرد للبقاء في منظمة معينة 

تزداد كاحتمالية لإدراكو استمرار ابؼكافآت العادلة ابؼرتبطة باستمرار عضويتو في تلك ابؼنظمة ، في حتُ اف 

افتًاض الالتزاـ يرل اف نزعة الفرد للبقاء في منظمة معينة تزداد بزيادة استفادتو ،كاف الفرص البديلة للعمل 

خارج ابؼنظمة تصبح معدكمة ، كاف التطابق مع بؾتمع تلك ابؼنظمة بذعلو يرتبط بها ،كبذلك يصبح كل من 

الالتزاـ كالتوقع يوضحاف عضوية الفرد في ابؼنظمة كالأداء الذم يتًتب على تلك العضوية ،كعلى الرغم من 

اف الالتزاـ كالتوقع يلتقياف في كونهما قوتتُ سلوكيتتُ تفسراف بسسك الفرد كارتباطو في ابؼنظمة ، إلا اف 

افتًاضاتهما كآليتهما متباينة ، ففي الوقت الذم يركز فيو التوقع على العوائد كالعدالة ،يلبحظ أف دكافع 

الالتزاـ تتعدل ذلك فقد يكوف الالتزاـ ناتج عن رسالة اجتماعية برققها ابؼنظمة أك بسبب الرغبة في برقيق 

    1.النجاح أك بسبب من ميوؿ أك نزعة شخصية

:  الالتزام التنظيميخصائص .3.2

إف الالتزاـ التنظيمي حالة غتَ ملموسة ،يستدؿ عبر ظواىر تنظيمية  تتتابع من خلبؿ سلوؾ الافراد 

العاملتُ في ابؼنظمة كالتي تتجسد في مدل كلائهم ، فهو حصيلة تفاعل العديد من العوامل الانسانية 

. كالتنظيمية كالظواىر إدارية أخرل داخل ابؼنظمة 
                                                

1
،بجون طبعة 2014،دار غضجاء لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،ادارة الدمؽك التشعيسيغشي دحام تشاؼ الدبضجؼ وآخخون ، 

 .( 116-114) ،صفحة
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يفتقد الالتزاـ التنظيمي افُ خاصية الثبات ،بدعتٌ أف مستول الالتزاـ التنظيمي قابل للتغيتَ حسب درجة 

تأثتَ العوامل الاخرل عليو ،فهو متعدد الابعاد رغم اتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد ابعاد 

الالتزاـ ،الا انهم بىتلفوف في برديد ىذه الابعاد كلكن ىذه الابعاد تؤثر في بعضها الآخر كبيكن برديد 

: اسباب التعدد في ىذه الابعاد كما يلي

أف ابؼنظمة مكونة من عدة فئات ،لكل منها اىدافها ابػاصة بها،كليس من الضركرم اشتًاؾ ىذه الفئات  -

 .في ىدؼ كاحد

كجود تكتلبت داخل ابؼنظمات ، كل تكتل اك بؾموعة بؽا اىتماـ كاحد كبراكؿ ابغصوؿ على منافع خاصة  -

دكف الآخرين كبناء على تعدد التكتلبت داخل ابؼنظمة ، فإف لكل تكتل أىدافو ابػاصة بواكؿ برقيقها 

،ىذه الاىداؼ كالقيم بزتلف من فئة اك تكتل افُ آخر ،كبالتافِ فإف كلاء الأفراد يكوف بـتلف نسبيا من 

  1.تكتل افُ اخر

  يعبر الالتزاـ  التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد بفكن لصافٌ ابؼنظمة في البقاء بها ، ك

 .قبولو كإبيانو بأىدافها كقيمها

  يشتَ الالتزاـ التنظيمي إفُ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزكيد ابؼنظمة

 .بابغيوية كالنشاط كمنحها الولاء

                                                
،دراسة استظلاعية في  دور الثقافة التشعيسية في تعديد الالتدام الششعيسي محمد فااد حدؽ،ىغؼ دايخ عبج العمي ،1

. جاهعة كخبلاء ، هجمة الادارة والاقتراد،السجمج الثاىي ،العجد الدابع ،بجون سشة ىذخ،العخاق



                                                          الالتزام التنظيويالفصل الثاني                       

 

  54 

 رغم اتفاقية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد أبعاد 1يتصف الالتزاـ التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد، 

 2.الالتزاـ التنظيمي إلا انهم بىتلفوف في برديدىا

 إف الالتزاـ  التنظيمي حالة نفسية تصف العلبقة بتُ الفرد كابؼنظمة. 

 يؤثر الالتزاـ التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائو أك تركو للمنظمة. 

  قبوؿ أىداؼ كقيم ابؼنظمة الإنسانية : يتميز الأفراد الذين لديهم التزاـ تنظيمي بالصفات التالية

كالإبياف بها ،كبذؿ ابؼزيد من ابعهد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة ، ككجود مستول عاؿ من الابلراط في ابؼنظمة 

 .لفتًة طويلة ،ككجود ابؼيل لتقونً ابؼنظمة التقونً الابهابي 

  يتصف الالتزاـ التنظيمي حالة غتَ ملموسة تتجسد في كلاء العماؿ بؼنظماتهم كبقد درجة ثابتة

 3.ليست مطلقة كأبعاده متعددة كمؤثرة في بعضها البعض

: أنماط الالتزام التنظيمي .4.2

في دراسة بؽم اف الالتزاـ  (gruen,Summers,Acito,2000)أشار كل من كولتُ ،كبظرز،كاسيتو

التنظيمي يعد حالة سلوكية كارتباطا نفسيا بكو ابؼنظمة، لذا تنص الرؤية السلوكية على أف ىناؾ ثلبثة أبماط 

 : 1تشكل في بؾموعها الالتزاـ التنظيمي كىذه الأبماط ىي 

                                                
قياس مدتؽى الالتدام التشعيسي لجى العاممضؼ بالجامعات الفمدطضشية بقطاع : ساهي إبخاهيؼ  حساد حشؾىة  1

كمية التجارة ،قدؼ إدارة الأعسال ،الجاهعة الإسلاهية  (غضخ هشذؾرة )،رسالة هاجدتضخ غدة 
. 13،صفحة2006،غدة،

،درا قيػ العسل والالتدام الؽظيفي لجى السجيخيؼ والسعمسضؼ في السجارس محمد حدؽ محمد حسجات ،2
. 68،ص1،2006حاهج،الاردن،ط

 
الخضا الؽظيفي وعلاقتو بالالتدام التشعيسي لجى السذخفضؼ التخبؽيضؼ والسذخفات :إ شاس فؤاد ىؾاوؼ فمبسان 3

، كمية التخبية، قدؼ الإدارة التخبؾية والتخظيط  (غضخ هشذؾرة)، رسالة هاجدتضخ التخبيات بإدارة التخبية والتعميػ
  .ٌجخؼ 1428/1429،جاهعة أم القخػ ،السسمكة العخبية الدعؾدية،
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 كيقصد بو شعور العامل بالارتباط بابؼنظمة كابؼسابنة  :(الالتزام الوجداني)النمط الوجداني للالتزام التنظيمي

 2فيها ،

  يعرؼ كذلك بأنو التزاـ عاطفي كىو توافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم ابؼنظمة بفا يؤدم إفُ مشاركة الفرد

 3.في برقيق الأىداؼ كتدعيم ىذه القيم

 كىو مبتٍ على التكاليف التي يرل العامل أف سببها  :(الالتزام الدستمر)النمط الاستمراري للالتزام التنظيمي

  5.كىو قوة الفرد كرغبتو ابعابؿة في البقاء كالاستمرار في ابؼنظمة التي يعمل بها4ىو تركو للمنظمة ،

 6كيشتَ إفُ شعور العامل بالالتزاـ بالبقاء في ابؼنظمة :(الالتزام الدعياري)النمط الدعياري للالتزام التنظيمي ، 

 7.كقد يعود ذلك إفُ ضغوط الآخرين مثل الزملبء كالرؤساء

  كيظهر ذلك في التعبتَ بالافتخار بابؼنظمة كالقناعة الذاتية بأىدافها كقيمها:الإحساس بالانتماء. 

  ابؼشاركة من قبل الفرد كالتي تنبع من رضاه النفسي بأبنية الأنشطة كالأدكار التي يقوـ بها. 

  الذم يعبر عنو بوجود تلك الرغبة الأكيدة عند الفرد بالاستمرار كالعمل بابؼنظمة في بصيع الظركؼ : الإخلبص

 8.كالأحواؿ ،كمضاعفة ابعهد ابؼبذكؿ من قبلو سعيا كراء برقيق أىدافو كأىداؼ ابؼنظمة 

                                                                                                                                          
 .192، ص2003، دار الجاهعة الجج جة، الإسكشجرية،الدمؽك التشعيسي: حدضؽ حخيؼ 1
ب 2 ،زهدم ىااخون 1 ،الظبعةالخضا والؽلاء الؽظيفي قيػ واخلاقيات العسل: محمد أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح وٌ

 .69،ص2011وهؾزعؾن،عسان،
. 41،ص1،الظبعة2011 ، دار الأهة لمظباعة والتخجسة والتؾزيع،الجدااخ،ادارة السؽارد البذخية، ىؾر الج ؽ حاروش 3

 
ب 4  .69هخجع سابق،ص:محمد أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح وٌ
 .240هخجع سابق،صفحة : ىؾر الج ؽ حاروش 5

ب6  . 69هخجع سابق،ص: محمد أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح وٌ
 

. 240هخجع سابق،ص : ىؾر الج ؽ حاروش 7
ب ،ص8 . 69 محمد أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح وٌ
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 : العوامل الدساعدة في تكوين الالتزام التنظيمي .5.2

من الدراسات ابؼتميزة التي أشارت افُ العوامل ابؼساعدة على " مارش كمانارم"تعتبر دراسات ركبرت 

:  تشكيل كتكوين الالتزاـ التنظيمي  كىي

 ضركرة العمل على تبتٍ سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملتُ :السياسات

في التنظيم ،فإذا أشبعت ىذه ابغاجات فإف ذلك سيتًتب عليو إتباع بمط سلوكي ابهابي بشكل يساعد 

على تكوين بفا يسمى بالسلوؾ ابؼتوازف كىذا السلوؾ ابؼتوازف الناتج عن مساندة التنظيم للفرد في إشباع 

ىذه ابغاجات  يتولد عنو الشعور بالرضا كالاطمئناف كالانتماء ،ثم الالتزاـ أك الولاء ،كتتفاكت ىذه 

في نظرية " ماسلو"ابغاجات عن الأفراد العاملتُ من الأبنية كالأكلوية في العمل على إشباعها ،كقد أشار 

ابغاجات الإنسانية على ابغاجات الفسيولوجية كابغاجة افُ الأمن،كابغاجة إفُ ابغب كالانتماء كابغاجة إفُ 

 .الاحتًاـ ،ك ابغاجة إفُ برقيق الذات

 يساعد كضوح الأىداؼ التنظيمية على زيادة الالتزاـ التنظيمي لدل الأفراد العاملتُ وضوح الأىداف 

،فكلما كانت الأىداؼ كاضحة كبؿددة ،كلما كانت عملة إدراؾ كفهم الأفراد للبلتزاـ أك الولاء التنظيمي 

 .أكبر

 إف ابؼشاركة تعمل على زيادة الولاء : العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم

 . كالالتزاـ التنظيمي ،كبذعل الأفراد العاملتُ يرتبطوف ببيئة عملهم بشكل أكبر

 ابؼناخ التنظيمي ىو ذلك المجاؿ للطرؽ كالأساليب كالأدكات : العمل على تحسين الدناخ التنظيمي

 .كالعناصر كالعلبقات ابؼتفاعلة داخل بيئة ابؼنظمة بتُ الأفراد
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 إف ابؼناخ التنظيمي ابعيد يشجع على خلق جو عمل ابهابي يعمل على برقيق الاستقرار للؤفراد كالتنظيم ، 

كبهعل العاملوف يشعركف بأبنيتهم في العمل في العمل من حيث ابؼشاركة في ابزاذ القرارات كرسم السياسات 

. كالشعور بوجود درجة عالية من الثقة ابؼتبادلة

    كبسنح العاملتُ بدناخ تنظيمي ملبئم من حيث الوفاؽ كالتعاكف كالعدالة كابؼساكاة للوصوؿ إفُ برقيق 

الأىداؼ التنظيمية يعزز الثقة ابؼتبادلة كيرفع الركح ابؼعنوية ، كيزيد درجة الرضا الوظيفي ،كيدعم الشعور 

. بالتزاـ كالولاء التنظيمي

 إف توافر الأنظمة ابؼناسبة يؤدم إفُ زيادة الرضا الوظيفي كبالتافِ زيادة : تطبيق أنظمة حوافز مناسبة

 .الالتزاـ كارتفاع معدلات الأداء كالإنتاج كتقليل التكاليف 

  إف الاىتماـ بإشباع  حاجات العاملتُ كالنظر إليهم كأعضاء في بيئة : العمل على بناء ثقافة مؤسسية

عمل كاحدة ترسخ معايتَ أداء متميز لأفرادىا ،كتعمل على توفتَ درجة كبتَة من الاحتًاـ ابؼتبادؿ بتُ 

الإدارة كالأفراد العاملتُ ، كإعطائهم دكرا كبتَا في ابؼشاركة في ابزاذ القرارات ،سيتًتب عليو زيادة قوة 

 .  كبساسك ابؼنظمة كزيادة الولاء كالالتزاـ بؽا

 إف الإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة على كسب التأييد ابعماعي لإبقاز الأعماؿ من خلبؿ :نمط القيادة 

تنمية مهارات الأفراد الإدارية باستخداـ أنظمة حوافز مناسبة ، كالقائد الناجح ىو الذم يستطيع زيادة 

 1.درجات الالتزاـ لدل الأفراد

 كيقصد بها ابؼرتبة الاجتماعية للشخص مقارنة بآخرين في أم نظاـ اجتماعي :الدكانة الاجتماعية 

كقد تكوف ابؼكانة مكانة ربظية أك مرتبة اجتماعية تضفيها ابعماعة على شخص ما تعبتَا عن شعورىم بكوه 

فتكوف مكانة غتَ ربظية ،كيرتبط الأفراد في التنظيم ببعضهم بعضا حسب مراتبهم بتًتيب ىرمي معتُ 
                                                

1
،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة،كمية الجراسات العميا الثقافة التشعيسية وعلاقتيا بالالتدام التشعيسي: محمد بؽ غالب العؾفي  

 .(39-36)،صفحة2005،قدؼ العمؾم الإدارية،جاهعة ىايف العخبية ، الخياض ،
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تتحدد فيو مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظيم،كيسعى العاملوف ببذؿ قصارل جهودىم للمحافظة 

على مكانتهم كتنميتها ،كللمكانة الاجتماعية أسباب عديدة كالدرجة الربظية التي بوصل عليها الشخص 

في بناء ابؼنظمة كأبماط العمل كمهاراتو كظركؼ العمل، كالأجور ك الأقدمية في التعيتُ بالإضافة إفُ التي 

 .بوصل عليها الشخص من خارج ابؼنظمة كالتعليم كابؼكانة ابؼهنية

  يقصد بالرضا الوظيفي ابؼشاعر التي يبديها الفرد بكو عملو في التنظيم ،كينشأ : الرضا الوظيفي

الرضا من إدراؾ الفرد للفرؽ بتُ ما تقدمو لو الوظيفة كما بهب عليها أف تقدمو ،فكلما قل الفرؽ بينهما 

 .  ،ازدادت درجة الرضا الوظيفي لديو ، كزيادة درجة الرضا الوظيفي تدعم الشعور بالالتزاـ كالولاء التنظيمي

بعض العوامل ابؼؤثرة في تطوير كتعزيز الالتزاـ " porter et steers،1991"كما قد ذكر كل من 

: التنظيمي كىي

  العمر،ابعنس،ابغالة الاجتماعية ،التحصيل العلمي،مدة ابػدمة ):عوامل شخصية

كىي عوامل ذات علبقة بالفرد العامل نفسو ك شخصية العماؿ  (،الدخل،ابؼستول الوظيفي كغتَىا

كثقافتهم كقدرتهم على برمل ابؼسؤكلية ،أك توقعات الفرد للوظيفة ،أك ارتباطو النفسي بالعمل أك ابؼنظمة أك 

 . عوامل تتعلق باختياره العمل

حيث ارتبط كل من العمر كقيمة العمل كابغاجة للببقاز كدكافعو كالدخل بعلبقات إبهابية مع الالتزاـ 

التنظيمي،إلا أف التحصيل العلمي قد ارتبط بعلبقة عكسية مع الالتزاـ التنظيمي ،ككذلك مع الإلتزاـ 

الشعورم كالالتزاـ ابؼعيارم،ككجود علبقة عكسية بتُ الالتزاـ التنظيمي كالتحصيل العلمي كذلك لأف الأفراد 

ذكم ابؼستويات العالية من التعليم كيتخصصوف في مهنة بؿددة كالأطباء كرجاؿ القانوف كابؼهندستُ يتحوؿ 

التزامهم افُ تلك ابؼهنة بشكل أكبر من التزامهم افُ ابؼنظمة،أما بالنسبة افُ ابعنس ذكر أك أنثى أكضحت 

. نتائج بعض الدراسات إفُ أنو لا توجد فركؽ معنوية بتُ ابعنستُ في الارتباط مع الالتزاـ التنظيمي
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: يوضح العوامل التي تؤثر في تشكيل الالتزام التنظيمي : (1)شكل  رقم

. 20ساسي إبراىيم حما حنونة،مرجع سابق،صفحة:الدصدر
 

:   دراسة الالتزام التنظيمي أبعادو مداخل. 6.2

: مداخل دراسة الالتزام التنظيمي. 1.6.2

اتفق العديد من الكتاب كالباحثتُ على إدراج مفاىيم الالتزاـ التنظيمي ابؼختلفة برت تقسيمتُ أساستُ 

: بنا

 الالتزام السلوكي: أولا: 

ابؼدخل القائم على التبادؿ كىو ابؼدخل الذم كاف نتيجة جهوده التي بذبؽا العديد من العلماء النفس  

الاجتماعي ،كينظر ىذا ابؼدخل إفُ الالتزاـ التنظيمي على أنو نتيجة لعملية التبادؿ بتُ الفرد كابؼنظمة فيما 

. يتعلق بدسابنات الفرد كابغوافز التي بوصل عليها 

العوامل التنظيمية 
. الدناخ التنظيمي-
. فلسفة الادارة-
. نظام الحوافز-
. العلاقات-

الخصائص 
 الفردية

 .القيم-
 .الدعتقدات-

الدؤثرات الاجتماعية 
 .القيم الاجتماعية-
الظروف الاقتصادية -

. والاجتماعية والسياسية

 ضغوط العمل

 التنظيمي الالتزام
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كمنو يزداد التزاـ الفرد بكو التنظيم كلما زاد تفضيلو لعملية التبادؿ أف التزاـ الفرد بذاه ابؼنظمة بيثل حصيلة 

مقابل ابغصوؿ على . افٍ....لعملية التبادؿ التي يقوـ بها الفرد مع ابؼنظمة ،فالفرد يقدـ ابعهد كالوقت

إشباع حاجات معينة ،فينظم الفرد للمنظمة التي تعطيو إشباع أكثر أم أف ارتباط الفرد بابؼنظمة كفق ىذه 

ابؼفاىيم ىو ارتباط نفعي بركمو أىداؼ الفرد كرغباتو ،كيتوقف على ما مدل يقدمو الفرد مقبل ما بوصل 

. عليو

 (السيكولوجي)الالتزام الاتجاىي : ثانيا : 

بىتلف ىذا ابؼدخل في نظرتو للبلتزاـ عن ابؼدخل السلوكي أك ابؼدخل القائم على التبادؿ ، فابؼدخل 

كىذا الالتزاـ . الابذاىي ينظر إفُ الالتزاـ على أنو ابذاه عادة ما يكوف أكثر نشاط كإبهابية بكو ابؼنظمة 

يشتمل على الارتباط بأىداؼ التنظيم كقيمو كالرغبة في بذؿ أكبر جهد بفكن بؼساعدة ابؼنظمة في برقيق 

 1.أىدافها كالرغبة القوية للبقاء في ابؼنظمة

  بيكن فهم الالتزاـ التنظيمي برت ىذا ابؼدخل  بأنو بؾموعة من : مدخل الالتزامات الدتعددة

الالتزامات للمجموعة التي تؤلف ابؼنظمة ،كيستمد ىذا ابؼدخل فكرتو من نظرية ابؼنظمة التي تقدـ مداخل 

عديدة ذات صلة بابؼنظمات كتوصفها ككيانات متحالفة تتنافس من اجل الفوز بطاقات كالتزامات الافراد 

مع المجموعات ابؼختلفة داخل كخارج ابؼنظمة ،كيعكس ىذا ابؼدخل اشكالية الارتباط  بابؼنظمة كالذم  قد 

فالقيم ؼ التنظيمية لابسثل مرجعيات  نهائية لالتزاـ الفرد ،فابؼنظمة .لايبدك جليا في ابؼداخل الاخرل للبلتزاـ

تتمثل من بؾموعات كثتَة تتمثل بزملبء العمل ،ابؼشرفتُ ،العاملتُ ، الزبائن كالمجموعات الاخرل  في المجتمع 

،كابؼفهوـ ابؼقتًح ىنا ىو تفكيك الالتزاـ ليعكس الالتزامات بؽذه المجموعات كالعنصر ابعوىرم في فهم 

الالتزاـ ىو من خلبؿ اختبار التزاـ الفرد لمجموعة بؿددة من مكونات ابؼنظمة كبصورة منفصلة بدلا من 

                                                
 .320صلاح الدٌن عبد الباقً ، مرجع سابق،صفحة  1
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برليل التزامو الشامل بؽا، كعلى الرغم من اف مدخل الالتزامات ابؼتعددة قد قدـ رؤية جديدة كابذاىا مغايرا 

 . في تناكؿ الالتزاـ التنظيمي اتسم بالشمولية كالواقعية 

  سلوكي واتجاىي"الددخل الحديث "

يعتمد ابؼدخل ابغديث في دراسة الالتزاـ التنظيمي على تقسيمو افُ ثلبثة عناصر أك أبعاد،كىي الالتزاـ 

الشعورم ،الالتزاـ ابؼعيارم،الالتزاـ ابؼستمر،زيزضح كل بعد من ىذه الابعاد طبيعة التزاـ الفرد للمنظمة 

كالدكافع الكامنة كراء ىذا الالتزاـ ،كيدمج ابؼدخل ابغديث بتُ ابؼدخلتُ الابذاىي كالسلوكي ،اذ ينتمي كل 

من الالتزاـ الشعورم كالالتزاـ ابؼعيارم افُ ابؼدخل الابذاىي، أما الالتزاـ ابؼستمر  فإنو ينتمي إفُ ابؼدخل 

السلوكي ،كسيعتمد ىذا ابؼدخل في الدراسة ابغالية للبلتزاـ التنظيمي، فالالتزاـ الشعورم ىو التزاـ نابع من 

شعور الفرد بالارتباط بكو ابؼنظمة كالانغماس فيها كتطابق أىدافو مع اىدافها ،كإف قيمو تنسجم مع  قيمها 

الامر الذم بينحو متعة في ارتباطو بها ،ام من خلبؿ حب الفرد بؼنظمتو يأتي الالتزاـ الشعورم كارتباطو 

العاطفي بها كلذلك بوافظ على عضويتو فيها نابعة من رغبتو ،كيوصف الالتزاـ الشعورم بأنو رغبة ابهابية 

أما الالتزاـ ابؼعيارم فهو القيم .للعمل بطريقة ثابتة ،فابؼواقف الابهابية تعتٍ التزاـ بأىداؼ كقيم ابؼنظمة

الشخصية التي يؤمن بها الفرد ، فالأفراد الذين يصنفوف باف التزامهم معيارم يعملوف بطريقة ملبئمة 

. لأىداؼ ابؼنظمة كونهم يؤمنوف باف ما يفعلونو صحيحا كأخلبقيا

أما بالنسبة افُ الالتزاـ ابؼستمر فهو يشتَ افُ استعداد الفرد للبقاء في ابؼنظمة بسبب استثماراتو الشخصية 

غتَ القابلة للبستغناء عنها،كالتي تتمثل بعلبقات العمل مع الزملبء ،التقاعد ،ابؼهنة ،كابؼهارات التي توجو 

بكو نشاط بؿدد كذلك مدة ابػدمة كابؼنافع الاخرل التي بذعل مغادرة اك ترؾ ابؼنظمة للعمل في مكاف آخر 

أمرا مكلفا بدرجة كبتَة بالنسبة للفرد،أم أنو يبقى ملتزما للمنظمة لأنو بوتاج لذلك ،كىو التزاـ بؿسوب 
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يدرؾ من خلبلو اك يقدر الكلفة ابؼرتبطة يتوقف نشاطو في ابؼنظمة ، كلأبنية ىذا ابؼدخل فقد اعتمد في 

 1.معظم الدراسات ابغديثة التي تتناكؿ الالتزاـ التنظيمي

 :عاد دراسة الالتزام التنظيميأب. 2.6.2

بزتلف صور التزاـ الأفراد بذاه ابؼنظمات باختلبؼ القوة الباعثة كالمحركة لو ،كتشتَ الأدبيات إفُ أف ىناؾ  

أبعادا بـتلفة للبلتزاـ التنظيمي كليس بعدا كاحدا ،كيتفق الباحثتُ في تعدد أبعاد الالتزاـ ،إلا أنهم بىتلفوف 

. في برديد ىذه الأبعاد

 بعد الالتزام العاطفي: أولا: 

حيث رأيا لأف الالتزاـ العاطفي للفرد يتأثر بدرجة إدراكو (allen et meyer)الذم اقتًحو آلن كمايو 

للخصائص التي بسيز عملو من استقلبلية ،كأبنية ،كمهارات مطلوبة، كقرب ابؼشرفتُ كتوجيههم لو،كما يتأثر 

ىذا ابعانب من الالتزاـ بدرجة إحساس الفرد بأف البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح لو بابؼشاركة الفعالة 

بدجريات ابزاذ القرارات ،سواء ما يتعلق منها بالعمل أك ما بىصو أم ىو الارتباط المحدكد، 

كأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعملوف كفق تقييم ذاتي للمتطلبات التي تفرضها ظركؼ العمل ابؼختلفة 

فيكوف الارتباط بتُ الفرد كابؼنظمة كفق ما تقدمو بؽم منظماتهم،كيرجع الالتزاـ العاطفي إفُ الشعور بالانتماء 

. كالالتصاؽ النفسي بابؼنظمة

 بعد الالتزام الدعياري: ثانيا: 

كيقصد بو إحساس الفرد بالتزاـ  بالبقاء في ابؼنظمة ،كغالبا ما يعزز ىذا الشعور دعم ابؼنظمة ابعيد للعاملتُ 

فيها ،كالسماح بؽم بابؼشاركة كالتفاعل الابهابي ،ليس فقط في إجراءات تنفيذ العمل ،بل بابؼسابنة في كضع 

                                                
1

، دار غضجاء ادارة الدمؽك التشعيسي: عبج الشاصخ عمػ حافع، حدضؽ ولضج حدضؽ عباس :غشي دحام تشاؼ الدبضجؼ 
 (122-116)،ص1، ط2015لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،
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الأىداؼ كالتخطيط كرسم السياسات العامة للمنظمة ،كيعبر عنو الارتباط الأخلبقي السامي ،كأصحاب 

.  ىذا التوجو ىم ابؼوظفوف أصحاب الضمتَ الذين يعملوف كفق مقتضيات الضمتَ كابؼصلحة ك العامة 

 بعد الالتزام الدستمر: ثالثا: 

كىو التحكم في درجة التزاـ الفرد بذاه ابؼنظمة التي يعمل فيها ،أم القيمة الاستثمارية التي من ابؼمكن أف 

بوققها لو استمر بالعمل مع ابؼنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجهات أخرل ، أم أف ىذا ارتباط 

مصلحي يقوـ بالدرجة الأكفُ على ابؼنفعة التي بوصل عليها من ابؼنظمة ،  

يفوؽ ما بيكن أف تقدمو ابؼنظمات الأخرل  (العوائد )فمادامت ابؼنظمة التي يعمل فيها تقدـ لو من ابؼنافع

. فيستمر بالارتباط بها 

أما إذا أكجد لفرد العامل منظمة أخرل تقدـ عوائد أفضل من التي تقدمو لو ابؼنظمة التي يعمل فيها فإنو لن 

     1.يتًدد في الانتقاؿ إليها ،كأصحاب ىذا الارتباط ىم النفعيوف كأصحاب الطموحات العالية

:  كما بيكن الإشارة إفُ أبعاد آخر منها 

 أبعاد الالتزاـ التنظيمي كما يلي 1977 " ستاك ، سيلبنيك" حدد: 

  كابؼقصود بو العمليات التي تتطابق من خلببؽا أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم :الالتزاـ الابذاىي

 .ابؼؤسسة كتزداد لديو الرغبة للبقاء كالاستمرار فيها

 كابؼقصود بو العمليات التي يصبح الفرد من خلببؽا مرتبطا بدؤسستو نابذا من :  الالتزاـ السلوكي

 .سلوكو السابق ،فجهده ككقتو الذم يقضيو داخل مؤسستو بهعلو متمسكا بها كبعضويتها

  فيذكر بعدين للبلتزاـ التنظيمي بنا" كيدركف"أما :

                                                
أثخ البضئة الجاخمية عمى الالتدام التشعيسي في السؤسدة العامة :هؾسِ احسج خضخ الج ؽ ، هحسؾد أحسج الشجار 1

 ،دراسة استظلاعية،السؤسدة العاهة لمزسان الاجتساعي لمزسان الاجتساعي في السسمكة الأردنية الياشسية
      .(12،13) ، صفحة2010   ، ،السسمكة الأردىية الٍااسية
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  كابؼقصود بو تبتٍ الفرد قيم كأىداؼ ابؼؤسسة كبهعلها جزءا من قيمو كأىدافو:الالتزاـ الاخلبصي. 

 كابؼقصود بو الرغبة التي يبديها ابؼوظف باستمرار في عملو بابؼؤسسة رغم كجود عمل :الالتزاـ المحسوب

. بديل بدؤسسة أخرل كبدزايا أفضل

  أف للبلتزاـ التنظيمي ثلبثة أسس ىي " كانتور"كترل: 

 كيقصد بو أف يكرس الفرد حياتو كيضحي بدصابغو من أجل البقاء مع ابعماعة ،دكف : الالتزاـ ابؼستمر

 . النظر بؼا بوققو من مكاسب عند تركها

  يتمثل في ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متماسكة كمتضامنة مع ابعماعة ،كيتحقق : الالتزاـ التلببضي

 .ذلك عند تركو السلوؾ الابهابي 

 1.كيتمثل في ارتباط الفرد بقيم كمبادئ ابعماعة بفتثلب لسلطتها كمعايتَىا التي برددىا:الالتزاـ ابؼوجو 

 

 

 

 

 

أبعاد الالتزام التنظيمي :(2)الشكل رقم

جرينبرج ،جتَالد، باركف،تربصة رفاعي محمد،بسيوني إبظاعيل،إدارة السلوؾ التنظيمي في ابؼنظمات ،دار ابؼريخ ، :ابؼصدر

 2004.2الرياض، ابؼملكة العربية السعودية،الطبعة الأكفُ ،

                                                
 .37،38، صفحةمرجع سابق:خالد محمد احمد الوزان 1
2
،دار السخيخ ،  إدارة الدمؽك التشعيسي في السشعسات:جخيشبخج ،جضخالج، بارون،تخجسة رفاعي محمد،بدضؾىي إسساعضل 

 .2004الخياض، السسمكة العخبية الدعؾدية،الظبعة الأولِ ،

: الالتدام العاطفي
الاستسخار في العسل بالسشغسة 
جافٍا  لان العاهل  ؾافق عمِ أٌ

 ويخيج البقاء فضٍا 

: الالتدام الاستسخاري 
يدتسخ العاهل 

 لأىًالسشغسة  هع
  غضخ ذلػلػيؼ  لا
 

: الالتدام السعياري 
الاستقخار في السشغسة لان 

العاهل  تعخض لزغؾط هؽ 
 الآخخيؽ

 يـــــزام التشعيػـــــــالالت
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: الدتغيرات الدؤثرة على الالتزام التنظيمي  .7.2

تعددت الدراسات التي تناكلت ابؼتغتَات الدبيغرافية ابؼرتبطة بالفرد  على الالتزاـ التنظيمي ، حيث اشتملت 

العمر ،ابعنس، مدة ابػدمة ،مستول التعليم ،ابؼركز الوظيفي :ىذه الدراسات على كثتَ من السمات منها 

،الشخصية ،الابذاىات ،معتقدات الفرد عن العمل ،الطموح، ابغاجة افُ العلبقات الاجتماعية ، ابغاجة 

إفُ الابقاز كافُ برقيق الذات ، أما ابؼتغتَات التي حظيت باىتماـ خاص من قبل الباحثتُ بنا متغتَم 

. العمل كمدة ابػدمة

  أثبتت نتائج بعض الدراسات على كجود ارتباط ابهابي فيما بتُ : متغير العمر وعلاقتو بالالتزام التنظيمي

التقدـ بالعمر كالالتزاـ التنظيمي ، أم أنو كلما تقدـ ابؼوظف في العمر ارتفع معدؿ الالتزاـ التنظيمي لديو 

 .نتيجة لأف الكبار في السن من ابؼوظفتُ أكثر حرصا كظيفيا في العمل

 أكدت بعض الدراسات أف معدؿ الالتزاـ التنظيمي يرتفع مع تقدـ سنوات :علاقة الالتزام بمدة الخدمة 

ابػبرة ، أم كجود علبقة طردية ابهابية ،كذلك لعدة أسباب منها أف التفاعل الاجتماعي فيما بتُ ابؼوظف 

كزملبء العمل من جهة ، كابؼوظف كقيادتو ابؼباشرة من جهة أخرل ،كتقادـ كجود الفرد في بؿيط العمل 

تزداد خبرتو في أداء الأعماؿ كيكتسب الطرؽ كالأساليب ابعديدة للتعامل مع الزملبء كالتابعتُ إضافة إفُ 

ارتفاع معدؿ الفرص لديو لتحقيق مراكز كظيفية متقدمة علبكة على إمكانية برقيق بعض الامتيازات 

الوظيفية الأخرل معنوية كانت أك مادية ،لذلك لا بييل الفرد الذم أمضى سنوات خدمة طويلة  كحقق 

مراكز كظيفية متقدمة إفُ ترؾ منظمتو للعمل في منظمة جديدة  أم أف احتماؿ انتقاؿ الفرد افُ منظمات 

 1.أخرل تقل مع زيادة عمل الفرد
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  أكدت بعض الدراسات بأف الرجل أكثر :طبيعة العلاقة بين الالتزام التنظيمي وجنس الدوظف 

استقرارا كالتزاما من ابؼرأة،أما البعض الأخر أكد على إف ابؼرأة أكثر التزاما من الرجل،كيقوؿ البعض أف ابؼرأة  

 .ابؼلتزمة ىي ابؼرأة غتَ ابؼتزكجة  لأنها أكثر رضا كارتباط بوظيفتها 

 أكدت نتائج بعض الدراسات :علاقة الالتزام التنظيمي بالطموح والحاجة إلى العلاقات الاجتماعية 

على العلبقات الابهابي ة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالطموح كابغاجة إفُ العلبقات الاجتماعية ككذلك بتُ 

 . الالتزاـ التنظيمي كابغاجة إفُ الابقاز

  كشفت بعض الدراسات أف شعور الفرد بزيادة عبئ : العلاقة بين عبئ العمل والالتزام التنظيمي

أف ىناؾ علبقة عكسية بتُ عبئ  أي .الدكر الذم يؤديو قد يؤدم إفُ ابلفاض درجة الالتزاـ التنظيمي

 1.الدكر كالالتزاـ التنظيمي

  الدورخصائص الوظيفة أو: 

أم العلبقة بتُ الفرد ك الوظيفة التي يؤديها داخل ابؼنظمة كالكيفية التي تكوف بها إبقاز مهماتها،بيكن القوؿ 

أف الدكر الذم يلعبو الفرد على صعيد الوظيفة كشعوره بأبنية ىذا الدكر فضلب عن توافق العمل كطموحو ، 

كبستعو ببعض الاستقلبلية في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بوظيفتو ، ككل ذلك سيؤكؿ بالنتيجة افُ تعلقو بتلك 

. الوظيفة كيظهر بشكل ابهابي على التزامو ابذاه ابؼنظمة

 الخصائص التنظيمية: 

تتعلق ىذه ابػصائص ببيئة ابؼنظمة الداخلية ،كتشمل على بؾموعة كبتَة من ابؼتغتَات كالأجر كالتًقية كبمط 

افٍ، إذ أف ىذا ابػصائص التنظيمية تنظم علبقة الفرد بابؼنظمة ،كمن ابؼؤكد أف بناء ...الإشراؼ كالعدالة

                                                
 .(319- 317)مرجع سابق، ص :صلاح الدٌن عبد الباقً  1
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علبقة يسودىا التفاىم كالاحتًاـ كالتعامل الانساني كإشاعة العدالة كابؼساكاة بتُ أفرادىا كل ذلك يؤدم افُ 

. زيادة مستول الالتزاـ التنظيمي لديهم

  (فرص العمل البديلة)الدتغيرات البيئية: 

إف الفرد دائم التطلع إفُ نظرائو في ابؼنظمات الأخرل حيث يقارف كضعو مع أكضاعهم ،ككجود فرص عمل 

متاحة خارج ابؼنظمة قد بذعل التزاـ الفرد ضعيف ابؼنظمتو ابغالية ،لاسيما غن كانت الظركؼ البديلة توفر 

لو ظركؼ عمل أك عوائد أفضل ،كيرجع ذلك إفُ قيادة ابؼنظمة التي تستقرئ البيئة ابػارجية كتتحرل عن 

ظركؼ ابؼنظمات الأخرل كما تقدمو لأفرادىا  كبؿاكلة إظهار الاىتماـ الكافي لأفرادىا كبالتافِ تضمن 

 1.التزامهم كمقاكمتهم لكل الاغراءات ابػارجية

: مراحل تطور الالتزام التنظيمي . 8.2

: كىي متتابعة كما يلي ((Bochananمر بثلبث مراحل ،حسب بوكانن الالتزاـ التنظيمي للفرد

 :مرحلة التجربة .1.8.2

كىي التي بستد من تاريخ مباشرة الفرد لعملو كبؼدة عاـ كاحد يكوف الفرد خلببؽا خاضعا للتدريب كالإعداد 

كالتجربة ،كيكوف خلبؿ تلك الفتًة اىتمامو منصبا على تأمتُ قبولو في ابؼنظمة ،كبؿاكلة التأقلم مع الوضع 

ابعديد ،كالبيئة التي يعمل فيها كبؿاكلة التوفيق بتُ ابذاىاتو كأىدافو كابذاىات كأىداؼ ابؼنظمة كبؿاكلة 

إنو خلبؿ ىذه الفتًة يواجو الفرد عددا من ابؼواقف التي تكوف عنده مرحلة "بوشنان إثبات ذاتو ،كيقوؿ 

العمل ، عدـ كضوح الدكر ،ظهور بصاعات  التجربة كتهيئة للمرحلة التي تليها كمن ىذه ابؼواقف برديات

.  2متلببضة ،إدراؾ التوقعات ،بمو الابذاىات بكو التنظيم ، كالشعور بالصدمة

                                                
 (132-130) غشي دحام تشاؼ الدبضجؼ وآخخون،هخجع سابق،ص1
خ عبج الخحسان ،2   .280،ص1،2011 دار الخاية ،عسان ،ط،-اليشجرة-الييكل التشعيسي لمسشعسة   زاٌ
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:   مرحلة العمل والانجاز. 2.8.2

كتتًاكح مدة ىذه ابؼرحلة بتُ العاملتُ كالأربعة أعواـ ،كخلبؿ  ىذه  الفتًة بواكؿ الفرد تأكيد مفهوـ الابقاز 

.  ،كأىم ما بييز ىذه الفتًة الأبنية الشخصية للفرد ،كبزوفو من العجز ،كيتبلور كضوح الولاء للعمل كابؼنظمة

:  مرحلة الثقة بالتنظيم . 3.8.2

كتبدأ تقريبا من السنة ابػامسة من التحاؽ الفرد بابؼنظمة كتستمر إفُ ما لانهاية ، حيث يزداد كلائو كتتقول 

بسر بدرحلتتُ " العتيبي"علبقتو بالتنظيم كالانتقاؿ إفُ مرحلة النضج ،كعملية انتقاؿ الفرد بابؼنظمة حسب

: حددبنا في التافِ 

  مرحلة الانضماـ إفُ ابؼنظمة التي يريد الفرد العمل بها كغالبا ما بىتار الفرد ابؼنظمة التي يعتقد أنها برقق

 .رغباتو كتطلعاتو 

  مرحلة الالتزاـ التنظيمي كىنا يصبح الفرد حريصا على بذؿ أقصى جهد لتحقيقو أىداؼ ابؼنظمة كالنهوض

. بها

:  إفُ أف ىناؾ ثلبث مراحل للبلتزاـ التنظيمي" والسواط العتيبي"  كأشار 

  حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية مبنيا على الفوائد التي بوصل عليها من : مرحلة الإذعان أو الالتزام

 .ابؼنظمة ،كبالتافِ فهو يقبل سلطة الآخرين كيلتزـ بدا يطلبونو 

 حيث يتقبل سلطة الآخرين رغبة منو في الاستمرار بالعمل في ابؼنظمة ،لأنها :مرحلة التطابق والتماثل 

 .تشبع حاجاتو للبنتماء كبالتافِ  فهو يفخر بها 
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  اعتبار اىداؼ كقيم ابؼنظمة أىدافا كقيما لو ،كىنا يكوف الالتزاـ نتيجة لتطابق الأىداؼ :مرحلة التبني 

 1.كالقيم

: الالتزامتدعيم و  تحقيق . 9.2

لتحقيق الالتزاـ التنظيمي الكامل يتوجب برقيق الالتزاـ الواعي لا الظاىرم من خلبؿ الالتزاـ الفكرم 

: كالسلوكي كابؽيكلي ، كيتم تطبيق النظاـ الأساسي عبر توضيح أبنيتو من خلبؿ 

 التوجيو كالإرشاد. 

  ابؼراجعة ابؼستمرة للمهمات كالتكليفات. 

 كضوح القرارات كالتكاليف. 

 كضوح تطبيق النظاـ الأساسي كاللوائح بعدالة كحزـ. 

 تشجيع الأعضاء كبرفيزىم كالإشادة بالأداء ابعيد. 

  ابزاذ الإجراءات اللبزمة حاؿ الإخلبؿ بالالتزاـ. 

 التقييم ابؼستمر للؤداء. 

 2. أف يكوف ابؼسؤكؿ قدكة حسنة للؤعضاء 

: ابػطوات التي بيكن للفرد داخل ابؼنظمة ابزاذىا لتدعيم الالتزاـ ىي 

  مشاركة الأفراد في مناقشة أىداؼ  ابؼؤسسة كقيمها كالاستماع إفُ آرائهم البناءة كالقياـ بتصعيدىا

 .للئدارة العليا لضمها لتقرير ابؼؤسسة عن أىدافها كقيمها 

                                                
 .36،37مرجع سابق،صفحة :محمد بن غالب العوٌفً  1

 

   
 156،صفحة1،طبعة2008،دار أسامة للنشر والتوزٌع ،عمان ،الأردن ،السلوك التنظيمي الإداري:عامر عوض  2
. 
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  التحدث مع فريق العمل بالطرؽ الربظية عما بودث في القسم كعن ابػطط ابؼستقبلية التي ستؤثر

 .عليهم

  توفتَ الفرصة لفريق العمل ليشارؾ في برديد الأىداؼ ابؼرجوة لتنمية الإحساس بينهم بأنهم بيتلكوف

 .ىذه الأىداؼ كيلتزموف بها

  ابزاذ ابػطوات اللبزمة لتطوير ابغياة العملية في القسم  أك الفريق أم البيئة التي يعملوف بها

كالأساليب التي يتم بها بزطيط أعمابؽم كالأسلوب الذم تتبعو في إدارتهم كبؾاؿ مشاركتهم في العمل الذم 

 .يقوـ على أساس أنهم يشاركوف فيو بدحض إرادتهم كليس عن طريق الأكامر التي تصدر إليهم

 مساعدة الأفراد على تنمية مهاراتهم ككفاءتهم لتطوير فاعليتهم داخل ابؼؤسسة كخارجها. 

  عدـ إعطاء كعود بأف الوظيفة سوؼ تكوف مدل ابغياة ،بل أكثر من ذكر أف ابؼؤسسة ستبذؿ

كل ما بيكنها لزيادة فرض العمل كتأمتُ الأفراد على حياتهم بذنب الاستغناء عن العمالة الزائدة كمراعاة 

 . الظركؼ الإنسانية إف أمكن

  إف بناء الثقة ىو الطريقة الوحيدة التي بىلق بها الالتزاـ كىذا لا يتم إذا تم معاملة الأفراد على أنهم

 1.عوامل للئنتاج كبطريقة لا تتناسب مع كضعهم كأحد من الأصوؿ الأساسية التي يقوـ عليها العمل

 :قياس الالتزام التنظيمي .10.2

: لقد طور الباحثوف عدة مقاييس للبلتزاـ التنظيمي أبنها 
  .Borter et al مقاييس بورتر كزملبؤه -  

 cook wallمقاييس كوؾ ككؿ - 

 Rosem hohzsمقاييس ركسنهور - 

                                                
 .              211، 210،صفحة2005،دار أسامة للنشر والتوزٌع،عمان،الأردن، إدارة الموارد البشرية:فٌصل حسونة  1
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كلعل أبنية عملية قياس الالتزاـ التنظيمي تكمن في أنها توفر مؤشرات معقولة على مستول الاداء الوظيفي 

،كالواقع أف إدارة التنظيم بيكن أف تعتبر ىذه ابؼؤشرات أداة للتعرؼ على الاشكاليات التي تواجهها الادارة 

فضلب عن أنها بيكن أف توظف ىذه ابؼؤشرات لرفع مستول الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ عدة سياسات 

. كأجراءات تتخذىا 

: أما معايتَ قياس الالتزاـ التنظيمي تقسم افُ نوعتُ 

أم قياس الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ الآثار السلوكية ،كذلك باستخداـ كحدات  :الدعايير الدوضوعية - 

. قياس موضوعية  تبتُ مدل رغبة الفرد بالبقاء بالتنظيم كدكراف العمل ككثرة ابغوادث

أم قياس الالتزاـ التنظيمي بواسطة اساليب تقديرية توضح تقدير العاملتُ لدرجة :  الدعايير الذاتية-

. التزامهم من ابؼمكن أف تؤدم افُ بلورة مؤشرات معينة تكشف مستول الالتزاـ التنظيمي

كنظرا لصعوبة استعراض كل ابؼقاييس التي تستخدـ في  ، يوجد عدد كبتَ من ابؼقاييس للبلتزاـ التنظيمي

 : قياس الالتزاـ التنظيمي نذكر منها

كقد احتول على بطس فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزاـ التنظيمي كما تضمن :مقاييس تونتن- 

. ابؼقياس بشاني فقرات اخرل رباعية كبطاسية الاستجابة تقيس الالتزاـ ابؼهتٍ

 كيتكوف ابؼقياس من (  QCQ )كقد اطلق عليو استبانة الالتزاـ التنظيمي :مقياس بورتر وزملاؤه- 

بطسة عشر فقرة تستهدؼ قياس درجة الالتزاـ الافراد بابؼنظمة ،كاستعاف بدقياس ليكرت السباعي لتحديد 

. درجة الاستجابة 

حيث قدـ مقياس للبلتزاـ مدل ابغياة يتكوف من أربعة فقرات كقد استخدـ : مقياس مارش ومافري- 

كأداة لقياس إدراؾ الفرد لكيفية تعميق الالتزاـ مدل ابغياة ،كتعزيز استحساف ابؼنظمة كحث الفرد على 

. الالتزاـ بقيم العمل ،كأختَا إبراز نية الفرد للبقاء في ابؼنظمة 
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 1.كىو بؿاكلة لقياس الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ ستة فقرات : مقياس جورج وزملاؤه- 

:   مهام الدديرين في صنع الالتزام التنظيمي . 11.2

من ابؼهاـ الرئيسية للمدير أف يؤكد الالتزاـ كلذا بهب عليو أف تكوف لديو فكرة عن ماىية الالتزاـ 

: كدعائمو،كىناؾ أربعة دعائم للبلتزاـ يتًكز عليها كىي 

. فيما يتعلق بالأىداؼ كالقيم: الوضوح  -

 :قدرات ابؼرؤكس التي تكفل لو النجاح كبهب عن ابؼديرين الاىتماـ بالعنصرين التاليتُ: ابؼقدرة - 

 .التأكد من أف العاملتُ معو لديهم ابؼعرفة كابؼهارات كابػبرة اللبزمة لأداء مهامهم - 

التاكد من أف العاملتُ معو لديهم الثقة في أداء مهامهم ،كىناؾ العديد من الطرؽ التي بيكن بها ابؼقدرة - 

،كيعتبر  (افٍ...التدريب في فصوؿ دراسية أك التدريب في مكاف العمل أك التدريب ابؼباشر ،)مثل التدريب

التدريب طريقة جيدة لتدعيم العاملتُ الذين يؤدكف مهاـ جديدة لأكؿ مرة كما انو يسهل التعلم ك لأنو يركز 

. على ما بوتاجو العامل 

درجة التأثتَ التي بيارسها ابؼرؤكس ،إنا التأثتَ يغذم الاحساس بالذات ،كالإحساس بالذات :التأثتَ - 

 :يغذم الالتزاـ ،كبيكن تشجيع العاملتُ على بفارسة التأثتَ كالآتي 

في الابتكار لتشجيعهم على تقدنً أفكار جديدة ك إشاركهم في اختيار الافكار أك تطويرىا ك - 

. مساعدتهم عل اختيار الافكار ابعديدة 

اشراكهم كجعلهم مصادر للمعلومات كالبيانات كالاقتًاحات كاستخداـ طريقة ابزاذ : في التخطيط- 

. القرارات ابعماعية في كضع ابػطط ، اختيارىم في كضع الاستًاتيجيات تنفيذ ابػطط كتقييمها كتعديلها 
                                                

1
الدمؽك القيادي لمسجيخ ولعاقتو بالالتدام التشعيسي للاساتحة ،دراسة مضجانية بستؽسطات ولاية :اسساعضل العسخؼ  

ة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية والارطؾفؾىيا ،كمية العمؾم ال ،راسورقمة ،الؽادي،غخداية
 .( 75-56 )، ص2010/2011الجدااخ ،- 2-الاىداىية والاجتساعية ،جاهعة الجدااخ 
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 1.التقدير ابؼوجو للمرؤكس نظتَ جهوده كمسابناتو:التقدير- 

:  أسباب ضعف الالتزام التنظيمي في الدؤسسات وأسباب الاىتمام بتنميتو. 12.2

 : أسباب ضعف الالتزام التنظيمي في الدؤسسات. 1.12.2

: يعود ضعف الالتزاـ التنظيمي في ابؼؤسسات ابؼختلفة افُ بصلة من الاسباب من ابنها 

 .تقصتَ الادارة في فهم مدل اقتناع العاملتُ بأبنية أعمابؽم كبكونهم اعضاء فعالوف في ىذا المجتمع -

حيث اف عدـ كضع الفرد العامل في العمل الذم : عدـ كضوح مبدأ الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب -

 .يتناسب مع قدراتو كمؤىلبتو كابذاىاتو ينعكس على درجة التزامو

كعدـ الاستقرار ،حيث أف الفرد الذم لاتوليو مؤسستو اىتماما كلاتعمل على رعايتو :الشعور بالقلق  -

 .،بزلق لديو شعور بعدـ الاستقرار كبالتافِ عدـ التزامو 

حيث أف كقوؼ الادارة أماـ فرص التًقي كالتقدـ كعدـ اتاحتها لو بصورة عادلة من : فرص التقدـ -

 .شانها إحداث حالة احباط كبرطم الركح ابؼعنوية عند العاملتُ

كبالتافِ نستنتج بعض من مؤشرات ضعف الالتزاـ التنظيمي في ابؼؤسسات ،ك السلوكيات  التي تدؿ على 

ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ كارتفاع معدؿ دكراف العمل، تأخر أداء ابػدمات ،ابلفاض 

. افٍ...انتاجية العاملتُ،اللبمبالاة كالابناؿ لابقاز مهاـ العمل ،كثرة الغيابات 

كالعكس من ذلك من بتُ ابؼؤشرات التي نرصدىا في ابؼؤسسة ك نستطيع أف نقوؿ أف الالتزاـ التنظيمي 

موجود لدل العاملتُ ،كدرجة توحدىم ،كالشعور بابؼسؤكلية  لديهم،ك درجة ابؼشاركة الفعالة لدل العاملتُ 

في أنشطة كعمليات ابؼؤسسة ، ككذلك درجة استعدادىم للتضحية من اجل ابؼؤسسة التي يعملوف بها 

،ككذا عدـ التفكتَ بتًكها كالانتقاؿ  ،كابغديث عن ابؼؤسسة بكل فخر كالدفاع عنها من أم نقد أك ىجوـ
                                                

1
 .65-64-63مرجع سابق ، صفحة : اسماعٌل العمري 
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منها ،بالإضافة افُ ارتفاع معنويات العاملتُ،كالتًكيز عن حل ابؼشكلبت كليس الشكول الدائمة ،كتفضيل 

. ابؼصلحة العامة للمنظمة عن ابؼصلحة ابػاصة في كثتَ من الأحياف

 : أسباب الاىتمام بتنمية الالتزام التنظيمي. 2.12.2

تهدؼ الادارة في ابؼنظمات ابغديثة افُ تنمية العلبقات بتُ العاملتُ كابؼنظمة كزيادة درجة التزاـ العاملتُ 

: كذلك للبسباب التالية 

 .ضماف استمرار القول العاملة بابؼنظمة كخاصة من ذكم ابؼهارات كالكفاءات العالية -

 .تنمية السلوؾ الابداعي لدل الافراد ك ذلك حرصا على بقاح ابؼنظمة التي ينتموف اليها -

 .ابهاد الدافع لدل العاملتُ لبذؿ ابؼزيد من ابعهد ك الأداء ابؼتميز في ابؼنظمة -

أف العامل ىو أساس كجود ابؼنظمة كشعوره بالانتماء افُ ىذه ابؼنظمة بوفزه على العمل كالبقاء فيها  -

 .كاستمرارىا

إف برقيق أىداؼ ابؼنظمة يقع أكلا كأختَا على عاتق العاملتُ من خلبؿ جهودىم كإبداعهم كاقتًاحاتهم ،  -

 .بفا يسهم في برقيق الاىداؼ التنظيمية بأعلى قدر من الكفاءة كالفاعلية

إف شعور العاملتُ بالالتزاـ كالانتماء بذاه ابؼنظمة من خلبؿ الثقة ابؼتبادلة بتُ الرئيس كابؼرؤكس كبالتافِ  -

 .يستجيب العاملتُ لتعليمات الرؤساء كبواكلوف العمل بكفاءة أفضل

تقبل العاملتُ لأم تغيتَ في صافٌ ابؼنظمة من اجل تقدمها كازدىارىا  ابيانا منهم بأنها سوؼ تعود  -

 .عليهم بالازدىار لأحوابؽم ايضا
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اف شعور العاملتُ بالالتزاـ بذاه ابؼنظمة يزيد من درجة الرضا كشعورىم بالارتياح كالاستقرار كالأماف في  -

 1.العمل بوفزىم ذلك على بذؿ مزيد من ابعهد في العمل بابؼنظمة

  : الآثار الدترتبة على الالتزام التنظيمي. 13.2

تعددت الدراسات حوؿ الآثار ابؼتًتبة على الالتزاـ التنظيمي ،كقد تكمن احد الباحثتُ من تقسيمها إفُ 

: قسمتُ رئيسيتُ بنا

. كىو ابؼتعلق بأثر الالتزاـ داخل نطاؽ العمل كالوظيفة : القسم الأكؿ 

. كىو ابؼتعلق بأثر الالتزاـ على حياة الفرد ابػاصة أك خارج النطاؽ الوظيفي : القسم الثاني 

:  الآثار الوظيفية للالتزام التنظيمي .1.13.2

إف ابؼوظف ابؼلتزـ تنظيميا إذا حقق مستويات أعلى من التقدـ الوظيفي فمن المحتمل أف تكوف درجة رضاه 

،فابؼوظف حينما يشعر بالتزاـ اكبر بكو  أكبر من درجة رضا ابؼوظف الأقل التزاما عن ىذا التقدـ

فابؼوظف الأكبر . التنظيم الذم يعمل بو بدا يتوافق مع التنظيم،بفا يكوف ذلك في صافٌ ىذا التنظيم

التزاما لديو درجة أكبر من الثقة في التنظيم الذم يعمل بو ، بفا يكوف لديو إحساس بأف التنظيم يكافئو 

إف الوجهة النظرية ىي الوجهة الأكثر منطقية .على كلائو مستقبلب عن طريق ابؼزيد من التقدـ في كظيفتو

كالتي تنظر إفُ الالتزاـ التنظيمي باعتباره ظاىرة ابهابية ،كمن المحتمل أف تؤدم إفُ نتائج مرغوبة داخل 

النطاؽ الوظيفي للفرد ،كتتمثل ىذه النتائج في ارتفاع معدلات الأداء، كالرضا عن العمل ،كابلفاض 

. الغياب كدكراف العمل ،كبرقيق ابؼزيد من التقدـ ابؼهتٍ أك الوظيفي

: كمن بتُ تأثتَات الالتزاـ التنظيمي على ابؼتغتَات التنظيمية
                                                

 ،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة دور ادارة التغضضخ في تعديد الالتدام التشعيسي لجى العاممضؼ: محمد اكخم حمذ  صقخ1
 (52-50)،ص2012،عسادة الجراسات العميا ، كمية التجارة ،قدؼ ادارة الاعسال ،الجاهعة الاسلاهية ،غدة،
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اف للبلتزاـ دكر كبتَ في رفع الركح ابؼعنوية ،الأمر الذم يتًتب عليو حب الأفراد لعملهم : الركح ابؼعنوية

كمنظماتهم كبضاسهم للقياـ بالأعماؿ ابؼطلوبة ،تؤدم الركح ابؼعنوية ابؼرتفعة إفُ زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي 

عكس الركح ابؼعنوية ابؼنخفضة نتيجة لقصور في السياسات الداخلية أك لعيوب في بيئة العمل بفا يتًتب 

 . عليو تدني درجة الالتزاـ التنظيمي

بيتاز الأفراد الذين تتوفر لديهم درجات عالية من الالتزاـ التنظيمي في بيئات عملهم :الأداء ابؼتميز  -

بالأداء ابعيد نتيجة حب الأفراد لعملهم كبضاسهم ككلائهم لو بالإضافة غافُ شعورىم بالانتماء كتوافق 

 .أىدافهم بأىداؼ ابؼنظمة التي يعملوف بها

التسرب بأنو توقف الفرد عن العضوية في ابؼنظمة التي يتقاضى )":مولي"يعرؼ : تسرب العاملتُ -

كيعود ذلك إفُ عدـ شعوره بالولاء كالانتماء لعملو بفا يؤثر على درجة التزامو في العمل  (منها تعويضا نقديا

كيعتبر تسرب العاملتُ أك تركهم لأعمابؽم في ابؼنظمات من الظواىر السلبية التي تؤثر على الالتزاـ . بابؼنظمة

التنظيمي بفا بسنع تقدـ ابؼنظمات ،كذلك لاف التسرب  يؤدم افُ تدني الأداء كالركح ابؼعنوية كزيادة أعباء 

 1. العمل

:  الآثار الحياتية للالتزام التنظيمي. 2.13.2

إف الابذاه العاـ بتُ الأبحاث يدعم العلبقة التًابطية بتُ ابذاىات الفرد بكو  كظيفتو كابذاىاتو بكو أبعاد 

. حياتو ابػاصة خارج النطاؽ الوظيفي

كتشتَ بعض الدراسات إفُ أف ابؼوظف يستطيع أف بوافظ على درجات عالية من التوافق أك الانسجاـ 

. النفسي مع كظيفتو في نفس الوقت الذم بوقق فيو درجات متشابهة من التوافق أك الاندماج مع أسرتو

                                                
-53 (صفحة ،2003دار الذخوق لمشذخ والتؾزيع ، : سمؽك السشعسة، سمؽك الفخد والجساعة : هاججة العظية 1

54-5(5 .
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كعلى النقيض من الابذاه السابق ىناؾ بؾموعات أخرل من الباحثتُ تشكك في كجود آثار ابهابية للبلتزاـ 

التنظيمي على ابغياة ابػاصة للفرد،فمثلب يرل البعض أف للبلتزاـ التنظيمي مردكدات سلبية تنعكس في 

إضعاؼ قدرة الفرد على توفيق أدكاره الوظيفية مع أدكاره في حياتو ابػاصة ،كمن ثم فإف ابؼوظف الأكثر 

  1.التزاما أكثر معاناة من ابؼردكدات السلبية على حياتو ابػاصة 

في كتابو السلوؾ التنظيمي فإف عواقب ابؼستويات ابؼنخفضة للبلتزاـ  للؤفراد ، فإف " محمد سلطاف "كحسب 

الافراد الذين يشعركف بالتزاـ عميق بذاه مؤسساتهم يسلكوف سلوؾ بـتلف عن الذين لا يشعركف بهذا 

: الالتزاـ ،حيث اف الالتزاـ يؤثر بشدة على أكجو رئيسية عديدة في سلوؾ العمل كالدلائل على ذلك

يرتبط ابؼستول ابؼنخفض من الالتزاـ التنظيمي بدستول مرتفع من الغياب كالرغبة القوية في البحث عن :أكلا

. كظائف اخرل جديدة

ابؼستول ابؼنخفض من الالتزاـ التنظيمي يرتبط بعدـ الرغبة في ابؼشاركة كتقدنً التضحيات حيث بقد :ثانيا

. الافراد الاكثر التزاما أكثر عطاء بطبيعتهم

ابؼستول ابؼنخفض من الالتزاـ التنظيمي لو تأثتَ سلبي على الشخصية فعلى عكس ابؼتوقع أثبتت :ثالثا

الأبحاث أف الافراد ابؼرتبطتُ بدرجة أكثر بدؤسساتهم يستمتعوف بحياة مهنية ناجحة كشخصية سعيدة ،كل 

   2.ذلك كلد أبنية كبرل لتصميم خطوات تساعد في زيارة مستول الالتزاـ التنظيمي

 

 

 

 
                                                

 .(321،322)مرجع سابق،صفحة:صالح الدٌن عبد الباقً 1

 .210، بجون طبعة،ص2003دار الجاهعة الجج جة ،الاسكشجرية،: الدمؽك التشعيسي:  محمد سعضج اىؾر سمظان 2
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 :خلاصة الفصل -

انطلبقا بفا سبق فقد برزت ابغاجة إفُ دراسة السلوؾ الإنساني ،كذلك بهدؼ برقيق النجاح للمنظمات 

كالتقدـ ،كيتحقق ىذا بعدة عوامل منها الالتزاـ التنظيمي،حيث أف ىذا الأختَ ىو أحد الركائز الأساسية 

التي تقوـ عليها ابؼنظمات ،كالذم يعتبر حالة ابهابية بؿسوسة يشعر بها الفرد بذاه منظمتو التي يعمل بها 

. ،كتعددت الأدبيات في النظر إفُ الالتزاـ التنظيمي من زكايا بـتلفة

كما تم عرض ىذا الفصل ليوضح بؾموعة من ابؼفاىيم حوؿ الالتزاـ التنظيمي ،ك تعرض إفُ أبنيتو ك 

كتطرؽ إفُ العوامل ابؼساعدة في تكوين الالتزاـ التنظيمي ك  خصائصو التي بسيزه عن باقي ابؼتغتَات ،

أبعاده كابؼتغتَات ابؼؤثرة فيو ،بالإضافة إفُ أىم مداخل الالتزاـ التنظيمي ،كما تطرؽ إفُ ابؼراحل التي بير 

أسباب بها ليصل إفُ ابؼعتٌ ابؼطلوب ، كأيضا إفُ كيفية تدعيم الالتزاـ التنظيمي كبرقيقو بالاضافة افُ 

.  كأختَا الآثار ابؼتًتبة عن الالتزاـ التنظيمضعفو كالاىتماـ بتنمية الالتزاـ التنظيمي
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:  تدهيد

بوضى موضوع القيادة الادارية باىتماـ كبتَ من طرؼ الدارستُ كالباحثتُ في شتى العلوـ منها العلوـ 

الاجتماعية كالاقتصادية كالسياسية ،كذلك بؼا بؽا من أبنية كبتَة في منظمات الأعماؿ كتأثتَ ديناميكي 

في تفاعل الأفراد كابؼنظمات ،بفا تبرز فاعلية القيادة بأبماطها في إدارة كتنمية ابؼوارد البشرية كتعكس 

 .اىتمامات ابؼنظمة كمتطلبات تطوريها

 القيادة الادارية عملية تتميز بفاعلية مستمرة كىي تعبر عن علبقة شخص بآخر ،فهي العلبقة القائمة 

بتُ الرئيس كابؼرؤكستُ ،كالتي بواسطتها بيكن للرئيس أف يؤثر تأثتَان مباشران على سلوؾ الأفراد الذين 

 .يعملوف معو ،كأف يعطي ابؼعلومات الضركرية لقراراتو

من خلبؿ ما سبق تبرز أبنية القائد كعنصر فعاؿ لنجاح الإدارة ، بفا يقع عليها العبىء الأكبر لتحقيق 

الأىداؼ ابؼرجوة ، كبرقيق ذلك يكوف بوجود قائد يتمتع بابػبرة  الكافية ،كالتدريب ،كالكفاءة في 

تسيتَ ابؼؤسسة ، بفا يسهل لو توجيو كإدارة ابؼؤسسة لتحقيق أىدافها ،  كمن خلبؿ إطلبعنا على 

بؾموعة من الأدبيات ابؼختلفة كجدنا أف كثتَان من الكتب قد تطرقت إفُ موضوع القيادة ،سنحاكؿ 

 . التعرض بؽا في ىذا الفصل
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 : أهمية القيادة الادارية .1.3

تعد القيادة  الادارية عنصر حيوم في استمرارية ابؼنظمات كيعد القائد مسؤكؿ عن التوجيو كالتنسيق بتُ 

كافة العناصر الانتاجية  كمسؤكؿ عن برقيق الأىداؼ التنظيمية من  الآخرين فهو أساس فعالية القيادة 

 :،تكمن أبنية القيادة فيما يلي 

  ىي حلقة الوصل بتُ العاملتُ كبتُ خطط ابؼؤسسة كتصوراتها ابؼستقبلية. 

  السيطرة على مشكلبت العمل كحلها كحسم كافة ابػلبفات. 

  تنمية كتدريب ابؼرؤكستُ باعتبارىم أىم مورد للمؤسسة ،كما اف الافراد يتخذكف من القائد

كبدكف القيادة لا بيكن للمدير اف بووؿ الاىداؼ ابؼطلوبة منو افُ نتائج  ك يفقد .قدكة بؽم 

التخطيط كالتنظيم كالرقابة  فتصرفات القائد الادارم كسلوكو ىو الذم بوفز الافراد كيدفعهم 

 .افُ برقيق الاىداؼ التنظيمية

  إف القيادة عملية تأثتَ بيارسها ابؼدير على موظفيو ككسائلو ، كبؽا تأثتَ في برقيق الاىداؼ

 1.التنظيمي ، كذلك من خلبؿ توجيو ابؼرؤكستُ ك توحيد جهودىم كتنشيطهم

 تعميم القول الابهابية في ابؼنظمة كتقليص ابعوانب السلبية بقدر الامكاف . 

 رسم ابػطط اللبزمة لعملها كبغل مشكلب ت العمل. 

 بينما يبتُ كنعاف أبنية القيادة في النقاط 1.مواكبة التغتَات المحيطة كتوظيفها بػدمة ابؼؤسسة  

 :التالية 

                                                
هخجع سبق ذكخي ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،الاردن،الظبعة الاولِ : هرظفِ  ؾسف الكافي 1

 .141،142،صفحة
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  بدكف القيادة الادارية لا يستطيع ابؼدير برويل الاىداؼ ابؼطلوبة منو افُ نتائج. 

  َبدكف القيادة تصبح كل العناصر الانتاجية عدبية الفعالية كالتأثت. 

 بدكف القيادة الادارية يفقد التخطيط كالتنظيم كالرقابة تأثتَىا في برقيق اىداؼ ابؼنظمة. 

  بدكف القيادة الادارية لا تستطيع ابؼنظمة تصور ابؼستقبل كمن ثم بزطيط تقدمها كازدىارىا

 .البعيد على اساسو

  بدكف القيادة يصعب على ابؼنظمة التعامل مع متغتَات البيئة ابػارجية كالتي تؤثر بطريقة مباشرة

 .أك غتَ مباشرة في برقيق ابؼنظمة لأىدافها ابؼرسومة 

 2.إف تصرفات القائد الادارم كسلوكو ىي التي برفز الافراد كتدفعهم افُ برقيق اىداؼ ابؼنظمة  

 :القيادة الإدارية وبعض الدفاىيم الدتداخلة معها  .2.3

ابغديث عن القيادة قدنً منذ قدـ  التاريخ بينما ابغديث عن الادارة فَ : الفرؽ بتُ القيادة ك الإدارة:أكلا 

 . يبدأ إلا في العقود الاختَة 

على الرغم من كجود ارتباط كثيق بتُ مفهومي القيادة كالإدارة إلا أنهما لا يعنياف نفس الشيء،فالفرد قد 

ك قائدا أككليهما ،كما قد لا يكوف أيا منهما ، كبصفة عامة فالقيادة ليست سول إحدل أيكوف مديرا 

كإذا 3.مكونات الادارة ،كالتي يتم بفارستها بالعمل مع الافراد أك من خلببؽم لتحقيق الاىداؼ التنظيمية 

                                                                                                                                          
لشذخ،عسان ، الظبعة ،دار السدضخة لالاتجاٌات الحج ثة في القيادة والتشسية البذخية :محمد حدضؽ العجسي 1

 .66،صفحة 2006الاولِ،
 .143-142هخجع سبق ذكخي، صفحة :  هرظفِ  ؾسف الكافي 2
الدمؾك التشغيسي ىغخيات وىساذج وتظبضق عسمي لإدارة الدمؾك في :   الج ؽ محمد السخسي ،ثابت عبج الخحسان ادريذل جسا3

 .552،بجون طبعة ، صفحة2002 ،الجار الجاهعية ،الاسكشجرية ، السشغسات
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أردنا أف بميز بتُ القيادة كالإدارة ،فيمكننا أف نقوؿ أف القادة ىم الذين بىلقوف الثقافات كيغتَكنها ،أما 

 1.ابؼديركف فإنهم يعيشوف في إطارىا 

  الرقابة- التوجيو كالإشراؼ - التنظيم- التخطيط:تركز الادارة على اربع عمليات رئيسية 

  حشد القول برت ىذه -برديد الابذاه كالرؤية:- تركز القيادة على ثلبث عمليات رئيسية ىي

 .القيادة تركز على العاطفة بينما الادارة تركز على ابؼنطق- التحفيز كشحن ابؽمم- الرؤية

اختيار "، بينما تهتم الادارة بابعزئيات كالتفاصيل "اختيار العمل الصحيح"تهتم القيادة بالكليات  - 

تشتًكاف في برديد ابؽدؼ كخلق ابعو ابؼناسب لتحقيقو ثم التأكد من "- الطريقة الصحيحة للعمل 

 . ابقاز ابؼطلوب  كفق معايتَ كأسس معينة 

 يوضح الفرق بين القيادة والإدارة  ( 01)جدول رقم 

الادارة القيادة 

 التًكيز على السلطة الربظية كعلى الاذعاف التًكيز على النفوذ كالتأثتَ الإجتماعي

 التنظيم الربظي مصدر السلطة  .ابعماعة ىي مصدر السلطة

 السلطة مقننة كربظية السلطة غتَ ربظية

 .مفهوـ أشمل من القيادة كظيفة من كظائف ابؼدير

 .نظاـ العلبقات ىو جوىر التصرفات الادارية التفاعل بتُ الأفراد ىو جوىر القيادة 

دافعية الابقاز لدل فريق العمل كعلبقتها بالنمط القيادم السائد بؼدير ابؼؤسسة :عفاؼ  كسطاني : ابؼصدر 

التعليمية في ضوء مشركع ابؼؤسسة ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،قسم علم النفس كعلوـ التًبية 

                                                
 .37،ص1،ط2008،هجسؾعة الشضل العخبية ،القاٌخة ،القيادة :تخجسة ٌجػ فؤاد:فمضبدادلخ 1
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، 2010-2009كالارطوفونيا، كلية الآداب كالعلوـ الاجتماعية ،جامعة فرحات عباس ،سطيف،ابعزائر ،

 .29صفحة 

: القيادة والرئاسة:ثانيا

ىناؾ من الباحثتُ من يرل أنو لا يوجد فرؽ بتُ القيادة كالرئاسة فهما مفهوماف متشابهاف كىناؾ من يرل 

 انهما مفهوماف بـتلفاف ،

  يتم تقلد مناصب الرئاسة من خلبؿ نظاـ ابؼؤسسة. 

  يتم اختيار القائد من خلبؿ اعتًاؼ  ابعماعة  في العمل. 

  اىداؼ المجموعة بوددىا الرئيس في الرئاسة تبعا لاىتماماتو كليس للؤفراد دكر في ذلك بالإضافة

افُ انو لا يوجد مشاعر مشتًكة اك احساس بالتضامن بتُ افراد المجموعة حيث توجد فجوة بتُ 

 اعضاء المجموعة كالرئيس كيسعى للبحتفاظ  بالفجوة لأجل احكاـ السيطرة 

 سلطة القائد يأخذىا من افراد المجموعة. 

  سلطة الرئيس يستمدىا من النظم كاللوائح كمن ثم ينفذ ابؼرؤكستُ الاكامر خوفا من العقاب كليس

 . اعجابا بو أك طلبا للرضا

  بيارس الرئيس الاستبداد بحرية اكبر بحكم السلطة ابؼوكلة اليو. 

 1.القائد يكوف مقيد كملتزـ بالعقد الاجتماعي الذم يربطو بافراد بصاعتو 

 

 

 
                                                

،دار غخيب  لمشذخ والتؾزيع،القاٌخة،بجون طبعة،بجون سشة الدمؾك القيادؼ وفاعمية الادارة : طخيف اؾقي 1
 .49،50ىذخ،صفحة 
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  يبين الفرق القيادة والرئاسة  ( 02)جدول

الرئاسة القيادة  ابػصائص  
تنبع ـ داخل ابعماعة كتظهر  من حيث الظهور

تلقائيا غالبا،كتكوف مسبوقة 
بعملية تنافس عليها من قبل 

 .عدد من أعضاء ابعماعة

تقوـ نتيجة  لنظاـ كليس نتيجة 
لاعتًاؼ تلقائي من جانب 
الافراد بدسابنة الشخص في 

 .برقيق اىداؼ ابعماعة 
ابعماعة ىي التي بردد ىدفها  من حيث ابؽدؼ

 كلاينفرد بها بها القائد
بىتار الرئيس ابؽدؼ كلابردده 

 .ابعماعة نفسها
التفاعل الديناميكي بتُ الافراد  من حيث التفاعل 

 شرط أساسي لظهور القيادة 
تتميز ابعماعة بدشاعر مشتًكة 

قليلة اك عمل مشتًؾ ضئيل 
كىي تسعى لتحقيق ىدؼ 

 .ابعماعة 
سلطة القائد بينحها إليو تلقائيا  من حيث السلطة 

أفراد ابعماعة الذين بىتاركف 
 كقائد كيصبحوف أتباعا لو

يوجد تباعد اجتماعي أكبر بتُ 
الرئيس كأعضاء بواؿ الاكؿ  

الاحتفاظ بو كوسيلة للسيطرة 
على ابعماعة كدفعها لتحقيق 
مصابغو ، كتستند الرئاسة افُ 

السلطة كىكذا لابيكن أف 
 (اتباع)نسمي ابؼرؤكستُ بدقة 

غالبا ما يستمر القائد في بفارسة  من حيث ابؼدة 
سلطتو لأطوؿ فتًة زمنية بفكنة 

إلا في حالات  خاصة 
 (الوفاة،ابؼرض ابؼزمن)

بيارس الرئيس سلطتو في فتًة 
زمنية بؿددة في الغالب بفتًة 

زمنية تكوف قابلة للتجديد في 
 .الغالب
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الابماط القيادية بؼدراء ابؼدارس الابتدائية كأثرىا على الدافعية للببقاز لدل :ابراىيم مسوغي: ابؼصدر

ابؼعلمتُ ،دراسة ميدانية في ابؼدارس الابتدائية لولاية الوادم ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،كلية العلوـ 

 2014-2013الانسانية كالاجتماعية ،قسم العلوـ الاجتماعية ،جامعة محمد خيضر بسكرة ،ابعزائر 

 .33، صفحة 

: القيادة ك القوة: ثالثا

بسثل القوة أداة التأثتَ التي يستخدمها القادة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية ،كتعرؼ القوة بأنها القدرة على 

التأثتَ في سلوؾ الآخرين ،كبيكن للفرد أف بيتلك القوة دكف ابغاجة إفُ استخدامها،كمن ابؼنظور 

القوة الوظيفية كالقوة :التنظيمي يوجد بطسة انواع من القوة بيكن تصنيفهم في بؾموعتتُ بنا 

 .الشخصية

قد تسمى قوة ابؼركز الوظيفي كالتي تعكس ابؼقدرة على التأثتَ في سلوؾ الآخرين  : القوة الوظيفية- (أ

 :كابؼستمدة من الوظيفة الربظية التي يشغلها الفرد ،كتنقسم القوة الوظيفية إفُ ثلبثة أنواع

  كىي القوة ابؼستمدة من كضعية القائد أك ابؼدير في ابؽيكل التنظيمي للمنظمة : القوة الشرعية

،فابؼدير بيكن أف يعهد بأحد ابؼهاـ إفُ أحد مساعديو ،كقد يتعرض ىذا ابؼساعد إفُ العقاب أك 

ربدا الطرد في حالة عدـ الامتثاؿ أك الرفض ، كبهذا ابؼفهوـ فإف بصيع ابؼديرين بيتلكوف قوة شرعية 

 .في مواجهة مرؤكسيهم، كلا يعتٍ ذلك أف ابؼدير أصبح قائدا ،فو بيارس السلطة كليس القيادة 

 كتعتٍ القدرة على منح أك منع ابؼكافآت،كتشمل الزيادة في الراتب ،ابغوافز،كتوصيات : قوة ابؼكافأة

افٍ،،إف القائد الفعاؿ لا يستخدـ ابؼكافآت كرشوة ....التًقية ،الإطراء كالثناء ،التقدير كالاعتًاؼ 

لإقناع العاملتُ لتنفيذ ما يرغبوف بدلا من ذلك ،فإنها بهب أف تستخدـ لتقدير السلوؾ ابؼرغوب 

 .بعد اف يتم بفارستو بالفعل 
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  كتعتٍ القدرة على ابغصوؿ على امتثاؿ العاملتُ للؤكامر أك التعليمات عن : قوة الإرغاـ كالإجبار

طريق التهديد النفسي أك العاطفي أك ابؼادم ،فلكما تعددت كسائل العقاب ابؼتاحة أماـ ابؼدير 

،كلما زاد إدراؾ العاملتُ لأبنيتها ككلما زادت قوة الإرغاـ التي تقع برت سيطرتو،من ناحية أخرل 

 .كلما زاد استخداـ ابؼدير لقوة الإرغاـ ،كلما زادت الكراىية كالعداء من قبل ابؼرؤكستُ للمدير

: القوة الشخصية- (ب

ىي تلك القوة التي يستخدمها القائد أك ابؼدير ـ بظاتو الشخصية أك مهاراتو الذاتية كتنقسم إفُ نوعتُ بنا 

 .قوة ابػبرة كالقوة ابؼرجعية

  كتتمثل في ابؼقدرة على التحكم في سلوؾ الآخرين أك التأثتَ فيهم من خلبؿ امتلبؾ :قوة ابػبرة

ابؼعرفة أك ابػبرة ذات العلبقة بالوظيفة ، فكلما زادت أبنية ابؼعلومات كابػبرة التي بيتلكها فرد ما 

،كلما قل عدد الأفراد الذين يتصفوف بذات الصفات،ككلما قل عدد الأفراد الذين يتصفوف بذات 

 .الصفات كلما زاد تأثتَ قوة ابػبرة التي بيتلكها ىذا الفرد على سلوؾ الآخرين

 كتشتَ إفُ ابؼقدرة على التحكم كبفارسة التأثتَ في سلوؾ الآخرين كالتي تستمد من : القوة ابؼرجعية

 .الولاء كحب التقليد كالرغبة في إسعاد القائد أك ابؼدير

: استخداـ ابؼدير أك القائد للقوة

 يوجد العديد من الوسائل أك الأساليب التي بيكن من خلببؽا استخداـ القوة بواسطة ابؼدير اك القائد،من 

بتُ ىذه الأساليب ابؼطالبة اك السؤاؿ كالذم يستند إفُ القوة الشرعية ،حيث يستجيب ابؼرؤكس افُ 

توجيهات ابؼدير أك القائد نظرا لإدراكو اك اعتًافو بأف التنظيم قد منحو ىذا ابغق ،أما الوسيلة الثانية 

فتكمن فيما يسمى بالتوافق ابؼسبب اك ابؼشركط كالذم يستند افُ التدعيم بابغوافز كبالتافِ فابؼدير بوصل 

على امتثاؿ ابؼرؤكس نظرا للمكافأة أك العائد ابؼتوقع ،كذلك بيكن استخداـ الاقناع كالذم يعكس تفهم 
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ابؼرؤكس للسلوؾ بأنو سوؼ يكوف بؼصلحتو أك مصلحة ابؼنظمة ،أيضا الاستناد إفُ ابؼطابقة أك التماثل 

الشخصي ،بدعتٌ اف ابؼدير يستطيع استغلبؿ كونو قوة مرجعية للتأثتَ في سلوؾ ابؼرؤكستُ من خلبؿ ابلراطو 

 .في السلوؾ ابؼرغوب من كجهة نظرىم

أختَا بيكن للمدير بفارسة القوة من خلبؿ كسيلة غتَ ابهابية ترتكز على برريف ابؼعلومات كلكنو سلوؾ غتَ 

 1. اخلبقي قد يؤدم افُ اكتشاؼ ابؼرؤكستُ بػداع ابؼدير بؽم بفا يؤدم افُ فقداف الثقة في قيادتو

: القيادة كالإشراؼ:رابعا 

طبيعة الاختلبؼ بتُ القيادة كالإشراؼ ، فابؼشرؼ  شخص لو مكانة ربظية كبيارس " كسنبرج "يوضح 

سلطتو ابؼستمدة من التنظيم كيعمل على توجيو نشاط ابعماعة التي يشرؼ عليها ،كلا بهب أف يكوف 

عضوا في بصاعتو ابغقيقة التي يشرؼ عليها لأنو يستمد سلطتو من قوة مكانتو التنظيمية بكو إجبار الأفراد 

 .كطاعة تعليماتو

بزتلف القيادة عن الاشراؼ لأف الشخصية القيادية برصل أكلا على ابؼوافقة كالقبوؿ كأساس للشرعية كىذا 

يعتٍ أف الفرد يكوف عضوا في بصاعتو علبكة على ذلك ، فدكر ابؼشرؼ يقوـ بأعماؿ أكثر إشرافية تنظيمية 

،كتزداد ابؼشكلة تعقيدا للخلط الذم يقع فيو كثتَ من دارسي التنظيمات لتحديد طبيعة الإشراؼ كالقيادة 

،كعموما فإف القائد يستمد شرعيتو من خلبؿ ابؼوافقة كالقبوؿ أكلا من الأعضاء ،كيقدـ أعماؿ بفاعلية 

 2.أكثر من ابؼشرؼ ،فإف فَ يستطع فإنو مشرؼ ناجح ،كليس قائدا كفئان 

 : متطلبات القيادة الإدارية وعناصرىا.3.3

  :الإداريةمتطلبات القيادة  -3-3-1

                                                
 .( 558-554 )هخجع سابق،ص: جسال الج ؽ محمد هخسي،ثابت عبج الخحسان ادريذ1
 373،ص،بجون طبعة2003دار السعخفة الجاهعية ،الاسكشجرية،، التشغيؼعمؼ اجتساع :  عبج الله محمد عبج الخحسان2
. 
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 َكىو القدرة على إحداث تغيتَ ما أك إبهاد قناعة ما :  التأثت. 

  القدرة على إحداث أمر أك منعو ،كىو مرتبط بالقدرات الذاتية كليس بابؼركز الوظيفي: النفوذ . 

  كىي ابغق ابؼعطى للقائد في أف يتصرؼ كيطاع :السلطة القانونية . 

 : عناصر القيادة الإدارية -3-3-2

 تتضمن عملية القيادة عناصر أساسية ،كتصبح دراسة أم منها بدعزؿ عن العناصر الاخرل 

  كجود بؾموعة من الأفراد. 

  الإتفاؽ على أىداؼ المجموعة كالسعي للوصوؿ اليها. 

  كجود قائد من المجموعة ذك تاثتَ كفكر إدارم ،كقرار صائب ،قادر على التاثتَ الابهابي في

 1. سلوؾ المجموعة

 .كلإثراء  فهم القيادة بكاكؿ القاء الضوء على بـتلف عناصرىا 

يعتبر أىم عنصر في القيادة ،فهم من يقود ابعماعة اك الذم تنقاد لو بؾموعة من الناس : القائد: أكلا

كتتحدد درجة بقاح القائد أك فشلو في قيادة ابعماعة بددل تأثتَه عليها كتغيتَ سلوكها بابذاه برقيق 

 2.الأىداؼ 

:  القائد لو عدة أدكار من أجل أف يتمكن من القياـ بدهمة القياـ بشكل فعاؿ كناجح كمن أىم ىذه الأدكار

 

 

 

 

                                                
 .143 ،142هخجع سابق ،صفحة :  هرظفِ  ؾسف الكافي1

2
 6هخجع سابق ، صفحة : وسضمة واعخ 
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       القائد                                         

 

 

 

         معلم                    مستشار                   قاضي                 متحدث

يوضح الأدوار التي يقوم بها القائد  ( 03)شكل رقم

القيادة كالإشراؼ،دار الثقافة للنشر كالتوزيع،عماف :فاتن عوض غزك:ابؼصدر

 .28،ص1،ط2010،الأردف،

كذلك من خلبؿ تعليم ابؼرؤكستُ مهارات الوظيفة كالسلوؾ ابؼقبوؿ كالقيم التنظيمية ك :القائد معلم  -

 .قواعد العمل ابؼتبعة في ابؼؤسسة ،كبالتافِ تشكل ثقافة ابؼؤسسة 

للمدير دكر ابؼستشار يتضمن قيامو بالإصغاء كتقدنً النصيحة كمنع حدكث : القائد مستشار  -

 .ابؼشكلبت بتُ ابؼرؤكستُ كحلها

كذلك من خلبؿ تقييم أداء ابؼرؤكستُ كتنفيذ القوانتُ كالأنظمة كالإجراءات : القائد قاضيا  -

كالسياسات كتسوية الالتزامات كإقامة العدؿ ،فتنفيذ القوانتُ كالأنظمة كالإجراءات كالسياسات 

يرتبط بالاتصاؿ كالتدريب كبهب اطلبع ابؼرؤكستُ على التعليمات كالإرشادات ابؼرجوة ،كبالنسبة 

لتسوية النزاعات يتطلب بفارسة اللياقة كالاىتماـ بغل النزاعات كإضافة العدؿ يعتمد على تقدنً 

 .ابؼكافآت كالامتيازات بؼن يستحقها كفرض العقوبات اللبزمة إذا لزـ الأمر
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 1.يقوـ القائد بنقل اقتًاحات ابؼرؤكستُ  ككجهات نظرىم للجهات العليا: القائد متحدث  -

لا بيكن اف تكوف ىناؾ قيادة دكف اف يكوف ىناؾ من ينقادكف ،كبدا اف القيادة : (ابؼرؤكستُ)ابعماعة : ثانيا

ظاىرة اجتماعية لا بردث إلا عند بذمع بشرم ،فإف تلبية حاجات ىذه ابعماعة أمر ىاـ للغاية إذ يعتمد 

على حسن تقدير القائد بؽذه ابغاجات ،فكلما كانت ابعماعة أكثر بذانسا يسهل التأثتَ عليها كتوجيهها 

أنها كحدة تتألف من بؾموعة من الأفراد يدركوف  على ابعماعةsmith)) يعرؼ بظيث2.كالعكس صحيح

 3.  كحدتهم ابعماعية كلديهم القدرة على العمل كيعملوف بطريقة متحدة إزاء البيئة التي بذمعهم

تستهدؼ عملية التأثتَ في ابعماعة كبرقيق الأىداؼ ابؼشتًكة كالتي يوجو القائد :  الأىداؼ ابؼشتًكة: ثالثا

 .جهود ابعماعة لتحقيقها  في إطار موقف ما

إف ابؼوقف ىو الذم يوجد اك يظهر القائد ،فلؤفراد يكونوف قادة في موقف ما ، : ظركؼ ابؼوقف:رابعا 

 .بينما ىم غتَ ذلك في موقف آخر ،فظهور القائد يأتي من خلبؿ ابزاذ القرار في موقف ما 

يعتبر التأثتَ حجر الأساس في القيادة   ،كىو ناتج عن السلوؾ الذم يتبعو القائد  مع :  التأثتَ : خامسا 

كتتحدد درجة بقاح القائد بددل .الآخرين كالذم من  خلببؽم يتم تغيتَ سلوكهم بالابذاه الذم يرغب بو 

فعالية كسيلة التأثتَ التي بيكن اف يستخدمها القائد كالتي بيكن تصنيفها افُ بؾموعتتُ التأثتَ الوظيفي 

. كالتأثتَ الشخصي

 : التأثتَ الوظيفي  . أ

                                                
1

 28،29،ص1،ط2010دار الثقافة لمشذخ والتؾزيع،عسان ،الأردن،القيادة والإاخاف،:فاتؽ عؾض غدو 

2
 7-6هخجع سابق ، صفحة : وسضمة واعخ 

3
 .29هخجع سبق ذكخي، ص:فاتؽ عؾض غدو 



                                                                  نوط القيادة الفصل الثالث                       

 

  92 

  كيعتٍ القدرة على منح اك منع ابؼكافآت ابؼادية اك ابؼعنوية  لفرد : التأثتَ عن طريق الثواب

ما،كتعتبر ابؼكافآت عاملب ىاما في حفز العاملتُ كالتأثتَ عليهم بالشكل الذم يساعد على 

 .برقيق ابؽداؼ التنظيمية 

  ىو كسيلة مصدرىا ابػوؼ ،متصلة بتوقعات الفرد كتصوره بأف :التأثتَ القائم على الإكراه

عدـ تأدية كاجباتو كما ينبغي أك إطاعتو لرئيسو سيتًتب عليو نوع من العقاب ابؼادم اك 

 .ابؼعنوم 

  أم يستمد القائد قوتو بحكم الوظيفة أك ابؼنصب الادارم : التاثتَ القائم على السلطة الربظية

 .الذم يشغلو 

 : التأثتَ الشخصي  . ب

 ىو أف يتخذ القائد من تفهمو بػلفيات مرؤكسيو كثقافتهم : التأثتَ القائم على اساس ابؼرجعية

 .كشخصيتهم كتفهمو لوجهة نظرىم مرجعا اك مدخلب للتأثتَ عليهم

  ىو القوة التي يستمدىا القائد من بظاتو الشخصية كمهاراتو الذاتية : التأثتَ القائم على ابػبرة

فتزداد قدرتو على التأثتَ في مرؤكسيو كلما كانت شخصيتو تتسم بابؼركنة ككاف على درجة 

مهمة بالنواحي ابػاصة بالنشاط الذم بيارسو ،كىو ما يولد ثقة بابؼرؤكستُ في قائدىم 

 1.كبهعلهم يذعنوف لو دكف ابغاجة افُ إقناعهم

 

 

 

                                                
 .7-6هخجع سابق ، صفحة :  وسضمة واعخ1
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 :سمات القيادة الإدارية  ومصادر قوتها  .4.3

:  سمات القيادة الإدارية .1.4.3

، بيكن تصنيف 1إف القيادة الفاعلة تتميز بالعديد من الصفات كابؼهارات حددىا علماء النفس كالإداريتُ 

 .اىم السمات القيادية افُ ثلبث بؾموعات ،السمات الذاتية،السمات السلوكية،السمات الذىنية

 السمات الذاتية  :

 تتمثل في ابؼهارات الذاتية ك القدرات اللبزمة لبناء شخصية الافراد ليصبحوا قادة ،كمن أىم ىذه السمات 

 .الرؤية ابؼستقبيلة ،إدارة الذات ،القدرة على ابؼبادرة، بظة الإبداع :

 السمات السلوكية  :

تعتٍ قدرة القائد على التواصل كالتفاعل مع الأفراد كابعماعات بنجاح كقدرتو على التأثتَ في سلوكهم بابذاه 

برقيق اىداؼ ابؼؤسسة،كمن ابنها ابؼشاركة في صنع القرارات ،تفويض السلطة ،بسثيل القدكة ابغسنة ،بسكتُ 

 .ابؼرؤكستُ، القدرة على الاتصاؿ ،مهارة بناء العلبقات الانسانية

 السمات الذىنية: 

القدرات العقلية ،كالذكاء كابؼركنة :إف من أىم السمات الذىنية التي بهب توفرىا في القائد ىي

 2.العقلية،ابؼهارة التحليلية،ابؼهارات الادارية كالسياسية ،كمهارة تعليم ابؼرؤكستُ

 ":السلوؾ التنظيمي الإدارم"في كتابو " عامر عوض"كىناؾ تصنيف اخر للسمات القيادية كضحها 

 .الشعور بأبنية الرسالة كالإبياف بقدرة الشخص على القيادة كحبو للعمل القيادم -

 .القدرة على مواجهة ابغقائق القاسية بشجاعة كإقداـ :الشخصية القوية -

                                                
 .208،ص2009، اثراء للنشر والتوزٌع، بدون طبعة ،القٌادة الفاعلة والقائد الفعال: عمر محمود غباٌن  1
2

،الظبعة 2010 ، دار واال لمشذخ ،الاردن ،الدمؾك التشغيسي في هشغسات الاعسال:هحسؾد سمسان العسيان  
 259-258صفحة.الخاهدة 
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 .يكوف للزملبء كابؼرؤكستُ كابؼنظمة :الإخلبص -

 .النصح كالآراء ابعيدة ،بصتَة كحكمة ،كالتمييز بتُ ابؼهم كالغتَ مهم -

 .الطاقة كالنشاط كابغماس كالرغبة في العمل كابؼبادرة  -

،الثقة في ابزاذ القرارات ابؼستعجلة كالاستعداد للعمل بها  -  .ابغزـ

 .التضحية ،يضحي القائد برغباتو كاحتياجاتو الشخصية لتحقيق الصافٌ العاـ -

 .مهارات الاتصاؿ كالتخاطب ، فصحافة اللساف كقوة التعبتَ -

القدرات الادارية ،اقدرة على التخطيط كالتنظيم كالتوجيو كالرقابة كتشكيل فرؽ العمل كتقونً  -

 1.افٍ...الأداء

:  مصادر قوة القيادة الإدارية. 2.4.3

تعرؼ القوة على انها القدرة على التأثتَ في سلوؾ الاخرين كيعتمد القادة في ابؼنظمات على انواع كمصادر 

 :بـتلفة للقيادة كالتافِ

 السلطة الشرعيةLegitimate Power :    

كىي القوة ابؼستندة افُ الصلبحيات ابؼخولة للوظيفة حسب موقعها في ابؽيكل التنظيمي الربظي، كتتدرج 

 .ىذه القوة من الاعلى افُ الاسفل ،فالوظيفة الاعلى بسارس سلطة قانونية على الادنى منها

  سلطة منح ابؼكافأةReward Power  : 

ىذه القوة مصدرىا توقعات الفرد من قيامو بدهامو على الوجو ابؼطلوب كأف امتثالو لأكامر رئيسو سيعود 

 .عليو بدكافأة مادية اك معنوية من قبل الرئيس

 القوة القسرية   Coercive Power: 
                                                

. 208 عسخ هحسؾد غبا ؽ ،هخجع سابق،ص1
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أساس ىذه القوة ىو ابػوؼ ،كىي مرتبطة بتوقعات الفرد ،من اف تقاعسو اك قصوره في تأدية كاجباتو أك 

 .عدـ امتثالو لأكامر رئيسة سيعرضو للعقاب ابؼادم اك ابؼعنوم من قبل الرئيس

  القوة ابؼبنية على ابػبرةExpert power: 

أساس ىذه القوة ىو ابؼعرفة كابؼهارة ابؼكتسبة لدل الفرد حيث ينفرد بهذه الصفة عن غتَه من الافراد ، 

فابؼهندس بيارس نوعا من القوة الفنية على صاحب ابؼشركع  بذعل الاختَ يقبل قيادتو نتيجة قبولو كقناعتو 

 .بهذه ابػبرة الفنية 

  القوة ابؼبنية على امتلبؾ مصادر ابؼعلوماتAccess to Information : 

تنتج ىذه القوة نظرا لتمتع القادة بصلبحية الوصوؿ افُ مصادر ابؼعلومات كعرفتهم بابػطط كسياسات 

 .ابؼنظمة كالتي تعتبر امورا ىاما كسرية في بعض الاحياف

  قوة الاعجابReferent Power: 

كبوصل عليها الفرد عادة نتيجة اعجاب تابعية ببعض بظاتو الشخصية ،بحيث تشدىم اليو نتيجة توافر 

 1.ابعاذبية في شخصية القائد

  ابؼركز الربظي الذم يتمتع بو القائد كموقعو في ابؽيكل التنظيمي فابؼدير العاـ بيارس سلطتو على

مدراء الأقساـ كبيارس الآخرين سلطتهم على مرؤكسيهم ،كلذا فإف ابؼركز الوظيفي يشكل قوة 

 .للقيادة ،كتتناسب تلك القوة مع القدر الذم يتمتع بو القائد من صلبحيات

 2.ما بيلكو القائد من مهارة كفن بييزه عن غتَه من الرؤساء 

 

                                                
 .259-258صفحة .هخجع سابق: هحسؾد سمسان العسيان 1
،بجون 2003،دار ٌؾهً لمظباعة والشذخ والتؾزيع ،الدمؾك التشغيسي والتظؾيخ التشغيسي: جسال الج ؽ لعؾيدات 2

 37طبعة ،ص
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 :أنماط القيادة الإدارية .5.3

 :بيكن تقسيم القيادة افُ نوعتُ أساستُ من حيث أجواء العمل كسلطة القيادة

 أجواء العمل : أولا 

ىناؾ العديد من الدراسات التي تناكلت ابماط القيادة كأنواعها من حيث أجواء العمل القيادم كأشهرىا 

،كقد تناكلت ىذه الدراسات بشكل 1965دراسة لبت ككايت كدراسة جامعة اكىايو كدراسة بليك كموتوف

كما أبصعت اغلب ابؼراجع  على 1مستفيض اثر اختلبؼ أدكار القيادات كأبماطها في سلوؾ الافراد ،

 .النمط الاتوقراطي،النمط الدبيقراطي،النمط ابغر:تصنيف  أبماط القيادة افُ ثلبثة ابماط

: النمط القيادي الاوتوقراطي او الدكتاتوري .1.5.3

يعتٍ النمط القيادم الاتوقراطي الاسلوب ابؼتمركز حوؿ القائد الذم ينفرد بابزاذ القرارات ككضع السياسات 

كابػطط دكف مشاركة مرؤكسيو ،كيستخدـ السلطة الربظية كالتحفيز السلبي القائم على التهديد كالعقاب 

 .للتأثتَ على مرؤكسيو

 :يقوـ ىذا النمط على مبادئ أساسية ىي

 ابزاذ ابؼركزية ابؼطلقة كمبدأ أساسي في العمل داخل ابؼنظمة الإدارية. 

 عدـ تفويض السلطة،مهما كانت بساطتها كالعمل باستمرار على توسيع سلطاتو كصلبحياتو. 

  الاىتماـ كالتًكيز على العمل دكف الاىتماـ بابؼوظفتُ كمشاكلهم كانشغالاتهم ك رغباتهم، لذا فالتزاـ

 .الأفراد بالأعماؿ رىبة لا رغبة

  بناء علبقات التنظيم على أساس شخصي فقط ،كعدـ بفارسة سلطة ابعزاء ثوابا أك عقابا

 .بدوضوعية
                                                

،دار السدضخة لمشذخ والتؾزيع ،عسان ىغخية السشغسة :  خمضل محمد حدؽ الذساع ،خزضخ كاعؼ حسؾد1
 .225،الظبعة الاولِ،صفحة2000،
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 الإنفراد بصنع السياسات ،اصدار القرارات ككضع ابػطط ،برديد أساليب العمل. 

 ابزاذ السلطة الربظية أداة بركم كضغط على العاملتُ لإجبارىم عل إبقاز الأعماؿ .

  السلطة الربظية ابؼخولة لو بدوجب قوانتُ كلوائح ابؽيئة الإدارية. 

  أشكال القيادة  الاوتوقراطية: 

:  القيادة الاوتوقراطية التسلطية او التحكمية: أولا

يقوـ ىذا النمط على بركم القائد في مرؤكسيو لإبقاز العمل دكف اىتمامو بالعلبقات الإنسانية ،كىو بيثل 

 1.أعلى درجات السلوؾ الاكتوقراطي تطرفا في استبداديتو 

: القيادة الاوتوقراطية الخيرة أو الصالحة: ثانيا

القائد الاكتوقراطي ابػتَ يثق في نفسو كفي أدائو ، فهو بىلق بكفاءة كمهارة  ابؼناخ الذم يساعد على 

التقليل من احتماؿ ظهور سلوؾ عدكاني ضده افُ أقصى حد بفكن ،كتبدك مهاراتو في بضل موظفيو  على 

تنفيذ ما يراه ، دكف توليد أشياء لا مبرر لو لدل ابؼرؤكستُ ،فهو يرضى عن العماؿ إذا قاموا بدهامهم  

 2. كيقسوا عليهم اذا فَ يتم ذلك 

من خلبؿ دراساتو افُ أف القائد الاكتوقراطي ابػتَ بيكن اعتباره من الطراز ابؼنافي في العمل ، "ريدف"توصل 

كما استخلص بؾموعة من ابؼؤثرات عن النمط الاتوقراطي ابػتَ ،من أبنها انو حازـ  كمبادر ينجز أعمالو 

 .بالتزاـ ، كيقيم نتائج أعمالو ،كيضيف أف ىذا النمط شائع في الإدارة ابغديثة 

:  القيادة الاوتوقراطية اللبقة:ثالثا

                                                
تأثضخ القيادة الادارية عمِ اداء العاهمضؽ في السؤسدة الاقترادية ،دراسة حالة هؤسدة سؾىمغاز :كضخد عسار  1

،هج خية التؾزيع بالاغؾاط ،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،كمية العمؾم الاقترادية والتجارية وعمؾم التدضضخ ،جاهعة 
 -51-50 ،صفحة2014/2015اكمي هحشج اولحاج،الؾيخة ،الجدااخ ،

 
 .13، صفحة2001محمد رفضق الظضب ،أساسيات الؾعااف ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،بجون طبعة ، 2 
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ىي أقل درجات السلوؾ الاكتوقراطي تطرفا في استبداديتو كأكثر اقتًابا من السلوؾ الدبيقراطي من حيث 

إعطائو قدرا كلو بسيط من ابغرية للمرؤكستُ من خلبؿ توليد احساس ابؼشاركة لديهم ، كيبقى ذك طابع 

 1.اكتوقراطي لاف القائد بوتفظ بسلطتو في ابزاذ القرار 

  تقييم نمط القيادة الاوتوقراطية :

قد يكوف ناجحا في التطبيق العملي في ظل بعض ابؼواقف  التي تقتضي تطبيقو مع نوعيات من : ابؼزايا

أكدت على أف ابؼوظفتُ الذين بىشوف استعماؿ " ماف"ك"بركـ"ك"ماكمورم "ابؼوظفتُ ،فحسب دراسات 

السلطة يتقبلوف بارتياح تركيز القائد الاكتوقراطي ، فكل السلطات في يده ، ك لا يرغبوف في أف تفوض بؽم 

 .السلطة للتخلص من عبئ ابؼسؤكلية

مهما كانت الدرجة عالية من ابؼعرفة  كابػبرة كالكفاءة  ،لا بيكن للقائد الاكتوقراطي القياـ بكل : العيوب 

بالإضافة افُ .ابؼهاـ ابؼعقدة كابؼتنوعة التي فرضتها طبيعة التنظيمات الادارية ابغديثة من خلبؿ انفراده بالقرار

تعطيل التغذية العكسية للبتصالات من جانب مرؤكسيو كبالتافِ انعداـ الفهم ابؼتبادؿ بتُ الطرفتُ ، كأيضا 

ابغالة النفسية كابؼتدىورة لدل ابؼرؤكستُ كابؼسابنة في نقص الأداء كظهور العدكانية كتشكيل بذمعات غتَ 

 2.ربظية بتُ ابؼرؤكستُ داخل التنظيم الربظي

من ابؼساكئ الكثتَ  (السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ )في كتابو  "بؿمود سلماف العمياف "كحسب 

 :لأسلوب القيادة الاكتوقراطية اك الديكتاتورية ما يلي

 .ابلفاض الركح ابؼعنوية للؤفراد كبالتافِ عدـ الرضا الوظيفي لديهم -

 .تولد الكراىية كالعداء بتُ القائد كتابعيو -

                                                
 -53-هخجع سابق  ،صفحة:  كضخد عسار 1
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 .يؤدم افُ عدـ كلاء العاملتُ للقائد  -

 .قتل ركح ابؼبادأة كالإبداع لدل ابؼرؤكستُ -

 .انعداـ الاتصاؿ الصاعد كبالتافِ انعداـ التفاىم ابؼتبادؿ -

يؤدم افُ خلق التنظيمات غتَ الربظية للتخفيف من القلق النفسي كالتوتر كالإحباط لدل  -

 .ابؼرؤكستُ بفا يؤثر على الاداء بسبب الصراع بتُ التنظيم الربظي كالتنظيم غتَ الربظي

 1.ارتفاع نسبة التذمر كالشكاكم كالغياب كدكراف العمل -

إلا أنو كجهت انتقادات للنمط الاكتوقراطي  في القيادة ،كأثبتت بعض الدراسات اف القائد الاكتوقراطي 

ابؼستبد قادر على ابقاز الاىداؼ في ظل مواقف معينو كظركؼ بؿددة ،إلا أنو لو تأثتَات سلبية كثتَة 

تنعكس على أداء ابؼرؤكستُ ،لذلك يرل بعض ابؼفكرين اف ىذا النمط من القيادة فَ يعد صابغا للبستعماؿ 

في الادارة ابغديثة ،بسبب تعقيدىا ككبر حجمها ،كزيادة كعي مرؤكسيها ،كانتشار الفكر الدبيقراطي القائم 

 2.على بناء العلبقات الانسانية السليمة بتُ القائد كالتابعتُ لو كمشاركتهم في صنع القرار

: النمط القيادي الديمقراطي أو الدشارك. 2.5.3

يطلق على ىذا النمط القيادم اسم النمط التشاركي ،كقد ظهر بغية التأكيد على ابنية الدكافع 

أف ىذا النمط ىو النمط " اكين "كالاجتماعية للتابعتُ ،ككجوب مراعاتها كيرل" النفسية "السيكولوجية 

.  الاكثر تفضيلب لدل ابؼرؤكستُ ،كأنو أكثر فعالية في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة 

كيرتكز ىذا النمط على اقامة العلبقات الانسانية ،كالاتصاؿ ذك الابذاىتُ بتُ القائد كمرؤكسيو ، كابؼشاركة 

بابزاذ القرارات ،كتفويض السلطة ،كيعتمد القائد ىنا على اسلوب التأثتَ بدلا من استخداـ السلطة الربظية 

                                                
 .260هخجع سابق ،صفحة : هحسؾد سمسان العسيان1

 .13محمد رفضق الظضب ،هخجع سابق صفحة2
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في برريك مرؤكسيو ، فالقيادة الدبيقراطية تعتمد أساسا على العلبقات الانسانية السليمة بتُ القائد 

 :كمرؤكسيو  ، كىي تدكر حوؿ الافكار الاتية 

  حتى بيكن ابغصوؿ على نتائج فعالة في العمل بهب اف بودث اندماج بتُ ابؼوظف كالتنظيم الذم

 .يعمل فيو

 بهب ألا تتعارض مصافٌ ابؼوظف مع مصافٌ التنظيم. 

 بهب اف  يعامل الافراد بدعاملة برفظ بؽم كرامتهم. 

 بهب الاىتماـ بإشباع حاجاتهم عن طريق التحفيز الابهابي. 

 أشكاؿ القيادة الدبيقراطية : 

 :بطسة بماذج لسلوكيات القائد الدبيقراطي إزاء تطبيق مبدأ ابؼشاركة "كنعاف "حدد

 من خلبؿ  القائد الدبيقراطي الذم يتيح قدرا بسيطا من ابغرية للمرؤكستُ بؼشاركتو في صنع القرار

كضعو للمشكلة التي تواجهو امامهم كمشاركتهم في ابهاد ابغل ابؼناسب بؽا ،كىو بذلك  يقدر آراء 

 .ابؼرؤكستُ التي قد تضع حلوؿ للمشكلة ،ثم يبادر في النهاية باختيار ابغل الذم يراه مناسبا 

  القائد الدبيقراطي الذم بودد ابؼشكلة كيرسم ابغدكد  التي بيكن ابزاذ القرار في إطارىا كيطلب من

 .مرؤكسيو ابزاذ القرار ضمن ىذه ابغدكد ،فهو يفوض مرؤكسيو في ابزاذ القرار ضمن ىذا الإطار

  القائد الدبيقراطي الذم يتخذ القرار بنفسو ،كلكنو بورص على اثارة ابغوار بتُ مرؤكسيو في كيفية

 . تنفيذه ،كإذا لقي الاستياء لديهم يعمل على تعديلو 

  القائد الدبيقراطي الذم يتيح بؼرؤكسيو  فرصة أكبر للمشاركة في صنع القرارات ،ثم يناقش مع

مرؤكسيو أفضل الطرؽ لتنفيذه ،كيتًؾ بؽم أمر ابزاذ القرار الذم يوافقوف عليو ، كىو بدكره يستقبل 

،كما يتصف القائد الدبيقراطي  بأنو موضوعي كعادؿ في اصدار . أم قرار تم الاتفاؽ عليو بينهم
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الاحكاـ  على الآخرين،كيسمح بإبداء كجهات النظر،كيعمل على بساسك ابعماعة كترابطها ،من 

خلبؿ سلوكو ابؼتفاعل ،كالذم بيثل بموذجا كقدكة بؽم ،كيشرؼ على امور ابعماعة ،كيتأكد من 

 . الثقة ابؼتبادلة بتُ الأفراد ،كبالتافِ يسود الود كالتفاىم بتُ الأفراد كقائدىم

: تقييم النمط القيادي الديمقراطي -

: محمد سلماف "من مزايا بمط القيادة الدبيقراطي حيث يذكر منها : ابؼزايا

 رفع الركح ابؼعنوية للؤفراد كإقبابؽم على العمل بنشاط كرغبة في العمل. 

 برقيق التًابط ابعماعي كإبهاد جو اجتماعي  سليم كابهابي كتعميق الاحساس بالانتماء للجماعة. 

 ُبرقيق الاستقرار النفسي كالأماف للؤفراد العاملت. 

 ُتنمية ركح الابتكار كالعطاء للؤفراد العاملت. 

  ابلفاض معدؿ الشكاكم كالغياب  ،بفا يؤدم افُ زيادة مستول الأداء كزيادة الانتاج  كالرضا عن

 .العمل كبالتافِ زيادة مستول الولاء كالالتزاـ في العمل

يعاب على بمط  القيادة الدبيقراطية أف استشارة ابؼرؤكستُ ىو اسلوب غتَ عملي  كلا يتناسب : العيوب 

كالقيادة تفشل اذا كاف التابعتُ ليسوا على مستول ابؼسؤكلية أك كانوا  . مع الشخصية البتَكقراطية للرؤساء 

فعدـ كاقعية القيادة الدبيقراطية كمبالغتها في التًكيز على ابؼوظفتُ قد يكوف في 1.من ابعهلة كبؿدكدم ابػبرة 

الغالب على حساب بفارسة القائد لسلطاتو  الربظية ، كيؤكد القائلوف بهذا الابذاه أف القيادة الناجحة ىي 

 2.القيادة القريبة من الواقع 

 

 
                                                

 48-47-46هخجع سابق ،صفحة: كضخد عسار 1
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 : النمط القيادي الحر أو الفوضوي. 3.5.3

بؼا كانت القيادة  الاكتوقراطية تركز اىتمامها على الانتاج ،كالقيادة الدبيقراطية تركز على ابؼرؤكستُ ،أكلت 

القيادة ابغرة اىتماـ كبتَا على الفرد العامل في أدائو للعمل ،كما ركزت على نوعية العمل كطريقة  أداء 

 يطلق عليها القيادة التًسلية ،ابؼتساىلة ، ك في ظل النمط القيادم ابغر لا بيلك القائد سلطة 1الأعماؿ ،

ربظية كإبما بيثل رمز للمنظمة ،كيتًؾ ابغرية الكاملة بؼرؤكسيو في برديد اىدافهم كابزاذ قراراتهم ابؼتعلقة 

 2.بأعمابؽم

يتصف ىذا النمط بضعف الشخصية كالتذبذب في ابزاذ القرارات ، بالإضافة افُ عدـ الاىتماـ بابؼواضبة 

على العمل نتيجة التسيب كالفوضى التي تسود ابؼنظمة ،كقلة توجيو العاملتُ كالفوضى التي تسود ابؼنظمة ، 

كمن خلبؿ ما . كالتهرب من ابداء الآراء كابؼلبحظات حوؿ العديد من الأمور كابؼوضوعات التي تعرض عليو

 :سبق فخصائص القيادة ابغرة ىي

  إعطاء القائد أكبر قدر من ابغرية بؼرؤكسيو بؼمارسة نشاطهم ك اتباع الاجراءات التي يركنها ملبئمة

 .لابقاز العمل 

  َتفويض السلطة للمرؤكستُ على أكسع نطاؽ ،كميلو افُ اسناد الواجبات اليهم بطريقة عامة كغت

 .بؿددة 

 اتباع القائد سياسة الباب ابؼفتوح في الاتصالات لتسهيل الاتصاؿ بتُ ابؼرؤكستُ كالقائد. 

  تقييم نمط القيادة الحرة :

                                                
 .13 محمد رفضق الظضب ،هخجع سابق صفحة1
أثخ أىساط القيادة الادارية عمِ تشسية الابجاع لجػ السؾارد البذخية،دراسة هضجاىية :خالج بؾجعجار،اٍضشاز د خوش 2

عمِ عضشة هؽ السؤسدات الرشاعية الخاصة بؾلاية قدشظضشة ،هجمة العمؾم الاىداىية،جاهعة محمد خيزخ بدكخة 
 .185، الجدااخ،صفحة 2013، 32،العجد 
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من مزايا ىذا النمط القيادم ىو منح ابغرية للمرؤكستُ في أداء العمل من خلبؿ   زيادة الثقة :  ابؼزايا

بالنفس لدل العاملتُ فيستجيبوف ببذؿ اقصى جهودىم لإثبات حسن الثقة ك إقدامهم على برمل 

ابؼسؤكلية بالإضافة افُ  اكتسابهم ابػبرة ،  ،كقد ينجح ىذا النمط القيادم عندما يتعامل القائد مع أفراد 

ذكم مستويات ككفاءات عالية ،كما ىو ابغاؿ في مؤسسات الابحاث كالدراسات،كما يتسم القائد في 

ىذا النمط القيادم ابغر بقدر من ابغرية كالتلقائية بفا يشجع الأفراد على القياـ بأدكارىم ،كبالتافِ يستَ 

 .العمل كتقل ابؼشاكل كابؼشاحنات بتُ أفراد ابعماعة 

يعاب على ىذا النمط أف ابغرية ابؼطلقة دكبما اشراؼ كتوجيو من القائد تؤدم افُ زيادة ركح : العيوب

الفردية بتُ ابؼرؤكستُ ،بفا يؤدم افُ تفكك بصاعة العمل كفقداف ركح التعاكف بينها ،كافتقارىا افُ الضبط 

كالتنظيم ما بهعل من الصعب قيادتها كتوجيهها بكو برقيق الاىداؼ ابؼطلوبة كىذا ما يضعف قدرتها على 

يعتبر ىذا النمط نادر التطبيق كىو غتَ عملي للقيادة حيث يضعف الاىتماـ بالعمل كيساعد   1.الانتاج

 2.على التهرب من ابؼسؤكلية ،كتسود الفوضى كالقلق كيفقد التوجيو السليم كالرقابة الفعالو

الحرة -الديمقراطية-يبين مقارنة بين انماط القيادة الاوتوقراطية (03)جدول رقم

 (الفوضوم)ابغرالدبيقراطي الاكتوقراطي  ابؼميزات          النمط 
 سريع بطيء كمكلف بسرعة ابزاذ القرارات

 لابيكن التنبؤ بو ضعيف  بفتاز  التعامل مع الطوارئ
 بطيءكصعب بطيء سهل التناسق بتُ الأفعاؿ

 منخفض يعتمد على  الإبداع
 القائد

 مرتفع جدا مرتفع قليلب

 صعب كبطيء حدكثو صعب كبطيء حدكثو يتم بسرعة احداث التغيتَ التنظيمي
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 لابيكن التنبؤ بو نعم لا تدعيم فريق العمل
قد يكوف منخفضا أك  بييل افُ الارتفاع منخفض الرضا عن العمل

 مرتفعا
كتَد عمار، أثتَ القيادة الادارية على اداء العاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية ،دراسة حالة مؤسسة : ابؼصدر 

سونلغاز ،مديرية التوزيع بالاغواط ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ 

 56 ،صفحة2014/2015التسيتَ ،جامعة اكلي بؿند اكبغاج،الويرة ،ابعزائر ،

سلطة القيادة  : ثانيا 

 :القيادة الربظية كالقيادة غتَ الربظية:تقسم القيادة من حيث سلطتها ، فنجد نوعتُ من ابماط القيادة 

  القيادة الرسمية  :

كالتي تنشأ بدوجب لوائح كقوانتُ تنظم اعماؿ ابؼؤسسة ،أم تنظيم ربظي ، فالقائد من ىذا ابؼنطلق تكوف 

سلطتو كمسؤكلياتو بؿددة من مركزه الوظيفي ،كيطلق عليها القيادة التقليدية أم تصبح القيادة ىنا ربظية  

مقننة كمصرح بها  لدل الإدارة ك تتميز بالانضباط في تسيتَ امور ابؼرؤكستُ ، كتركز على برقيق أىداؼ 

كيستعمل القائد ىنا كسيلتتُ .ابؼؤسسة من خلبؿ القرارات ابؼتعلقة بابؼهاـ كالإمكانات كابعوانب  التنظيمية 

 .السلطة ابؼستمدة من الوظيفة كالقوة ابؼستمدة من الشخصية

كبالتافِ فإف ىذا النوع من القيادة لابد من التزاـ العاملتُ بالقوانتُ كاللوائح ،كىذا النمط لا يشجع على 

 .ابؼشاركة ك العمل ابعماعي 

: القيادة غير الرسمية:ثانيا 

كىي القيادة التي تتم في إطار التنظيم غتَ ربظي ،أم خارج اللوائح كالقوانتُ ابؼوجودة  في ابؼنظمة ، كيكوف 

القائد ىنا شخص غتَ منتخب كلا معتُ من طرؼ الإدارة ، كإبما جرل الاتفاؽ عليو من طرؼ ابعماعة ، 

كبذدر الإشارة ىنا إفُ أف جوىر القيادة داخل ابؼنظمات في الأصل ذك منبع غتَ ربظي ، لأنو يتم في إطار 
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العلبقات الانسانية ، كيعتمد على قوة التأثتَ كليس على السلطة ، كعلى الإدارة أف تعرؼ ىؤلاء 

الأشخاص كتسعى إفُ جذبهم كإسعادىم ،  كذلك من أجل بسرير رسائلها كتسهيل عملية الاتصاؿ عبر 

 1.ىؤلاء القادة

 فهؤلاء القادة ملهموف  لديهم القدرة على إبؽاـ  مرؤكسيهم للقياـ بالأعماؿ كبرقيق ابقازات غتَ مسبوقة 

،كذلك بالاعتماد على الصفات الشخصية للقادة، ك نقل ابؼرؤكستُ افُ أعلى مستول من الأداء كالإبقاز 

كالعطاء ، كالقائد ىنا على عكس القائد الربظي حيث يعتمد على مواىبو القيادية كقدرتو على التصرؼ 

 .كالإقناع  كقوة شخصيتو بتُ زملبئو 

 : يقسم القادة غتَ الربظيتُ حسب خاصيتتُ

 حسب قدرتهم على اشباع حاجات ابعماعة كبرقيق اىدافها. 

 2.كحسب التأثتَ على سلوؾ كأعماؿ ابعماعة كالأفراد 

 بمط القيادة ابؼتًكزة حوؿ العاملتُ :كمن جهة اخرل بيكن تصنيف ابماط القيادة افُ  بمطتُ اخرين بنا 

     ،  Employee centered leadershipكالقيادة ابؼتًكزة حوؿ الانتاج 

production centered leadership  يركز القائد  ، ، كفي النمط الاكؿ من القيادة 

اىتمامو حوؿ العاملتُ ،كبويطهم بنظرة انسانية خالصة ،نظرا لأنو يعتبر الاشراؼ كظيفة اجتماعية كنفسية 

قبل اف تكوف كظيفة ربظية كإداريو كفي مقابل ىذا النمط من القيادة  ، بقد اف ىناؾ القيادة ابؼتمركزة حوؿ 

الانتاج ،حيث يركز القائد اىتمامو اساسا حوؿ مشكلبت العمل كالإنتاج ،كيصبح في نظر مرؤكسيو لا 

 .يعتٌ بالعاملتُ بقدر ما يعتٌ بإبقاز كأداء العمل
                                                

1
 .381،382، صفحة1993إدارة الدمؾك التشغيسي ،لبشان ، الظبعة الاولِ ،:ىاصخ محمد العج مي  
الادارة السجرسية الخاضجة هجال هؽ هجالات الحكؼ الخااج،هجاخمة ضسؽ السمتقِ الجولي حؾل : احسج هدعؾدان2

الحكؼ الخااج واستخاتيجيات التغضضخ في العالؼ الشاهي،قدؼ العمؾم الاجتساعية جاهعة فخحات عباس،سظيف ،الجدااخ 
 .61-36،صفحة2007 افخيل 08-09،
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كفي دراسة عن القيادة كأثرىا  في الانتاجية داخل بؾتمع  ابؼصنع،تبتُ اف مستول انتاجية العماؿ  بىتلف 

تبعا لاختلبؼ ابماط القيادة ،كاختلبؼ اساليبها في الاشراؼ فقد تبتُ ارتفاع مستول العماؿ في ظل 

القيادة الدبيقراطية بالنسبة لغتَىا من ابماط القيادة الاخرل الاكتوقراطية أك الفوضوية ،كما كشفت نتائج 

ىذه الدراسة عن ارتفاع مستول انتاجية العماؿ في ظل القيادة ابؼتمركزة حوؿ العاملتُ عن انتاجيتهم في 

 1. ظل القيادة ابؼتمركزة حوؿ الانتاج

 :خصائص وصفات القائد الناجح  ووظائفو. 6.3

ازدادت كاجبات القائد في ابؼؤسسات في الآكنة الأختَة بؼا بودث من تطور كبمو كتضخم كنظرا لاف العمل 

في ابؼؤسسات التًبوية لو طابعو ابػاص كمتطلباتو  فوجب على قادة ىذه ابؼؤسسات اف بذتمع فيهم بؾموعة 

 .من ابػصائص كالصفات  

: خصائص وصفات القائد الناجح  .1.6.3

  فالقائد الناجح يقرأ كيطالع كيتابع التطورات ابغاصلة في ميدانو كابؼستجدات في : التعليم كابؼهارة

 .ابؼعلومات كالعلوـ كيلتحق بالدكرات التدريبية 

  الثقة بالنفس كبالآخرين كالذكاء ،ابؼعرفة ، العلم،الشخصية السليمة ،كابؼثابرة ،كلها عوامل تؤدم

 .افُ الثقة بالنفس كبقدرات الآخرين 

  فالقائد الناجح لابد اف يكوف لديو بؾموعة من مهارات الاتصاؿ ككتابة : القدرة على الاتصاؿ

 .تقرير ، كابغديث كالإقناع كالاستماع  كالإنصات

  مسابنة القائد في  توصيل ابؼعلومات افُ أعضاء ابعماعة كتسهيلو لتبادؿ ابؼعلومات بتُ افراد 

 .ابعماعة بعضهم مع بعض 
                                                

،بجون طبعة 2007دار غخيب لمظباعة والشذخ والتؾزيع ،القاٌخة ،عمؼ اجتساع التشغيؼ ،:  طمعت ابخاهيؼ لظفي 1
 .76-75،صفحة 
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 إف القائد الناجح يثابر على برقيق أىدافو مهما كانت العوائق كالصعوبات :  ابؼثابرة كابؼواضبة. 

  بوتاج القائد الناجح لصنع القرارات افُ مهارات للحصوؿ على ابؼعلومات :صنع القرارات 

 .كبرليلها كدراسة ابؼؤشرات كبرديد البدائل كاختيار ابغلوؿ ابؼناسبة كصياغتها في عبارات معبرة 

  على القائد الاستفادة من خبرات الآخرين بغل ابؼشكلبت كالبحث عن :   الواقعية كابؼعرفة

 .ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا ،فابؼعرفة تزكد القائد بالواقعية 

  ابؼبادرة عامل أساسي للببتكار كيتطلب من القائد الناجح البحث عن :ابؼبادرة كركح الابتكار

 .الافكار ابعيدة بتُ العاملتُ كالاختيار بتُ ىذه الافكار بفا يؤدم افُ تطوير كبرستُ عملو

 :كما أشار الدكتور شفيق في كتابو الانساف كالمجتمع على صفات القائد ابعيد كىي كالتافِ 

  التفاعل الاجتماعي كاليقظة ، بالإضافة افُ برقيق أىداؼ ابعماعة من خلبؿ القدرة على التوجيو

 .كالتخطيط  كالابقاز 

 الشجاعة كذلك بالسيطرة على غريزة ابػوؼ كالقدرة على ابؼواجهة لتحقيق اىداؼ ابعماعة. 

  ابغماس كالابهابية كابؼبادرة ،ابعماعة تنتظر من القائد أف يكوف أكثر الأعضاء مبادرة بالعمل

 .كأكثرىم قدرة على الابتكار في ابؼواقف الابهابية كأكثر مثابرة كاقول احتكاؾ

  قوة الشخصية كالسيطرة ،كتعتٍ رغبة القائد في السيطرة على ابؼركز كابؼكانة الاجتماعية كتركيز

 . السلطة كالقوة في يده أكثر من غتَه

  التنظيم بوضع المحددات ابؼختلفة لنشاط ابعماعة كفقا لضوابط كخطة زمنية بؿددة مع الفتًة على

 .برقيقها

 قوة التحمل كىي ضركرية للقائد. 
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  كىو بدثابة حلقة كصل بتُ بصاعتو كللجماعات الاخرل ،كأف يكوف : التمثيل ابػارجي للجماعة

 .مثلب أعلى بموذجا بوتذل بو في كل تصرفاتو

  لابد أف يتميز القائد بالذكاء حتى تتاح لو مواجهة ابؼشكلبت كحسن التصرؼ : الذكاء كابغكمة

،كاف يكوف طليق اللساف مدركا لكيفية التعامل كالتكيف مع العلبقات الاجتماعية ،كاف يفوؽ 

 .بصاعتو بذكائو حتى يرل فيو افراد المجموعة انو الشخصية الاكفُ بينهم

  ُالتواضع ،العدؿ ،الركح ابؼرحة ، التقبل كالاعتًاؼ ،الولاء ،ابؼشاركة ،حل الصراعات كابؼشاكل بت

 .ابعماعة كفَ الشمل بتُ الاعضاء كبزفيف حدة التوتر بتُ افرادىا

  التوافق الاجتماعي كالنفسي،القيم الدينية ،النزاىة كالأمانة الدبيقراطية كاف يشرؾ ابعماعة في ابزاذ

 .القرارات 

  1.العمل لصافٌ ابعماعة ،ابغسم كابغزـ ،الاخلبؽ ابغميدة 

  على القائد اف يكوف قادرا على برديد حاجات بصاعتو ابؼختلفة :أف يكوف متعاطفا مع بصاعتو

كالاستجابة بؽا ،كما انو ينبغي اف يكوف الشخص الذم يعتمد عليو افراد ابعماعة،كيكوف متجاكبا 

 .نع القضايا التي تطرأ ليكوف قائدا

  كيقصد بو اف يكوف شخصا متحمسا كمعتدلا:أف يكوف عريفا للجماعة. 

  كذلك بالعمل كفقا بؼبادئ كمعايتَ ابعماعة كاف يكوف تفكتَه : أف يكوف متميزا بتُ افراد المجموعة

 .شبيو بتفكتَ البيتهم كلا بىتلف معهم  عند القضايا ابغابظة

  على القائد اف بورص على مساعدة افراد ابعماعة التي يقودىا : أف يكوف مساعدا الافراد المجموعة

 .كذلك باىتمامو  بقضاياىم كمشاكلهم 

                                                
 .58،59،صفحة  1997 ،السكتب الجاهعي الحج ث ،الاسكشجرية  الاىدان والسجتسع: محمد افضق  1
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 ام يتصف بابؽدكء كرباطة ابعأش عند مواجهة الافراد الذين يبدكف :أف يكوف متحكما في انفعالاتو

اللبمبالاة كالسلوؾ الاستفزازم ،كالواقع اف القائد الثابت كابؼستقر كغتَ ابؼنفعل ،كالذم يقف 

 .موقف الشخص ابؼعتدؿ في الازمات كابؼشاكل بوضى باحتًاـ ابعماعة دائما

  ينبغي اف يتسم القائد الناجح بدعرفتو بدتطلبات العمل كيدرؾ :أف يكوف راغبا في توفِ زماـ القيادة

  1.دكره كيتقبل مسؤكلياتو كذلك انطلبقا من رغبتو في العمل

كبيكن القوؿ أف القائد يكوف دائما أكثر أعضاء المجموعة  اسهاما  للؤفكار التي تساعد على 

 .ارساء السياسة العامة كخطة العمل كدعم التأثتَ على ابعماعة بكو برقيق الاىداؼ

 كتشتَ بعض الدراسات افُ اىم الصفات التي بيتاز بها القائد كىي ،

  الاستعداد لتحمل ابؼسؤكلية. 

 الاىتماـ بتنمية خط ثاني من القيادة. 

  الامانة كالأىلية للبعتماد. 

  القدرة على ابزاذ القرارات السليمة كالسديدة. 

 ابؼهارة في التنظيم كالتنسيق. 

التطوير الادارم في منظمات "في كتابو "الدكتور ابو ابغسن عبد ابؼوجود ابراىيم "كحسب ما خلص اليو 

 :افُ اف الصفات الاساسية التي ينبغي اف يتحلى بها القائد الناجح فيما يلي"  الرعاية الاجتماعية

 .العقلية الصحيحة كالإبياف بالعمل الذم يتولاه القائد أيا كاف نوع ىذا العمل  -

 .أف يكوف دبيقراطيا، كألا يستقل في ابزاذ القرارات ابؽامة كحده،بل يشرؾ معو ذكم ابػبرة -

                                                
 ،دار  القيادة الادارية في السؤسدات التخبؾيةوأسالضبالاترال الادارؼ الفاضل، عمي  عياصخة ،محمد هحسؾد العؾدة 1

 101-100حاهج لمشذخ والتؾزيع،الاردن،عسان،بجون سشة ىذخ،بجون طبعة، صفحة 
 

 



                                                                  نوط القيادة الفصل الثالث                       

 

  110 

 .الاعتماد على ابغقائق ،كلا يصدر شيئا إلا بعد التأكد من ذلك حتى لا تكوف قراراتو كاذبة -

ابغرص الشديد كبصفة خاصة  إذا تعلق الأمر بدصافٌ الأتباع ،فلب ينبغي للقائد أف يتخذ قرارا  -

 .خطتَا إلا بعد دراسة كافة جوانبو كردكد الأفعاؿ ابؼتوقعة حيالو 

 .الشجاعة بحيث يستطيع مواجهة ىذه ابؼواقف دكف خوؼ -

القابلية البدنية ،أم أف لا يتسم القائد بتشويو بدني معتُ أك مرض مزمن يقعده كيفضل أف يكوف  -

القائد بحالة صحية جيدة حتى يستطيع أف يبذؿ ابعهد البدني كالعقلي ، بدا يتلبءـ مع مسؤكليتو ، 

 .كأف يكوف قوم الأعصاب لا تهزه ابؼشاكل 

القدرة على برمل ابؼسؤكلية ،كىذا يعتٍ اف يكوف القائد متمتعا بالسيادة الفنية في بؾاؿ النشاط  -

 .الذم يشرؼ عليو كعلى غتَه من التابعتُ 

 الإبؼاـ بالأصوؿ العلمية للئدارة ،كىذا ىو اكؿ طريق افُ النجاح ذلك لأنو يوفر عليو الكثتَ من  -

 .ابعهد الذم يبذلو للتوصل افُ ىذه الأصوؿ

 . العقلية ابؼنظمة التي تستطيع اف بزطط كتنظم كتراقب  -

 .القدرة على اكتساب الثقة  -

   1.المحبة ابؼتبادلة بينو كبتُ الاتباع -

 :وظائفو .2.6.3

إف القائد بيثل العملية الإدارية  كالظاىرة القيادية لأنو من ناحية يشغل قمة التنظيم كمن ناحية اخرل 

 .يتوجب عليو أداء عدة كظائف

                                                
، السكتب الجاهعي الحج ث التظؾيخ الادارؼ في هشغسات الخعاية الاجتساعية: ابؾ الحدؽ عبج السؾجؾد ابخاهيؼ 1

 .306،307،الظبعة الاولِ،صفحة 2007،الاسكشجرية ،
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تتحدد الوظائف الاساسية في بؾموعة من ابؼهاـ كبزتلف ىذه الوظائف باختلبؼ نوع ابعماعة كمن 

 : الوظائف  التي يقوـ بها القائد ما يلي

  بدعناه الواسع التنمية ابؼستدامة كيرتبط بوظيفتو برديد الاىداؼ كصنع : دكر القائد كأداة للتمييز

 .القرارات كىنا تظهر ابنية القائد في تقونً ابؼوقف كابزاذ القرارات 

  كيظهر ذلك من خلبؿ برديد الوسائل كالإمكانيات كترتيب :دكر القائد كأداة للتخطيط

الاىداؼ كبرديد عناصر القوة كالضعف في المجتمع ،كاف يهتم بخلق التفاعل مع ابؼرؤكستُ لضماف 

 .مشاركتهم كيأخذ في اعتبارىم ردكد أفعابؽم 

  كىنا على القائد اف بىذ موقف ابغياد كالتوفيق بتُ : دكر القائد في تسوية ابػلبفات كحل ابؼشاكل

 .ابعماعات ابؼختلفة دكف ابكياز 

  فعلى القائد اف يكوف بموذجا كقدكة سلوكية بحيث : دكر القائد كنموذج للمثاليات الاجتماعية

 .يعبر في سلوكو العاـ كابػاص عن القيم كابؼبادئ الاخلبقية 

  بهب على القائد اف يتصف بقدرات معبرة عن النبوغ مثل :دكر القائد في خلق الشعور بالثقة

 1.الذكاء كالفطن  كالتدبتَ كسعة الافق

   بدتابعة خطوات التنفيذ بالرقابة ابؼباشرة على عمليات التنفيذ ،أك تفويض : ابؼسؤكلية على التنفيذ

 .سلطة الاشراؼ على بعض تابعيو 

  ابؼتابعة كالتقييم كالتحفيز كالعقوبات. 

  ابؼبادأة كالابتكار. 

  توزيع الأدكار كتنظيم العلبقات. 

                                                
 .25-24-23هخجع سابق ،صفحة :اخقي رابح  1
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  تعميق الشعور بالعضوية في ابعماعة. 

 دكره في حسم ابػلبفات في ابؼواقف كيكوف كوسيط :القائد كسلطة ككسيط لكل التناقضات

جارم "كىناؾ تصنيف أخر كضعو .لتسوية النزاعات التي تطرأ بتُ أعضاء ابؼؤسسة 

GARY1986  "ِفوضع تصنيف لوظائف القادة كالتاف: 

  كظائف القادة ابؽيكلية التًكيبية : 

إف الاجراءات كالقواعد  التي تصنفها ابؼنظمات لا بيكن أف تكوف كاملة ككافية ،فعند كجود فجوات 

تنظيمية فإف من كظائف القادة اف يقدموا التعليمات كالإجراءات كالأدكات كالطرؽ التي تساعد على تأدية 

 .ابؼرؤكستُ لعملهم لسد ىذه الفجوات 

  كظائف القادة في خلق الدافعية كالالتزاـ :

إف الاشراؼ المحكم بوقق الالتزاـ حسب منظرم ابؼدرسة الكلبسيكية للئدارة ،أما منظرم العلبقات 

الانسانية فاقتًحوا القيادة الداعمة التي ترفع من الركح ابؼعنوية للموظفتُ ،بينما منظرك ابؼدرسة السلوكية  

اقتًحوا القيادة بابؼشاركة بدعتٌ توزيع كظيفة القيادة بتُ القادة كالتابعتُ  ليشارؾ التابعتُ في عملية صنع 

 .القرار ،كبالتافِ يزيد في التزامهم في تنفيذىا 

 بنشر القيم كابؼعتقدات كالتوقعات التي توجع عمل ابؼنظمة،بتشكيل ثقافة : بناء قيم ابؼنظمة

 1.ابؼنظمة

                                                
 العلاقة بضؽ اسالضب القيادة واىساط الاترال لجػ هجراء السجارس الثاىؾية هؽ وجٍة ىغخ الاساتحة:هديان بذخػ  1

خان ،الجدااخ ،  ،صفحة 2012-2011،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية ،جاهعة وٌ
45-46 
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كمن خلبؿ كل ما سبق فالقائد شخص يعمل من اجل الوصوؿ بابعماعة التي يقودىا افُ برقيق اىدافها 

كأغراضها ،كفي ابؼدرسة فالقائد ىو الشخص الذم يعمل على برقيق الاىداؼ التًبوية كيعمل على تدعيم 

 1.كتقوية العلبقات كتعديل سلوؾ ابعماعة كلما يؤدم افُ زيادة بساسكها 

 :أساليب تحسين فاعلية القيادة الإدارية  .7.3

 : بطسة أساليب يرل أنها تساىم في فاعلية الأداء القيادم ىي" أبضد سيد مصطفى "حدد 

 كيقصد بو خلق افكار إبداعية عن طريق تبتٍ برامج  تعليمية متطورة :  برستُ فاعلية التعليم

 .كاستخداـ تكنولوجيا حديثة بهدؼ بناء جيل جديد من القادة 

  يتم اختيار القادة عن طريق الرقية أك التعيتُ من ابػارج كبهب أف يتم ىذا : حسن اختيار القادة

الاختيار باعتماد معايتَ تضعها ابؼؤسسة عن طريق الاعتماد على الستَة الذاتية كابػبرات القيادية 

 .السابقة للمرشحتُ

 يهدؼ افُ بسكتُ القادة من اكتساب بؾموعة من ابؼهارات كإدارة : التدريب الفاعل على القيادة

الوقت ،تقييم الاداء ، الاتصالات كالعلبقات ، كأصبح من الضركرم للقادة اكتساب ما يعرؼ 

بدهارات الذكاء العاطفي أك الاجتماعي  ،بالإضافة افُ اف برامج التدريب بهب أف تواكب 

التطورات ابغالية في إدارة الأعماؿ كالتطور،كيتم برديد برامج التدريب بشكل دقيق كفق رؤية 

 .مستقبلية 

 إف تعيتُ ابؼدراء في مناصب لا تنسجم مع : إعادة التصميم التنظيمي أك ابؽندسة التنظيمية

خصائصهم أك أسلوبهم القيادم يؤدم بهم افُ الفشل اك الإحباط ،إفُ اف يتم نقلهم افُ منصب 

آخر ،كبيكن إعادة ىيكلة كتصميم الوظيفة لتناسب القائد كتتم ىذه العملية ،عندما يكوف من 

                                                
 .26هخجع سابق ،صفحة :اخقي رابح 1
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الضركرم تعيتُ ىذا القائد في ىذه الوظيفة ، لكن ينقصو النمط ابؼناسب بؽا ،فيتم تغيتَ الوظيفة 

 كخصائصها من خلبؿ تغيتَ أبعادىا كمستول النفوذ الذم يتمتع بو القائد في ابؼهمة 

  تطمح القيادات دائما افُ ابغصوؿ على ابؼكافآت كزيادة في ابعر نتيجة :مكافأة سلوؾ القائد 

لسلوكها الابهابي في ابؼؤسسة كما ترغب في برقيق الرضا الذاتي كابغصوؿ على الثقة مع كل 

 الأطراؼ 

كيتعتُ على القادة أف بواكلوا فهم اك تصحيح سلوكياتهم من خلبؿ تقييم الآخرين بؼواكبة ابؼتطلبات 

 1.القيادية في العصر الراىن ، كلأف احد الادكار الاساسية ابؼوكلة بؽم ىي بناء جيل كفئ من القادة

  القيادة الفعالة: 

  بناء رؤية بصاعية كبؾموعة من القيم تساعد الأفراد على التًكيز كذلك بؼسابناتهم ،كلإبراز أفضل ما

 .عندىم

 إقامة اتصاؿ جرمء بالمحيط يشجع على التغذية الراجعة ،كيكشف الأخطاء بشكل كاضح كدقيق. 

  جعل ابؼعلومة متاحة بسهولة. 

 أف يكوف القائد ذك نظرة شمولية كيأخذ في الاعتبار كل شخص. 

 َبناء الثقة ، الاحتًاـ ،كالسلوؾ ابؼتًكز على ابؼعايت. 

 إظهار البراعة كالرغبة في التعلم . 

 تكوين بؿيط بوفز على الأداء ابعيد . 

 

                                                
فخع –تأثضخ الأىساط القيادية في تشسية السٍارات في السؤسدة ، دراسة حالة هؤسدة صشاعة الكؾابل :فضخوز اضؽ  1

 قدؼ عمؾم التدضضخ ،كمية العمؾم الاقترادية والتجارية وعمؾم التدضضخ ، رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة–جشخال كابل 
 .21-20 صفحة 2014-2013،جاهعة محمد خيزخ بدكخة ،الجدااخ ،
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 الدعوقات التي تحد من فاعلية القيادة : 

  فطموح القادة في الوصوؿ افُ الكماؿ شعور سلبي لأنو بهعل القادة : الرغبة في بلوغ الكماؿ

يقوموف بكل شيء بأنفسهم كيشعر ابؼرؤكستُ بأنهم ليسوا بؿل ثقة ، كبالتافِ عدـ رضاىم 

 .كابلفاض في مستول الاداء الذم يؤدم افُ ابلفاض الركح ابؼعنوية

 :كلقد حدد ميلر أىم السمات التي برد من فاعلية القيادة كالتافِ

 قياـ القادة بكل شيء يسبب ضغوطات كبىفض من الإنتاج ،كبالتافِ لن يتمكن من الاستمرار. 

  عدـ الاستعانة بالزملبء يؤدم افُ نقص الكفاءات. 

 صعوبة التكييف مع التغيتَ يؤدم افُ نقص التقدـ. 

  الاستخداـ الزائد للقواعد كالركتتُ يؤدم افُ صعوبة ابقاز العمل. 

  ابػوؼ من ابػطأ يؤدم افُ عدـ ابؼبادأة كعدـ استغلبؿ الفرص. 

 ُعدـ تفويض السلطات كابؼهاـ يؤدم افُ خفض الركح ابؼعنوية كالدافعية لدل العاملت. 

  مقاكمة الانتقادات تؤدم افُ نقص التغذية الراجعة. 

  بذنب الصراعات عن طريق إرضاء ابعميع  : 

بعض " ميلر"إف بؿاكلة إرضاء الآخرين غاية لا تدرؾ،غتَ أف ذلك يؤدم افُ بذنب الصراعات ،كلقد حدد

سلوكيات القادة الذين يتجنبوف الصراعات من خلبؿ ارضاء أبعميع إف بذنب مواجهة ابؼشاكل كعدـ حلها 

كما اف الأفراد الذين يتجنبوف حل ابؼشاكل تؤدم بهم افُ . يؤدم افُ ابلفاض الركح ابؼعنوية لدل الآخرين

 .زعزعة العلبقات كسوء التفاىم 

رغبة القائد في جعل ابؼرؤكستُ بوبونو تشكل عائق أماـ فاعليتو لأنو يلبي رغبتو ابػاصة على مصلحة 

 .ابؼؤسسة
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 الفشل في استخداـ منظور أكسع : 

 .إف توفِ ابػبراء الفنيتُ مناصب القيادة كفشلهم في استخداـ منظور اكسع يؤدم لظهر العديد من ابؼشاكل
  إف ابؼدير ابعديد بهب اف يأخذ بدشورة مرؤكسيو كزملبئو أك من سبقوه كلكن : التبعية بدؿ القيادة

لايتًؾ بؽم صنع القرار كيتحمل ابؼسؤكلية كاملة ،فبقاء القائد تابعا بؼرؤكسيو يشكل عائقا أماـ 

 1.فاعليتو 

 :العوامل الدؤثرة على القيادة الإدارية .8.3

إف للقيادة علبقة تبادؿ كتأثتَ بتُ القادة  كالتابعتُ لو ، كىذه العلبقة تتم في إطار مناخ كظركؼ ابؼنظمة 

التي يعمل بها القائد ، كما أف ىناؾ العديد من العوامل كابؼؤثرات التي تؤثر على القيادة  ابهابا اك سلبا 

 :،كمن ابنها 

  السمات كالأبماط الشخصية للقائد كسلوكو ،أم صفاتو الشخصية سواء ابعسمية أـ النفسية أـ

 .السلوكية 

  صفات كشخصيات ابؼرؤكستُ فقد تتباين القدرة على عند ابؼرؤكستُ على مواجهة ابؼواقف كابزاذ

القرار الإدارم،فقد بييل البعض افُ الاعتماد اك التًدد في ابزاذ القرار ،اك برمل مسؤكلية  برقيق 

 .اىداؼ ابؼنظمة سواء من حيث الاىداؼ الاستًاتيجية اك قصتَة ابؼدل

  نوع  ابؼنظمة من حيث حجمها اك نوع انتاجها  كخدماتها كا الاساليب التنظيمية كىيكلها

 .التنظيمي كأنواع القرارات كابؼهاـ فيها كنوع ابغوافز كبصاعة العمل 

  الظركؼ كالعوامل البيئية المحيطة بابؼنظمة كما بسر بو من ظركؼ كعوامل مؤثرة سواء في بيئتها

 .الداخلية اك ابػارجية 

                                                
 24هخجع سابق،صفحة:فضخوز اضؽ 1
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  يؤثر ابؼوقف على نوع الاسلوب ابؼتبع في القيادة  ذلك اف ابؼواقف الصعبة :ابؼوقف كالضغوط الزمنية

لا تشجع القادة على ابؼشاركة  ،كخاصة اف كانت تلك ابؼواقف خارجة عن نطاؽ امكانيات 

ابؼرؤكستُ ،ككذلك الضغوط ابػارجية كابغاجة ابؼلحة لابزاذ القرار دكر في ميل القادة افُ الانفراد 

بإصدار القرار دكف الرجوع لتابعيو ،كمن بتُ العوامل ابؼؤثرة المحيطة بابؼنظمة القدرة الذاتية للقائد  

كبؿدكديتو كابػلفية الشخصية كابػبرة العلمية كالعملية كمقدرتو على الاتصاؿ كدرجة الثقة لديو 

ىذه العوامل المجتمعة تؤثر في مقدرة القائد على . كإدراؾ كفهم القائد لنفسو كللموقف كللتابعتُ لو 

 .التأثتَ 

 

 
 يبين نظرة متكاملة حول القيادة   (04)شكل رقم

الخلفيت الشخصيت والخبرة 

 الؼلويت والؼوليت

 قىة القائذ ػلً التأثير

 الىػي             الثقت

 

 

 

                     القذرة 

 الاحضاس       ػلً        

 والؼاطفت          الاتصال

                 

 اداراك وفهن   

 القائذ لنفضو    
 

 

 

 ادراك وفهن     ادراك و

 القائذ             فهن

 للوىقف         القائذ

                    لورؤوصيو
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الابماط القيادية كعلبقتها بالأداء الوظيفي في ابؼنظمات ابعامعة :حسن بؿمود حسن ناصر :ابؼصدر 

 .16 ،صفحة 2010الاسلبمية ،غزة ،

فإف من اىم العوامل التي تؤثر على اختيار النموذج القيادم عوامل بزص " محمد قاسم القريوتي" حسب

 .القائد ،كأخرل ابؼرؤكستُ أنفسهم ،كثالثة بزص ابؼوقف كالبيئة 

 العوامل التي تخص القائد  :

  إف من الامور التي على القائد أف يأخذىا بعتُ الاعتبار ىو مدل ثقتو بالآخرين ،كمدل برملهم

 .للمسؤكلية ،كمدل امكانية الاعتماد عليهم في مواجهة ابؼوقف 

  القيم التي يؤمن بها القائد ،إذ ىناؾ من يؤمن بدشاركة ابؼرؤكستُ لو في ابزاذ القرارات التي بركم

 .تصرفاتهم ،كآخركف لا يؤمنوف بالدكر الذم يلعبو ابؼرؤكستُ في ابؼشاركة

  كاختَا يعتمد تبتٍ القائد لأسلوب قيادم معتُ على ميلو لفلسفة قيادية معينة يشعر بالراحة في

اتباعها ،فقد يهول القيادة بأسلوبها ابؼتسلط ،كقد كقد يهول ابؼشاركة مع ابعماعة في الكثتَ من 

 .اعمالو

  عوامل تتعلق بالدرؤوسين: 

  بيكن اف تتباين القدرة عند ابؼرؤكستُ على مواجهة ابؼواقف كابزاذ القرارات الادارية فقد يكيل

البعض افُ الاستقلبؿ كالبعض الاخر افُ الاعتماد أك التًدد في ابزاذ القرارات أك في درجة برملهم 

 .للمسؤكلية

  ظروف البيئة: 

 يقصد بها بيئة العمل كبيئة ابؼنظمة كالقيم كالتقاليد التي تستَ عليها كتؤمن بها على كجو ابػصوص ، 
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إذ تلعب ىذه العوامل اثرا كبتَا في اتباع النمط القيادم ،إذ لا يستطيع القائد أف ينحرؼ عما اعتادت عليو 

ابؼنظمة من بمط قيادم ،كإلا كاجو كثتَا من ابؼتاعب ك الصعاب كإفُ جانب بيئة العمل اك ابؼنظمة يلعب 

موقع ابؼنظمة ابعغرافي دكرا مهما ،إذ أف بعد ابؼنظمة أك طبيعة حجمها يلزـ ابؼدير بتفويض جزء من 

صلبحياتو كالسماح للمرؤكستُ بابؼشاركة في ابزاذ القرارات ،كنوع ابعماعة بيثل عاملب مهما في اتباع النمط 

القيادم ،فكلما ابعماعة خلق عادات كتقاليد مشجعة على التعاكف كالتماسك كلما توافقت بتُ اعضائها 

 .صفات شخصية كالتعليم كابػبرة ،تشجع الرؤساء على الابذاه لإشراؾ العاملتُ 

  الدوقف: 

يؤثر ابؼوقف على نوع الاسلوب القيادم ابؼتبع ،إذ لا تشجع ابؼواقف الصعبة القادة على ابؼشاركة ،كخاصة 

 .إذ كانت تلك ابؼواقف خارجة عن نطاؽ إمكانيات ابؼرؤكستُ في تقدنً ما بيكن اف يفيد بغلها

  الضغوط الزمنية: 

تلعب الضغوط كابغاجة ابؼلحة لابزاذ القرار دكرا في ميل الرئيس إفُ الانفراد بإصدار القرارات دكف الرجوع 

 1.بؼشاركة ابعماعة 

 :الإداريةنظريات القيادة  .9.3

تعرضت القيادة الادارية  لكثتَ من الدراسات كالتحليل نتج عنها كجهات نظر متعددة ، تبلورت افُ عدد 

من النظريات ،كقد ساىم الفكر الادارم في تطور ىذه النظريات التي حاكلت برديد اىداؼ القيادة ، 

 انتهى الباحثوف افُ اف ىناؾ 2كخصائص القائد الإدارم الناجح كالأعماؿ التي بهب عليها القياـ بها ،

. نظرية القيادة ابؼوركثة ،كنظرية القيادة ابؼكتسبة: نظريتتُ اساسيتتُ  في ىذا المجاؿ كبنا 

                                                
،دار واال .الدمؾك القيادؼ دراسة الدمؾك  الاىداىي الفخدؼ والجساعي في هشغسات الاعسال: محمد قاسؼ القخيؾتي 1

 .208-207،صفحة 6،طبعة 2012لمشذخ والتؾزيع ،
 .149 هرظفِ  ؾسف كافي ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 2
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القيادة الدوروثة : النظرية الاولى

تذىب ىذه النظرية افُ اف السلوؾ القيادم ما ىو إلا نتيجة لمجموعة من السمات كابػصائص التي توجد 

الافراد منذ كلادتهم مثل الامانة كالولاء كالطموح كالعداكة كالابتكار كما افُ ذلك من الصفات ابؼوركثة كمن 

ثم قيل باف ىناؾ اشخاصا يولدكف ليكونوا قادة ، كلو اف ىناؾ نظريات تقوؿ باف مثل ىذه الصفات بيكن 

عن طريق العلم كالتجربة ايضا ،كعلى الرغم من اف ىذه النظرية قد كجدت – جانب الوراثة –اكتسابها 

قبولا كبتَا من جانب الباحثتُ القدامى نظرا لتطابقها افُ حد بعيد مع ما كشفتو  بعض التجارب العلمية 

 :إلا أف ىناؾ بعض الانتقادات  التي توجو اليها ابنها ما يلي 

  فشلها بالاعتًاؼ بأثر ابعماعة في العوامل النابذة عن ابؼواقف الادارية ابؼختلفة كالتي تشكل

 .الشخصية القيادية الناجحة 

  عدـ توصل علماء الاجتماع افُ كضع برديد دقيق للصفات ابؼوركثة في القادة بيكن الاعتماد عليها

في التصميم، كلعل ذلك يرجع افُ صعوبة فصل كتعريف الصفات النوعية كابػاصة كابؼشتًكة في 

 .ىؤلاء القادة 

اف قوائم الصفات ابؼوركثة لا توضح عادة ابؼهم فيها كالغتَ مهم ،فضلب عن اف " جونز"كيضيف العافَ 

الابحاث ابػاصة بهذه الصفات فَ بسيز بتُ ابؼطلوب منها لتكوين القائد ابؼاىر ،كتلك الضركرية لدعم 

 .شخصية ىذا القائد كما أف تلك الدراسات تقوـ بوصف بماذج السلوؾ الانساني فقط كلا تقوـ بتحليلها

: القيادة الدكتسبة : النظرية الثانية
 تقوـ ىذه النظرية على أساس أف القائد ابؼاىر يكتشف صفات القيادة الناجحة نتيجة عملو في ابعماعات 

،كنتيجة بفارستو أعماؿ قيادة أفرادىا كإذا كانت نظرية الوراثة بذذب أنظار لاىتمامها الاساسي بالشخصية 

البشرية فاف علماء الاجتماع كعلم النفس الاجتماعي يعتًفوف بوجود الشخصية البشرية كيركزكف اىتمامهم 
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على اثر ابعماعات في تكوين شخصية  القائد كتؤكد ىذه النظرية ابنية القيادة في بقاح ابؼشركع كما تنادم 

 .بوجوب توفر مهارات معينة في إفادة تلك ابؼهارات كعلبج بـتلف ابؼواقف التي بسر بو في عملو 

كبيكن التوصل في ما سبق افُ اف القيادة الناجحة ىي التي بذمع بتُ النظريتتُ السابق ذكربنا كعلى ىذا 

الاساس فاف القائد الناجح ىو الذم يستطيع اف بهمع بتُ الصفات ابؼوركثة كبتُ ابؼهارات ابؼكتسبة في 

 .شؤكف القيادة 

إلا أف الفكر الإدارم ابؼعاصر بالرغم من ىذا الفيض ابؼتزايد من الابحاث كالدراسات القيادية ،فَ يستطع اف 

يهتدم افُ موقف موحد ابذاه حقيقة نشأة كظهور القيادة ،بل اف ىذا الفكر قد أفرز لنا عددا من نظريات 

القيادة ابؼتباينة التي راحت كل منها تدعي تفستَا لنشأة كظهور القيادة بىتلف كيتباين عن تفستَات غتَىا 

من النظريات ،كنستطيع في ىذا الصدد أف بقمل ىذه النظريات بالرغم من تباينها في ثلبث مداخل رئيسية 

 :اك عامة بيكن اف تنظم برتها الغالبية العظمى من ىذه النظريات كتلك ابؼداخل ىي

 مدخل السمات :ابؼدخل الاكؿ 

 مدخل ابؼوقف:ابؼدخل الثاني 

 ابؼدخل ابؼشتًؾ:ابؼدخل الثالث

: موقف مدخل السمات ونظرياتو من حقيقة القيادة الادارية – أولا 

إف أبرز ما بييز مدخل السمات في تفستَه لنشأة القيادة أنو يرجع نشأة كظهور القيادة افُ شخصية القائد 

كبظاتو كخصائصو ابعسمية كالعقلية كالنفسية كالاجتماعية ،أما فيما عدا ذلك بىتلفوف ايضا حوؿ ما إذا 

كانت تلك السمات كابػصائص القيادية كراثية اك مكتسبة ،كىذا ابؼدخل يعتبر في الفكر الادارم من اقدـ 

ابؼداخل التي ابكاز اليها الفكر الادارم  دراساتو كتفستَه بغقيقة نشأة القيادة الادارية ،كنستطيع أف نتبتُ 
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العديد من النظريات القيادية التي سلكت ىذا ابؼدخل في دراساتها كتفستَىا للقيادة ،كاف اختلفت بعد 

 ذلك مواقفها فيما عدا ذلك ،كلعل من اشهر تلك النظريات 

  نظرية الرجل العظيم  the great man teory: 

  إف ابعذكر الأكفُ بؽذه النظرية ،تعود للئغريق كالركماف ،حيث كاف الاعتقاد بأف القادة يولدكف قادة ، 

كأنهم قد كىبوا من السمات  كابػصائص ابعسمانية كالعقلية كالنفسية ما يعينهم على ىذا ،كلقد اختلفت 

ابؼواقف ،كتباينت فيما عدا ذلك حوؿ ماىية تلك السمات كابػصائص ،كأبنية كل منها كتنطوم برت 

 :ىذه النظرية عدد من النظريات الفرعية من امثلتها 

  َنظرية الأمتthe prince theory   

  نظرية البطلthe hero theory 

  نظرية الرجل ابؼتميزthe superman theory   

 من أبرز الدعاة لتلك النظرية  ،كقد قدـ العديد من البيانات "galtonفرنسيس جالتوف "كيعد 

الاحصائية كالوراثية تأييدا لصحة تلك النظرية من حيث تأثتَ الصفات كالسمات الوراثية على القيادة ،كقد 

تأثتَا كبتَا على عدد من الباحثتُ كابؼفكرين الذين تبنوا 1879كاف للدراسة التي قاـ بها جالتوف في عاـ 

في عاـ      woodsىذا الابذاه من حيث تفستَ نشأة القيادة على اساس السمات الوراثية ابتداء من ككدز 

 فقد قاـ بعمل مسح كبرليل شامل لنظرية 1960في عاـ   "Jenningsبجنينجز  " كانتهاء 1913

الرجل العظيم في القيادة ، كقاـ بتحديد عدد من النماذج على غرار الرجل العظيم ،حيث قدـ بموذج الامتَ 

 10 افُ 5 أمة عبر فتًات  امتدت من 14فقد قاـ بدراسة عن الظركؼ القيادية ؿ" كأمثلة لو أما ككدز

قركف كخلص من تلك الدراسة افُ اف شخصية القائد كقدراتو ىي التي تصنع الامة كتشكلها طبقا بؽذه 

 .القدرات القيادية 
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ظلت ىذه النظرية موضع اىتماـ من قبل الباحثتُ كالدارستُ ،على مدار فتًات طويلة خلبؿ ىذا القرف  

،كقد كانت غالبية ىذه الدراسات موجهة بكو كشف كبرديد السمات ابعسمانية الفيسيولوجية كالعقلية 

كالشخصية بؽؤلاء القادة العظاـ ،كبالرغم من ذلك فإف ىذه الدراسات قد فشلت في الاتفاؽ على برديد 

تلك السمات القيادية الوراثية ،ىذا بالإضافة افُ ظهور آراء كابذاىات ابؼدارس السلوكية النفسية التي 

 1.تعارض الابذاه السابق ،كتؤكد على اف القيادة ليست كراثية ،كاف القادة يصنعوف كلا يولدكف قادة

 : تستند ىذه النظرية افُ الافتًاضات التالية

 .بيتلك الرجاؿ العظاـ حرية الارادة ابؼطلقة  -

 .يتمتعوف بالقدرة على رسم مسارات التاريخ ابغالية كابؼستقبلية من خلبؿ كفاحهم -

 2.يتمتعوف بقدرة السيطرة على الازمات بدا ينسجم مع رؤيتهم -

طبقا بؽذه النظرية فإف الشخص العظيم يتمتع بصفات خاصة بسيزه عن بقية المجموعة كىذه الصفات ثابتة لا 

 & lockeلوؾتتأثر بالزمن اك بصفات المجموعة ،كحسب الابحاث التي قاـ بها كل من كتَؾ باتريك ك 

kirk patrick  أثبتوا أنو بالفعل توجد صفات بفيزة للقائد الناجح كتلخص فيما يلي : 

 .كىو الرغبة الشديدة في برقيق الغايات كالطموح: كجود الدافع -

 .كتتمثل في الامانة :الصدؽ كالاستقامة  -

 .الرغبة في التأثتَ على الآخرين لتحقيق الأىداؼ:ابغافز افُ القيادة  -

 .الابتكار كالابداع-ابؼعرفة بإدراة الأعماؿ– القدرة العقلية – الثقة بالنفس  -

  1.القردة على التكييف مع الظركؼ المحيطة كاحتياجات العاملتُ:ابؼركنة  -

                                                
 . 82-81عمي  عياصخة ،محمد هحسؾد العؾدة الفاضل ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 1
 .263هخجع سابق ،صفحة : هحسؾد سمسان العسيان2 



                                                                  نوط القيادة الفصل الثالث                       

 

  124 

ما يؤخذ على ىذه النظرية أنها لا تأخذ بعتُ الاعتبار صفات كمسؤكليات ابؼرؤكستُ كحاجاتهم كىذا كلو 

يشكل عوامل ضعف ،لأف القيادة ليست صفة مطلقة يتمتع بها فرد دكف آخر، بل الظركؼ المحيطة كنوع 

 2. ابعماعة بؽا أثر كبتَ ىذا بالنسبة لنظرية الرجل العظيم كرأم أصحابو

  نظرية السماتtraits theory: 

تعتبر ىذه النظرية اف ىناؾ بظات بؿددة تتميز بها شخصية الافراد القادرين على القيادة كاف ىذه السمات 

 .من ابؼمكن اكتسابها ،كمن ثم فإنها ليست بالضركرة كراثية كما تدعي ذلك نظرية الرجل العظيم 

ىناؾ العديد من الابحاث كالآراء كالدراسات لكل منها مواقف بـتلفة ك متباينة في ىذا ابػصوص ،فمن 

ىؤلاء الأنصار من يرل أف أىم تلك السمات يتمثل في الصحة ابؼمتازة كغريزة الولاء للجماعة ،كالقدرة 

على الاىتماـ بالآخرين كالنزاىة ، كمنهم من يرل أف أىم بظات القيادة الشخصية القوية التي بستاز 

بالاستواء النفسي كالسلوكي بالإضافة افُ الثقة بالنفس كالقدرة على التعرؼ على أفكار الآخرين كميوبؽم ، 

كمهنم من اىتم بسمة الذكاء كأعطاىا أبنية كبتَة ،كمنهم من اىتم بسمة ابؼرح حيث القدرة على تلطيف 

قائمة بسمات اكصاؼ " فن القيادة" في كتابو teadجو كمناخ التعامل بتُ ابعماعة كالقائد ،كما قدـ 

الطاقة البدنية كالعصبية ،كالشعور بالغرض كالابذاه كابغماس : عشرة لابد من توافرىا لنجاح القيادة كىي 

كالشغف بالعلم كالصداقة كابؼودة ،كالكماؿ كالتكامل كالأمانة كابغكم ،كابؼهارة الفنية كابغسم في الامور 

بإجراء دراسة مسحية مقارنة لكافة السمات القيادية stogdill،كابؼهارة في التعليم كالإبياف ،كقد قاـ  

خلصت الدراسات افُ السمات ابؼتفق  . 1947-1904التي اسفرت عنها الدراسات كالبحوث في فتًة 

القدرة على بناء العلبقات الاجتماعية ،الثقة بالنفس ،الذكاء ،الرغبة في الاستعلبء : عليها كما يلي

،الدافع على برمل  (التفوؽ الدراسي)كالسيادة على الاخرين ،ابؼركز الاجتماعي كالاقتصادم ،التعليم 
                                                                                                                                          

 .338 ،بجون طبعة ، ص2003،دار الجاهعة الجج جة ،الاسكشجرية ، الدمؾك التشغيسي: محمد سعضج أىؾر سمظان 1
 75تؽ عؾض الغدو ،هخجع سابق، صا ف2
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ابؼسؤكلية ،ابؼشاركة الاجتماعية  ،النشاط كالطاقة ،طلبقة ابغديث ،الرغبة في التفوؽ كالطموح ،ابؼعرفة كابػبرة 

،استشعار ابؼسؤكلية عن برقيق الاىداؼ ،الاىتماـ بالعمل ،الاتزاف العاطفي ، التعاكف ،ابغزـ ،الشخصية 

ابؼستقيمة كالسلوؾ الاخلبقي ،حسن ابؼظهر ،الالتزاـ بقواعد الادب كأصوؿ التعامل ،ابؼيل للتغيتَ كاتساع 

بؾاؿ التحرؾ الوظيفي كالاجتماعي ،القدرة على تكثيف كتنمية التعاكف ،اليقظة كالانتباه للظركؼ البيئية 

 .،العمر ابؼناسب ،الانبساط كعدـ الانطواء

  الانتقادات الدوجهة لنظرية السمات :

 :تعرضت نظرية السمات افُ الانتقادات التالية 

  ُإف الدراسات كالبحوث العديدة التي قاـ بها أنصار النظرية ،كالتي تركزت على دراسة العلبقة بت

السمات الشخصية كالقيادية ،قد فشلت في اف بذد بمطا متسقا للسمات التي بسيز القادة بيكن 

 .تطبيقو بصفة عامة 

   إف الكثتَ من السمات التي افتًض أنصار نظرية السمات أنها بظات لا توجد إلا في القادة ،قد

مثل بظات الذكاء ،كالقدرات ابعسمية كابغماسة ،كالعزـ كالاستقامة :تتوافر في القادة كغتَ القادة 

الامر لا بيكن معو التسليم باف توافر السمات الشخصية للقيادة في ...،كالطموح كالعدؿ كغتَىا 

 .شخص ما بذعل منو بالضركرة قائدا ناجحا 

  انو لا يوجد اتفاؽ بتُ انصار النظرية على بؾموعة بؿددة من السمات. 

  نظرية السمات تبدك غتَ كاقعية ،ذلك لاف القوؿ بضركرة توافر كل السمات القيادية التي ذكرىا

فمن غتَ ابؼمكن العثور .انصارىا اك معظمها فيمن يشغل مناصب قيادية ،لا بيكن تطبيقو عمليا 

على الاشخاص الذين تتوافر فيهم كل ىذه السمات أك معظمها بالأعداد ابؼطلوبة حتى في 

 .المجتمعات ابؼتقدمة 
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  اف النظرية بذاىلت الطبيعة ابؼوقفية للقيادة ،بدعتٌ انها فَ تعط ابنية لأثر عوامل ابؼوقف في القيادة

،ذلك اف السمات ابؼطلوبة توافرىا في القائد تعتمد بدرجة كبتَة على ابؼوقف القيادم ابؼطلوب 

 .شغلو ،كعلى نوع ابؼوقف الذم يعمل فيو القائد

 :                    the situational approachمدخل ابؼوقف - ثانيا 

لا بيلك – غتَ ذاتية –كلعل أبرز ما بييز ىذا ابؼدخل أنو يرجع نشأة أك ظهور القيادة إفُ عوامل خارجية 

القائد إلا سيطرة قليلة عليها ،أك لا بيلك عليها أم سيطرة ،كعلى ذلك فابؼعوؿ الاساسي كالرئيسي لظهور 

اية قيادة يعود افُ طبيعة كظركؼ ابؼوقف البيئي كما بويط بو كما يتضمنو من عوامل كعناصر بيئية كموقفية 

 .ىي بطبيعتها عرضة للتغيتَ كالتحوؿ من فتًة افُ اخرل كمن موقف افُ لآخر

كمن ثم فقد ساد الاعتقاد باف القادة ىم نتاج مواقف بؿددة ،كعلى ذلك فقد تزايدت الابحاث كالدراسات 

التي اخذت بهذا الابذاه ،خاصة من جانب اكلئك الذين فَ يقتنعوا بنتائج بحوث كدراسات مدخل السمات 

،كخاصة بعدما تبتُ بؽم أف مدخل ابؼواقف أكثر اقناعا في تفستَ نشأة كثتَ من القيادات على مدار التاريخ 

،على الرغم من أف ىناؾ تباين في صفات كبظات القيادات ،كمن ىؤلاء ىتلر في ابؼانيا كموسوليتٍ في 

ايطاليا كركزفلت في الولايات ابؼتحدة الامريكية  في الثلبثينيات من القرف ابؼاضي فكل من ىؤلاء القادة 

بالرغم من اختلبفهم في السمات إبما ىم نتاج  تلك العوامل كالظركؼ البيئية التي سادت ابؼوقف في الفتًة 

 .التي تولو فيها القيادة 

كنظرية ابؼوقف بهذا ابؼفهوـ تقدـ مفهوما ديناميكيا للقيادة ،كلأنها لا تربط القيادة بالسمات الشخصية 

للفرد فقط ،كإبما تربطها بابؼوقف الادارم ،على اساس اف عوامل ابؼوقف كابؼتغتَات ابؼرتبطة بو ،ىي التي 

كما انها من ناحية اخرل تقدـ .بردد السمات التي بيكن اف تعزز مكانة كمركز الشخص القائد كبقاحو

مفهوما دبيقراطيا للقيادة ،كذلك من خلبؿ عدـ حصر القادة في عدد بؿدكد من الافراد ىم من تتوفر فيهم 
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بظات كقدرات معينة ،بل بذعل قاعدة القيادة عريضة بحيث بيكن لام شخص اف يكوف قائدا في بعض 

ابؼواقف ، كمن مظاىر دبيقراطيتها رفضها للمفهوـ القائل باف القادة يولدكف كلا يصنعوف ،كتأكيدىا باف 

 .ىناؾ بعض السمات كابؼهارات القيادية بيكن اكتسابها بالتعليم كالتدريب

 :كبيكن تلخيص عناصر ابؼوقف بدا يلي 

 بظات القائد كقدراتو. 

  بظات الاتباع كقدراتهم كاستعدادىم  على الفهم كالتعاكف كبرمل ابؼسؤكلية كدرجة انتمائهم للمؤسسة

 .التي يعملوف بها

  ، بظات ابؼوقف كيتضمن ابؼشكلة أك الظركؼ التي اكجدت ابؼوقف كابغلوؿ ابؼناسبة لتلك ابؼشكلة

 .كعملية التفاعل بتُ ىذه العناصر 

أما عن أبنية تلك العوامل كالعناصر ابؼوقفية  التي تؤثر في نشأة كظهور القيادة ، فإف ابؼؤيدين بؽذا ابؼدخل 

بىتلفوف حوؿ ىذه العناصر ابؼوقفية ابؼوقفية كأبنية كل منها ،كمن ىنا نشأت نظريات بـتلفة تعكس 

 .اختلبؼ ابؼواقف حوؿ تلك العمليات كالعوامل البيئية ابؼوقفية ، كأبنية كل منها كمن ىذه النظريات 

  ُنظرية التابعت the follower theory:  

حيث يرل القائلوف بهذه النظرية بأف الافراد بييلوف لتسليم زماـ قيادتهم ،كإتباع الشخص الذم يعتقدكف فيو 

أف لديو القدرة على برقيق رغباتهم الشخصية ،كعليو فتوفِ شخص ما قيادة بصاعة من - حق اك بغتَ حق–

ابعماعات رىن بنظرة افراد تلك ابعماعة لذلك الشخص ،كاعتقادىم باف ذلك الشخص اكثر تقديرا 

لرغباتهم كأكثر حرصا على مصابغهم كأكثر قدرة على برقيق اىدافهم كإشباع رغباتهم ، كعلى ذلك يتضح 

 .لنا اف ابؼعوؿ الاساسي كالرئيسي لنشأة كظهور القيادة كفق ىذه النظرية ىم التابعتُ 

  النظرية ابؼوقفيةthe situational : 
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ترل ىذه النظرية اف ابؼعوؿ الرئيسي في ظهور القيادة لا ينحصر في الاستجابة لاحتياجات كرغبات التابعتُ 

،بل ترل اف ىناؾ ابعادا متعددة في ام موقف ىي العامل الرئيسي في برديد كإفراز القيادة في ظل ابؼوقف 

كعليو فهي ترل اف لكل موقف متطلباتو القيادية ،كالشخص الذم بيلك ابؼهارات كالقدرات التي يستجيب 

بؼتطلبات العوامل ابؼوقفية كالعوامل كالعناصر يكوف الانسب لتوفِ القيادة في ظل ىذا ابؼوقف كتوفِ قيادة 

 .ابعماعة

  النظرية الوظيفيةthe functional teory : 

كالقيادة في ظل ىذه النظرية لا تتعلق بشخص ما غي حد ذاتو،بل ىي كظيفة تؤدل ،حيث يتطلب 

ابؼوقف القيادم أنواعا بؿددة من الاجراءات  كالأعماؿ ينبغي تأديتها ،كعلى ذلك فالقيادة ىي القياـ بتلك 

الاعماؿ أك الوظائف الت يتطلبها ابؼوقف ،ككذلك القيادة فإف القيادة في ظل ىذا ابؼفهوـ لا تعتٍ القيادة 

،فالقائد ىنا إف ىو إلا أداة يتم من خلببؽا تنفيذ ىذه الاجراءات ابؼؤدية افُ برقيق ابغل ابؼلبئم طبقا 

بؼتطلبات ابؼوقف القيادم ،حيث يسهم في برديد كتوزيع الادكار على اعضاء ابعماعة  كالتنسيق بتُ  ىذه 

 .الادكار،بهدؼ مساعدة ابعماعة على برقيق الاىداؼ ابؼوكولة اليها  ك كالتي ينبغي برقيقها 

  الانتقادات ابؼوجهة لنظرية ابؼوقف :

 :من اىم الانتقادات التي كجهت افُ ىذه النظرية 

  اف ىذه النظرية كاف كانت تشتَ افُ ابنية طبيعة ابؼوقف في ظهور القائد ،الا انها ليست نظرية

 .متكاملة ،فطبيعة ابؼوقف كعنصر بحد ذاتو ليس اساس كافيا كاف كاف ضركريا في فعالية القيادة

   اف انصار نظرية ابؼوقف بهدكف انو بهب كضع ابؼوقف في الاعتبار الاكؿ عند برديد السمات

القيادية ،كلكن ىذا لا يكفي لاف ظهور القائد لا يتوقف على عوامل ابؼوقف كحدىا،فمثلب قد 

يتطلب ابؼوقف قائدا يتسم بصفات معينة كابغزـ كالثقة بالنفس كاللباقة ،حيث بقد اف القائد لا 
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يستجيب بؼتطلبات ابؼوقف رغم بستعو بالسمات ابؼطلوبة بفا يؤدم افُ فشلو في القيادة،كىذا يعتٍ 

 .اف توافر بظات معينة في القائد في موقف معتُ لا يعتٍ بالضركرة بقاحو فيو

 the trait the   موقف الددخل الدشترك ونظرياتو من حقيقة القيادة الادارية: ثالثا

 situational approach to leadership : 

اف ابرز ما بييز ىذا ابؼدخل في تفستَه بغقيقة القيادة حيث يرجع نشأتها افُ شخصية القائد كبظاتو 

كخصائصو ،كما يرجعها ايضا افُ عوامل خارجية ترتبط بطبيعة كظركؼ ابؼوقف البيئي كعلى ذلك فهذا 

ابؼدخل في تفستَه للقيادة يأخذ بكلب ابؼدخلتُ السابقتُ مدخل السمات كابؼوقف ، كيرل اف نشأة القيادة 

تتحدد على ضوء ابؼوقف الذم بودد ابؼواصفات القيادية التي تستجيب بؼتطلبات ابؼوقف ،كعلى ذلك ليس 

للموقف كحده ،كليس لتوافر الشخصية القيادية كحدىا تأثتَ كبتَ في ظهور كنشأة القيادة ،فالقيادة كفق 

 .ىذا ابؼدخل تتوقف على الشخصية كابؼوقف كظركفو كعلى التفاعل بينهما 

 :من أىم النظريات التي أسفر عنها ىذا ابؼدخل 

 النظرية الدوقفية الشخصيةtheory     personal situational  :

يرل انصار ىذا الابذاه انو لفهم القيادة ينبغي علينا ألا نغفل على تأثتَ التفاعل بتُ القائد كعناصر ابؼوقف 

القيادم كلعل ىذا ىو جوىر ىذا الابذاه ،أما فيما بعد ذلك فتتباين اىتماماتهم حيث تتًكز حوؿ جزئيات 

 .يرل كل منها  انها جديرة بالاىتماـ

كىناؾ من يرل بوجوب الاىتماـ بالسمات العملية كالعقلية كالعاطفية للؤفراد ،في ذات الوقت الذم نتهم 

 .بالظركؼ ابؼوقفية السائدة التي يتعامل معها كفي ظلها الافراد

كىناؾ من اصحاب ىذا الابذاه من اكفُ اىتمامو لتوضيح كظيفة القيادة كفق ىذا الابذاه ، حيث يرل أنها 

 .تتلخص في مساعدة ابعماعة على التمسك بالأىداؼ ابؼتفق عليها 



                                                                  نوط القيادة الفصل الثالث                       

 

  130 

كىناؾ من يرل أف فهم حقيقة القيادة يتطلب منا اف نوجو اىتماماتنا بكو التعرؼ على بظات كدكافع القائد 

كفرد كإنساف ، كابرز ملبمح كخصائص الدكر الذم يلعبو أك يؤديو كقائد ،كتصورات كأفكار ابعماعة التي 

 .بريط بو كدكافعهم بؼتابعتو ، ككذلك مضموف ابؼوقف الذم يشملو كبوتويو ىو كتابعيو

  النظرية التفاعليةinteract ional theory  :

يقوـ مفهوـ ىذه النظرية على أساس اف القيادة ىي عملية تفاعل اجتماعي ، تقوـ بالربط بتُ كل العوامل 

التي تؤثر في القيادة ،كىي شخصية القائد ،حاجات كمشكلبت ابؼرؤكستُ ،خصائص ابعماعة ،العلبقات 

 .القائمة بتُ أفرادىا ،ابؼواقف التي تواجهها ابعماعة كالوظائف التي تقوـ بها 

كيوقف بقاح ىذه النظرية على ابعهود التي يبذبؽا القائد في التفاعل مع مرؤكسيو من خلبؿ تلبية حاجاتهم 

كمتطلباتهم ،كالنظر افُ مشكلبتهم كحلها ،كتوطيد الصلة كالصداقة بينهم، كبالتافِ برقيق اىدافهم ،كلابد 

 .على القائد من ادراكو لنفسو اكلا، كمن ثم اداراؾ الاخرين لو ليكوف التفاعل بشكل صحيح

فالإدراؾ بهب اف يكوف مشتًكا بتُ القائد كابؼرؤكستُ كالوظائف كابؼواقف ،كالقائد يظل قائدا ماداـ مستمرا 

في في التعبتَ عن حاجات الافراد كابعماعة ، كمن خلبؿ ذلك تكمل ابنية ابؼرؤكستُ كعماؿ مؤثر على 

فاعلية القيادة سواء بنجاحها اك بفشلها ،كما اف للمرؤكستُ دكر في معاكنة القائد في مراجعة كإعادة النظر 

 .في التعليمات كالأكامر التي يصدرىا القائد ، كإخباره بالأساليب الفعالة كالأساليب التي غتَ فعالة 

  النظريات التبادلية في القيادةExchange Theory to Leadership : 

قامت بؾموعة من الباحثتُ ابؼفكرين الاداريتُ ابؼتخصصتُ بتأسيس ىذا الابذاه انطلبقا من الافتًاض 

القائل بأف التفاعل الاجتماعي ما ىو إلا تعبتَ عن بموذج  شكل من اشكاؿ التبادؿ الذم فيو يقوـ اعضاء 

ابعماعة بالتضحية  لصافٌ الاخرين ،ماداـ ىناؾ اخركف يقوموف في ابؼقابل  بالتضحية بجهودىم لصافٌ 

ىؤلاء الاعضاء ،  كيستمر التفاعل الاجتماعي داخل ابعماعة ماداـ اعضاؤىا بوققوف من كراء التبادؿ 
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 على ضوء ىذا ابؼفهوـ انو عل قدر اسهاـ القائد كدكره ابؼتميز  blau الاجتماعي منافع متبادلة، كيرل بلو

في معاكنة كتنمية اعضاء ابعماعة ترتفع مكانتو لديهم كفي ابؼقابل فانو على قدر التزاـ اعضاء ابعماعة 

كتعاكنهم مع القائد يكوف اسهاـ كعطاء القائد كمعاكنتو بؽؤلاء الاعضاء ،كعلى ذلك فاف القائد يستفيد 

كثتَا كما يستفيد اعضاء ابعماعة من اتباع نصائحو ابعيدة كابؼتميزة ،حيث اف افتقارىم لنصائحو  

 .كتقدريهم بؽا يكسبو مزيدا من الامكانيات القيادية 

فقد قدـ نظرية التبادؿ الاجتماعي كدعمها بالعديد من الدراسات الواسعة ، كىو Jacobsاما جاكوبس 

يرل اف ابعماعة تقدـ للقائد ابؼكانة كابؼركز كالتقدير كمكافأة لو نظتَ خدماتو كمسابناتو ابؼتميزة من اجل 

برقيق اىدافها،كاف دكر القائد يرتكز بصفوة اساسية على حث اعضاء ابعماعة على اداء كابقاز الاعماؿ 

ابؼوكلة بؽم بدكف استخداـ القوة كالسلطة،فالقيادة بفن كجهة نظره ابما تتضمن القياـ بعلبقات تبادلية بتُ 

 .القائد كالتابعتُ لو،كبدكف ىذه العلبقة لا تتحقق القيادة

  تقييم نظريات الددخل الدشترك: 

أسهمت ىذه النظريات إسهاما كبتَا في برديد خصائص القيادة الادارية ،حيث بصعت بتُ نظريتي ابؼوقف 

كالسمات،كفَ تتغاض عن أبنية كل منهما ،كأضافت الاىتماـ بالعنصر البشرم كبابعماعة العاملة نظرا لأف 

 ىذا العنصر يشكل عاملب مهما تقوـ عليو القيادة ،

كمن اىتمامات ىذه النظرية البيئة الاجتماعية بؼا بؽا دكر في القيادة، حيث أف القائد الذم يتفاعل مع 

 .الأىداؼ كابػصائص المجتمعية ىو الذم يعيش فيو القائد ابؼطلوب

إلا أف التقدـ العلمي كالتطورات ابغديثة التي بست في بؾاؿ الادارة برتم على الباحثتُ في بؾاؿ الادارة افُ 

توجيو ابعهود كتكثيفها للبحث عن خصائص القيادة اللبزمة في ىذا العنصر لتحقيق الفاعلية الادارية 

 .،فالتطورات ابغديثة أثبتت عدـ كفاية ىذه النظريات 
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النظرية السلوكية  :رابعا 

بدأت دراسات سلوكيات القائد في الفتًة من منتصف ابػمسينيات حتى منتصف الستينيات،ككاف التًكيز 

فيها على ماذا يعمل القائد ؟ ككيف يعمل ؟ كقد أدت نتائج البحوث في سلوكيات القادة افُ التوصل افُ 

 .بؾموعة من عدة ادكات كقوائم  لتحديد ىذه السلوكيات 

 :ككاف من أىم الدراسات التي عنيت باستنباط سلوكيات القيادة

 :دراسات أيوا -

 "كريت لوين،ركنالد ليبيت ، كايت".قاـ بهذه الدراسة بؾموعة من الباحثتُ في جامعة أيوا 

 ",ralph k. white ,ronald lippitt, kurt lowin" أجريت التجارب على عدد من 

التلبميذ في سن العاشرة ،في أندية ابؽواة كقسم التلبميذ افُ بؾموعات يشرؼ عليها قائد يتبع بمطا قياديا 

 :بؿددا ،كتم برديد ثلبثة ابماط من السلوؾ القيادم 

 .الاستبدادم  -

 .الدبيقراطي -

 .ابؼتسيب ،ابؼتساىل  -

في النمط الاستبدادم احتفظ القائد بجميع القرارات في يده ،بدا في ذلك برديد الانشطة كالإجراءات 

كتوزيعها على الافراد ،كعدـ اشراؾ الاعضاء في ابزاذ القرارات ،كاعتمد الثواب كالعقاب الذم أعطاه القائد 

 .صورة شخصية ككاف القائد بؿور اتصالات في ابعماعة 

أما النمط الدبيقراطي ،فكاف عكس ذلك ، حيث تم ابزاذ القرارات بصيعها بدشاركة ابعماعة كتشجيع 

كمعاكنة من القائد الذم استخدـ الثواب كالعقاب بصورة موضوعية ، ككانت ىناؾ حرية أكبر في 

 .الاتصالات كالتفاعل بتُ الافراد 
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افٍ ....كأما الاسلوب الثالث ابؼتسيب ابؼتساىل فقد ترؾ القائد الامور كابزاذ القرارات كتوزيع العمل 

 .للجماعة ،كفَ يقم بأم جهد في توجيههم أك متابعة عملهم ،كفَ يقدـ ابؼدح أك النقد لأحد

 : كمن أىم النتائج التي كصلت اليها الدراسة 

الفردم  أعلى إنتاجية من ابعماعة التي /كانت المجموعات التي اتبعت بمط القيادة التسلطي  -

 .اتبعت النمط الدبيقراطي ،كذلك نتيجة لوجود قائد بتُ الافراد بيارس الضغط عليهم

بسيزت ابعماعة ذات النمط الدبيقراطي عن ابعماعات ذات النمط التسلطي بدرجة أعلى في ك  -

نواحي الابتكار في الانشطة ،،كالدافعية ،كالثبات في مستول الأداء ، كركح الفريق ، كالتفاعل 

 . الاجتماعي كالرضا عن العمل

ابعماعات التي استخدمت النمط ابؼتسيب ابؼتساىل أدت افُ نتائج منخفضة في بصيع النواحي  -

 .السابقة 

 : من الانتقادات التي كجهت للدراسة 

أف النتائج السابقة كانت نتيجة دراسات كبذارب أجريت على أطفاؿ غتَ ناضجتُ ،ك لابيكن  -

 .اعتبارىم بيثلوف الافراد الناضجتُ العاملتُ في ابؼنظمات

 منهجية البحث كالدراسة فَ تكن بؿكمة كصارمة ، فهناؾ متغتَات فَ بزضع للتحكم كفَ يعزؿ أثرىا  -

كما أف من الصعب توقع ابغصوؿ على نتائج مشابهة إذا ما أعيدت التجربة في بؾتمع كثقافة غتَ 

 1.الثقافة الامركية 

 

                                                
د والجاهعات في هشغسات الاعسال ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع االدمؾك التشغيسي سمؾك الافخ: حدضؽ حخيؼ  1
 .203-202،بجون طبعة،صفحة 2004،
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 :دراسات جامعة أوىايو -

 بعمل قوائم تتكوف 1949 قاـ عدد من العلماء في جامعة أكىايو في الولايات ابؼتحدة الامريكية في عاـ 

 للصور ابؼمكنة لسلوكيات القادة ، ككانت القائمة شاملة جدا كمن الصعب تطبيقها في 1800من حوافِ 

الواقع ، كمن أجل ذلك قاـ العلماء بدراجعة سلوكيات القادة  كصنف على شكل أبعاد ، ثم اختصرت 

السلوكيات ككانت النتيجة مكونة من بطستُ سلوكا كتسعة أبعاد ،كىذه القائمة عرفت بدا يسمى استبانة 

كصف سلوكيات القائد  كتعد كاحدة من اكثر ابؼقاييس  استخداما في بحوث القيادة ،كبعد التحليل 

ابؼبادأة في تنظيم العمل ،مراعاة مشاعر : الاحصائي بؽذ السلوكيات استطاع الباحثوف عزؿ أربعة أبعاد كىي

الاخرين ،التًكيز على الانتاج ،ابغساسية ، كقد ركزت العديد من الدراسات اللبحقة على بعدين قياديتُ 

 :بنا

كيعكس ىذا النمط القيادم  مدل إمكانية القائد بؼعرفة كتنظيم دكره :ابؼبادأة في تنظيم العمل  -

 .كأدكار مرؤكسيو لتحقيق الاىداؼ 

كيعكس ىذا النمط القيادم مدل كجود علبقات عمل لدل القائد تتميز :مراعاة مشاعر الاخرين  -

 .بخصائص من الثقة ابؼتبادلة  ،كاحتًاـ افكار ابؼرؤكستُ كمراعاة مشاعرىم 

 .كقد كجدت الدراسات أف بمط مراعاة مشاعر الآخرين لو علبقة ابهابية بالفعالية القيادية  -

 :دراسات جامعة ميتشيجان -

بدأت دراسات ميتشيجاف في نفس الوقت تقريبا الذم بدأت فيو دراسات جامعة اكىايو ، كذلك بواسطة 

كلكن تركيزىا ايضا على ابماط سلوؾ القادة ،كقد توصل الباحثوف  افُ " كاتز كخاف ك ليكارت "كل من 

 :تطوير بمطتُ من الابماط القيادة بنا

 .بمط القيادة ابؼهتم بالعاملتُ -
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 .بمط القيادة ابؼهتم بالإنتاج -

كبىتص البعد الاكؿ بالعلبقة مع الاخرين كالاىتماـ بهم كتقدنً الدعم النفسي كبناء بصاعة العمل ،أما البعد 

 .الثاني فيختص بهيكل العمل كبرديد الانظمة كالقواعد كحث ابؼوظفتُ على الانتاج

 1.كقد فضلت دراسات ميتشيجاف القادة الذين يتمتعوف بالنمط القيادم ابؼرتكز على الانتاج

انطلق اصحاب ىذا الابذاه السلوكي في تفستَ  القيادة من ابنية التدريب في خلق قادة  قادرين على 

التفاعل مع ابؼرؤكستُ كعلى استثارة الدافعية لديهم بكو مزيد من العمل ،كقد كانت جهود الباحثتُ في 

جامعة أكىايو بداية البحث  عن العوامل السلوكية في تفستَ ظاىرة  القيادة خلصت في بعدين ،البعد 

الاكؿ بسثل في برديد ادكار بـتلف العاملتُ لتحقيق الاىداؼ ،حيث يقوـ القائد ابؼبادر بتحديد ابؼهاـ 

الرئيسية لأفراد ابعماعة كمعايتَ الاداء ابؼطلوب من الافراد الوصوؿ اليها ، كضركرة برقيق الاىداؼ المحددة 

،كيتمثل البعد الثاني بالاىتماـ بابؼناخ التنظيمي كبنوعية العلبقات السائدة كتركيز القائد ىنا على عل خلق 

الثقة ابؼتبادلة بتُ العاملتُ كتقدير آرائهم ،كاحتًاـ مشاعرىم ،كيهتم بتحقيق رضاىم كراحتهم كيساعدىم في 

حل مشاكلهم ،كتكررت الابحاث في ىذا الابذاه بدراسات جامعة ميتشيجاف الامريكية حيث تم تصنيف 

السلوؾ القيادم افُ بموذجتُ ،الاكؿ يهتم بالعاملتُ كالثاني يهتم بالإنتاج  ،كقد اشتهر مثل ىذا النمط فيما 

 .Blake and Mouton بليك كموتوف"عرؼ بالشبكة الادارية التي طورىا كل من 

من خلبؿ ما سبق تفسر النظريات السابقة نظريات القيادة ظاىرة القيادة كالتبعية أنو لا الصفات كلا 

ذلك أف الانقياد من . ابؼواقف لوحدىا كلا التفاعل بتُ الاثنتُ تعتبر كافية لتفستَ ظاىرة القيادة كالانقياد

 . اذا كاف القائد  يقدـ للتابعتُ أكثر بفا يطلبو منهم2قبل بصاعة ما لقائد ما لا يتم إلا

                                                
 152-151 ، ،صفحة هخجع سابق:  هرظفِ  ؾسف الكافي 1
 .205-204-201هخجع سبق ذكخي،صفحة :محمد قاسؼ القخيؾتي  2
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كلا بيكن تفستَ العلبقة القيادية على مستول ابؼنظمة أنها نتيجة علبقة عاطفية للجماىتَ بقائد ما ،بغض 

النظر عن قدرتو على برقيق مصابغهم كطموحاتهم ،كيضاؼ افُ ذلك أف الشخص ابؼؤىل للوصوؿ افُ 

مرتبة القيادة ،لا بد كاف يكوف قدكة لأعضاء المجموعة ،بحيث لا يتوقع للتبعية الطوعية لو من الآخرين أف 

تأتي لو اذا كاف بىالف  بأفعالو ما يطلب من ابؼرؤكستُ برقيقو ، كىذا ما بيكن اف يتصف بو بعض ابؼديرين 

 1.،كليس حتما القياديتُ بابؼعتٌ العلمي

 :مدير الددرسة كقائد  .10.3

يتضمن الدكر القيادم بؼدير ابؼدرسة بصيع ابؼهاـ ابؼرتبطة بتغيتَ سلوؾ ابؼنتسبتُ للمدرسة من مديرين 

 .كتلبميذ كأكلياء التلبميذ  كذلك بغية برقيق الأىداؼ التًبوية التي تسعى افُ برقيقها ابؼدرسة

:  الدور القيادي لددير الددرسة . 1.10.3

إف بقاح ابؼدرسة يعود بالدرجة الاكفُ افُ النمط القيادم الذم بيارسو مدير ابؼدرسة على الافراد العاملتُ بها 

،كذلك باختيار النمط القيادم الانسب  بؽم ،كالذم يؤدم افُ التزاـ العاملتُ بابؼدرسة ،كإرساء علبقات 

 ابهابية مع مرؤكسيو كبرستُ الاداء للؤفراد العاملتُ بابؼدرسة ،كبالتافِ برقيق الاىداؼ ابؼنشودة  

:    كىذه ابؼهاـ ىي كالتافِ

  برفيز العاملتُ بأقصى جهد بفكن. 

  العمل مع ابؼعلمتُ على تطوير كتنمية كبرستُ الانشطة ابؼدرسية. 

  اشراؾ ابؼعلمتُ قي كضع ابػطط. 

 تقونً كتسجيل التقدـ ابؼدرسي كالتوجيو ابؼستمر. 

  تشجيع الدراسات ابؼستمرة لتطوير ابؼناىج كأساليب التدريس. 
                                                

 . 92-83عمي  عياصخة ،محمد هحسؾد العؾدة الفاضل ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 1
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 : مدير الددرسة بين المحافظة والتجديد. 2.10.3

 إف مدير ابؼدرسة لو دكر مزدكج يتمثل في المحافظة كالتجديد ،فهو بواكؿ أف بوقق الثبات كالاستقرار في 

عملو لكي يتم العمل دكف اضطراب ، بالإضافة افُ النجاح في برقيق الاىداؼ التًبوية بتهيئة الاستقرار في 

العمل ،كإدخاؿ التجديدات ابؼناسبة لتطبيق ابؼناىج التعليمية ابعديدة كالطرؽ ابغديثة في التعليم ، كأف يقوـ 

بدكره في الرقابة كالإشراؼ دكف أخطاء في العمل أك إبناؿ ،بدتابعة كسائل تساعده في مهمتو كقائد 

،كتقارير متابعة العمل كالبيانات الاحصائية كالزيارات ابؼيدانية كالوقوؼ على ستَ العمل بطريقة مباشرة 

،كغتَىا من الوسائل الكثتَة التي تستطيع من خلببؽا القيادات التًبوية أف تكوف صورة كاضحة في العمل 

،بالإضافة افُ كضع نظاـ جيد كفعاؿ للئشراؼ كالرقابة كاستخداـ اساليب علمية في قياس معدلات الاداء 

 .كمعابعة البيانات كابؼعلومات 

:  الفرق بين الددير والقائد .3.10.3

 :إف الفرؽ الاساسي بتُ ابؼفهومتُ ىو

  ابؼدير يعتمد على السلطة ابؼفوضة إليو من قمة القرار في ابؽيكل التنظيمي كالنابذة عن طبيعة

 .ابؼنصب الذم يشغلو ،كىو بهذا الإطار الذم  يعتبر مفركضا على بصاعتو 

  القائد يستمد كاؿ سلطاتو من ابعماعة التي تنتمي لو كينتمي اليها ،فقيادتو نابعة من

 .ابعماعة

  ابعماعة في ظل  ابؼدير ،يتم التعاطي معو من باب  ابػوؼ كالثواب كالعقاب ، لأنو من

خارجها كمفركض عليها حيث لا اىداؼ مشتًكة بتُ الطرفتُ بل بالعكس يتجو ابؼدير 

 .لصيانة مركزه كيبقي على مساحات من التباعد بينو كبتُ ابعماعة 
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  يكوف كضع ابعماعة في ظل القائد بـتلف عن ابؼدير ، فابعماعة ىي التي بردد اىدافها  ك

بظة التفاعل شرط  أساسي لبقائها كبساسكها ، كتكوين بيئة صابغة  لوجود القائد  كتابعتُ 

 1.لو

  يبين الفرق بين القائد والددير  (4)الجدول رقم .

ابؼدير القائد 
من اىتمامات القائد الرؤية ابؼستقبيلة 

 كالاستًاتيجيات
من اىتمامات ابؼدير ابػطوات التنفيذية كالبرامج 

 .من خلبؿ جعل الامور تستَ بشكل سلس
يكوف الاىتماـ بالعنصر البشرم برفع ابؼعنويات 

 .كركح الفريق
يكوف الاىتماـ بالعنصر البشرم من خلبؿ التًكيز 

 .على ابؽياكل كالسياسات كالاجراءات
 التنفيذ يكوف بالرقابة كحل ابؼشاكل التنفيذ يكوف بالتحفيز كالابؽاـ

 القرارات مبينة على ابؼاضي كالتجارب القرارات مبينة على ابؼستقبل كالفرص
 يتًأس بعض ابؼوظفتُ يكسب اتباعو

 يتفاعل مع الاخرين يعمل بنفسو
 2بواكؿ اف يكوف بطلب يصنع الابطاؿ 

 صاحب حل كسط كبؿافظ كيتجنب ابؼخاطرة مبدع كمبتكر
يستمد سلطتو من ابعماعة  كما بيكن اف تكوف 
 )ىذه السلطة غتَ ربظية بالاضافة افُ قوتو الذاتية

 (كابؼهارات، ابػصائص، السمات

يستمد سلطتو كتاثتَه من التنظيم الربظي كىي 
 سلطة ربظية كمقننة

يفكر بالنتائج البعيدة يركز على الرؤية كالقيم 
 كالتحفيز

 يفكر بالنتائج القريبة يركز على العمليات

 بيثل مصلحة ابؼؤسسة التي يعمل بها  بيثل مصلحة ابعمهور أك المجموعة  التي يقودىا 
 يركز على برليل الواقع يركز على ابؼستقبل 

المحافظة على ابغالة القائمة كابؼيل افُ التغيتَ  (الابتكار)ابؼيل افُ التغيتَ ابعذرم 
                                                

 .131،صفحة 1996 ،السؤسدة الجاهعية لمشذخ والتؾزيع،بضخوت ،الظبعة الاولِ،  عسمية وىغامالادارة:  كاهل بخبخ1
الشسط القيادؼ وعلاقتً بجافعية الاىجاز لجػ هعمسي السخحمة الابتجااية  دراسة هضجاىية  بسؤسدات التعميؼ : اؾقي رابح 2

 ،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية و الارطؾفؾىيا ،كمية العمؾم الاىداىية الابتجااي بؾلاية السدضمة
 17صفحة .2009/2010والعمؾم الاجتساعية ،جاهعة هشتؾرؼ قدشظضشة، الجدااخ،
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 التدربهي
 1نطاؽ التاثتَ بؿدكد في العمل نطاؽ التاثتَ كاسع كيغطي القيم كالسلوكيات

النمط القيادم كعلبقتو بدافعية الابقاز لدل معلمي ابؼرحلة الابتدائية  دراسة ميدانية  :شرقي رابح :ابؼصدر 

بدؤسسات التعليم الابتدائي بولاية ابؼسيلة ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،قسم علم النفس كعلوـ التًبية ك 

الارطوفونيا ،كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية ،جامعة منتورم قسنطينة، 

 .17صفحة .2009/2010ابعزائر،

يتضح من ابعدكؿ أف ابؼدير كالقائد بىتلفاف في الصفات حيث اف ابؼدير من ابؼمكن اف تتوفر فيو صفات 

القيادة كمن ابؼمكن اف لا تتوفر فيو كفي حاؿ توفرت فيو مقومات القيادة كمقومات الادراة فهو يعتبر مدير 

 . ناجح كفعاؿ

: العلاقة بين الالتزام التنظيمي والقيادة  .11.3

كثتَ من الابحاث كالدراسات التي تناكلت دكر القيادة في التأثتَ على بيئة العمل كمتطلبات  كظيفة 

ابؼرؤكستُ ،إضافة افُ التأثتَ على مستويات أداء ابؼرؤكستُ ،فالقيادة مسؤكلية مباشرة لربط ابؼوظف بالوظيفة 

ابؼناسبة ،كبالتافِ لا بيكن بذاىل دكر القيادة  في عدـ التزاـ ابؼرؤكستُ  اك ضعف علبقتهم بالعمل اك 

أف رئيس العمل اك ابؼشرؼ يعد أحد ابؼتغتَات ابؼهمة التي بردد مدل امكانية " أكرفِ"ابؼنظمة ،كيرل 

استغلبؿ طاقات كقدرات ابؼرؤكستُ ،كما يرل اف رئيس العمل يلعب دكرا كبتَا اساسيا في التأثتَ على اداء 

فقد رأل اف تأثتَ الرئيس في العمل مصدره قدرة ذلك " مايرز"اك امكانيات كقيم ابؼرؤكستُ ابذاه العمل ،أما 

الرئيس على التحكم في بؿتويات كظائف تابعيو ،لذلك بهب تدريب القيادات على كيفية إعطاء ابؼرؤكستُ 

 .ابؼزيد من ابؼستويات لتخطيط كمتابعة اعمابؽم كمدخل لتوليد ابذاىات ابهابية  لديهم بكو اعمابؽم 

                                                
 .9،صفحةهخجع سبق ذكخي : وسضمة واعخ 1
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كما اف للقيادة تأثتَ كاضح في درجة التزاـ ابؼوظف بوظيفتو كسعيو بػدمة اغراض منظمتو كبرقيق اىدافها 

،كيضرب بعض الباحثتُ امثلة  من .التي تتوافق مع اىدافو ، كالولاء بؼنظمتو  كالعمل على الاستمرار فيها 

الادارة الامريكية على ذلك ،حيث كجد اف ابؼوظف في بعض ابؼنظمات الامريكية اصبح يتطلع للحظة 

التقاعد باعتبارىا بغظة ابػركج من جحيم العمل كذلك نتيجة لسلوؾ كتصرفات الرئيس ابؼباشر ،كقد كجد 

بعد مراجعتو لعدة دراسات حوؿ تأثتَ اسلوب القيادة على الالتزاـ في العمل ، أف الدعم " ايفرسوف "

كالتفهم كالتقدير الاجتماعي من جانب الرئيس بؼرؤكسيو يساىم بوضوح في رفع معدلات الالتزاـ التنظيمي 

فقد "ىارز"ك "كيليمز "ك" سبكتور"ك"مايكلز "ك" ىنت"ك"مارتن"،كارتباط اكلئك ابؼرؤكستُ بدنظماتهم ، أما 

 .اكدكا على الابنية غتَ ابؼباشرة لأسلوب كطبيعة علبقات العمل مابتُ الرئيس كتابعيو 

كما ربطت دراسات اخرل  ما بتُ الالتزاـ التنظيمي كطبيعة اسلوب القيادة في تفاعلها اليومي مع التابعتُ 

كقد أيدت نتائج "  موريس كشتَماف"كدراسة "بابساف كستًاسر "برز تلك الدراسات دراسات أبؽا  ،كمن 

مستول القائد بؼهاـ كظيفتو كبالذات على التابعتُ لو أك ابػاضعتُ لسلطتو ،حيث "  غريف كميتشل"برليل 

   1.أكد الباحثاف على اف سلوؾ كابذاىات العاملتُ تتأثر افُ حد كبتَ بنوعية كطبيعة كسلوؾ القيادة

اذف فالقيادة من بتُ أىم العوامل ابؼؤثرة  على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ ،فهي تؤثر على برفيزىم للعمل 

افٍ  ....كركحهم ابؼعنوية كالرضا عن العمل كالولاء للمنظمة كبرقيق الرغبة في الاستمرار كالبقاء بابؼنظمة 

كبالتافِ التزامو بالعمل في ابؼنظمة كذلك من خلبؿ قيادة تسمح بتعميق كل ىذه العوامل كتقويتها لدل 

ابؼرؤكستُ بفا يؤدم افُ  برقيق اىداؼ ابؼنظمة ،فالقيادة قد تسمح  بدراعاة مشاعر ابؼرؤكستُ كاحتًامهم 

كتوفتَ فرص النجاح كبث الثقة في ابؼرؤكستُ  فتتحقق اىداؼ ابؼنظمة أك بربطهم كتكبح رغبتهم في البقاء 

                                                
 قياس هدتؾػ الالتدام التشغيسي لجػ العاهمضؽ بالجاهعات الفمدظضشية بقظاع غدة: ساهي ابخاهيؼ حساد حشؾىة 1

،صفحة 2006،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،كمية التجارة ، قدؼ ادارة الاعسال الجاهعة الاسلاهية ،غدة ،فمدظضؽ،
28-29. 
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إذ يشتَ اسلوب القيادة افُ النمط الذم يتبعو القائد فهو ابؼساىم 1.بابؼنظمة كبالتافِ عدـ برقيق لأىدافها 

الاكؿ في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل العماؿ ككذلك من خلبؿ اتباعو اسلوب الاشراؼ ليشعرىم بأنو 

مشرؼ كليس مراقب ليزيد  من التزامهم ،حيث يشبع حاجاتهم في العمل  كالسعي لتحقيقها كيشركهم في 

ابزاذ القرارات كيغرس حب العمل لديهم ، كذلك عن طريق بمط القيادة الذم يساىم في برقيق كل ذلك 

كالذم يعتمد على ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية ليزيد من بضاس العاملتُ بوضوح اىدافهم كتوافقها مع الاىداؼ 

التنظيمية كالسعي لتحقيقها من كلب الطرفتُ ، كبالتافِ يتحقق الالتزاـ التنظيمي ،فأسلوب القيادة ابعيد 

يعمل على كل ذلك  كقد يكوف العكس من ذلك فتجاىل القائد بؽذه العوامل يؤدم افُ ضعف الالتزاـ 

 .التنظيمي  بابؼنظمة كزيادة الصراع داخل ابؼنظمة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
 .217 زيج هشضخ عبؾؼ ،هخجع سابق ،صفحة 1
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:   خلاصة الفصل

تعتبر القيادة المحرؾ الاساسي لفاعلية ام تنظيم ، كذلك لأف القائد يستطيع تسختَ كحشد الطاقات  

ابؼوجودة لدل العاملتُ معو لتحقيق الاىداؼ ابؼطلوبة ،كلا يأتي ذلك بالضركرة بحكم ابؼركز الوظيفي اك 

درجة السلطة التي يتمتع بها ابؼدير،ف القيادة علبقة ذات شقتُ أطرافها قائد كبصاعة راغبة في التعاكف معو 

،فلب قيادة دكف تبعية كبالتحديد تبعية طوعية فإذا بستع ابؼدير بدهارات بذعل من ابعماعة تتبعو في برقيق 

الاىداؼ المحددة للعمل فيتجاكز دكره كمدير افُ دكر القيادة ،كعلى العكس فإذا فَ يتمتع ابؼدير بابؼهارات 

 .القيادية فمن الصعب عليو حشد الطاقات ابؼوجودة لتحقيق الاىداؼ التنظيمية لاف العاملتُ لا يتعاكنوف 

بزتلف النظريات الادارية حوؿ مصادر أك مؤىلبت القادة ،حيث يذىب البعض افُ التًكيز على 

ابؼواصفات الشخصية على اعتبار على انو ابؼسؤكؿ على التأثتَ في الاخرين ،بينما يذىب فريق اخر افُ 

التقليل من اثر ابؼواصفات الشخصية كيركز على ابؼواقف التي برتم انقياد ابعماعة لشخص ما ،كيرل فريق 

 .اخر  اف القيادة ىي بؿصلة تفاعل مابتُ شخص يتحلى بدواصفات معينة كبتُ مواقف تستدعي ابؼعابعة 

كبزتلف القيادة بدا توفره من فرص تطور العاملتُ حيث بقد أف ىناؾ اساليب تسلطية كأخرل دبيقراطية ، 

كأخرل تتًاكح ما بتُ التساىل كالتسيب كىناؾ اساليب توحي باف الاسلوب الدبيقراطي افضل كمن 

الاسلوب التسلطي ،كلكن ما يناسب بيئة اك بصاعة معينة بىتلف عن ذلك الذم يتناسب مع بيئة كبصاعة 

 .اخرل ،إذ لابد للمدير من قراءة العوامل البيئية  التي بريط بابعماعة  قبل اختيار بمطو القيادم
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إجراءاث الذراصت الويذانيت :الفصل الرابغ  

 :تسٍضج -

. فخضيات الجراسة -4-1

 .هجالات الجراسة  -4-2

.  السجال السكاىي -4-2-1

.  السجال الدهاىي -4-2-2

 . السجال البذخؼ  -4-2-3

.   الجراسة وعضشةهجتسع - 4-3

 .هجتسع الجراسة- 4-3-1

 عضشة الجراسة- 4-3-2

.  السشٍج السدتخجم في الجراسة- 4-4

.  أدوات الجراسة -4-5

. الأسالضب الإحرااية السدتخجهة في الجراسة - 4-6

.خلاصة الفرل-  
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: ىيــدتم

إف أم دراسة علمية تقتضي خطوات منهجية علمية صحيحة،كذلك من خلبؿ كضوح ابؼنهج 

كبذانس العينة ،كملبئمة أدكات البحث كالأساليب الإحصائية ابؼناسبة لتحليل البيانات التي تم 

 فالإجراءات ابؼنهجية للدراسة ابؼيدانية تعتبر حلقة الوصل بتُ ما تم تناكلو في .التوصل إليها

ابعانب النظرم كما سيتم التطرؽ لو في ابعانب ابؼيداني ، كسيتم في ىذا الفصل التطرؽ إفُ 

 .ىذه ابػطوات

 

 



 

 
145 

: فرضيات الدراسة .1.4

تعرؼ الفرضية  على أنها تفستَات مقتًحة للعلبقة بتُ متغتَين أحدبنا ابؼتغتَ ابؼستقل كالآخر ابؼتغتَ التابع 

، كيدؿ الفرض العلمي على ابؼبادئ الأكلية التي يسلم العقل على صحتها كلا يستطيع البرىنة عليها بطريقة 

مباشرة ،كيعتبر الفرض تفستَا مبدئيا للظاىرة موضوع الدراسة ،كىذا التفستَ بوتاج من الباحث افُ بيانات 

يتم بصعها كبرليلها ،كفي ضوء ذلك يقرر الباحث قبوؿ الفرض كليا أك جزئيا أك انو يرفض الفرض كيبحث 

كيرل البعض أف الفرض ىو قضية أك عبارة تقرر كجود علبقة بتُ ظاىرتتُ أك متغتَين أك .عن فرض بديل 

 1.أكثر كبزحضع للبختبار التجريبي

: لذلك جاءت ىذه الدراسة بطرح اشكالية كبؿاكلة حلها بوضع فركض باعتبارىا حلولا بؿتملة كىي كالتافِ

 :الفرضية الرئيسية -

في ابؼدرسة  في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ بابؼدارس السائد  يساىم النمط القيادم - 

 .الابتدائية بؼدينة ابعلفة

 :الفرضيات الجزئية -

 .بمط القيادة الدبيقراطي ىو النمط السائد بابؼدارس الابتدائية  بؼدينة ابعلفة  1-

للنمط - 3  .كجود مستول مرتفع للبلتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة  2-

 .القيادم الدبيقراطي دكر في الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة

دكر في الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس  (التسلطي)للنمط القيادم الأكتوقراطي-4

.الابتدائية بؼدينة ابعلفة

                                                
1

هشٍجية البحث في العمؾم الاجتساعية والاىداىية ،دار جدؾر لمشذخ والتؾزيع ،الجدااخ :خالج حاهج  
 118،119ص،ص،،1،ط2007،
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دكر في الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ  كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية  (ابغر)للنمط القيادم التسيبي- 

 .بؼدينة ابعلفة

في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ  (α=0.05)جود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ك- 6

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابعنس

في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة - 7

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ السن

في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة - 8

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابغالة العائلية

في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة - 9

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ سنوات ابػبرة

: الدراسـة لرـالات-  4-2

بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة الواقعة بدنطقة ابؽضاب أجريت ىذه الدراسة : المجال الدكاني-4-2-1

 .العليا  بابعزائر 

مرحلة توزيع ك بصع البيانات على ككانت الدراسة بعدة مراحل  أجريت ىذه: المجال الزماني -4-2-2

 فيفرم 08عينة البحث  التي تتمثل في ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة بتاريخ 

. 2018مام07 افُ 2018

 اشتملت الدراسة على ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة : المجال البشري. 3.2.4

.كمعلمة  معلما1616كالذين بلغ عددىم 
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:  عينة الدراسةلرتمع الدراسة و. 3.4 

ىو بؾموعة منتهية اك غتَ منتهية من العناصر المحددة مسبقا كالتي ترتكز عليها :لرتمع الدراسة . 1.3.4 

التي بسسها الظاىرة بؿل الدراسة،أم كل الأشخاص الذين  ، كيضم الاشخاص أك الأشياء1ابؼلبحظات

 2.ينطوكف برت الظاىرة بؿل الدراسة ككل الأشياء التي تغطيها ىذه الظاىرة

يتألف بؾتمع الدراسة من بصيع ابؼعلمتُ كابؼعلمات الذين يزاكلوف مهامهم على مستول مدارس مدينة 

.  معلما كمعلمة 1616ابعلفة كالبالغ عددىم 

: عينة الدراسة.  2.3.4

بؾموعة فرعية من "يعد اختيار العينة من الامور الضركرية لأم دراسة ،حيث تعرؼ العينة على أنها 

كمن ابؼعركؼ على أف ىناؾ عدة طرؽ تساعدنا في اختيار العينة ابؼناسبة . 3"عناصر بؾتمع بحث معتُ

للدارسة ، كقد بسثلت عينة الدراسة في بؾموعة من معلمي كمعلمات ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة 

،كقد تم اختيار طريقة ابؼعاينة العشوائية البسيطة في ىذا البحث، كذلك لأف بؾتمع البحث متجانسا 

. 4كمتكافئا في بصيع خصائصو،كبالتافِ تكوف الفرص متكافئة للظهور في العينة بعميع مفردات البحث

 

 

                                                
 هؾريذ أىجخس هشٍجية البحث في العمؾم الاىداىية،تخجسة بؾزيج صحخاوؼ وآخخون ،دار القربة لمشذخ،الجدااخ 1

. 298،ص2،2006،ط
، دار الجلضل السشيجي في اعجاد السحكخات والخسائل الجامعية في عمػ الاجتساع: سعضج سبعؾن ،حفرة جخادؼ2

 .132 ،بجون طبعة،ص2012القربة لمشذخ،الجدااخ،

 .135ص مخجع سبق ذكخه،:  سعضج سبعؾن ،حفرة جخادؼ3
. 122،صهخجع سبق ذكخي : خالج حاهج4
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يوضح لرتمع وعينة  الدراسة   (05)جدول رقم 

النسبة ابؼئوية عينة الدراسة المجتمع الأصلي  

% 12 13 112عدد ابؼدارس الإبتدائية 

من إعداد الباحثة :ابؼصدر
بؾتمع  كعينة الدراسة ، يتًكز ميداف الدراسة حوؿ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس  (05)يوضح ابعدكؿ رقم 

 1616من بؾتمع البحث ، حيث  بلغ بؾتمع الدراسة  %12الابتدائية بددينة ابعلفة ،فتم أخذ نسبة 
ف بؾتمع الدراسة  في تغتَ متزايد أ مع العلم 2017معلم كمعلمة في ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة  لعاـ 

 194لكل سنة  دراسية ،كذلك بسبب مسابقات اساتذة التعليم للطور الابتدائي ،كجاءت عينة الدراسة 
.   مدرسة ابتدائية13معلم كمعلمة موزعتُ على 

 طريقة أخذ عينة الدراسة: 

N: حجم بؾتمع البحث من ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارسة الابتدائية بددينة ابعلفة .
n :حجم عينة الدراسة .

. نسبة العينة ابؼأخوذة من المجتمع الاصلي للبحث%: 12
 

        = n                    12*%N 
                      100%                                  
: نستطيع استخداـ الطريقة الثلبثية لتحديد حجم العينة كالتافِ

1616 (N) 100% 
(n)       %12 

  
N*12%       = n      = 12*%1616   =    162 

 100%                     100%            
كىي عينة بفثلة لمجتمع  معلما كمعلمة في ابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ، n= 194كمنو عينة الدراسة 

. البحث 
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 كبعد معلم كمعلمة،كبعد توزيع الاستمارات على عينة الدراسة 194إذف فعينة الدراسة تكونت من 

 33 استمارة ،حيث تم  الاستغناء على 162الاستًجاع كالفرز حددت عدد الاستمارات ابؼستًجعة ب 

 .استمارة بسبب عدـ استًجاعها

: الدنهج الدستخدم في الدراسة .4.4
النمط القيادم إف طبيعة ابؼوضوع ىي التي توضح نوع ابؼنهج ابؼتبع في دراستنا، كذلك لتشخيص كمعرفة 

 .في ابؼدرسة الذم لو دكر في برقيق الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ بددارس مدينة ابعلفةالسائد 

يعرؼ ابؼنهج على أنو بؾموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ ىدؼ،ك أما ابؼنهج العلمي فهو طريقة 

 كيعرؼ  1.لاكتساب ابؼعارؼ القائمة على الاستدلاؿ كعلى الإجراءات معتًؼ بها للتحقق في  الواقع 

 أف إفُ بالإضافة 2. بحثو برقيق ،بغية  الباحث يتبعها التي كابػطوات العمليات من بؾموعة عن عبارة بأنو

 بهب الذم ابؼنحى على بوافظ ،فإنو البحث بؼوضوع التطبيقي ابعانب في الباحث توجيو على يعمل ابؼنهج

 3.البحث بؼوضوع كتقصيو الباحث فيو يستَ أف

كمن ابؼناىج ابؼستخدمة فقد تم استخداـ ابؼنهج الوصفي لأنو يتفق مع خصائص موضوع الدراسة حيث 

. يركز على دراسة الظواىر ابؼوجودة في الواقع كيصفها كصفا دقيقا 

إذ يقوـ ابؼنهج الوصفي على دراسة كبرليل كتفستَ الظاىرة من خلبؿ برديد خصائصها كأبعادىا 

كتوصيف العلبقات القائمة بينها ،بهدؼ الوصوؿ إفُ كصف علمي متكامل بؽا ،كما لا يقتصر على 

التعرؼ على معافَ الظاىرة كبرديد أسباب كجودىا ،كإبما يشمل كذلك برليل البيانات كقياسها كتفستَىا 

                                                
-98)،صفحة2،الظبعة 2006-2004 ،دار القربة لمشذخ،الجدااخ مشيجية البحث في العمؽم الاندانصة:هؾريذ أىجخس  1

102) .
 ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،قدشظضشة تجريبات عمى مشيجية البحث العمسي في العمؽم الاجتساعية: راضج زرواتي 2

. 176صفحة.1،الظبعة2008،الجدااخ،
3 Luc Albarello et Autres :pratiques et méthodes de recherche en sciences sociales, 
Armand colin ,paris,1995,p64. 
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 كمن ثم  يعد ابؼنهج الوصفي من أكثر مناىج البحث 1.كالتوصل إفُ كصف دقيق للظاىرة كنتائجها 

 2.ملبئمة للواقع الاجتماعي لفهم ظواىره كاستخلبص بظاتو

: أدوات الدراسة. 5.4

 :الإستمارة.  1.5.4

تعتبر الاستمارة أكثر الوسائل استعمالا في البحث بهدؼ بصع البيانات من بؾتمع الدراسة كىي الأداة 

. الرئيسية بؽذه الدراسة باعتبارىا أنسب الأدكات في مثل ىذه ابؼواضيع

كالاستمارة ىي أداة ككسيلة بصع البيانات تقدـ للمبحوثتُ الذين تم اختيارىم بؼوضوع الدراسة ليقوموا 

بتسجيل إجاباتهم عن الأسئلة الواردة ، كيتم ذلك بدكف مساعدة الباحث في فهم الأسئلة أك تسجيل 

بؾموعة أسئلة بعضها مفتوحة كبعضها مغلقة كبعضها الآخر نصف "الإجابات عليها ، كتعرؼ بأنها 

كتستخدـ الاستمارة بعمع البيانات ابؼيدانية التي تعسر بصعها عن طريق  3" .مفتوحة 

، 4أدكات بصع البيانات الأخرل ،إف كظيفة الاستمارة ىي بسكتُ الباحث كإعطائو قدرة كبتَة على الفحص

كيرتكز ىذا الفحص على طرح سلسلة من الأسئلة على بؾموعة من ابؼبحوثتُ تكوف في الأغلب بفثلة لمجتمع 

إحصائي ،معتُ تتصل ىذه الأسئلة  بأكضاع ابؼبحوثتُ الاجتماعية كابؼهنية كالعائلية كآرائهم أك 

إف التحقيقات عن طريق الاستمارة لا 5.توقعاتهم،،كمستول معرفتهم أك كعيهم بالنسبة بغدث أك مشكلة

                                                
. 43،صفحةمخجع سابق:خالج حاهج - 1
،دار واال لمشذخ  أسالضب البحث العمسي في العمؽم الاجتساعية والاندانية:  فؾزؼ غخابية آخخون 2

 .33،الرفحة3،الظبعة2002والتؾزيع،عسان،
  .  154،هخجع سابق،صتجريبات عمى مشيجية  البحث العمسي في العمؽم الاجتساعية راضج زرواتي، 3

4 Jean Claude combessie: la méthode en sociologie, casba,Alger,p33.  
5 Raymond Quivy, Luc van compenhoudt :manuel de recherche en science sociales 
,bordas, paris,1988,p23. 



                                                إجراءاث الذراصت الويذانيت الفصل الرابغ                       

 

  151 

،كعلى الرغم من أبنيتها يبقى 1تتموقع على ابؼستول الإمبريقي فقط، فهي كذلك تنطلق من زاكية نظرية

 2.بررير الاستمارة متوقف على مهارة كخبرة الباحث

كتعرؼ كذلك بأنها بؾموعة مؤشرات ،بيكن عن طريقها اكتشاؼ أبعاد موضوع الدراسة عن طريق  

الاستقصاء التجريبي ،أم إجراء بحث ميداني على بصاعة بؿددة من الناس،كىي كسيلة الاتصاؿ الرئيسية بتُ 

 3.الباحث كابؼبحوث كبرتوم على بؾموعة من الأسئلة بزص القضايا التي نريد معلومات عنها من ابؼبحوث 

: صممت الاستمارة بالاعتماد على فرضيات الدراسة ك من ثلبثة أقساـ كانت على النحو التافِ

البيانات الشخصية التي بزص ابؼبحوثتُ ابعنس،السن،ابغالة العائلية،سنوات   يتضمن:القسم الأول

. ابػبرة

كىو أبماط القيادة حسب مقياس ليكرت الثلبثي جاء فيو ثلبثة  يتضمن ابؼتغتَ ابؼستقل:القسم الثاني

: بؿاكر كىي كالتافِ

. عبارات( 16)بمط القيادة الدبيقراطي كضم :المحور الأكؿ

. عبارة(11)بمط القيادة الأتوقراطي كقد خصصت لو : المحور الثاني

. عبارات(13 )بمط القيادة ابغر أك التسيبي كقد خصصت لو:المحور الثالث 

 .عبارات (14 )تضمن ابؼتغتَ التابع كىو الالتزاـ التنظيمي حسب مقياس ليكرت كيضم: القسم الثالث

  (الاستمارة)بناء أداة الدراسة : 

  ( الاستمارة )اختيار مقياس أداة الدراسة: 

                                                
1 François de singly ,le questionnaire ,Armand colin,2eme édition,2008,p20. 
2 Rodolphe ghiglion ,benjamine matlon,les enquêtes sociologique(théories et 
pratique),armand colin,4eme édition,paris,1978,p98. 

 ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،بؽ عكشؾن الجدااخ أسذ البحث العمسي: سلاطشية بمقاسؼ،حدان الجيلاىي 3

 .77،صفحة.،بجون طبعة2007،
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. تم اختيار مقياس ليكرت الثلبثي لأنو يعد من أكثر ابؼقاييس استخداما للقياس نظرا لسهولة فهمو

 الثلاثي  Likertدرجات مقياس: (06)الجدول رقم 
 

 

 

 

 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

 لقياس آراء ابؼبحوثتُ بإعطاء كل إجابة كزنا كما يظهر ثلبثي اؿ Likertكىكذا تم اختيار مقياس

موافق ، -موافق بغد ما–في ابعدكؿ الذم يوضح لنا درجات مقياس ليكرت الثلبثي غتَ موافق 

يبتُ لنا على أف ابؼتوسط ابغسابي ىو العتبة الفاصلة بتُ مستويات الاستجابة  من أدنى حد كما 

: ، كتتمثل ىذه ابؼستويات في الدرجات ( 3.00-2.34) افُ أكبر حد  (1.66 -1)

.  مرتفع-متوسط- منخفض

  ( الاستمارة )صدق وثبات  أداة الدراسة: 

للتأكد من ثبات أداة الدراسة   (معامل ألفا كركنباخ  ) استخدـ الباحث  الاستمارةلقياس مدل ثبات 

 .، كقد تم استبعادىا من العينة الكلية ( مفردة 20 )على عينة استطلبعية من 

  (الاستبانة )الصدق الظاىري لأداة الدراسة :

، وتم الأخذ بملبحظاتهم أستاذة ابؼتخصصتُ ، على عدد من المحكمين من ض الاستمارة تم عر

ضامين ػين مػدقيق يحقق التوازن بؿ بشك، التعديلبت المطلوبة اء وإجر، ادة صياغة بعض الفقرات ػوإع

الدتوسط الددى البدائل 
الحسابي 

الدرجة 

منخفض  1.66-1 0.66غتَ موافق 
موافق بغد 

ما 
متوسط  1.67-2.33 0.66

مرتفع  3.00-2.34 0.66موافق 
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  كىو ما بوقق )03)رقمىو موضح في الملحق  كما (5) في فقراتها وبلغ عدد المحكمين الاستمارة

 .الصدؽ الظاىرم لأداة الاستمارة

ىذه الدراسة بصورتها النهائية والملحق استمارة بإعداد ثة  الباحمت وفي ضوء تصويبات المحكمين قا

 . في صورتها النهائيةالاستمارةيوضح  (02)رقم

 ( الاستمارة)ثبات أداة الدراسة: 

 كذلك لقياس مدل ثبات أداة الدراسة Alpha de Cronbach تم اختيار معامل الفا كركنباخ 

كىي قيمة ثبات عالية تشتَ افُ أف اداة الدارسة % 82 أم 0.82،حيث بلغت قيمة الفا كركنباخ 

. صابغة للتطبيق

ىي النسبة ابؼعيارية ابؼقبولة ، أما قيمة ألفا كركنباخ لكل % 70كذلك أف قيمة ألفا كركنباخ أكثر من 

: بؿور من بؿاكر الاستمارة فيوضحها ابعدكؿ التافِ

لقياس ثبات أداة  Alpha de Cronbach نتائج معامل ألفا كرونباخ :)07 )جدول رقم 

 :الدراسة

 قيمة ألفا كرونباخعدد العبارات المحاور 
Alpha de 

Cronbach 
 0.93 16بمط القيادة الدبيقراطي 

 0.82 11بمط القيادة الأكتوقراطي 
 0.93 13بمط القيادة التسيبي أك ابغر 

 0.88 14الالتزاـ التنظيمي 
 0.85 54بؿاكر كل الاستبانة 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة: الدصدر
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يتضح من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف معامل الثبات الفا كركنباخ بعميع بؿاكر الأداة  مرتفع كالذم بلغ 

 كحد أدنى، كىذا ما يدؿ على أف 0.82 كحد أعلى ك0.93 ، فيما تراكح ثبات المحاكر بتُ 0.85

الاستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات كبالتافِ امكانية تطبيقو ميدانيا كيشتَ افُ امكانية ثبات نتائج 

. الدراسة

  صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة : 

 بحساب معامل ارتباط بتَسوف بتُ درجات للبستمارةكقد جرل التحقق من صدؽ الاتساؽ الداخلي 

كل فقرة من فقرات المحاكر الأربعة كالدرجة الكلية للمحور الذم تنتمي إليو الفقرة ،كذلك باستخداـ  

  .23إصدار  spss البرنامج الإحصائي

 معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للجزء الثاني: 

 :يوضح ابعدكؿ التافِ معاملبت ارتباط كل فقرة من فقرات المحور الأكؿ كالدرجة الكلية للمحور

معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الاول  : (08 )جدول رقم 
 فقرات المحور معامل الارتباط sigقيمة الدلالة 
0.000 0.363** 1 

0.000 0.823** 2 
0.000 0.489** 3 
0.000 0.805** 4 
0.000 0.780** 5 
0.000 0.673** 6 
0.000 0.666** 7 
0.000 0.507** 8 
0.000 0.725 ** 9 
0.000 0.805** 10 
0.000 0.600** 11 
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0.000 0.768** 12 
0.000 0.814** 13 
0.000 0.812** 14 
0.000 0.835** 15 
0.000 0.610 ** 16 

 0.01عند مستول دلالة معنوية** 

  spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : ابؼصدر 
        من نتائج ابعدكؿ السابق بقد أف بصيع معاملبت ارتباط بتَسوف بتُ بصيع فقرات المحور الأكؿ 

 حيث كاف ابغد الأدنى بؼعاملبت 0.01كالدرجة الكلية للمحور الأكؿ دالة احصائيا عند مستول معنوية  

. 0.835 فيما كاف ابغد الأعلى0.363الارتباط 

       كعليو فإف بصيع فقرات المحور الأكؿ متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي لو بفا يثبت صدؽ الاتساؽ 

. الداخلي لفقرات المحور الأكؿ 

معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الثاني  : ( 09 )جدول رقم 
 فقرات المحور معامل الارتباط قيمة الدلالة
0.000 0.554** 1 
0.000 0.616** 2 
0.000 0.621** 3 
0.000 0.721** 4 
0.000 0.589** 5 
0.000 0.663** 6 
0.000 0.487** 7 
0.000 0.479** 8 
0.000 0.703** 9 
0.000 0.533 ** 10 
0.000 0.469 ** 11 
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    0.01عند مستول دلالة **
  spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : ابؼصدر    

 من نتائج ابعدكؿ السابق بقد أف بصيع معاملبت ارتباط بتَسوف بتُ بصيع فقرات المحور الثاني كالدرجة 

 حيث كاف ابغد الأدنى بؼعاملبت الارتباط 0.01الكلية للمحور الثاني دالة احصائيا عند مستول معنوية  

 . 0.721 فيما كاف ابغد الأعلى0.469

        كعليو فإف بصيع فقرات المحور الثاني متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي لو بفا يثبت 

. الاتساؽ الداخلي لفقرات المحور الثاني 

معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الثالث  : ( 10 )جدول رقم 
 فقرات المحور معامل الارتباط قيمة الدلالة
0.000 0.637** 1 
0.000 0.755** 2 
0.000 0.761** 3 
0.000 0.770** 4 
0.000 0.768** 5 
0.000 0.669** 6 
0.000 0.748** 7 
0.000 0.586** 8 
0.000 0.766** 9 
0.000 0.737** 10 
0.000 0.793** 11 
0.000 0.705** 12 
0.000 0.448 ** 13 

 0.01عند مستول دلالة معنوية**
  spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : ابؼصدر 
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        من نتائج ابعدكؿ السابق بقد أف بصيع معاملبت ارتباط بتَسوف بتُ بصيع فقرات المحور الثالث     

 حيث كاف ابغد الأدنى بؼعاملبت 0.01كالدرجة الكلية للمحور الثالث دالة احصائيا عند مستول معنوية  

. 0.770  فيما كاف ابغد الأعلى0.448الارتباط 

        كعليو فإف بصيع فقرات المحور الثالث متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي لو بفا يثبت الاتساؽ 

. الداخلي لفقرات المحور الثالث 

معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الرابع  : ( 11 )جدول رقم 
 فقرات المحور معامل الارتباط قيمة الدلالة

0.000 0.646** 1 
0.000 0.695** 2 
0.000 0.542** 3 
0.000 0.805** 4 
0.000 0.712** 5 
0.000 0.698** 6 
0.000 0.628** 7 
0.000 -0.336** 8 
0.000 0.775** 9 
0.000 0.805** 10 
0.000 0.796** 11 
0.000 0.794** 12 
0.044 -0.159* 13 
0.000 0.668* 14 

 0.01عند مستول دلالة معنوية** 
 0.05عند مستول دلالة *

  spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : ابؼصدر 
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        من نتائج ابعدكؿ السابق بقد أف بصيع معاملبت ارتباط بتَسوف بتُ بصيع فقرات المحور الرابع      

 حيث كاف ابغد الأدنى بؼعاملبت 0.01كالدرجة الكلية للمحور الرابع دالة احصائيا عند مستول معنوية  

. 0.796 فيما كاف ابغد الأعلى0.159-الارتباط 

        كعليو فإف بصيع فقرات المحور الرابع متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي لو بفا يثبت الاتساؽ 

. الداخلي لفقرات المحور الرابع 

      كعليو من خلبؿ نتائج الثبات كالاتساؽ الداخلي في ابعدكاؿ السابق يتضح لنا ثبات أداة 

 .بدرجة مرتفعة كصدؽ اتساقها الداخلي ، بفا بهعلنا نطبقها على كامل العينة (الاستبياف  )الدراسة 

 :الدقابلة. 2.5.4

تعتبر ابؼقابلة أداة ىامة بعمع البيانات حيث تستخدـ في بصيع المجالات ، كما أنها تعرؼ على أنها 

تفاعل لفظي يتم عن طريق موقف مواجهة بتُ الباحث كابؼبحوث من أجل استثارة معلومات أك آراء أك 

 كقد تكوف على شكل 1.معتقدات شخص أك عدة أشخاص كابغصوؿ على بعض البيانات ابؼوضوعية 

حوار مفتوح بتُ الباحث كابؼستقصي عنو اك عن طريق استبياف مكتوب أك من خلبؿ براكر معتُ بتُ 

  2.شخصتُ أك أكثر كىي عبارة عن تفاعل حوارم بتُ الباحث  كالأشخاص ابؼراد بصع البيانات منهم 

كقد اعتمدت الباحثة على ابؼقابلة غتَ ابؼقننة كنوع من انواعها ككأداة ثانوية في بداية الدراسة من أجل 

فهم الواقع ابؼيداني كالتوجو العلمي الصحيح للدراسة ، كأجريت ابؼقابلة مع مدراء ابؼدارس الابتدائية على 

شكل حوار متبادؿ تتخللو أسئلة خاصة بالدراسة ، كالتي بسكننا من بصع بعض البيانات التي تثرم 

 .البحث كبؿاكلة تدارؾ ما قد لا يتم تغطيتو من قبل الاستمارة

                                                
 ، دار غرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع، أساليب وأدوات البحث الاجتماعيطلعت إبراهٌم لطفً ، 1

  . 85،ص1995مصر،
 ،دار إثراء للنشر والتوزٌع،عمان ،الطبعة منهجية البحث العلمي: خضٌر كاظم حمود ،موسى سلامة اللوزي  2

  97،صفحة 2008الاولى ،
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:   الأساليب الاحصائية .6.4

قصد الاستغلبؿ الأمثل للبيانات التي تّم بصعها، تّم استخدـ العديد من الأساليب الإحصائية بالاستعانة 

حساب  ابؼقاييس الإحصائية التالية SPSSبالبرنامج الإحصائي ابؼشهور  : ، حيث تم ّ

 الددى: 

 : تم حساب ابؼدل كذلك بطرح أصغر قيمة من أعلى قيمة من درجات ابؼقياس كما يلي 

ثم قسمت ابؼدل على عدد ابػلبيا  كابؽدؼ من ذلك برديد الطوؿ الفعلي لكل خلية  ( 2= 1 – 3) 

 . ( 0.66 = 3÷ 2 ):  كمنو تكوف على النحو التافِ 

  (1) تم برديد مستويات الاستجابة بادنى درجة 1 بل من العدد0كنظرا لأف درجات ابؼقياس لا تبدأ من 

 :،كعليو برصلت على متوسط ابغسابي(0.66)كإضافة عند كل مستول ابؼدل الكلي للبستجابة

                         منخفض                 1.66 الى 1من 

                     متوسط                2.33 الى 1.67من 

.                       مرتفع3.00 الى 2.34من 

 معامل ألفا كركنباخ لقياس ثبات أداة الدراسة. 

  لوصف خصائص ابؼبحوثتُ ككذلك التعرؼ على مواقفهم بكو عبارات التكرارات كالنسب ابؼئوية

  .المحاكر الرئيسة للدراسة

  ابؼتوسط ابغسابي كذلك من أجل برديد إجابات الأفراد . 

  الابكراؼ ابؼعيارم للتعرؼ على مدل ابكراؼ استجابات أفراد عينّة الدراسة لكل عبارة من 

عبارات بؿاكر الدراسة، كالاستعانة بقيمة الابكراؼ ابؼعيارم من أجل ترتيب العبارات كفق ابؼتوسط ابغسابي 

 .في حالة ما إذا تساكل ابؼتوسط ابغسابي للعبارات
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، للتعرؼ على مدل إذا كانت ىناؾ  One Way Anova إختبار برليل التباين الأحادم- 

. اختلبفات ذات دلالة إحصائية بتُ ابذاىات عينّة الدراسة، باختلبؼ متغتَاتهم الشخصية كالوظيفية

 لعينتتُ مستقلتتُ لإجراء مقارنة بتُ متوسطي بؾموعتتُ مستقلتتُ ك بؼعرفة ما إذا t.testاختبار ت  - 

. كانت ىناؾ فركقات ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَين

معامل الارتباط سبتَماف لقياس قوة كابذاه العلبقة بتُ رتب متغتَين كميتُ  كيستخدـ في قياس العلبقة - 

.  Rابؼتغتَات النوعية  كمستول الاداء ، كيرمز لو 

تأخذ قيمة معامل الارتباط ثلبثة انواع ،اذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من الصفر توجد علبقة عكسية 

بتُ ابؼتغتَين بدعتٌ أف زيادة أحد ابؼتغتَين تؤدم افُ ابلفاض ابؼتغتَ الثاني كالعكس صحيح ، كاذا كانت 

قيمة معامل الارتباط موجبة ، فانو توجد علبقة طردية موجبة بتُ ابؼتغتَين بحيث أنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ 

الأكؿ تزيد قيمة ابؼتغتَ الثاني كالعكس صحيح، أما إذا كانت قيمة معامل الارتباط تساكم الصفر يدؿ 

. ذلك على أنو لا توجد علبقة بتُ ابؼتغتَين

تفسير معامل الارتباط  (12)جدول رقم 

قيمة معامل الارتباط نوع الارتباط 

 R=0منعدـ 

 R<0.25 >0.00طردم ضعيف 

 R>0.25<0.75طردم متوسط 

 R>0.75<1طردم قوم 

 R=1طردم تاـ 
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 ارتباط سبتَماف للرتب، 43أبظاء ابؼتَغتٍ ،الدرس : الدصدر 

https://www.youtube.com/watch?v=9SnSdLjJ8ig&t=164s ، 

31/01/2019  ،12:00 

 فالارتباط منعدـ أم انو R=0 يوضح ابعدكؿ أعلبه قيم معامل الارتباط سبتَماف ،حيث  انو عندما تكوف

 فالعلبقة طردية ضعيفة ، كعندما يكوف R<0.25 >0.00لا توجد علبقة ،أما إذا كاف معامل الارتباط

0.75>R>0.25 1 فالعلبقة طردية متوسطة، أما>R>0.75فالعلبقة طردية قوية ، ك  R=1 

 1.العلبقة تامة

كالذم بسثل في الدكائر البيانية كتستخدـ كأساليب احصائية يعتمد عليها في التوزيع :  التمثيل البياني-

. الشكلي للبيانات

 :خلاصة الفصل

تناكؿ ىذا الفصل ابؼعطيات ابؼتعلقة  بالإجراءات ابؼنهجية للدراسة ،حيث تم الطرؽ إفُ فرضيات الدراسة  

كبؾالاتها الزماني كابؼكاني كالبشرم ،كتم التعرؼ على منهج الدراسة كبؾتمع كعينة الدراسة  ،بالإضافة إفُ 

أداكت بصع البيانات كالتي بسثلت في الاستمارة كأداة رئيسية للدراسة كالتي تم التحقق من صدقها كثباتها 

 .كابؼقابلة كأداة ثانوية للدراسة ،كفي الأختَ تم التعرض إفُ الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في الدراسة

                                                
هؾقع اىتخىضت  ارتباط سبضخهان لمختب ، 43 أسساء السضخغشي ،الجرس 1

https://www.youtube.com/watch?v=9SnSdLjJ8ig&t=164s ، 31/01/2019  ،12:00 

https://www.youtube.com/watch?v=9SnSdLjJ8ig&t=164s
https://www.youtube.com/watch?v=9SnSdLjJ8ig&t=164s
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عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة :الفصل الخاهش  

 

: تسٍضج  -

 : الجراسةعخض وتحمضل ىتااج  - 5-1

.  الخاصة بسحؾر البياىات الذخريةالشتااجعخض وتحمضل - 5-1-1

 .عخض وتحمضل الشتااج الخاصة  بالأىساط القيادية - 5-1-2

 عخض وتحمضل الشتااج الخاصة بسحؾر الالتدام التشغيسي- 5-1-3
.  هشاقذة الشتااج عمِ ضؾء الفخضيات -5-2

.  ىتااج الجراسة- 5-3

تؾصيات الجراسة -5-4
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 :تسيضج

 162تؼ الاعتساد فضٍا عمِ عضشة بمغت تؼ التعخض في ٌحا الفرل إلِ ىتااج الجراسة ، حضث 

هعمؼ وهعمسة بالسجارس الابتجااية بسج شة الجمفة ،وتؼ استخجام السشٍج الؾصفي التحمضمي ، 

بالإضافة إلِ الاعتساد عمِ الاستسارة كأداة رايدية لمجراسة ، والتي قدست إلِ ثلاثة أجداء 

جدء البياىات الذخرية ، جدء أىساط القيادة ، جدء الالتدام التشغيسي ،وتؼ التأكج هؽ صجق :

وثبات عباراتٍا باستخجام هعاهل الثبات ألفا كخوىباخ ، وبالاستعاىة  ببعض الأساتحة في 

التخرص لمرجق الغاٌخؼ ، أها صجق الاتداق الجاخمي تؼ استخجام هعاهل الارتباط بضخسؾن 

بضؽ كل هحؾر وعباراتً ، وتؼ الاستعاىة بالتكخارات و الشدب السئؾية والستؾسظات الحدابية 

، كسا تست هشاقذة ىتااج الجراسة عمِ ضؾء والاىحخافات السعيارية في عخض الشتااج 

 والتبا ؽ الأحادؼ الاتجاي   t.testالفخضيات بالاعتساد عمِ هعاهل الارتباط سبضخهان  واختبار 

ؼ التؾصيات السقتخحة هؽ قبل الباحثة  .،وفي الأخضخ تؼ عخض ىتااج الجراسة وأٌ
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: عرض وتحليل نتائج الدراسة. 1.5

. عرض وتحليل النتائج الخاصة بمحور البيانات الشخصية. 1.1.5

: خاص بالجنس: (13)الجدول رقم-

% النسبة ابؼئوية التكرار ابعنس 

 23.5 38 ذكر
 76.5 124 انثى

 100 162 المجموع
  spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يبين التمثيل الدائري لدتغير الجنس   (05)شكل رقم
 

 
 

 spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على بـرجات :ابؼصدر
 بيثل الشكل رقم أعلبه رسم بياني معبر عنو بتمثيل دائرم يفسر ابعدكؿ رقم أعلبه الذم يعرض حالة -

البيانات الشخصية بؼتغتَ ابعنس كىذا يهدؼ للكشف عن أمُ ابعنستُ متواجد كبقوة في ابؼدارس الابتدائية 

.بددينة ابعلفة

ذكر
23%

انثى
77%

الجنس
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، أما % 75.5يتبتُ لنا أف أفراد عينة البحث من الإناث يفوؽ الذكور كبنسبة كبتَة  حيث بسثل نسبة الاناث 

% . 23.5الذكور فبلغت نسبتهم 

كىذا راجع إفُ إقباؿ الإناث على العمل في قطاع التًبية كالتعليم ك بقاحهم في مثل ىذه ابؼسابقات التعليمية  

،كىو ما يعزز مكانة ىذا القطاع من حيث أنها مكاف بفيز للعمل كالاستمرار كىذا يرجع افُ ثقافة الافراد 

. كحب الاناث للتعليم كابؼؤسسات التعليمية 

خاص بالسن : (14)الجدول رقم-
 

 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يبين التمثيل الدائري لدتغير السن  (06)       شكل رقم 

       
spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على بـرجات :ابؼصدر

30أقل من
46%

سنة30-40
37%

سنة 41-50
16%

سنة50اكثر من 
1% السن

% النسبة ابؼئويةالتكرار الاحتمالات 
 46.3 75 30أقل من

 37 60  سنة40 افُ 30من
 15.4 25  سنة50 اف41ُمن

 1.2 2 سنة50اكثر من 
 100 162 المجموع
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 أعلبه يتبتُ لنا أف بؾتمع البحث يقع بتُ الفئة العمريػة  من خلبؿ البيانات الرقمية للجدكؿ أعلبه كالتمثيل البياني

كىي نسبة كبتَة ، ثػم تليها الفئة العمرية % 37 بنسبة 40 إفُ 30ابؼقابلة لأعلى نسبة كىي الفئة العمرية من 

 50 افُ 41كىي نسبة كبتَة مقارنة بباقي الفئات، ثػم تليها الفئة العمرية من  % 46.3 كبنسبة 30أقل من 

 سنة كىي نسبة ضئيلة جدا ،كىذا راجع 50كىي نسبة قليلة ، كأختَا الفئة العمرية أكثر من % 15.4بنسبة 

لتقاعد ابؼعلمتُ كابؼعلمات كذلك بؼا أفنوه من أعمارىم في تربية الأجياؿ كتعليمهم كالذم يتطلب جهد كبتَ 

. كطاقة عالية بؼثل ىذه ابؼهن

 :خاص بالحالة العائلية: (15)جدول رقم-

النسبة ابؼئوية التكرار الاحتمالات 
 62.3 101 متزكج
 35.8 58 اعزب

 1.9 3 مطلق اك ارمل
 100 162 المجموع

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يبين التمثيل الدارئري لدتغير الحالة العائلية  (07)شكل رقم 

 
spssمن اعداد الباحثة بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر

متزوج
62%

اعزب
36%

مطلق او ارمل
2%

الحالة العائلية
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بيثل ابعدكؿ أعلبه كالتمثيل الدائرم أعلبه عرضا للحالة العائلية التي بزص ابؼعلمتُ كابؼعلمات ابؼتواجدين على 

. مستول بؿل الدراسة

 .ىذا التصنيف إفُ معرفة ابغالة العائلية للعاملتُ الذين ينتموف كظيفيا للمؤسسة يهدؼ

كيعتٍ % 62.3من خلبؿ البيانات الرقمية للجدكؿ أعلبه يتبتُ لنا أف بؾتمع البحث بأغلبو متزكجتُ كبنسبة 

ىذا أف أغلب ابؼعلمتُ كابؼعلمات  لديهم حس مسؤكلية عافِ كالرغبة في البقاء كالاستمرار بعملهم كىذا راجع افُ 

أنهم مرتبطتُ بضركريات كحاجيات أسرية بوتاجوف افُ العمل لتلبيتها ، بفا يؤدم افُ التزامهم في العمل بسبب 

عزاب ،أما الأرامل كابؼطلقتُ % 35.8مصابغهم ،كيؤدم بالضركرة إفُ فعالية الأداء لدل ىذه الفئة كالباقي 

كىي نسبة ضئيلة جدا ، كىذا ما يبينو ابعدكؿ أعلبه، كبالتافِ كلب الفئتتُ يقتصر تفكتَىم على العمل % 1.9

فقط كلا تكوف لديهم ارتباطات ، كىذا ما يؤثر ابهابا على الالتزاـ التنظيمي داخل ابؼدرسة، بفا يؤدم افُ تتحقق 

. الأىداؼ التًبوية 

 :خاص بسنوات الخبرة: (16)جدول رقم

النسبة ابؼئوية التكرار الاحتمالات 
 54.9 89  سنوات5أقل من 

 30.9 50  سنوات10-5من 
 6.8 11  سنة15 افُ 11من

 7.4 12  سنة15أكثر من 
 100 162 المجموع

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يبين التمثيل الدائري لدتغير الأقدمية في العمل  (08)الشكل رقم
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 spssابؼصدر من اعداد الباحثة بالاعتماد على بـرجات   
 

التي بزص ابؼعلمتُ لأقدمية بالعمل بيثل ابعدكؿ أعلبه كالتمثيل البياني أعلبه عرضا سنوات ابػبرة يوضح ا

. كابؼعلمات ابؼتواجدين على مستول بؿل الدارسة

ىذا العرض إفُ معرفة سنوات ابػبرة للمعلمتُ كابؼعلمات من أجل الوصوؿ إفُ التمثيل الصحيح  يهدؼ

للفئات ابؼهنية كعلى أساس ابػبرة كمدل تأثتَىا في الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات بدحل الدراسة، 

 .كمتغتَ بىص البيانات الشخصية ابؼمثلتُ لمجتمع البحث

من خلبؿ البيانات الرقمية للجدكؿ أعلبه يتبتُ لنا أف بؾتمع البحث الأكثر خبرة في بؾاؿ العمل يقابل 

كىذا يعتٍ أف أغلبية العاملتُ لديهم خبرة قليلة في العمل % 55 سنوات  كبنسبة 5الفئة العمرية أقل من 

كىذا راجع افُ الكم ابؽائل الذم تضخو ابعامعات من ابؼتخرجتُ ابعدد ،كالذين ينضموف افُ مسابقات 

التعليم لاستاذة التعليم في كل الأطوار التعليمية ،ك التي تنظم في كل سنة  تقريبا  ،كالذين بذدىم اكثر 

حرص لعملهم ،كيبذلوف بؾهودات كبتَة لأداء جيد كفعاؿ ،كىذا بسبب ابؼراقبة الدكرية للمفتشتُ 

 5كتليها الفئة  من  التًبويتُ من أجل ترسيمهم، كبالتافِ يكوف الالتزاـ التنظيمي بأعلى مستوياتو ، 

كىي نسبة ليست بقليلة كىذا يعتٍ أف عدد معتبر من ابؼعلمتُ % 31 كبنسبة 10سنوات افُ 

 5اقل من 
سنوات
55%

 10-5من 
سنوات
31%

سنة 11-15
7%

 15اكثر من 
سنة
7%

الأقدمية في العمل
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كابؼعلمات لديهم خبرة لا يستهاف بها في بؾاؿ عملهم ، أما باقي الفئات فهي بنسب ضئيلة لأزيد من 

 كىذا لكوف أف متغتَ ابػبرة يساعد على دراسة كاقعية للموضوع ك بؼا بىدـ البحث، ، سنوات خبرة 10

كأنو كلما كانت ابػبرة كبتَة بذعل ابؼعلمتُ كابؼعلمات اكثر التزاما كتتحقق ابؼسؤكلية كالانضباط ابذاه 

. العمل كبالتافِ كجود التزاـ ككلاء كانتماء للمؤسسة 

: عرض وتحليل النتائج الخاصة بقسم أنماط القيادة . 2.1.5

: عرض وتحليل النتائج الخاصة بمحور نمط القيادة الديمقراطي. 1.2.1.5

سيتم فيو برليل كل من عبارات بمط القيادة الدبيقراطي كذلك بالاعتماد على التكرارات ، النسب 

: ابؼئوية، كابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك

التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية  لمحور :(17)جدول رقم -

: نمط القيادة الديمقراطي

موافق  مقياس العبارةالرقم 
موافق 
لحد ما 

غير 
موافق 

لرموع 
الدتوسط 
حسابي 

الانحراف 
الدعياري 

مستوى 
الاستجا

بة 

الترتي
ب 

مديرؾ كدكد يسهل  1
 .قالتعامل مع

 162 72 06 84  التكرار
متوسط  0.98 2.07

 
النسبة  14

 100 44.4 3.7 51.9 %ابؼئوية

2 
مديرؾ يستخدـ 

العبارات الطيبة فى 
 .حواره معك

 162 18 52 92التكرار  
مرتفع  0.69 2.46

 
النسبة  1

 100 11.1 32.1 56.8% ابؼئوية

3 
يوزع  مديرؾ ابؼهاـ 

كفقان بؼبدأ تكافؤ 
 .الفرص

 162 43 35 84التكرار  
متوسط  0.85 2.25

 
النسبة  11

% ابؼئوية
51.9 21.6 26.5 100 
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4 
 

يضع  مديرؾ 
اقتًاحات ابؼعلمتُ 
كابؼعلمات موضع 

 .العمل كالتنفيذ

 162 22 68 72 التكرار

متوسط  0.70 2.31

 
 
النسبة  6

 %ابؼئوية
44.4 42 13.6 100 

5 
 

مديرؾ يعطى 
الفرصة ك الوقت 

لتبادؿ ابػبرات بتُ 
ابؼعلمتُ كابؼعلمات 

في ابؼدرسة 
 .كمدارس أخرل

 162 33 52 77 التكرار

متوسط  0.78 2.27

 
 
 
 
9 

النسبة 
 %ابؼئوية

47.5 32.1 20.4 100 

6 

مديرؾ بوث 
ابؼعلمتُ كابؼعلمات 

على التعاكف 
 .كالاحتًاـ ابؼتبادؿ

 162 20 67 75 التكرار

مرتفع  0.69 2.34

 
 
النسبة  4

 %ابؼئوية
46.3 41.4 12.3 100 

7 

مديرؾ يتجنب 
مواجهة ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات 
بأخطائهم أماـ 

 .زملبئهم

 162 26 49 87 التكرار

مرتفع  0.75 2.38

 
 
النسبة  3

 %ابؼئوية
53.7 30.2 16 100 

8 

مديرؾ يفوض 
جزءأ من مهامو 

الادارية افُ 
ابؼعلمتُ 

 .كابؼعلمات

 162 62 47 53 التكرار

متوسط  0.84 1.94

 
 
 

15 
النسبة 
 %ابؼئوية

32.7 29 38.3 100 

9 

مديرؾ  يشارؾ
ابؼعلمتُ كابؼعلمات 

في ابؼناسبات 
 .الاجتماعية

 162 38 49 75التكرار 

متوسط  0.81 2.23

 
 
 

12 
 
 
 

النسبة 
 100 23.5 30.2 46.3% ابؼئوية
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10 

مديرؾ دبيقراطي 
في تعاملو مع 

ابؼعلمتُ كابؼعلمات 
خاصة في 

الاجتماعات 
 .كالندكات

 162 30 58 74التكرار 

متوسط  0.76 2.27

 
 
 
النسبة  8

% ابؼئوية
45.7 35.8 18.5 100 

11 

مديرؾ يهتم 
بحاجات ابؼعلمتُ 
كابؼعلمات أكثر 

من اىتمامو بطريقة 
 .العمل

 162 56 68 38التكرار 

متوسط  0.76 1.89

 
 

النسبة  16
 100 34.6 42 23.5% ابؼئوية

12 

مديرؾ يسعى إفُ 
رفع الركح ابؼعنوية 

للمعلمتُ 
. كابؼعلمات

 162 41 27 94التكرار 

متوسط  0.86 2.33

 
 
النسبة  5

% ابؼئوية
58 16.7 25.3 100 

13 

مديرؾ يشرؾ 
ابؼعلمتُ كابؼعلمات 
في ابزاذ أم قرارات 

تتعلق بالشؤكف 
ابؼدرسية 

كيساعدىم في 
 .كاجباتهم

 162 40 50 72التكرار 

متوسط  0.81 2.20

 
 
 
 

13 
النسبة 
 100 24.7 30.9 44.4% ابؼئوية

14 

مديرؾ  يزيد من 
فاعلية العمل 

بالتشجيع 
 .كالتحفيز

 162 34 53 75التكرار 

متوسط  0.78 2.25

 
 

النسبة  10
% ابؼئوية

46.3 32.
7 

21 100 

15 
مديرؾ يعمل بركح 

 .الفريق

 162 40 14 108التكرار 

مرتفع  0.86 2.42

 
النسبة  2

% ابؼئوية
66.7 8.6 24.7 100 
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16 

مديرؾ يوفر ابؼناخ 
التًبوم السليم 

للمعلمتُ 
كابؼعلمات فى 

 .القسم

 46 16 100التكرار 
162 

 
متوسط  0.89 2.33

 
6 

النسبة 
% ابؼئوية

61.7 9.9 28.4 100 

 متوسط  0.54 2.22ابؼتوسط ابؼرجح كالابكراؼ ابؼعيارم لمحور بمط القيادة الدبيقراطي 
 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر

يتضح من ابعدكؿ أعلبه النسب ابؼئوية كالتكرارات كابؼتوسطات ابغسابية ك الإبكرافات ابؼعيارية 

لاستجابات أفراد حوؿ بؿور بمط القيادة الدبيقراطي ،حيث جاء في ابؼرتبة الأكفُ الفقرة التي تنص 

 كبنسبة 162 من أصل 92بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (مديرؾ يستخدـ العبارات الطيبة فى حواره معك)

أم اكثر من نصف أفراد عينة الدراسة مديرىم يستخدـ العبارت الطيبة في حواره معهم % 56.8مئوية 

 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها 0.69 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.46كما جاء ابؼتوسط حسابي قيمتو 

  10في ابؼرتبة الثانية بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (مديرؾ يعمل بركح الفريق)في الفقرة الثانية التي تنص على 

أم اكثر من نصف أفراد العينة مديرىم يعمل بركح الفريق ،حيث جاءت بدتوسط % 66.7كنسبة مئوية 

 كمستول استجابة مرتفع ، أما الفقرة الثالثة جاءت 0.86 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.42حسابي  قيمتو 

 (مديرؾ يتجنب مواجهة ابؼعلمتُ كابؼعلمات بأخطائهم أماـ زملبئهم)في ابؼرتبة الثالثة  كتنص على أف 

أم أكثر من نصف عدد أفراد العينة مديرىم يتجنب % 53.7 كنسبة مئوية 87بإبصافِ عدد ابؼوافقة 

 كابكراؼ معيارم 2.38مواجهة العلمتُ كابؼعلمات بأخطائهم اماـ زملبئهم ، بدتوسط حسابي قيمتو 

 (06) كمستول استجابة مرتفع كىو ما يقابل ابؼوافقة كما ىو موضح في جدكؿ رقم 0.75قيمتو 

 ،أما باقي الفقرات فجاءت بدستول استجابة متوسط ،حيث أنو  الثلاثي Likertلدرجات مقياس

 بإبصافِ عدد 14في ابؼرتبة  (قمديرؾ كدكد يسهل التعامل مع)جاءت في الفقرة التي  تنص على أف 

أم أكثر من نصف عدد أفراد العينة  مديرىم كدكد يسهل  %  51.9 بنسبة مئوية قيمتها 84ابؼوافقة 
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 كمستول استجابة متوسط ، 0.98 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.07التعامل معو ،بدتوسط حسابي قيمتو 

مديرؾ يفوض جزءأ من مهامو )  ك التي تنص على أف 15أما الفقرة ما قبل الأختَة جاءت في ابؼرتبة   

أم أف أقل من نصف % 32.7 كنسبة مئوية 53بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (الادارية افُ ابؼعلمتُ كابؼعلمات

 1.94 بدتوسط حسابي قيمتو يفوض جزءأ من مهامو الادارية افُ ابؼعلمتُ كابؼعلماتأفراد العينة مديرىم 

 كالتي تنص 16كابكراؼ معيارم قيمتو كمستول استجابة متوسط أما الفقرة الأختَة في ابؼرتبة الاختَة ك

 38بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (مديرؾ يهتم بحاجات ابؼعلمتُ كابؼعلمات أكثر من اىتمامو بطريقة العمل)

مديرىم يهتم بحاجات لأفراد عينة الدراسة أم نسبة ضئيلة من عينة الدراسة  %  23.5كنسبة مئوية 

 كابكراؼ معيارم 1.89  ك بدتوسط حسابي قيمتو ابؼعلمتُ كابؼعلمات أكثر من اىتمامو بطريقة العمل

 (06)  كمستول استجابة متوسط ، كىو ما يقابل موافق بغد ما كما ىو موضح في جدكؿ رقم 0.76

.  الثلاثي Likertلدرجات مقياس

 2.22كما يتضح  لنا من خلبؿ ابعدكؿ أف بؿور بمط القيادة الدبيقراطي جاء متوسطو ابؼرجح بقيمة 

.  بدستول استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق بغد ما0.54كابكراؼ معيارم بلغت قيمتو 

تفسر نتائج ىذا المحور أف ابؼدير يعتمد على بمط القيادة الدبيقراطي ،حيث تعتمد القيادة الدبيقراطية على 

ضوء مدرسة العلبقات الانسانية على ابغوار كتبادؿ الأفكار بتُ القادة كابؼرؤكستُ ، ك توفِ اىتماما كبتَا 

بحل مشاكل كشكاكم العماؿ لكسب رضاىم كثقتهم كاعتماده نظاـ حوافز متنوع  حسب حاجات 

العاملتُ ،كبالتافِ تتحقق الرغبة في البقاء كالاستمرار لدل العاملتُ بابؼؤسسة ك يؤدم افُ التزامهم في 

العمل ، فالقيادة الناجحة تعمل على برقيق درجة أكبر من التعاكف كالتقارب كىو ما يؤكده ىذا المحور 

.الذم أثبت أف أغلب مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة بيارسوف النمط القيادم الدبيقراطي
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 التي أفادت أف ابعماعة ذات النمط  دراسات جامعة آيواك اتفقت نتائج الدراسة مع ما توصلت لو 

الدبيقراطي بدرجة عالية في نواحي الابتكار في الأنشطة كالدافعية كالثبات في مستول الأداء كركح الفريق 

. كالتفاعل الاجتماعي كالرضا عن العمل 

: (التسلطي)عرض وتحليل النتائج الخاصة بمحور نمط القيادة الأوتوقراطي. 2.2.1.5

 كذلك بالاعتماد على التكرارات ، (التسلطي)الأكتوقراطي سيتم فيو برليل كل من عبارات بمط القيادة 

: النسب ابؼئوية، كابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك

لمحور نمط  التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية  :(18)جدول رقم 

 :(التسلطي) القيادة الأوتوقراطي

موافق  مقياسالعبارة الرقم 
موافق 
لحد ما 

غير 
موافق 

لرموع 
الدتوسط 
حسابي 

الانحراف 
الدعياري 

مستوى 
الاستجا

بة 

الترتي
ب 

1 

مديرؾ بورص على 
أف يعمل ابؼعلمتُ 
كابؼعلمات بأقصى 

 .طاقاتهم

 162 36 33 93  التكرار

2.35 
0.82 

 
 

مرتفع 

 
 
النسبة  3

 ابؼئوية
57.4 20.4 22.2 100 

2 

مديرؾ يتبع 
أسلوب الرقابة 
الشديدة بؼتابعة 

ابؼعلمتُ 
 .كابؼعلمات

 162 69 8 85التكرار  

متوسط  0.97 2.10

 
 
 
5 

النسبة 
 100 42.6 4.9 52.5% ابؼئوية

3 

مديرؾ ينفرد بابزاذ 
قراراتو دكف الرجوع 

للمعلمتُ 
. كابؼعلمات

التكرار  
 

65 55 42 162 

متوسط  0.80 2.14

 
 
4 
 
 

النسبة 
% ابؼئوية

40.1 34 25.9 100 
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4 
 

مديرؾ يتعامل 
بكبرياء مع 

ابؼعلمتُ 
 .كابؼعلمات

 162 83 43 36 التكرار

متوسط  0.81 1.71

 
 
النسبة  8

 %ابؼئوية
22.2 26.5 51.2 100 

5 
 

بورص مديرؾ على 
عدـ القياـ 

بالتفويض لبعض 
ابؼهاـ للمعلمتُ 

 .كابؼعلمات

 162 94 19 49 التكرار

متوسط  0.90 1.72

 
 
النسبة  7

 %ابؼئوية
30.2 11.7 58 100 

6 

مديرؾ يكثر من 
استخداـ السلطة 
الربظية في إجبار 

ابؼعلمتُ كابؼعلمات 
على تنفيذ ما 

يكلفهم بو من 
 .أعماؿ

 162 73 41 48 التكرار

متوسط  0.85 1.85

 
 
 
النسبة  6

 100 45.1 25.3 29.6 %ابؼئوية

7 

أثناء تأديتك بؼهاـ 
ككاجبات العمل  
مديرؾ لا يتسامح 

في تأختَ مهاـ 
ككاجبات العمل 

كيقوـ بابؼراقبة 
 .ابؼشددة لو

 162 91 28 43 التكرار

متوسط  0.86 1.70

 
 
 
النسبة  9

 %ابؼئوية
26.5 17.3 56.2 100 

8 

اذا كجد مديرؾ 
انك فَ تقم بالعمل 
الذم طلب منك 
في الوقت المحدد 

. بوذرؾ

 162 20 46 96 التكرار

مرتفع  0.71 2.47

 
 
النسبة  2

 %ابؼئوية
59.3 28.4 12.3 100 
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9 

مديرؾ لا يوفِ 
للعلبقات الانسانية 

أم اعتبار مع 
ابؼعلمتُ 

. كابؼعلمات

 162 117 13 32التكرار 

منخفض  0.81 1.48

 
11 

النسبة 
 100 72.2 8 19.8% ابؼئوية

10 
مديرؾ بود من 
برفيز ابؼعلمتُ 

 .كابؼعلمات

 162 104 23 35التكرار 
منخفض  0.83 1.57

 
النسبة  10

 100 64.2 14.2 21.6% ابؼئوية

11 

سوء معاملة ابؼدير  
بذعل ابؼعلمتُ 

يفكركف في تغيتَ 
ابؼدرسة التي 
 .يعملوف بها

 162 7 19 136التكرار 

مرتفع  0.50 2.80

 
 
النسبة  1

 100 4.3 11.7 84% ابؼئوية

 متوسط  0.47 2.05ابؼتوسط ابؼرجح كالابكراؼ ابؼعيارم لمحور بمط القيادة الاكتوقراطي أك التسلطي 
 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يتضح من ابعدكؿ أعلبه النسب ابؼئوية كالتكرارات كابؼتوسطات ابغسابية ك الإبكرافات ابؼعيارية 

،حيث جاء في ابؼرتبة الأكفُ الفقرة  (التسلطي)لاستجابات الأفراد حوؿ بؿور بمط القيادة الأكتوقراطي

 (سوء معاملة ابؼدير  بذعل ابؼعلمتُ يفكركف في تغيتَ ابؼدرسة التي يعملوف بها) التي تنص على  11

أم أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا % 84 كبنسبة مئوية 162 من أصل 136بإبصافِ عدد ابؼوافقة 

 ، بدتوسط  أف سوء معاملة ابؼدير  بذعل ابؼعلمتُ يفكركف في تغيتَ ابؼدرسة التي يعملوف بهابابؼوافقة على

 في 8 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها في الفقرة 0.50 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.80حسابي قيمتو 

اذا كجد مديرؾ انك فَ تقم بالعمل الذم طلب منك في الوقت المحدد  )ابؼرتبة الثانية ك التي تنص على 

كىي نسبة تفوؽ نصف عدد أفراد عينة % 59.3 كنسبة مئوية 96، بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (بوذرؾ

الدراسة مديرىم بوذرىم إذا فَ يقوموا بالعمل ابؼطلوب منهم في الوقت المحدد، حيث جاءت بدتوسط 

 جاءت في 1 كمستول استجابة مرتفع ، أما الفقرة 0.71 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.47حسابي  قيمتو 
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بإبصافِ  (مديرؾ بورص على أف يعمل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بأقصى طاقاتهم)ابؼرتبة الثالثة  كتنص على أف 

 بورص على ، كتعتبر اكثر من نصف أفراد عينة الدراسة مديرىم% 57.4 كنسبة مئوية 93عدد ابؼوافقة 

 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.35، بدتوسط حسابي قيمتو أف يعمل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بأقصى طاقاتهم 

 لدرجات (06) كمستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل ابؼوافقة كما ىو موضح في جدكؿ رقم 0.82

 ،أما باقي الفقرات فجاءت بدستول استجابة متوسط ،حيث أنو جاءت في  الثلاثي Likertمقياس

أثناء تأديتك بؼهاـ ككاجبات العمل  مديرؾ لا يتسامح في تأختَ مهاـ ) التي  تنص على 7الفقرة 

 كنسبة مئوية 43 بإبصافِ عدد ابؼوافقة 10في ابؼرتبة  (ككاجبات العمل كيقوـ بابؼراقبة ابؼشددة لو

 كمستول استجابة متوسط ، 0.86  كابكراؼ معيارم قيمتو 1.70،ك متوسط حسابي قيمتو % 26.5

مديرؾ بود من برفيز ابؼعلمتُ )  ك التي تنص على أف 10أما الفقرة ما قبل الأختَة جاءت في ابؼرتبة  

كىي نسبة قليلة من أفراد عينة الدراسة % 21.6 كنسبة مئوية 35بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (.كابؼعلمات

 بابكراؼ معيارم قيمتو 1.57 ، أما ابؼتوسط حسابي قيمتو بود من برفيز ابؼعلمتُ كابؼعلماتمديرىم 

مديرؾ لا يوفِ ) في ابؼرتبة الاختَة ك كالتي تنص 9 كمستول استجابة بـفض ، أما الفقرة 0.83

% 19.8 كنسبة مئوية 32بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (للعلبقات الانسانية أم اعتبار مع ابؼعلمتُ كابؼعلمات

لا يوفِ للعلبقات الانسانية أم اعتبار مع ابؼعلمتُ كىي نسبة ضئيلة من أفراد عينة الدراسة مديرىم 

 كمستول استجابة 0.81 بابكراؼ معيارم قيمتو 1.48 ، أما ابؼتوسط حسابي قيمتو كابؼعلمات

  Likert لدرجات مقياس(06)منخفض ، كىو ما يقابل غتَ موافق كما ىو موضح في جدكؿ رقم 

الثلاثي
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جاء متوسطو ابؼرجح  (التسلطي)كما يتضح  لنا من خلبؿ ابعدكؿ أف بؿور بمط القيادة الأكتوقراطي

 بدستول استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق بغد ما 0.47 كابكراؼ معيارم بلغت قيمتو2.05بقيمة 

.  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)في ابعدكؿ رقم

جاءت أغلب عبارات ىذا المحور موافق بغد ما أم أف بفارسة بمط القيادة التسلطي من طرؼ مدراء 

ابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة بدرجة متوسطة ، أم بركمهم في مرؤكسيهم لإبقاز العمل دكف اىتمامهم 

بالعلبقات الإنسانية ، كاستخدامهم للسلطة الربظية كالرقابة ابؼشددة في إبقاز ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؼهامهم  

ككاجباتهم في العمل ، ك أيضا ينفرد أغلب ابؼدراء بابزاذ القرارات ككضع السياسات كابػطط دكف مشاركة 

كبالتافِ ابلفاض الركح ابؼعنوية   ابؼعلمتُ كابؼعلمات ،

.  ك عدـ الرضا الوظيفي بفا يقلل من مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات

كىذا ما يتوافق مع دراسات جامعة أكىايو ، حيث توصلت إفُ أف القادة الذين يركزكف على الانتاج 

كالعمل ، كاف إنتاج مرؤكسيهم منخفض لتًكيزىم على  أسلوب إعطاء الأكامر الصارمة كالعقاب للعماؿ 

. ابؼخالفتُ  كىو ما يوافق النمط الدبيقراطي التسلطي الأكتوقراطي 

جاءت أغلب ابؼقابلبت التي أجريت مع معظم مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة معارضة 

 ك رافضة لنمط القيادة الأكتوقراطي ك التسلطي كعلى بفارستو بابؼدرسة ك ستَ العمل فيها  ،  

ك أف مراقبة ابؼعلمتُ بصفة دائمة كمستمرة ليست ضركرية ، حيث أنها  بزلق حساسية في ابقاز العمل 

. كتزعزع الثقة بتُ ابؼدير كابؼعلمتُ 

: (الحر)عرض وتحليل النتائج الخاصة بمحور نمط القيادة التسيبي. 3.2.1.5

 كذلك بالاعتماد على التكرارات ، النسب (ابغر)التسيبي سيتم فيو برليل كل من عبارات بمط القيادة 

:ابؼئوية، كابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك
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ور نمط  التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية  لدح :(19)جدول رقم

: (الحر)القيادة التسيبي  

موافق  مقياسالعبارة الرقم 
موافق 
لحد ما 

غير 
موافق 

لرموع 
الدتوسط 
حسابي 

الانحراف 
الدعياري 

مستوى 
الاستجا

بة 

الترتي
ب 

1 

مديرؾ يتًدد في 
ابزاذ أم قرارات 
تتعلق بالشؤكف 

 .ابؼدرسية

 162 117 18 27  التكرار

منخفض  0.76 1.44

 
6 

النسبة 
 ابؼئوية

16.7 11.1 72.2 100 

2 

مديرؾ يدير 
اجتماعات 

ابؼعلمتُ كابؼعلمات 
 .دكف خطة

 162 125 9 28التكرار  

منخفض  0.77 1.40

 
 
8 

النسبة 
ابؼئوية
 %

17.3 5.6 77.2 100 

3 

مديرؾ يتخلى عن 
دكره في توجيو 

كإرشاد ابؼعلمتُ 
 .كابؼعلمات

التكرار  
 

31 8 123 162 

منخفض  0.80 1.43

 
 
النسبة  7

ابؼئوية
 %

19.1 4.9 75.9 100 

4 
 

مديرؾ يتيح 
للمعلمتُ 

كابؼعلمات الفرصة 
بعدـ الالتزاـ 

بابؼواعيد الربظية 
 .للعمل

 162 135 7 20 التكرار

منخفض  0.68 1.29

 
 

النسبة  13
ابؼئوية

% 
12.3 4.3 83.3 100 

5 
 

مديرؾ ينقاد 
لطلبات ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات 
 .الشخصية

 162 131 5 26 التكرار

منخفض  0.74 1.35

 
النسبة  9

ابؼئوية
% 

16 3.1 80.9 100 
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6 

مديرؾ يتيح ابغرية 
للمعلمتُ 

كابؼعلمات فى تنفيذ 
ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم 

 .دكف رقابة

 162 89 46 27 التكرار

منخفض  0.76 1.62

 
 
 
3 

النسبة 
ابؼئوية

% 
16.7 28.4 54.9 100 

7 
يسامح مديرؾ في 

التهاكف على العمل 
 .افُ حد كبتَ

 162 89 57 16 التكرار

منخفض  0.70 1.55

 
 
4 

النسبة 
ابؼئوية

% 
9.9 35.2 54.9 100 

8 
مديرؾ متساىل مع 
أدائك لواجبات ك 

 .مهاـ العمل 

 162 73 45 44 التكرار

متوسط  0.83 1.82

 
 
1 

النسبة 
ابؼئوية

% 
27.2 27.8 45.1 100 

9 

مديرؾ يتجنب 
مواجهة ابؼشكلبت 

التي تقع في 
 .ابؼدرسة

 162 105 38 19التكرار 

منخفض  0.70 1.47

 
 
5 

النسبة 
ابؼئوية
 %

11.7 23.5 64.8 100 

10 

مديرؾ يتجرد من 
معظم ابؼسؤكليات 

الادارية بدنحها 
للمعلمتُ 
 .كابؼعلمات

 162 131 8 23التكرار 

منخفض  0.71 1.33

 
 
 

11 

النسبة 
ابؼئوية
 %

14.2 4.9 80.9 100 

11 

مديرؾ يركز على 
العلبقات 

الاجتماعية دكف 
 .الاىتماـ بالعمل

 162 123 23 16التكرار 

منخفض  0.65 1.34

 
النسبة  10

ابؼئوية
 %

9.9 14.2 75.9 100 

12 
غيابات ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات في 
 .ابؼدرسة كثتَة

 162 54 94 14التكرار 

متوسط  0.60 1.75

 
النسبة  2

ابؼئوية
 %

8.6 58 33.3 100 
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13 
تتهاكف في أدائك 

لعملك في 
 .ابؼدرسة

 162 115 42 5التكرار 

منخفض  0.53 1.32

 
النسبة  12

ابؼئوية
 %

3.1 25.9 71 100 

 منخفض  0.53 1.48ابؼتوسط ابؼرجح كالابكراؼ ابؼعيارم لمحور بمط القيادة  ابغر أك التسيبي 
 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

يتضح من ابعدكؿ أعلبه النسب ابؼئوية كالتكرارات كابؼتوسطات ابغسابية ك الابكرافات ابؼعيارية 

،حيث جاء في ابؼرتبة الأكفُ  (ابغر أك التسيبي)لاستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ بؿور بمط القيادة 

 44بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (مديرؾ متساىل مع أدائك لواجبات ك مهاـ العمل ) التي تنص على 8الفقرة 

 أف ، أم أف أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا بابؼوافقة على% 27.2 كبنسبة مئوية 162من أصل 

 كابكراؼ 1.82 بدتوسط حسابي قيمتو بؼهاـ ككاجبات العمل مديرىم متساىل معهم أثناء تأديتهم

 في ابؼرتبة الثانية ك التي تنص على 12 كمستول استجابة متوسط  ، يليها في الفقرة 0.83معيارم قيمتو 

كىي نسبة % 8.6 كنسبة مئوية 14بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (غيابات ابؼعلمتُ كابؼعلمات في ابؼدرسة كثتَة)

ضئيلة جدا مقارنة بعينة الدراسة الذين لا يتغيبوف كثتَا عن عملهم في ابؼدرسة ، حيث جاءت بدتوسط 

 كمستول استجابة متوسط ، كىو ما يقابل  موافق 0.60 قيمتو  كابكراؼ معيارم قيمتو 1.75حسابي 

 6 ، أما الفقرة  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)بغد ما كما ىو موضح في جدكؿ رقم 

مديرؾ يتيح ابغرية للمعلمتُ كابؼعلمات فى تنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة )جاءت في ابؼرتبة الثالثة كالتي تنص على أف 

ك ىي نسبة ضئيلة من أفراد عينة  %16.7 كنسبة مئوية 27بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (إليهم دكف رقابة

 بدتوسط حسابي  يتيح ابغرية للمعلمتُ كابؼعلمات فى تنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم دكف رقابةالدراسة مديرىم

 كمستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غتَ موافق كما 0.76 كابكراؼ معيارم قيمتو 1.62قيمتو 

 ،أما باقي الفقرات فجاءت الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)ىو موضح في جدكؿ رقم 
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 التي تنص على أف 10 بدستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غتَ موافق ،ك جاءت في الفقرة 

 بإبصافِ موافقة 11في ابؼرتبة  (.مديرؾ يتجرد من معظم ابؼسؤكليات الادارية بدنحها للمعلمتُ كابؼعلمات)

يتجرد من معظم كىي نسبة ضئيلة جدا من افراد عينة الدراسة مديرىم % 14.2 كنسبة مئوية 23

 كابكراؼ معيارم 1.33 كمتوسط حسابي قيمتو ابؼسؤكليات الادارية بدنحها للمعلمتُ كابؼعلمات ،

   ك التي 12 ما قبل الأختَة جاءت في ابؼرتبة  13  كمستول استجابة منخفض، أما الفقرة 0.71قيمتو

كىي نسبة % 3.1 كنسبة مئوية  5بإبصافِ موافقة  (تتهاكف في أدائك لعملك في ابؼدرسة)تنص على 

 كابكراؼ معيارم 1.32ضئيلة جدا من عينة الدراسة يتهاكنوف في أدائهم لأعمابؽم بدتوسط حسابي قيمتو

مديرؾ يتيح ) في ابؼرتبة الاختَة ك كالتي تنص 4 كمستول استجابة منخفض ، أما الفقرة 0.53قيمتو 

 % 12.3 كنسبة مئوية 20بإبصافِ موافقة  (للمعلمتُ كابؼعلمات الفرصة بعدـ الالتزاـ بابؼواعيد الربظية

 بدتوسط  يتيح للمعلمتُ كابؼعلمات الفرصة بعدـ الالتزاـ بابؼواعيد الربظيةمن أفراد عينة الدراسة مديرىم

 كمستول استجابة منخفض، كىو ما يقابل غتَ موافق كما 0.68 قيمتو كابكراؼ معيارم 1.29حسابي

.  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)ىو موضح في جدكؿ رقم 

كما يتضح  لنا من خلبؿ ابعدكؿ أف بؿور بمط القيادة ابغر أك التسيبي جاء متوسطو ابؼرجح بقيمة  

 بدستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غتَ موافق كما 0.53 ك ابكراؼ معيارم بلغت قيمتو 1.48

.  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)ىو موضح في جدكؿ رقم 

 يؤكد  على عدـ استخداـ مدراء ابؼدارس ) ابغر)عدـ ابؼوافقة على أغلب عبارات بؿور بمط القيادة التسيبي 

الابتدائية بددينة ابعلفة بؽذا النمط القيادم كبفارستو بدرجة منخفضة حسب ما جاءت بو نتائج الدراسة ك 

يعتبر ىذا ،حيث  معظم ابؼقابلبت التي أجريت مع مدراء بعض ابؼدارس الابتدائية حسب ما جاءت بو

النمط نادر التطبيق كىو غتَ عملي للقيادة حيث يضعف الاىتماـ بالعمل كيساعد على التهرب من 
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القيادة ابؼتسيبة بزسر كثتَا من  ،ؼابؼسؤكلية ،كتسود الفوضى كالقلق كيفقد التوجيو السليم كالرقابة الفعالو

جراء عدـ بفارسة القيادة الفعالة على ابؼرؤكستُ ، فتًكهم بدكف قيادة فعالة يؤدم لظهور قيادات غتَ ربظية 

 .متصارعة كمتنافرة كيعرض ابؼدرسة للتشتت في أىدافها كالبلبلة كالضياع 

كقد يكوف من نتائج القيادة ابؼتسيبة ضعف أىداؼ فريق العمل في ابؼدرسة  كفقداف أعضائها اعتزازىم 

 .بأنفسهم في أنهم يؤدكف أشياء ىامة ك شعورىم بالقهر كالفشل كعدـ الاستقرار

ابعماعات التي استخدمت النمط ابؼتسيب  توصلت إفُ أف حيثدراسات جامعة آيوا كىذا ما جاءت بو 

ابؼتساىل أدت إفُ نتائج منخفضة في بصيع نواحي الابتكار في الانشطة كالدافعية كالثبات في مستول الأداء 

. كركح الفريق كالتفاعل الاجتماعي كالرضا عن العمل

: عرض وتحليل النتائج الخاصة بمحور الالتزام التنظيمي . 3.1.5

سيتم فيو برليل كل من عبارات الالتزاـ التنظيمي كذلك بالاعتماد على التكرارات ، النسب ابؼئوية، 

كابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك 

لمحور الالتزام التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية   :(20)جدول رقم
التنظيمي 

 

موافق  مقياسالعبارة الرقم 
موافق 
لحد ما 

غير 
لرموع موافق 

الدتوسط 
حسابي 

الانحراف 
الدعياري 

مستوى 
الاستجابة 

الترتيب 

1 

لديك استعداد لبذؿ 
جهد أكبر من ابؼتوقع 
بؼساعدة ابؼدرسة على 

 .النجاح

 162 22 20 120  التكرار

مرتفع  0.72 2.60

 
 
النسبة  6

 ابؼئوية
74.1 12.3 13.6 100 

تشعر بالولاء بكو  2
 .ابؼدرسة

 162 11 21 130التكرار  

مرتفع  0.58 2.74

 
 
2 

النسبة 
ابؼئوية
 %

80.2 13 6.8 100 
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3 

لديك استعداد للقياـ 
بأم مهمة توكل إليك 

للبحتفاظ بعملك 
 .ابغافِ في ابؼدرسة

 162 36 22 104التكرار  

مرتفع  0.83 2.42

 
 
 

10 

النسبة 
ابؼئوية
 %

64.2 13.6 22.2 100 

4 
 

تتشابو قيمك 
الشخصية مع قيم 

 .ابؼدرسة

 162 18 23 121 التكرار

مرتفع  0.67 2.64

 
 
4 
 
 
 

النسبة 
ابؼئوية

% 
74.7 14.2 11.1 100 

5 
 

تشعر بالفخر عندما 
بزبر الآخرين بأنك 

تعمل في ابؼدرسة 
. كتستحق العمل بها

 162 11 28 123 التكرار

مرتفع  0.59 2.69

 
 
 
3 
 

النسبة 
ابؼئوية

% 
75.9 17.3 6.8 100 

6 

يشجعك العمل في 
ابؼدرسة على إظهار 
أقصى ما لديك من 

 .أداء كمهارات

 162 18 25 119 التكرار

مرتفع  0.69 2.62

 
 
5 

النسبة 
ابؼئوية

% 
73.5 15.4 11.1 100 

تهتم كثتَنا بسمعة  7
 .ابؼدرسة كمصتَىا

 162 5 23 134 التكرار

مرتفع  0.48 2.80

 
 
1 

النسبة 
ابؼئوية

% 
82.7 14.2 3.1 100 

8 

القرار الذم ابزذتو 
في اختيار العمل 

بابؼدرسة التي تعمل 
بها كاف خطأن كبتَنا 

 .منك

 162 111 22 29 التكرار

منخفض  0.78 1.49

 
 
 

14 

النسبة 
ابؼئوية

% 
17.9 13.6 68.5 100 

تشعر بانك راض عن  9
 .عملك في ابؼؤسسة

 162 35 14 113التكرار 

مرتفع  0.83 2.48

 
 
8 

النسبة 
ابؼئوية
 %

69.8 8.6 21.6 100 

10 
تشعر بالانتماء في 
ابؼدرسة التي تعمل 

 .بها

 162 30 10 122التكرار 

مرتفع  0.79 2.57

 
النسبة  7

ابؼئوية
 %

75.3 6.2 18.5 100 
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11 
لديك الرغبة في 

الاستمرار كالبقاء في 
 .ابؼدرسة

 162 45 13 104التكرار 

2.36 
مرتفع  0.89 

 
11 

 
 
 

النسبة 
ابؼئوية
 %

64.2 8 27.8 100 

12 

تشعر بسعادة بالغة 
لاختيارؾ ابؼدرسة 
التي تعمل بها ك 

تفضيلها على جهات 
أخرل كاف بيكنك أف 

 .تعمل بها

 162 49 22 91التكرار 

متوسط  0.89 2.26

 
12 

النسبة 
ابؼئوية
 %

56.2 13.6 30.2 100 

13 

ظركؼ العمل بذعل 
ابؼعلمتُ يفكركف في 

تغيتَ ابؼدرسة التي 
 .يعملوف بها

 162 27 37 98التكرار 

مرتفع  0.76 2.44

 
 
9 

النسبة 
ابؼئوية
 %

60.5 22.8 16.7 100 

14 

ترفض نقلك إفُ جهة 
عمل أخرل ، 

لقناعتك كحبك 
 .بالعمل في ابؼدرسة

 

 162 55 17 90التكرار 

متوسط  0.92 2.22

 
 

النسبة  13
ابؼئوية
 %

55.6 10.5 34 100 

 مرتفع  0.41 2.34ابؼتوسط ابؼرجح كالابكراؼ ابؼعيارم لمحور الالتزاـ التنظيمي 
 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة

يتضح من ابعدكؿ أعلبه النسب ابؼئوية كالتكرارات كابؼتوسطات ابغسابية ك الابكرافات ابؼعيارية لاستجابات 

تهتم كثتَنا ) التي تنص 7أفراد عينة الدراسة حوؿ بؿور الالتزاـ التنظيمي ،حيث جاء في ابؼرتبة الأكفُ الفقرة 

أم أغلب  % 82.7 كبنسبة مئوية 162 من أصل 134بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (بسمعة ابؼدرسة كمصتَىا

بدتوسط  اىتمامهم بسمعة ابؼدرسة التي يعملوف بها كمصتَىا ، أفراد عينة الدراسة أجابوا بابؼوافقة على

 في 2 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها في الفقرة 0.48 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.80حسابي قيمتو 

% 80.2 كنسبة مئوية 130بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (تشعر بالولاء بكو ابؼدرسة)ابؼرتبة الثانية التي تنص على 

أم أغلب أفراد عينة الدراسة يشعركف بالولاء بكو عملهم بددرستهم ، حيث جاءت بدتوسط حسابي  قيمتو 

 جاءت في ابؼرتبة الثالثة 5 كمستول استجابة مرتفع ، أما الفقرة 0.58 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.74
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بإبصافِ  (تشعر بالفخر عندما بزبر الآخرين بأنك تعمل في ابؼدرسة كتستحق العمل بها)كتنص على أف 

بالفخر عندما بىبركف أم أغلب أفراد عينة الدراسة يشعركف % 75.9 كنسبة مئوية 123عدد ابؼوافقة 

 كابكراؼ 2.69 بدتوسط حسابي قيمتو الآخرين بأنهم يزاكلوف العمل في ابؼدرسة كالتي تستحق العمل بها ،

 (06) كمستول استجابة مرتفع كىو ما يقابل موافق كما ىو موضح في جدكؿ رقم 0.59معيارم قيمتو 

 ،أما باقي الفقرات فجاءت بدستول استجابة مرتفع ،ك جاءت في  الثلاثي Likertلدرجات مقياس

بإبصافِ عدد  (لديك الرغبة في الاستمرار كالبقاء في ابؼدرسة) التي  تنص على أف 11 في ابؼرتبة 11الفقرة 

 الرغبة في الاستمرار كالبقاء في ابؼدرسة من أفراد عينة الدراسة لديهم %  64.2 كنسبة مئوية 104ابؼوافقة 

 كمستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل 0.89 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.36 بدتوسط حسابي قيمتو ،

تشعر بسعادة بالغة لاختيارؾ ابؼدرسة ) ك التي تنص على  12 جاءت في ابؼرتبة 12موافق ، أما الفقرة 

 كنسبة 91بإبصافِ عدد ابؼوافقة   (التي تعمل بها ك تفضيلها على جهات أخرل كاف بيكنك أف تعمل بها

 لاختيارىم ابؼدرسة التي يعملوف  بها ك من أفراد عينة الدراسة يشعركف بسعادة بالغة % 56.2مئوية  

 كمستول 0.89 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.26بدتوسط حسابي قيمتو تفضيلها على جهات أخرل ،  

 في ابؼرتبة ما قبل الأختَة جاءت ك التي تنص 14استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق بغد ما ، أما الفقرة 

بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (ترفض نقلك إفُ جهة عمل أخرل ، لقناعتك كحبك بالعمل في ابؼدرسة  )على أف 

من أفراد عينة الدراسة يرفضوف نقلهم افُ جهة عمل أخرل لقناعتهم كحبهم % 55.6 كنسبة مئوية 90

 كمستول استجابة 0.92 كابكراؼ معيارم قيمتو 2.22بالعمل في ابؼدرسة ، بدتوسط حسابي قيمتو 

القرار الذم ابزذتو في ) في ابؼرتبة الاختَة  كالتي تنص 8متوسط كىو ما يقابل موافق بغد ما ،أما الفقرة 

 كنسبة مئوية 29بإبصافِ عدد ابؼوافقة  (اختيار العمل بابؼدرسة التي تعمل بها كاف خطأن كبتَنا منك

القرار الذم ابزذكه في اختيار العمل بابؼدرسة التي يعملوف بها كاف خطأن من أفراد عينة الدراسة % 17.9
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 كمستول استجابة منخفض ، 0.78 كابكراؼ معيارم قيمتو 1.49 بدتوسط حسابي قيمتو كبتَنا منهم ،

.  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)كىو ما يقابل غتَ موافق، كما ىو موضح في جدكؿ رقم 

 2.34كما يتضح  لنا من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف بؿور الالتزاـ التنظيمي جاء متوسطو ابؼرجح بقيمة 

 بلغت قيمتو بدستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل موافق، كما ىو موضح في 0.41كابكراؼ معيارم 

 .  الثلاثي Likert لدرجات مقياس(06)جدكؿ رقم 

كجود مستول عاؿ من الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة ، يدؿ على 

قدرة ابؼعلمتُ كابؼعلمات ك كفاءتهم كقوة أدائهم بفا بوقق بقاح ابؼدارس الابتدائية كبوقق أىدافها ابؼرجوة ، 

 كما أف فابؼعلمتُ كابؼعلمات ىم حجر الأساس لأف بؽم ابذاىاتهم كتفكتَىم كآراؤىم التي توجو سلوكهم ،

العلبقات الانسانية ابعيدة كالفعالة في ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة  أدل إفُ زيادة في الالتزاـ التنظيمي 

لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بفا كاف  سببا في بسسكهم بعملهم كعدـ تركهم لو ، فابؼؤسسات التي تضطرب فيها 

العلبقات الإنسانية يقوـ العاملوف فيها بتًؾ العمل بها عادة ما للبحث عن مدرسة أخرل ، كىو ما تؤكده 

معظم ابؼقابلبت التي أجريت مع معظم مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة على كجود التزاـ في إبقاز مهاـ 

، ك يدؿ ابؼستول ابؼرتفع للبلتزاـ التنظيمي للمعلمتُ العمل لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات كرضا كظيفي لديهم 

كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة على ارتباطهم ك رغبتهم في البقاء كالاستمرار بالعمل ، كبذبؽم 

جهود أكبر كإبيانهم بتحقيق الأىداؼ التًبوية كقناعتهم بها كسعيهم للوصوؿ لتحقيقها ، بالإضافة افُ 

شعورىم بتطابق ىذه الأىداؼ مع أىدافهم الشخصية ، كيتضح ذلك فيما خلصت اليو نتائج الدراسة 

كحصوؿ أغلب العبارات على نسبة مرتفعة أم أكثر من نصف أفراد عينة الدراسة أجابوا بابؼوافقة على 

بسمعة ابؼدرسة ك إظهارىم أقصى ما لديهم من أداء كمهارات ،ك استعدادىم أغلب العبارات ،ك اىتمامهم 

لبذؿ جهود أكثر من ابؼتوقع بالإضافة افُ شعورىم بالانتماء كالولاء كالرضا كالسعادة في عملهم ككل ىذا ما 
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يعزز من مستول الالتزاـ التنظيمي كيرفع في درجتو بفا ينتج عنو ابلفاض في مستول  بعض من الظواىر 

. السلبية كفي مقدمتها ظاىرتي الغياب كالتهرب عن أداء ابؼهاـ

:  مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات.  2.5

: الفرضية الفرعية الأولى -

 .نمط القيادة الديمقراطي ىو النمط السائد بالددارس الابتدائية  لددينة الجلفة-  

من خلبؿ النتائج السابقة لأبماط القيادة يتضح لنا أف بمط القيادة الدبيقراطي ىو النمط السائد في ابؼدارس 

الابتدائية بددينة ابعلفة حيث أف بؿور بمط القيادة الدبيقراطي برصل على أكبر متوسط موزكف من بتُ 

  ،كىو ما يوضحو 0.54 بابكراؼ معيارم قيمتو 2.22الأبماط القيادية الأخرل ، ك الذم بلغت قيمتو 

 لدى نمط القيادة الديمقراطي ىو النمط السائد" كبالتافِ تتحقق الفرضية التي مفادىا.(17)ابعدكؿ رقم

".  الددارس الابتدائية  لددينة الجلفةمدراء 

  أغلب مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة بيارسوف  بمط القيادة الدبيقراطي الذم  كىو ما يدؿ على أف

كابؼشاركة بابزاذ القرارات ،كتفويض  يعتمد أساسا على العلبقات الانسانية السليمة بتُ القائد كمرؤكسيو

يعمق الاحساس بالانتماء كالولاء كالرضا ك يساىم في الرفع من الركح ابؼعنوية ك مستول السلطة  ، كىذا ما 

 .الالتزاـ التنظيمي  للمعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة

كىو ما جاء في ابؼقابلبت التي أجريت مع معظم مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة ، كأف النمط 

القيادم الدبيقراطي ىو الذم يركنو مناسبا مع ابؼعلمتُ كابؼعلمات كالأحسن لستَ العمل في ابؼدرسة  ، ك 

يشجع ابؼعلمتُ كابؼعلمات على أداء العمل  ك أجاب أغلبهم بالابتعاد عن الضغوطات كمراعاة ظركفهم 

ابػاصة  كالعدؿ بتُ ابؼعلمتُ كابؼعلمات ػومشاركتهم في ابؼناسبات الاجتماعية كحثهم على التعاكف 
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كالتضامن كمساعدتهم في العمل كإشراكهم فيو كالاىتماـ بهم ، كىو ما يؤكد أف أغلب ابؼدراء في ابؼدارس 

. الابتدائية يعتمدكف النمط القيادم الدبيقراطي

أف النمط القيادم كالتي خلصت افُ " 2013 ،  ابرىيم مسوغي"اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة 

 عبد الله  بشير "الدبيقراطي ىو النمط السائد من طرؼ مديرم ابؼدارس الابتدائية ،كما اتفقت مع دراسة 

التي توصلت افُ أف النمط القيادم الدبيقراطي ىو النمط السائد بأعلى متًتبة ، كما "  2010الرشيدي ،

أف النمط القيادم الدبيقراطي سائد بكل التي توصلت إفُ  " 2010 شرقي رابح ،"اتفقت مع دراسة 

النمط التي توصلت افُ أف " باسم عباس كريدي" ،كاختلفت ىذه الدراسة مع دراسة ابؼدارس الابتدائية

" 2008 ، محمد عبود الحراحشة"القيادم السائد ىو النمط الأكتوقراطي ، كاختلفت الدراسة مع دراسة 

. التي توصلت افُ أف النمط القيادم السائد ىو النمط ابؼسوؽ 

: الفرضية الفرعية الثانية- 

 .وجود مستوى مرتفع للالتزام التنظيمي لدى الدعلمين بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة- 

يتضح لنا أف مستول الالتزاـ التنظيمي مرتفع حيث بلغت قيمة ابؼتوسط  (20)من خلبؿ ابعدكؿ رقم

 كمستول استجابة مرتفع كىو ما يدؿ 0.41 بابكراؼ معيارم قيمتو  2.34ابؼوزكف لمحور الالتزاـ التنظيمي 

على أف أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا بابؼوافقة على عبارات المحور ابؼتعلق بالالتزاـ التنظيمي ،كبالتافِ 

بالددارس والدعلمات وجود مستوى مرتفع للالتزام التنظيمي لدى الدعلمين "تتحقق الفرضية التي مفادىا  

 ."الابتدائية لددينة الجلفة

كجود مستول مرتفع للبلتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدراس الابتدائية بددينة ابعلفة  يدؿ على 

استعدادىم لبذؿ أقصى ما لديهم  لتحقيق الاىداؼ التًبوية كبقاح ابؼدرسة التي يعملوف بها ، كرغبتهم  في 

البقاء كالاستمرار بها ، ك أيضا تطابق قيم ابؼعلمتُ كابؼعلمات  كأىدافهم بقيم كأىداؼ ابؼدرسة التي يعملوف 
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بها ، كبالتافِ احساسهم  بالولاء كالانتماء بؽا كإبيانهم بها كشعورىم بالسعادة بعملهم في ابؼدرسة ، كىذا 

يدؿ على اشباع حاجاتهم ككضوح الأىداؼ ابؼنشودة كالشعور بوجود درجة عالية من الثقة ابؼتبادلة 

 . كمشاركتهم في ابزاذ القرارات في ابؼدرسة 

أف مستول  التي توصلت إفُ"  ه 1430سعيد بن محمد آل عاتق الغامدي ،"اتفقت الدراسة مع دراسة 

الالتزاـ التنظيمي بدرجة مرتفع لدل ابؼعلمتُ  بابؼدارس الثانوية ابغكومية بدحافظة جدة من كجهة نظرىم 

 .(0.57)كبابكراؼ معيارم  (3.85)حيث بلغ ابؼتوسط العاـ 

أف مستول الالتزاـ التي خلصت افُ  " 2010 اسماعيل العمري ،"كىو ما اختلفت معو دراسة 

التنظيمي لأساتذة التعليم ابؼتوسط في كلايات كرقلة الوادم غرداية مستول منخفض ، كما اختلفت مع 

التي خلصت إفُ أف ىناؾ مستول متوسط من الولاء التنظيمي لدل " 2012شافية بن حفيظ ،"دراسة 

التي "  2010 عبد الله  بشير الرشيدي ،"معلمي ابؼرحلة الابتدائية بددينة كرقلة ػ كاختلفت مع دراسة

 .أف مستول الولاء التنظيمي متوسطتوصلت افُ 

 الفرعية الثالثةةالفرضي  :

  للنمط القيادي الديمقراطي دور في الالتزام التنظيمي لدى الدعلمين والدعلمات بالددارس

 :الابتدائية لددينة الجلفة

للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل الارتباط سبتَماف للرتب الذم بودد قوة كابذاه 

: العلبقة بتُ ابؼتغتَين 
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 نتائج معامل الارتباط سبيرمان  بين النمط القيادي الديمقراطي و الالتزام : (21)جدول رقم

 :التنظيمي لدى الدعلمين بمحل الدراسة

الالتزام 
التنظيمي لدى 

الدعلمين 
والدعلمات لزل 

الدراسة 

قيمة 
الارتباط 
 سبيرمان

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

نمط القيادة 
الديمقراطي 

 داؿ  0.01 0.00 0.67
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

بتُ النمط القيادم الدبيقراطي ك الالتزاـ التنظيمي يوضح ابعدكؿ السابق معامل الارتباط سبتَماف 

 أم اقل من 0.00  كقيمة دلالة معنوية 0.67لدل ابؼعلمتُ بدحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  

 كىي 0.67 كبالتافِ داؿ احصائيا ، كبالتافِ قيمة معامل الارتباط سبتَماف 0.01مستول الدلالة 

قيمة أكبر من الصفر تبتُ أف العلبقة طرديو موجبة ك متوسطة بتُ النمط القيادم الدبيقراطي ك الالتزاـ 

 بحيث إذا تغتَ أحد ابؼتغتَين فإف 0.01التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بدحل الدراسة عند مستول دلالة 

. الاخر يتبعو في نفس الابذاه 

  (α=0.01) عند مستوى الدلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائيةكعليو من خلبؿ ما سبق نستنتج 

بين النمط القيادي الديمقراطي والالتزام التنظيمي لدى الدعلمين  والدعلمات بالددارس الابتدائية لددينة 

.الجلفة
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 للنمط القيادي الديمقراطي دور في الالتزام التنظيمي كمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية التي تنص على

. لدى الدعلمين والدعلمات  بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

كىو ما يدؿ على أف مدراء ابؼدارس الابتدائية بيارسوف بمط القيادة الدبيقراطي كعلى أنهم يقدموف بؼعلميهم 

الاىتماـ الكافي كيستخدموف العلبقات الانسانية كايضا يشركونهم في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بابؼدرسة كالثقة 

ابؼتبادلة بتُ ابؼدير كابؼعلمتُ يؤدم ذلك افُ التزامهم ككلائهم كرغبتهم في البقاء كالاستمرار بالعمل كعدـ 

. تركهم لو

 : الفرعية الرابعةةالفرضي 

 دور في الالتزام التنظيمي لدى الدعلمين والدعلمات  (التسلطي )لنمط القيادي الاوتوقراطيل

 :بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل الارتباط سبتَماف للرتب الذم بودد قوة كابذاه العلبقة 

: بتُ ابؼتغتَين 

 نتائج معامل الارتباط سبيرمان  بين النمط القيادي الاوتوقراطي: (22)جدول رقم 

: و الالتزام التنظيمي لدى الدعلمين بمحل الدراسة (التسلطي )

الالتزام التنظيمي لدى 
الدعلمين والدعلمات 

لزل الدراسة 

قيمة 
الارتباط 
 سبيرمان

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 
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الاوتوقراطي نمط 
 (التسلطي )

   
 - 0.38 

 
 

 داؿ  0.01 0.00
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

كالالتزاـ  (التسلطي )بتُ النمط القيادم الاكتوقراطييوضح ابعدكؿ السابق معامل الارتباط سبتَماف 

 أم أقل 0.00  بقيمة دلالة معنوية 0.38-التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بدحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  

 ىي قيمة 0.38- كبالتافِ داؿ احصائيا، كمنو قيمة معامل الارتباط سبتَماف 0.01من مستول الدلالة 

ك  (التسلطي )أصغر من الصفر ، كبالتافِ العلبقة عكسية سالبة متوسطة بتُ النمط القيادم الاكتوقراطي

 بحيث إذا تغتَ أحد ابؼتغتَين فإف 0.01الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بدحل الدراسة عند مستول دلالة 

. الاخر يتبعو في الابذاه ابؼضاد

 عند مستوى الدلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائيةكعليو من خلبؿ ماسبق من نتائج نستنتج 

(α=0.01) والالتزام التنظيمي لدى الدعلمين بالددارس  (التسلطي ) بين النمط القيادي الاوتوقراطي

 .الابتدائية لددينة الجلفة

دور في الالتزام  (التسلطي ) للنمط القيادي الاوتوقراطيكمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية التي تنص على

 .التنظيمي لدى الدعلمين  والدعلمات بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بؿل  (التسلطي )النمط القيادم الاكتوقراطي كجود علبقة عكسية بتُ

الدراسة  يدؿ على أف مستول الالتزاـ التنظيمي مرتفع كىو ما جاءت بو نتائج الدراسة كبالتافِ فإف بفارسة 

النمط القيادم الأكتوقراطي من قبل مدراء ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة يأخذ الابذاه ابؼعاكس كينخفض 

، كىذا يرجع لاشباع حاجات ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة ككلائهم كحبهم كرغبتهم في البقاء 



 

 
193 

 بالعلبقات كالاستمرار بالعمل  ، كىو ما ينعكس مع النمط القيادم الأكتوقراطي التسلطي الذم لا يهتم

 .الإنسانية

إف بفارسة  بمط القيادة الأكتوقراطي التسلطي بقوة يؤدم افُ ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي لدل 

ابؼعلمتُ كابؼعلمات كالعكس صحيح ، كىو ما يؤدم افُ عدـ رغبة ابؼعلمتُ كابؼعلمات  بؿل الدراسة  

كعدـ حبهم ك كلائهم للمدرسة التي يعملوف بها، كىذا يرجع افُ سوء معاملة  ابؼدير ك ابؼركزية في ابزاذ 

القرارات كعدـ بفارستو للعلبقات الانسانية مع ابؼعلمتُ كابؼعلمات  كالرقابة ابؼشددة بؽم بفا بهعلهم يفكركف 

. بتًؾ العمل أك تغيتَ ابؼدرسة التي يعملوف بها

 الفرعية الخامسةةالفرضي  :

  دور في الالتزام التنظيمي لدى الدعلمين والدعلمات  بالددارس   (الحر)للنمط القيادي التسبي

 :الابتدائية لددينة الجلفة

للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل الارتباط سبتَماف للرتب الذم بودد قوة كابذاه 

: العلبقة بتُ ابؼتغتَين 

 والالتزام ( الحر)نتائج معامل الارتباط سبيرمان  بين النمط القيادي التسبي : (23)جدول رقم

 :التنظيمي لدى الدعلمين بمحل الدراسة
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الالتزام التنظيمي لدى 
الدعلمين والدعلمات 

لزل الدراسة 

قيمة 
الارتباط 
 سبيرمان

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

التسبي نمط القيادة 
 (الحر)

   
  0.21 

 
 

0.00 
 

 داؿ  0.01
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

كالالتزاـ التنظيمي لدل  (ابغر)بتُ النمط القيادم التسيبي يوضح ابعدكؿ السابق معامل الارتباط سبتَماف 

 أم أقل من مستول 0.01  بقيمة دلالة معنوية 0.21ابؼعلمتُ بدحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  

 ىي قيمة أكبر من الصفر 0.21 كبالتافِ داؿ إحصائيا كمنو قيمة معامل الارتباط سبتَماف 0.01الدلالة 

ك الالتزاـ التنظيمي لدل  (ابغر)، كبالتافِ العلبقة طردية موجبة كضعيفة بتُ النمط القيادم التسيبي 

 بحيث إذا تغتَ أحد ابؼتغتَين فإف الاخر يتبعو في نفس 0.01ابؼعلمتُ بدحل الدراسة عند مستول دلالة 

. الابذاه

 عند مستوى الدلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائيةكعليو من خلبؿ ما سبق من نتائج نستنتج 

(α=0.01)  والالتزام التنظيمي لدى الدعلمين بالددارس الابتدائية (الحر)بين النمط القيادي التسيبي

. لددينة الجلفة

دور في الالتزام التنظيمي  (الحر) للنمط القيادي التسيبي كمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية التي تنص على

. لدى الدعلمين والدعلمات  بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

بفارستو بدرجة يدؿ على كجود علبقة طردية ضعيفة بتُ مستول الإلتزاـ التنظيمي كالنمط القيادم ابغر 

فممارسة مثل ىذا النمط يقلل من مستول الالتزاـ التنظيمي ،  بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفةمنخفضة 
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كىذا يرجع لتجنب ابؼدير دكره  كىجره  لسلطتو كبذرده من مسؤكلياتو ،كبالتافِ تكثر الغيابات كالتهاكف في 

 .أداء العمل

 الفرعية السادسةةالفرضي  :

في اتجاىات الدبحوثين حول  (α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 : الالتزام التنظيمي بمحل الدراسة تعزى لدتغير الجنس

 للعينات ابؼستقلة لإجراء ابؼقارنة بتُ متوسطي t.testللتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا باختبار 

: بؾموعتتُ ككانت النتائج كالتافِ

  تبعا لدتغير الجنسt.testنتائج اختبار  : (24)جدول رقم 

الالتزام 
التنظيمي لدى 

الدعلمين 
والدعلمات لزل 

الدراسة 

الدتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
الدعياري 

  قيمة
ت 

 
  ( t) 

  

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

 
الجنس  

 ذكر
 

غتَ داؿ  0.05 0.13 1.53 0.48 2.24
احصائيا 

 انثى
 

2.36 0.39 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة: الدصدر

 بابكراؼ معيارم 2.36يتضح من بيانات ابعدكؿ أعلبه أف متوسط التزاـ الإناث الذم بلغت قيمتو 

 ،كما جاءت نتيجة 0.48 بابكراؼ معيارم قيمتو 2.24 أعلى من متوسط التزاـ  الذكور 0.39

 كعليو 0.05 كىي أكبر من مستول الدلالة sig 0.13   كقيمة دلالة معنويةt.test 1.53اختبار 

 .0.05نقرر أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة احصائية عند مستول دلالة 
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وجود فروق ذات كعليو من خلبؿ ماسبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية التي تنص على 

في اتجاىات الدبحوثين حول الالتزام التنظيمي  (α=0.05)دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

. بمحل الدراسة تعزى لدتغير الجنس

تفسر الباحثة عدـ كجود فركؽ ذات دلالة احصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي ك ابعنس ،  يدؿ على أف 

كلب ابعنستُ بؽم التزاـ في العمل كاىتمامهم كحبهم للعمل في ابؼدرسة كىو ما  يتوافق مع كلب ابعنستُ 

في شعورىم كإحساسهم بانتمائهم ككلائهم ك رغبتهم في البقاء كالاستمرار ، كبذؿ بؾهود أكبر بابؼدرسة 

. ،كبالتافِ لا يوجد تأثتَ بؼتغتَ ابعنس على الالتزاـ التنظيمي في ابؼدارس الابتدائية بددينة ابعلفة

التي توصلت افُ أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في " 2012شافية بن حفيظ ،"اتفقت مع دراسة

  التي "2007سامية خميس أبو ندا ،"مستول الولاء التنظيمي تعزل إفُ ابعنس ، كاختلفت مع دراسة

. كجود فركؽ بتُ آراء عينة الدراسة حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزل للمتغتَات الشخصية توصلت إفُ 

:  الفرعية السابعةةالفرضي

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=0.05)  في اتجاىات الدبحوثين

: حول الالتزام التنظيمي بمحل الدراسة تعزى لدتغير السن

لاكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الإلتزاـ ANOVA تم إجراء برليل التباين ابغادم 

نتائج الاختبار  (25)التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بالعينة بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ السن ،كيوضح ابعدكؿ رقم 

: كالدلالة الاحصائية
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  تبعا لدتغير السن ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي : (25)جدول رقم

الالتزام 
التنظيمي لدى 

الدعلمين 
والدعلمات لزل 

الدراسة 

الدتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
الدعياري 

قيمة 
ف 
F) ) 

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

 
السن 

1.72 
 

غتَ داؿ  0.05 0.98 0.48 0.77
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة:الدصدر 

 كما يوضح نتائج 0.77 كقيمة الابكراؼ ابؼعيارم 1.72 يوضح ابعدكؿ أعلبه قيمة ابؼتوسط ابغسابي 

برليل التباين أحادم الابذاه كمنو نستنتج انو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية للبلتزاـ التنظيمي لدل 

 (sig )  كقيمة الدلالة ابؼعنوية0.48 (f)ؼ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة تبعا للسن حيث جاءت قيمة

.  ،كباتافِ لاتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية0.05 كىي أكبر من مستول الدلالة 0.98 

وجود فروق ذات دلالة كعليو من خلبؿ ماسبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية التي تنص على 

في اتجاىات الدبحوثين حول الالتزام التنظيمي بمحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الدلالة 

. الدراسة تعزى لدتغير السن

عدـ كجود فركؽ ذات دلالة احصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي كمتغتَ السن يدؿ على أف  متغتَ السن لا يؤثر 

على الالتزاـ التنظيمي ، فابؼعلمتُ كابؼعلمات الأقل سنا التزامهم بؽم نفس الالتزاـ التنظيمي مع ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات الأكبر سنا ،كىذا يرجع  افُ أف بؽم نفس ابؼهاـ كالواجبات في العمل ك رغبتهم في اشباع 

حاجاتهم الاجتماعية ك الاقتصادية ك بالتافِ عدـ تركهم للعمل كإبيانهم بأىداؼ ابؼدرسة كتطابق قيمهم مع 

.قيم ابؼدرسة كبالتافِ كلائهم كالتزامهم بالعمل في ابؼدرسة



                                                إجراءاث الذراصت الويذانيت الفصل الرابغ                       

 

  198 

كجود فركؽ بتُ آراء عينة الدراسة   التي توصلت إفُ "2007سامية خميس أبو ندا ،"كاختلفت مع دراسة

. حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزل للمتغتَات الشخصية 

 الفرعية الثامنةةالفرضي  :

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=0.05)  في اتجاىات الدبحوثين

 :حول الالتزام التنظيمي بمحل الدراسة تعزى لدتغير الحالة العائلية

لاكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الإلتزاـ ANOVA تم إجراء برليل التباين ابغادم 

نتائج  (26)التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بالعينة بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ ابغالة العائلية ،كيوضح ابعدكؿ رقم 

الاختبار كالدلالة الاحصائية 

  تبعا لدتغير الحالة العائلية ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي : (26)جدول رقم

الالتزام التنظيمي 
لدى الدعلمين 

والدعلمات لزل 
الدراسة 

الدتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
الدعياري 

قيمة 
ف 
F) ) 

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

 
الحالة العائلية 

1.40 
 

غتَ داؿ  0.05 0.74 0.78 0.53
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة: الدصدر 

 كما يوضح نتائج 0.53 كقيمة الابكراؼ ابؼعيارم 1.40يوضح ابعدكؿ أعلبه قيمة ابؼتوسط ابغسابي 

برليل التباين أحادم الابذاه كمنو نستنتج انو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية للبلتزاـ التنظيمي لدل 

 كقيمة الدلالة  0.78 (f)ؼ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ ابغالة العائلية حيث جاءت قيمة 
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 ،كبالتافِ لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية 0.05 كىي أكبر من مستول الدلالة 0.74 (sig ) ابؼعنوية

. لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ ابغالة العائلية

وجود فروق ذات دلالة كعليو من خلبؿ ماسبق من نتائج  فإننا  ترفض الفرضية البحثية التي تنص على 

في اتجاىات الدبحوثين حول الالتزام التنظيمي بمحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الدلالة 

. الدراسة تعزى لدتغير الحالة العائلية

عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي كابغالة العائلية يدؿ على أف متغتَ ابغالة 

العائلية لا يؤثر على مستول الالتزاـ التنظيمي ، كبالتافِ فإف الفرد ابؼتزكج أك الاعزب أك ابؼطلق أك الأرمل 

بؽم نفس مستول الالتزاـ التنظيمي كذلك لأف بؽم نفس  ابغاجات الاجتماعية كالاقتصادية  كعليهم  

بتلبيتها ، بفا يفسر رغبة الأفراد بعدـ تركهم للعمل ، خاصة كأف العمل ضركرم بعميع فئات المجتمع نظرا 

لارتفاع مستويات البطالة كقلة فرص العمل كالتوظيف ،  فإف أم شخص لو عمل يتمسك بو ك لا يتًكو 

. بفا يزيد في التزامو بعملو 

كجود فركؽ بتُ آراء عينة   إفُ "2007سامية خميس أبو ندا ،"اختلفت النتائج  مع ما توصلت لو دراسة

. الدراسة حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزل للمتغتَات الشخصية 

 وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الفرعية التاسعةةالفرضي (α=0.05) 

 :في اتجاىات الدبحوثين حول الالتزام التنظيمي بمحل الدراسة تعزى لدتغير سنوات الخبرة

لاكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الإلتزاـ ANOVA تم إجراء برليل التباين ابغادم 

نتائج  (27)التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بالعينة بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ سنوات ابػبرة ،كيوضح ابعدكؿ رقم 

 .الاختبار كالدلالة الاحصائية
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 تبعا لدتغير سنوات الخبرة  ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي : (27)جدول رقم

الالتزام 
التنظيمي لدى 

الدعلمين 
والدعلمات لزل 

الدراسة 

الدتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
الدعياري 

قيمة 
ف 
F) ) 

الدلالة 
الدعنوية 

Sig 
 

مستوى 
الدلالة 

الدلالة 
الاحصائية 

 
سنوات الخبرة 

 

 
1.67 

 
0.90 

 
0.81 

 
0.71 

 
0.05 

غتَ داؿ 
احصائيا 

 spssبالاعتماد على لسرجات  من اعداد الباحثة: الدصدر

 ، كما يوضح نتائج 0.90 كقيمة الابكراؼ ابؼعيارم 1.67يوضح ابعدكؿ أعلبه قيمة ابؼتوسط ابغسابي

برليل التباين أحادم الابذاه كمنو نستنتج انو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية للبلتزاـ التنظيمي لدل 

 كقيمة الدلالة 0.81 (f)ؼ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ سنوات ابػبرة حيث جاءت قيمة 

 ،كبالتافِ لا توجد فركؽ ذات دلالة 0.05 كىي أكبر من مستول الدلالة 0.71  (sig ) ابؼعنوية

. إحصائية لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة تبعا بؼتغتَ سنوات ابػبرة

وجود فروق ذات دلالة كعليو من خلبؿ ما سبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية التي تنص على 

في اتجاىات الدبحوثين حول الالتزام التنظيمي بمحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الدلالة 

. الدراسة تعزى لدتغير سنوات الخبرة

عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي ك متغتَ سنوات ابػبرة يدؿ على أف متغتَ 

سنوات ابػبرة لا يؤثر على الالتزاـ التنظيمي حيث أف ابؼعلمتُ كابؼعلمات ابؼوظفتُ حديثا أك الذين لديهم 

أقدمية في العمل ، لا يؤثر على التزامهم بالعمل ، فتجد الفرد ابغديث في العمل بابؼدرسة يسعى لبذؿ 

أقصى ما لديو من جهد في العمل لتثبيتو كتربظيو ، كلوجود رقابة دكرية من طرؼ مفتشي التًبية كالتعليم ،
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 ك أنو كلما زاد الفرد في أقدميتو يزيد بسسكو بالعمل كذلك لتحقيق ابؼسؤكلية بالعمل ، ك كفي كلب ابغالتتُ 

.   يفسر ذلك  افُ تطابق أىدافهم كقيمهم  مع أىداؼ كقيم ابؼدرسة التي يعملوف بها

لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في  التي توصلت افُ أنو"2012شافية بن حفيظ ، "اتفقت مع دراسة

سعيد بن محمد آل عاتق "مستول الولاء التنظيمي تعزل إفُ الاقدمية في التدريس ، كما اتفقت مع دراسة 

بتُ  (0.05) في أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة احصائية عند مستول دلالة "ه1430الغامدي ،

متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مستول الالتزاـ التنظيمي بؼعلمي ابؼدارس الثانوية ابغكومية 

سامية خميس أبو ندا "كاختلفت مع دراسة. (سنوات ابػبرة )بدحافظة جدة من كجهة نظرىم كفقا بؼتغتَات 

كجود فركؽ بتُ آراء عينة الدراسة حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزل للمتغتَات   التي توصلت إفُ "2007،

. الشخصية 

 :مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الرئيسية- 

الددرسة  في الرفع من مستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين   لددير السائديساىم النمط القيادي -" 

". بالددارس الابتدائية لددينة الجلفةوالدعلمات 

من خلبؿ التعرؼ على النمط القيادم السائد في ابؼدراس الابتدائية كىو النمط القيادم الدبيقراطي ك الذم 

،  (17) ك ىو يؤكده ابعدكؿ رقم  0.54 بابكراؼ معيارم قيمتو 2.22بلغت قيمت متوسطو ابغسابي 

 نمط القيادة الديمقراطي ىو النمط السائد بالددارس الابتدائية  "كما تثبتو نتائج الفرضية الفرعية الأكفُ 

" . لددينة الجلفة

  والدعلماتوجود مستوى مرتفع للالتزام التنظيمي لدى الدعلمين "كما تؤكده نتائج الفرضية الثانية

، يتضح لنا أف مستول الالتزاـ التنظيمي  (20)كيؤكده ابعدكؿ رقم "بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

 .0.41 بابكراؼ معيارم قيمتو 2.34مرتفع حيث بلغت قيمة متوسطو ابؼوزكف 



 

 
202 

كمن خلبؿ التعرؼ على قوة معامل الارتباط سبتَماف كىي علبقة طرديو موجبة بتُ النمط القيادم 

 0.67الدبيقراطي ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بدحل ، حيث بلغت قيمت معامل الارتباط سبتَماف 

، ك ما تثبتو نتائج الفرضية الفرعية الثالثة   (21)كىو ما يوضحو ابعدكؿ رقم  0.01عند مستول دلالة 

 للنمط القيادي الديمقراطي دور في الالتزام التنظيمي لدى الدعلمين والدعلمات "كالتي تنص على 

 ".بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة 

.  نستنتج أف النمط القيادم الدبيقراطي ىو النمط الذم يساىم في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي

 الددرسة في الرفع من  لدديرالسائديساىم النمط القيادي "  كبالتافِ تتحقق الفرضية الرئيسية التي مفادىا

 ".مستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

أسلوب القيادة ابعيد يشبع حاجات الأفراد  في العمل  كيسعى لتحقيقها كما كيشركهم في ابزاذ إف 

القرارات كيغرس حب العمل لديهم ، كذلك عن طريق بمط القيادة الدبيقراطي  الذم يساىم في برقيق كل 

ذلك كىو ما أكدتو نتائج ىذه الدراسة  ، فهو يعتمد على ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية ليزيد من بضاس العاملتُ 

بوضوح أىدافهم كتوافقها مع الأىداؼ التنظيمية كالسعي لتحقيقها من كلب الطرفتُ ، كبالتافِ يتحقق 

 . الالتزاـ التنظيمي

كجود أثر  افُ التي خلصت" 2015 عطا الله بشير عبود النويقة ،"وىذا ما يتوافق مع دراسة 

 باسم عباس كريدي "ابهابي لأبماط القيادة في تعزيز أبعاد الالتزاـ التنظيمي ، كاختلفت مع دراسة

 التي توصلت افُ كجود علبقة كتأثتَ ذك دلالة احصائية  بتُ النمط الاكتوقراطي كالالتزاـ "2010،

كجود علبقة التي توصلت افُ "  2010 عبد الله  بشير الرشيدي،"العاطفي ،كاتفقت مع دراسة

. ابهابية دالة احصائيا بتُ الابماط القيادية كالولاء التنظيمي
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كجود علبقة بتُ النمط القيادم  التي توصلت افُ "2007سامية خميس أبو ندا ،"كاتفقت مع دراسة 

. كالالتزاـ التنظيمي كالشعور بالعدالة في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة 

: نتائج الدراسة. 3.5

ىدفت ىذه الدراسة افُ التعرؼ على بمط القيادة السائد الذم يساىم في الرفع من مستول الالتزاـ 

التنظيمي كافُ التعرؼ على  مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة 

،  (التسلطي)النمط القيادم الدبيقراطي ،الأكتوقراطي" ابعلفة ، كافُ الكشف عن دكر الابماط القيادية 

  مع الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ، كالتعرؼ  "(ابغر)التسيبي

ابعنس، السن ، )على الفركؽ ذات الدلالة الاحصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي كمتغتَات البيانات الشخصية 

. (ابغالة العائلية ، سنوات ابػبرة

: كمن خلبؿ نتائج الدراسة ابؼيدانية توصلنا إفُ التافِ 

 :بالنسبة للبيانات الشخصية 

 مقارنة بالذكور بنسبة %  76.5  إف الإناث أكثر من الذكور ، حيث كانت نسبة الاناث

 .، بفا يعتٍ أف الغالبية العظمى للمعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بددينة ىم إناث% 23.5

  بفا يعتٍ % 46.3  بنسبة 30أف الفئة العمرية الغالبة على عينة الدراسة ىي الفئة العمرية أقل من

 .أف فئة الشباب ىي الفئة الغالبة 

  كىذا يدؿ على أف % 62.3 أف ابغالة الاجتماعية لعينة الدراسة ىم من الفئة ابؼتزكجتُ بنسبة

 . بؽم التزاـ بعملهم كبؽم حس ابؼسؤكلية كأكثر بسسك بعملهم
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  بأف غالبية عينة الدراسة ىم % 54.9 سنوات بنسبة 5أف غالبية سنوات ابػبرة من الفئة أقل من

قليلو ابػبرة كلكن مستول الالتزاـ يكوف في أعلى مستوياتو لأنهم حريصوف على التمسك بعملهم كعدـ 

 .تركو

 :فيما يتعلق بالأنماط القيادية في الددارس الابتدائية بمدينة الجلفة 

  بفا يعتٍ كجود 0.54 ك ابكراؼ معيارم 2.22توسط ابؼرجحالدبيقراطي بمبؿور بمط القيادة  جاء  

 . النمط القيادم الدبيقراطي بدرجة متوسطة 

 0.47 ك ابكراؼ معيارم 2.05بمط القيادة الاكتوقراطي أك التسلطي بدتوسط ابؼرجح  جاء بؿور  

 .بفا يعتٍ كجود النمط القيادم الاكتوقراطي أك التسلطي بدرجة متوسطة 

 بفا يعتٍ 0.53 ك ابكراؼ معيارم 1.48بمط القيادة ابغر أك التسيبي بدتوسط ابؼرجح   جاء بؿور 

 .كجود النمط القيادم ابغر أك التسيبي بدرجة منخفضة 

 بمط القيادة الدبيقراطي ىو النمط السائد بابؼدارس الابتدائية  بؼدينة ابعلفة. 

 :فيما يتعلق بالالتزام التنظيمي 

  بفا  بدرجة مرتفعة 0.41 كابكراؼ معيارم2.34 جاء بؿور الالتزاـ التنظيمي بدتوسط موزكف 

 .يعتٍ كجود مستول مرتفع للبلتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة 

: نمط القيادة ودوره في الالتزام التنظيمي للمعلمين والدعلمات بالددارس الابتدائية لددينة الجلفة

  في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات الدبيقراطي  يساىم النمط القيادم

  .بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة
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 عند مستول الدلالة كجود علبقة ذات دلالة إحصائية (α=0.01)  بتُ النمط القيادم 

الدبيقراطي ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات  بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة كبالتافِ  للنمط 

القيادم الدبيقراطي دكر في برقيق مستول مرتفع للبلتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات  بؿل 

 .الدراسة

  عند مستول الدلالة كجود علبقة ذات دلالة إحصائية(α=0.01)  بتُ النمط القيادم

ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات  بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ،  (التسلطي)الأكتوقراطي

دكر في ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ  (التسلطي )كبالتافِ للنمط القيادم الاكتوقراطي

 .كابؼعلمات  بؿل الدراسة 

 عند مستول الدلالة كجود علبقة ذات دلالة إحصائية (α=0.01)  بتُ النمط القيادم 

ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة ، كبالتافِ   (ابغر)التسيبي

للنمط القيادم الدبيقراطي دكر في ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات  بؿل 

 .الدراسة

  فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة لا توجد(α=0.05)  في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابعنس

  فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة لا توجد(α=0.05)  في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ السن

 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة لا توجد (α=0.05)  في ابذاىات ابؼبحوثتُ حوؿ

 .الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ ابغالة العائلية
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  فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة لا توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

 .حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَ سنوات ابػبرة

 :الدراسة توصيات  .4.5

: توصي الباحثة 

  بضركرة تعزيز ك زيادة درجات الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية، بفا

 .ينخفض دكراف العمل كتركهم للمؤسسة التي يعملوف بها 

  بناء ثقافة تنظيمية في ابؼدارس تركز على العلبقات الانسانية بفا تزيد في الولاء ك الرضا الوظيفي

 .للمعلمتُ كابؼعلمات كبالتافِ ترفع  في مستول الالتزاـ التنظيمي

  تشجيع النمط القيادم الدبيقراطي في ابؼدارس الابتدائية كترسيخو لدل مدراء ابؼدارس كذلك

 .بتكثيف الدكرات التكوينية كالتدريبية بؽم بفا بوقق النجاح للمدرسة كالأىداؼ التًبوية

  توفتَ ظركؼ كمناخ تنظيمي ملبئم للمعلمتُ كابؼعلمات بوفزىم ك يشجعهم على زيادة الالتزاـ كالولاء

كبالتافِ برقيق الاىداؼ ابؼنشودة ، بالإضافة افُ علبقات الاحتًاـ كالتقدير كالود ، بفا يزيد من 

بساسكهم كرغبتهم  بالبقاء كالاستمرار بالعمل في ابؼدرسة  ك الشعور بالانتماء ك كالرضا الوظيفي ليقل 

 .الشعور بالإحباط 

 توظيف تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصالات بفاعلية في العملية التًبوية كالإدارية بكافة بؾالاتها. 

  دعم ك تشجيع أسلوب العمل ابعماعي في حل ابؼشاكل التي تواجو ابؼدرسة. 

  السعي لإثراء مبدأ ابؼشاركة كإبداء الآراء كالاقتًاحات ،  فيما بىص مهاـ ككاجبات العمل، كذلك

من خلبؿ القدرة على اختيار أسلوب القيادة الدبيقراطي من طرؼ ابؼدراء ، لتحقيق النجاح 

       . كالأىداؼ التًبوية كالتنظيمية
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 تشجيع الزيارات ابؼيدانية بتُ مديرم ابؼدارس. 

  رفع ىيبة ابؼعلمتُ داخل ابؼدارس كخارجها كالمحافظة على كرامتهم كالدفاع عن حقوقهم بحيث لا

 .يتجرأ التلبميذ أك أكلياء الأمور عليهم بدكف حق

  تشجيع البحوث ابؼيدانية كذلك للتعرؼ على العوامل التي تؤثر في مستويات الالتزاـ التنظيمي ك

.  الرفع من درجاتو ، بفا يعود بالفائدة  للمدارس

  القياـ بعدة بحوث مستقبلية بزص البيئة التنظيمية كابزاذ القرار كالرضا الوظيفي كضغوط العمل

 .كأثرىم على الالتزاـ التنظيمي 
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مة ـــخاتـــ

توصلت الباحثة إفُ بؾموعة من النتائج النظرية كابؼيدانية في ىذه الدراسة ، بالنسبة للنتائج النظرية تعتبر 

الإدارة الناجحة إدارة قادرة على كسب التأييد ابعماعي لإبقاز الأعماؿ من خلبؿ تنمية مهارات الأفراد 

 عنصر حيوم في الإدارية باستخداـ أنظمة حوافز مناسبة ، حيث تعد القيادة الإدارية أحد سبل بقاحها ك

يشتَ الالتزاـ التنظيمي  ،   ، كىي من أىم ابؼؤثرات على سلوؾ كالتزاـ الأفراد في ابؼنظمةاستمرارية ابؼنظمات

إفُ الدرجة التي يكوف فيها أعضاء ابؼنظمة مستعدين لبذؿ ابعهود كالولاء كإظهار انتمائهم للمنظمة كبرقيق 

، كىذا بوجود بمط قيادة مناسب بيارسو قائد ابؼنظمة ، الذم يعتبر ابؼسؤكؿ عن برقيق الأىداؼ أىدافها 

 الادارية ، كبو  يسهل الالتزاـ ابعماعي ك الشعور بابؽدؼ ابؼشتًؾ التنظيمية ، فهو أساس فعالية القيادة

كيشجع الالتزاـ القوم ، كينمي الشعور بالولاء كالانتماء لدل العاملتُ كما أنو يدعمو ، حيث يؤثر في 

درجة الالتزاـ كالانضباط التي يظهرىا أعضاء التنظيم ، ك بىلق ظركفا في ابؼنظمة تؤدم إفُ جعل الأفراد إما 

، كالقائد الناجح لو دكر حيوم في الرفع من درجات  مستعدين أك غتَ مستعدين للبلتزاـ بأىداؼ ابؼنظمة

. الالتزاـ لدل الأفراد

كما تبتُ من خلبؿ الدراسة أف بمط القيادة ابؼمارس من قبل ابؼدراء في ابؼدارس الابتدائية يعتبر من أىم 

مكونات البيئة الداخلية لأم مدرسة كلو علبقة قوية بالتزاـ ابؼعلمتُ كابؼعلمات ، كالذم يدفع ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات بكو الإبقاز كالأداء الفعاؿ  ، كبالتافِ برقيق الأىداؼ ابؼرجوة ، كما أنو من أىم بؿددات بقاح 

أك فشل أم مدرسة ،فممارسة مدير ابؼدرسة لنمط القيادة الدبيقراطي بدشاركتو بؼعلميو في ابزاذ القرارات 

كمعاملتهم بكل تقدير ككد كاحتًاـ ، كمنحهم الفرصة لسماع شكواىم كاقتًاحاتهم كآرائهم في العمل 

كالاىتماـ بحاجاتهم ، يؤثر على سلوؾ ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدرسة ، ك يظهر ذلك في كلائهم بؼؤسستهم 

،كشعورىم بالفخر كالاعتزاز  بؽا ،ك برقيق ابؼسؤكلية بإبقاز بصيع مهاـ العمل كعدـ تأجيلها كعدـ التهاكف  
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فيها ، ك الرغبة بالبقاء كالاستمرار في ابؼدرسة ، بالاضافة  إفُ برستُ أدائهم كفعاليتهم ، بفا يؤدم افُ زيادة 

مستول الالتزاـ التنظيمي كبرقيق  الأىداؼ التًبوية ، أما بفارسة بمط القيادة التسيبي الذم يتساىل مع 

كاجبات العمل كيتخلى عن دكره في إرشاد ابؼعلمتُ كابؼعلمات كيتجرد من مسؤكلياتو يؤدم افُ دكراف 

العمل ك التغيب كالتأخر كالتهاكف الدائم في العمل ، بفا يؤدم افُ ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي 

كبالتافِ فشل ابؼدرسة في برقيقها لأىدافها ابؼنشودة كفشلها ،ك بفارسة مدير ابؼدرسة لنمط القيادة 

الأكتوقراطي التسلطي باتباع الرقابة ابؼستمرة  في أداء العمل كابغد من برفيز ابؼعلمتُ كابؼعلمات كسوء 

معاملتهم ، كابؼركزية في ابزاذ القرارات ، تؤدم افُ الرغبة في ترؾ العمل ك عدـ شعورىم بالولاء كالانتماء في 

ابؼدرسة ، بفا يؤدم افُ ابلفاض مستول التزامهم كرغبتهم بتًؾ العمل أك تغيتَ العمل إفُ مكاف آخر كىذا 

.  ما يؤثر سلبا على ابؼدرسة  

إف بمط القيادة الذم بيارسو مدير ابؼدرسة لو دكر كبتَ في التزاـ ابؼعلمتُ كابؼعلمات كفي برقيق الأىداؼ 

. ابؼرجوة كبرقيق النجاح للمدرسة، فهو المحرؾ الأساسي لنجاحها

: أما بالنسبة لنتائج الدراسة ابؼيدانية توصلنا إفُ

 ابؼدارس الابتدائية  بؼدينة ابعلفة بؼدراءبمط القيادم الدبيقراطي ىو النمط السائداؿ . 

 كجود مستول مرتفع للبلتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة. 

  كابؼعلمات في الرفع من مستول الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُالدبيقراطييساىم النمط القيادم  

  .بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة

 عند مستول الدلالة علبقة كدكر ذك دلالة إحصائية كجود (α=0.01)  بتُ النمط القيادم 

حيث ) بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة  كابؼعلماتالدبيقراطي ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ
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أف بمط القيادة الدبيقراطي لو دكر في ارتفاع مستول الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ كابؼعلمات بؿل 

 .(الدراسة

  عند مستول الدلالة   كجود علبقة كدكر ذك دلالة إحصائية(α=0.01)  بتُ النمط القيادم

ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة  (التسلطي)الأكتوقراطي

لو دكر في ابلفاض مستول الالتزاـ " التسلطي"حيث أف بمط القيادة الأكتوقراطي  )ابعلفة ، 

 .(التنظيمي  للمعلمتُ كابؼعلمات بؿل الدراسة

 عند مستول الدلالة كجود علبقة كدكر ذك  دلالة إحصائية (α=0.01)  بتُ النمط القيادم 

ك الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس الابتدائية بؼدينة ابعلفة  (ابغر)التسيبي

لو دكر في ابلفاض مستول الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ " التسيبي" حيث أف بمط القيادة ابغر)

  (كابؼعلمات بؿل الدراسة

 فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة لا توجد (α=0.05)  ُفي ابذاىات ابؼبحوثت

ابعنس ،السن ، ابغالة )حوؿ الالتزاـ التنظيمي بدحل الدراسة تعزل بؼتغتَات البيانات الشخصية 

 (العائلية ، سنوات ابػبرة

توصي الباحثة  إفُ ضركرة تعزيز ك زيادة  درجات الالتزاـ التنظيمي  لدل ابؼعلمتُ كابؼعلمات بابؼدارس 

الابتدائية ، كبناء ثقافة تنظيمية قوية تركز على العلبقات الانسانية كالعدؿ كابؼساكاة في التعامل مع ابؼعلمتُ 

كابؼعلمات ، كتشجيع النمط القيادم الدبيقراطي في ابؼدارس الابتدائية  كترسيخو لدل ابؼدراء ، ك السعي 

لإثراء مبدأ ابؼشاركة كإبداء الآراء كالاقتًاحات ،  فيما بىص مهاـ ككاجبات العمل ، كبالتافِ رفع مستول 

تشجيع البحوث ابؼيدانية بؼثل ىذه الالتزاـ التنظيمي  كبرقيق الأىداؼ ابؼرجوة ك النجاح للمدرسة ، كأختَا 

 . ابؼواضيع
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صفة السحكسضؼ أسساء السحكسضؼ 
 - الاجتساعية والإىداىية بكمية العمؾم  أستاذة بمقؾاس زرفة

 -جاهعة محمد خيزخ بدكخة 
الإىداىية بكمية العمؾم - ب-أستاذ هحاضخ بؾزقدة ياسضؽ

 -جاهعة تضبازة- والاجتساعية 
  الإىداىية والاجتساعيةبكمية العمؾم  أستاذ قجة رضا

 -جاهعة محمد بؾضياف السدضمة - 
الإىداىية بكمية العمؾم - ب-ة هحاضخة أستاذ بتقة لضمِ

 -جاهعة محمد بؾضياف السدضمة - والاجتساعية
بكمية العمؾم الاىداىية -ب–أستاذة هحاضخ  ٌاهل هٍجية 

 -جاهعة الظارف–والاجتساعية 



 

 

 
 محمد خيزخ بدكخةجامعــــــــــة 

  الاجتساعضـــــــــة وكمضـــــة العمــــــــؽم الإندانية
قدــــــــــػ العمــــــــــؽم الاجتساعضـــــــــة 

 
 

: حؽل مؽضؽع استبيان  استسارة
 

 
  التشعيسينسط القيادة في السجرسة ودوره في تحقضق الالتدام

 لمسعمسضؼ
 بالسجارس الابتجائية لسجيشة الجمفةدراسة مضجانية 

 
 ، تخرص التشغيؼ والعسل ىخجؾ الاجتساع في عمؼ أطخوحة دكتؾراي في إطار إعجاد 

في  ( × ) ، وذلػ بؾضع العلاهة الاستبيانهشكؼ التعاون هعشا والإجابة عمِ أسئمة 
. الخاىة السشاسبة 

وىحيظكؼ عمسا أن السعمؾهات التي ستجلؾن بٍا تبقِ في الدخية ولا تدتعسل  إلا لغخض 
. البحث العمسي 

                                                              ولكؼ هشا جديل الذكخ
 

 :الأستاذ الجكتؾر:                                            الظالبةهؽ إعجاد
                                        زوزو راضج            عااؾرؼ ابتدام



 

 

 

                                                                      

  :البيانات الذخرية: القدػ الأول 

 
ذكخ                      أىثِ  :   الجشذ -1
 50       إلِ 41 هؽ  40              إلِ 30 هؽ 30               أقل هؽ :الدؼ -2

 50 أكثخ هؽ           
     أعدب                  هظمق أو أرهل               هتدوج : الحالة العائمية -3
سشؾات   10 إل5ِ هؽ   سشؾات         5 أقل هؽ: سشؽات الخبخة -4

 سشة 15 هؽ                    أكثخ       15 إلِ 11   هؽ           

 الأنساط القيادية: القدػ الثاني 

هؾافق لحج  هؾافق نسط القيادة الجيسقخاطي الخقؼ
 ها

غضخ 
 هؾافق

    .هودود يدٍل التعاهل هعهج خك  01
    .كيدتخجم العبارات الظضبة فِ حؾاري هعهج خك  02
    . وفقاً لسبجأ تكافؤ الفخص هج خك السٍام ؾزع  03
 هؾضع العسل السعمسضؽ والسعمساتاقتخاحات  هج خك يزع  04

 .والتشفضح
   

 يعظِ الفخصة و الؾقت لتبادل الخبخات بضؽ هج خك 05
 .السعمسضؽ والسعمسات في السجرسة وهجارس أخخػ 

   

 عمِ التعاون والاحتخام السعمسضؽ والسعمسات يحث هج خك 06
 .الستبادل

   

 بأخظااٍؼ أهام السعمسضؽ والسعمسات تجشب هؾاجٍة هج خك  07
 .زهلااٍؼ

   

السعمسضؽ  يفؾض جدءأ هؽ هٍاهً الادارية الِ هج خك 08
 .والسعمسات

   

   يذارك هج خك السعمسضؽ والسعمسات في السشاسبات  09



 

 

 .الاجتساعية
هج خك ديسقخاطي في تعاهمً هع السعمسضؽ والسعمسات  10

 .خاصة في الاجتساعات والشجوات
   

تساهً  11 هج خك  ٍتؼ بحاجات السعمسضؽ والسعمسات أكثخ هؽ اٌ
 .بظخيقة العسل

   

    .هج خك يدعِ إلِ رفع الخوح السعشؾية لمسعمسضؽ والسعمسات 12
 أؼ قخارات اتخاذهج خك يذخك السعمسضؽ والسعمسات في  13

 . ويداعجٌؼ في واجباتٍؼتتعمق بالذؤون السجرسية
   

    .هج خك   ديج هؽ فاعمية العسل بالتذجيع والتحفضد 14
    .قبخوح الفخؼ  يعسلهج خك  15
 فِ لمسعمسضؽ والسعمسات  ؾفخ السشاخ التخبؾؼ الدميؼ هج خك 16

 .القدؼ
   

 

هؾافق  هؾافق   او التدمطي الأتؽقخاطىنسط القيادة الخقؼ
 لحج ها

غضخ 
 هؾافق

 بأقرِ  السعمسضؽ والسعمسات يحخص عمِ أن يعسلهج خك 01
 .طاقاتٍؼ

   

السعمسضؽ  تبع أسمؾب الخقابة الذج جة لستابعة هج خك  02
 .والسعمسات

   

لمسعمسضؽ  قخاراتً دون الخجؾع ذ شفخد باتخاهج خك  03
 .والسعمسات

   

    .السعمسضؽ والسعمساتكبخياء هع ب  تعاهل هج خك 04
يحخص هج خك عمِ عجم القيام بالتفؾيض لبعض السٍام  05

 .لمسعمسضؽ والسعمسات
   

يكثخ هؽ استخجام الدمظة الخسسية في إجبار هج خك  06
 . عمِ تشفضح ها يكمفٍؼ بً هؽ أعسالالسعمسضؽ والسعمسات

   

 تداهح في  أثشاء تأد تػ لسٍام وواجبات العسل  هج خك لا 07
. تأخضخ هٍام وواجبات العسل ويقؾم بالسخاقبة السذجدة لً

   



 

 

اذا وجج هج خك اىػ لؼ تقؼ بالعسل الحؼ طمب هشػ في  08
 . يححركالؾقت السحجد

   

 هع السعمسضؽ  اعتبارؼ لمعلاقات الاىداىية أؼلا  ؾلهج خك  09
 .والسعمسات

   

    .هج خك يحج هؽ تحفضد السعمسضؽ والسعمسات 10
تجعل السعمسضؽ يفكخون في تغضضخ سؾء هعاهمة السج خ   11

 . التي يعسمؾن بٍادرسةالؼ
   

مؽافق  مؽافق  نسط القيادة التدضبي أو الحخ الخقػ
 لحج ما

غضخ 
 مؽافق

    .السجرسية أؼ قخارات تتعمق بالذؤون اتخاذ تخدد في هج خك  01
    . دون خظةالسعمسضؽ والسعمسات اجتساعات ج خ هج خك  02
    .السعمسضؽ والسعمسات وإرااد تخمِ عؽ دوري في تؾجيً هج خك  03
 الفخصة بعجم الالتدام بالسؾاعضج لمسعمسضؽ والسعمسات  تيح هج خك 04

 .الخسسية لمعسل
   

    .هج خك  شقاد لظمبات السعمسضؽ والسعمسات الذخرية 05
هج خك  تيح الحخية لمسعمسضؽ والسعمسات فِ تشفضح السٍام السؾكمة  06

 .إلضٍؼ دون رقابة
   

    . الِ حج كبضخيداهح هج خك في التٍاون عمِ العسل 07
    .هج خك هتداٌل هع أدااػ لؾاجبات و هٍام العسل  08
    .لتي تقع في السجرسة تجشب هؾاجٍة السذكلات اهج خك  09
وليات الادارية بسشحٍا لمسعمسضؽ ؤهج خك  تجخد هؽ هعغؼ السذ 10

 .والسعمسات
   

    .هج خك  خكد عمِ العلاقات الاجتساعية دون الاٌتسام بالعسل 11
    . كثضخةغيابات السعمسضؽ والسعمسات في السجرسة 12
    . في السجرسةدااػ لعسمػأتتٍاون في  13

 

 



 

 

 :القدػ الثالث 

مؽافق  مؽافق  .الالتدام  التشعيسي الخقػ
 لحج ما

غضخ 
 مؽافق

لجيػ استعجاد لبحل جٍج أكبخ هؽ الستؾقع لسداعجة السجرسة  01
 .عمِ الشجاح

   

    .تذعخ بالؾلاء ىحؾ السجرسة 02
لجيػ استعجاد لمقيام بأؼ هٍسة تؾكل إليػ للاحتفاظ بعسمػ  03

 .الحالي في السجرسة
   

    .تتذابً قيسػ الذخرية هع قيؼ السجرسة 04
تذعخ بالفخخ عشجها تخبخ الآخخيؽ بأىػ تعسل في السجرسة  05

 .وتدتحق العسل بٍا
   

يذجعػ العسل في السجرسة عمِ إعٍار أقرِ ها لجيػ هؽ  06
 .أداء وهٍارات

   

ا 07     .تٍتؼ كثضخًا بدسعة السجرسة وهرضخٌ
التي تعسل بٍا القخار الحؼ اتخحتً في اختيار العسل بالسجرسة  08

 .كان خظأً كبضخًا هشػ
   

    .تذعخ باىػ راض عؽ عسمػ في السؤسدة 09
    .عسل بٍاتتذعخ بالاىتساء في السجرسة التي  10
    .لجيػ الخغبة في الاستسخار والبقاء في السجرسة 11
 و  التي تعسل بٍاتذعخ بدعادة بالغة لاختيارك السجرسة 12

 .تفزضمٍا عمِ جٍات أخخػ كان يسكشػ أن تعسل بٍا
   

 التي درسةتجعل السعمسضؽ يفكخون في تغضضخ الؼعخوف العسل  13
 .يعسمؾن بٍا

   

تخفض ىقمػ إلِ جٍة عسل أخخػ ، لقشاعتػ وحبػ بالعسل في  14
 .السجرسة

   

 
 /الطالبةمع تحيات 
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نسط القيادة في السجرسة ودوره في تحقضق الالتدام التشعيسي لمسعمسضؼ  

بالسجارس الابتجائية بسجيشة الجمفــةدراسة مضجانية  "   "  
 

داد ــإع
 ابتدام عاشؽري  

 إشراف
 

         الأستاذ زوزو رشضج

 
 

، ىسط القيادؼ الدااج في السجارس الابتجااية بسج شة الجمفة  عمِ دور الٌدفت الدراسة إلِ التعرف 
والتعخف عمِ هدتؾػ الالتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ والسعمسات هحل الجراسة ، بالإضافة الِ 

 في الالتدام التشغيسي لجػ " الجيسقخاطي ،التدمظي،التدضبي " دور الأىساط القيادية عؽالكذف 
يداٌؼ في رفع هدتؾػ الالتدام أؼ الأىساط الحؼ السعمسضؽ والسعمسات بسحل الجراسة و تحج ج 

َلتحق ق أٌداف الدراسة  ، التشغيسي لجػ السعمسضؽ والسعمسات بالسجارس الابتجااية بسج شة الجمفة  
تباىة لغرض جهع الب اىات هو أفراد ـتن تطَ ر إستؼ الاعتساد عمِ السشٍج الؾصفي التحمضمي و

الإحصاا ة  بخىاهج الحدم الاعتساد عمِن ـ َتهبحؾث وهبحؾثة ، (162) عجدٌابمغ التي  الع ىة
طات الحساب ة ـالهتَستؼ استخجام   كسا،تباىةـب اىات الإسل لتحم  (spss) لمعمَن الاجتهاع ة

ا هؽ الأسالضب الاحرااية التي ساعجت في عخض الشتااج وتحمضمٍا والاىحخافات السعيارية  وغضخٌ
 :و أبرزٌاـاو هكـااج ـَقد تَصمت الدراسة إلِ هجهَعة هو الىت،

 ىسط القيادة الجيسقخاطي ٌؾ الشسط الدااج بالسجارس الابتجااية  لسج شة الجمفة. 
  وجؾد هدتؾػ هختفع للالتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس الابتجااية لسج شة الجمفة . 
  في الخفع هؽ هدتؾػ الالتدام التشغيسي لمسعمسضؽ بالسجارس الجيسقخاطي يداٌؼ الشسط القيادؼ

  .الابتجااية لسج شة الجمفة
  عشج هدتؾػ الجلالة  دلالة إحراايةذووجؾد علاقة ودور (α=0.01)  بضؽ الشسط القيادؼ 

 .الجيسقخاطي و الالتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس الابتجااية لسج شة الجمفة



 

 

  عشج هدتؾػ الجلالة وجؾد علاقة ودور ذو دلالة إحرااية(α=0.01)  بضؽ الشسط القيادؼ
 .و الالتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس الابتجااية لسج شة الجمفة (التدمظي)الأوتؾقخاطي

  عشج هدتؾػ الجلالة  ذات دلالة إحراايةذووجؾد علاقة ودور (α=0.01)  بضؽ الشسط 
 .و الالتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس الابتجااية لسج شة الجمفة (الحخ)القيادؼ التدضبي

  فخوق ذات دلالة إحرااية عشج هدتؾػ الجلالة لا تؾجج (α=0.05)  في اتجاٌات
الجشذ ،الدؽ ،الحالة العاامية  )السبحؾثضؽ حؾل الالتدام التشغيسي بسحل الجراسة تعدػ لستغضخات 

بتعديد التدام السعمسضؽ والسعمسات وتذجيع بضرَرة الاٌتهان الباحثة َتَصي  .(،سشؾات الخبخة 
 .التىظ هيالتداهٍؼ الرفع هو هستَُ ل جىسط القيادة الجيسقخاطي بالسؤسدات هؽ أ

القيادة الادراية ، ىسط القيادة ، الالتدم التشغيسي  ، التشغيؼ ،السعمسضؽ ،  :الكمسات السفتاحية
  .السجرسة

Abstract 

The study aimed to identify any dominant "democratic, autocratic or free" 

leadership styles in DJELFA City primary schools, and to identify the level 

of organizational commitment of the teachers in question. In addition to 

revealing the role of the dominant leadership style in achieving the 

organizational commitment of teachers; which contributes to raising their 

level, In order to achieve the objectives of the study, the descriptive 

approach was adopted and the form tool was developed with the aim of 

collecting data from the 194 samples of the study and research, and after 

the forms were distributed, the recovered forms were identified as 162 

forms. The SPSS program is based on the analysis of the form data, and 

calculation means, standard deviations and other statistical methods that 

aided in presenting and analyzing the results were used. 

The study revealed one of the most important group of results: 

 The democratic leadership style is typical of primary schools in the 

city of DJelfa. 

 Primary school teachers in the town of DJelfa demonstrate a high 

level of organizational commitment. 

 The democratic leadership style contributes to a higher level of 

organizational commitment for teachers in primary schools in the 

city of DJelfa. 

 There is a statistically significant relationship and role (α = 0.01) 

between Democratic leadership style and the organizational 

commitment of primary school teachers in the city of DJelfa 



 

 

 There is a statistically significant relationship and role at the 

significance level (α = 0.01) between the Autocratic leadership style 

and the organizational commitment of teachers in primary schools in 

the city of DJELfa. 

 There is a statistically significant relationship and role at the 

significance level (α = 0.01) between The Free Leadership Style and 

the organizational commitment of primary teachers in the city of 

DJelfa. 

 There are no statistically significant differences at the level of 

significance (α = 0.05) in the research trends on the organizational 

commitment of the subject studied due to variables (sex, age, family 

situation, years experience). 

 The researcher felt that it was necessary to promote the engagement of 

teachers and to encourage the democratic leadership style of institutions 

in order to strengthen their regulatory engagement. 

Keywords: leadership, leadership style, organizational commitment, 

organization, teachers, school. 

 
 

 
 
 
 
 
  



 

 

 


