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 :ملخص الدراسة 

         

دراسة حالة لاساتذة كلية العلوم "        هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور القيادة الأخلاقية في الدعم التنظيمي ، 
 جميعا من 45حيث قمنا بتوزيع الإستبانات عليهم عددها – جامعة  محمد خيضر بسكرة –"الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

خلال عدة زيارات ميدانية ،واعتمدنا على الدنهج الوصفي في معالجة هذا البحث للوصول إلى نتائج الدراسة ، ولتحليل البيانات تم 
 إلخ ...مقاييس الإحصاء الوصفي ، تحليل الإنحدار الدتعدد : إستخدام عدة أساليب إحصائية منها 

 أن مستوى البعد الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي جاء منخفضا وفقا لدقياس :       توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها 
  R2 يشير معامل التحديد والتنظيمي  دور ذو دلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الشخصية  للقيادة على الدعم هناك البحث و

البعد الأخلاقي  )مصدرها الدتغير الدستقل  (الدعم التنظيمي) من الدتغيرات الحاصلة في الدتغير التابع  %29 أن مقداره 0.290=
 . (للقيادة 

 هذا الأهداف، وضع في الدشاركة أو الرأي إبداء في الأساتذة  إشراك:         وتوصلت الدراسة إلى العديد من التوصيات أهمها 
توعية الدسؤولين في الكليات  بضرورة الإلتزام بمبادىء القيادة الأخلاقية والعمل على  الكلية ، في بالأهمية الشعور من نوع يخلق ما

 . تطبيقها لدورها الذام على تنمية القدرات الأساتذة  

 . قيادة الأخلاقية ، الدعم التنظيمي ، قطاع التعليم العالي :الكلمات المفتاحية 
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Abstract :  

   This study aimed to identify the role of ethical leadership in organizational support, “a case 

study of professors of the Faculty of Economic, Commercial and Management Sciences” - 

Mohamed Kheidar University in Biskra - where we distributed questionnaires to all 45 of them 

through several field visits, and we relied on the descriptive approach in addressing This research 

aims to reach the results of the study, and to analyze the data, several statistical methods were 

used, including: descriptive statistics measures, multiple regression analysis, etc. 
 

    The study reached several results, the most important of which are: that the level of the 

moral dimension of leadership and organizational support was low according to the research 

scale, and there is a statistically significant role for the dimension of personal ethics of 

leadership on organizational support. Organizational support) sourced from the independent 

variable (the moral dimension of leadership). 
 

 

The study reached several recommendations, the most important of which are: Involving 

professors in expressing opinions or participating in setting goals, this creates a kind of sense 

of importance in the college, educating officials in colleges about the need to adhere to the 

principles of ethical leadership and work on applying them for their important role in 

developing the capabilities of professors. 

Keywords: ethical leadership, organizational support, higher education sector. 
 

 

 

 

 

 



 ج‌
 

 

 قائــــــــــــــــــمة الجـــــــــــــــــــــــــــــداول 
 

 

 

 

 

 

 رقم الصفحة عنوان الجدول رقم
 69 الطاقم البيداغوجي لقسم علوم الإقتصادية  01
 70 لطاقم البيداغوجي لقسم علوم التسيير  02
 70 لطاقم البيداغوجي لقسم علوم التجارية 03
 73  الجنس لدتغير وفقا الدراسة عينة توزيع 04
 73 العمر لدتغير وفقا الدراسة عينة توزيع 05
 74 العلمي الدؤهل لدتغير وفقا الدراسة عينة توزيع 06
 74 الرتبة  لدتغير وفقا الدراسة عينة توزيع 07
 75 الخبرة سنوات لدتغير وفقا الدراسة عينة توزيع 08
 76  الدراسة أداة وثبات صدق اختبار نتائج 09
 77 .سمونوف - كولمجروف اختبار الطبيعي التوزيع اختبار 10
 78 الخماسي ليكرت مقياس حسب مستوى لكل الحسابي الدتوسط لرال 11
الدتوسطات الحسابية وانحرافات معيارية والأهمية النسبية لاجابات أفراد عينة على عبارات المحور  12

 .الأول 
79 

الدتوسطات الحسابية وانحرافات معيارية والأهمية النسبية لاجابات أفراد عينة على عبارات المحور  13
 .الثاني 

81 

 82 نتائج التأكد من صلاحية النموذج اختبار الفرضية الرئيسية  14
 83 نتائج التأكد من صلاحية النموذج الفرضية الفرعية  15



 ح‌
 

 

 

 :قائــــــــــــــــــــــــــمة الأشكــــــــــــــــــــــــــــــــــال 

 رقم الصفحة عنوان الشكل الرقم
 8 .نموذج الدراسة  01
 67 .الذيكل التنظيمي للكلية علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  02
 71 .أقسام الكلية علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  03

 



 

 

 

 



 الإطار المنهجي والدراسات السابقة
 

 

2 

 المقدمة

       إن إىتمام الدنظمات في الوقت الراىن بالدعم التنظيمي لتكيف مع العوامل والدتغيرات العالدية والمحلية الدعقدة والدتشابكة في 
شتى الديادين الإقتصادية والاجتماعية ، والتي أصبحت الدؤسسة من خلالذا تواجو عدة تحديات بحيث ساهمت في الكثير من 

الذياكل الادارية ولزاولة استبدالذا بهياكل اخرى اكثر حركية ومرونة ، الى تحقيق درجات الفاعلية  أفضل لتمكن  من الإستمرار 
والتكيف مع ىذه التطورات الدتسارعة والدنافسة الشديدة ، وذلك من خلال الدور الذي يؤديو الفرد في عملو مقابل حصولو على 
الدعم الكافي من الدنظمة وعلى ىذا الاساس يعتبر الدعم التنظيمي عاملا مهما لنجاح الدنظمة في تحقيق اىدافها ، ومن اجل ىذا 

تهتم الدؤسسة بالدرجة الاولى بالقوى العاملة التي تعتبر أىم عناصر إنشاؤىا من خلال سعيها في توفير جميع الظروف الدمكنة 
. لتحقيق الاشباع النفسي والاجتماعي والدادي للعامل لشا يؤدي الى زيادة الجهد الدبذول للافراد وينمي الدافع العمل لديهم 

 الباحثين والدهتمين والدسؤولين عن العمل الإداري  بات لزتما علىالقيادة  الأخلاقيةبو وبالنظر الى الدور الذام الذي حظيت      
لاسيما في العصر الحديث  بسبب الثورة التقنية والدعلوماتية والتطور السريع ،وذلك لكونها احد عوامل النجاح الدنظمةبالاىتمام بها 

اصبحت الدنظمات بحاجة الى اسلوب جديد من اساليب القيادة يتماشى مع النمو الدعرفي للافراد بالدنظمة بحيث يستطيع القائد 
تحفيز العاملين ، نظرا لأهميتها في إلصاز الدؤسسات لدهامها وتحقيقها لإىدافها اذ يتوقف لصاح ىذه الدؤسسات أو فشلها على مدى 

وتهيىء القيادة العقلانية جوا مريحا للعمل يساعد الدرؤوسين على فهم طبيعة الدهام الدوكلة . لصاح الذي يحققو القادة في أعمالذم 
اليهم والقيام بالكثير من العمليات والدمارسات الادارية ، حيث تعد الدبادىء الأخلاقية أداة القائد في عملو لتكون سلوكا وصفة 

أصيلة في لشارساتو الإدارية ،فأهمية أخلاقيات القيادة تعود الى دورىا في عملية الإدارية الذاتية لتوجيو سلوك القائد  في 
مؤسستو،وتحقيق الدبادىء الأخلاقية كالعدل والاحتًام والامانة ومعاملة الجيدة للموظفين لذا ظهرت الحاجة لقادة اخلاقيين بارعين 

. لان لصاح القائد يتوقف مدى التزامهم الاخلاقي في تحقيق اىداف الدؤسسة .في كل مستوى ، 

ىو افضل مقياس للبرىنة على مستوى القدرة والكفاءة وتديز والإبداع الدعم التنظيمي و القيادة الأخلاقية  ن العلاقة بين   إ     
قيادة  فاللدؤسسةعلى غيره من الدوارد في التنظيم قصد تحقيق الاىداف والاستًاتيجيات االعاملين الذي يفتًض ان يتميز بو 

 قيادة الاخلاقية والدعم التنظيمي ،من ىنا كان ارتباط الوثيق بين ال بالدؤسسةىم العناصر الاساسية في صنع الديزةأحد أ الاخلاقية
   .للمنظمات

 اشكالية الدراسة:  

 :وضمن ىذا الاطار تدحورت الاشكالية في السؤال التالي 

كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم - في  الدعم التنظيمي دراسة حالة  القيادة الأخلاقية ماهو دور
   ؟-  جامعة محمد خيضر بسكرة– التسيير 
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 :  التالية الأسئلة الفرعية تدت صياغة نطلاقا من ىذه الاشكالية إ   و

  ؟ىل ىناك دور للأخلاقيات الشخصية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكليةلزل الدراسة  
 ىل ىناك دور للأخلاقيات الإدارية للقيادة على الدعم التنظيمي  في الكلية لزل الدراسة ؟ 
  ؟ دور للأخلاقيات العلائقية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة ىل ىناك 
 مامستوى القيادة الأخلاقية في الكلية لزل الدراسة ؟ 
 مامستوى الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة ؟ 

  الدراسات السابقة:  

 :ىم النتائج التي توصلت اليها  وألى بعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسةإ فيما يلي ناتطرق   

أثر القيادة "  بعنوان لرلة العلوم الإقتصادية ،(2 015 ) أحمد إبراىيم أبو سن وصفوان أمين السقاف دراسة  -1

الاخلاقية على الولاء التنظيمي حالة تطبيقية على منظمات الاعمال اليمنية لرموعة الشركات ىائل سعيد انعم 

 - كلية الدراسات التجارية–جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا  لرلة العلوم الاقتصادية ،  "وشركاؤه انموذجا 

 الى التعرف على درجة مستوى الولاء التنظيمي لدى منظمات الأعمال اليمنية ومعرفة العلاقة بين ىدفت ىذه الدراسة

 .أسلوب القيادة الاخلاقية والولاء التنظيمي من وجهة نظر العاملين 

بالدئة بينما 53وبنسبة  (3.35)النتائج الدتوصل إليها كان مستوى الولاء التنظيمي للعاملين بدرجة متوسطة بلغت 

 بالدئة   86كانت العلاقة بين أسلوب القيادة الاخلاقية والولاء التنظيمي من وجهة نظر العاملين عالية بنسبة 

أثر القيادة "لرلة الباحث في العلوم الإنسانية والإجتماعية بعنوان  (2020)دراسة راضية يوسفي وامال يوب  -2

، لرلة "الأخلاقية في تنمية إبداع الدوارد البشرية دراسة ميدانية بمؤسسة عمر بن عمر للمصبرات الغذائية بولاية قالدة 

 .العلوم الإنسانية والاجتماعية جامعة أوت سكيكدة ، الجزائر 

  ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف على أثر القيادة الأخلاقية في تنمية إبداع الدوارد البشرية بمؤسسة عمر بن عمر 

 .للمصبرات الغذائية بقالدة 

أن مستوى تبني القيادة الاخلاقية بمؤسسة عمر بن عمر للمصبرات الغذائية مرتفع ، مستوى : النتائج التم توصل اليها 

الابداع الدوارد البشرية كان مرتفع ايضا ، يوجد اثر ذو و دلالة احصائية عند مستوى دلالة للقيادة الاخلاقية ويعود الاثر 
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بالدرجة الاولى لدبدا العدالة يليو مبدا الاحتًام واخير مبدا الخدمة ، بينما لايوجد أثر معنوي لكل من مبدأي الصدق 

 .والأمانة وبناء المجتمع 

اثر القيادة الاخلاقية على " لرلة الاستًاتيجية والتنمية بعنوان  (2020)دراسة قعود نصر الدين ، سلامي منيرة  -3

 لرلة – باتنة –دراسة حالة لدديرية توزيع الغاز والكهرباء " - دور الوساطة لنية ترك العمل : الالتزام التنظيمي 

 .الاستًاتيجية والتنمية جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

   ىدفت ىذه الدراسة الى استكشاف كيفية تاثير لشارسات القيادة الاخلاقيىة على التزام التنظيمي من خلال دور 

 .الوساطة لنية ترك العمل 

توصلت الدراسة الى ان تصورات عينة الدراسة كانت متوسطة لكل من لشارسات سلوكيات : -   النتائج الدتوصل اليها 

القيادة الاخلاقية ،مستوى التزامهم التنظيمي ونية تركهم للعمل  ، وجود تاثير ايجابي لدمارسات القيادة الاخلاقية على 

الالتزام وتاثير سلبي على نية ترك العمل كما اثرت ىذا الاخير سلبا على الالتزام التنظيمي في حين كان لنية ترك العمل 

 .دور الوساطة الجزئية في العلاقة بين القيادة الاخلاقية والالتزام التنظيمي

، لشارسات القيادة الاخلاقية وعلاقتها بتحقيقف الابداع الاداري دراسة  (2017)دراسة عماد سعيد محمد الشاعر  -4

 شؤون البحث العلمي والدراسات – غزة –، الجامعة الاسلامية " ميدانية على الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة 

 .العليا كلية التجارة ماجستير ادارة الاعمال 

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف على دور الدمارسات القيادة الاخلاقية وعلاقتها بتحقيق الابداع الاداري في الجامعات 

 .الفليسطينية بقطاع غزة 

 :  اىم النتائج الدراسة 

وجود علاقة ارتباطية طردية قوية قوية ذات مستوى دلالة احصاءية بين الدمارسات الاخلاقية للقيادة  -

 .والابداع الاداري في الجامعات الفلسطينية 
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عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسطات تقديرات افراد العينةحول لشارسات الاخلاقية للقيادة  -

 . (الجنس ،العمر، الدؤىل العلمي ،الدسمى الوظيفي،سنوات الخدمة )وعلاقتها بالابداع الاداري تعزى لدتغير 

 دراسة في –" دور القيادة الاخلاقية في تعزيز الثقة التنظيمية "، (2017)دراسة  الرد درادكة  ، ىدى الدطيري  -5

 قسم  الادارة والدناىج ،كلية العلوم التًبوية –مدارس الدرحلة الابتدائية بمدينة الطائف من وجهة نظر الدعلمات 

 .جامعة الشرق الاوسط ،الاردن 

  ىدفت ىذه الدراسة التعرف على مستوى لشارسة مديرات الددارس الابتدائية للقيادة الاخلاقية ودورىا في تعزيز الثقة 

الشخص ،الدؤىل  )التنظيمية من وجهة نظر الدعلمات ومعرفة درجة الاختلاف وجهات النظر ىذه  باختلاف متغيرات 

  .(العلمي ،سنوات الخبرة والدكتب الاشرافي 

جاءت جميع ابعاد لزور القيادة الاخلاقية وابعاد الثقة التنظيمية عالية جدا ، وجود علاقة ايجابية ذات : النتائج الدراسة 

دلالة احصائية بين متغيرات القيادة الاخلاقية وجميع لرالاتها والثقة التنظيمية التي تدارسها مديرات مرحلة الابتدائية من 

  .(التخصص ، الدؤىل العلمي ، سنوات الخبرة ،الدكتب الاشرافي )وجهة نظر الدعلمات تعزى متغيرات 

 دراسة تطبيقية على –" اثر الدعم التنظيمي في تعزيز التكين النفسي "، (2021)دراسة حاتم محمد ، مطاع عسفة  -6

 . كلية الجامعية للعلوم والتكنولوجيا–لجان العمل الصحي بالمحافظات الجنوبية الفليسطينية 

 .ىدفت الدراسة التعرف على اثر الدعم التنظيمي في تعزيز التمكين النفسي 

جميع ابعاد الدعم التنظيمي تتوافر بدرجة كبيرة لدى العاملين ولذا اثر في تعزيز التمكين النفسي ،عدم : النتائج الدراسة 

الدؤىل العلمي ، سنوات الخبرة )وجود فروق بين متوسطات استجابات افراد العينة الدراسة تعزى لدتغيراتهم الشخصية 

 ( .الجنس)ووجود فروق تعزى لدتغير  (الدسمى الوظيفي 

الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي دراسة  : (2019)دراسة علي ضبيان الرشيدي  -7

 .تطبيقية على الأطباء العاملين في بعض الدستشفيات الحكومية مدينة الرياض 
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ىدفت الدراسة الى تحديد مستويات الدعم التنظيمي والعدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي والتعرف على العلاقة الدعم 

 .التنظيمبي بالعدالة التنظيمية وعلاقتو بالإلتزام التنظيمي 

أظهرت النتائج أن درجة توفر أبعاد الدعم التنظيمي بأبعاده الدختلفة كان مرتفعا ماعدا بعد السياسة : نتائج الدراسة 

الإدارية فكان متوسطا ، كذلك وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي والإلتزام التنظيمي ،كما 

أظهرت وجود أثر دال إحصائيا لاختلاف استجابات أفراد العينة البحث حول جميع لزاور البحث بإختلاف متغير عدد 

 .سنوات  (10)سنوات فأكثر مقابل أقل من  (10)سنوات الخبرة لصالح من 

 :دراسات باللغة الأجنبية  -

Li sun (2019) : Perceived  organizational support :a literature 

revieu 

دراسة الدعم التنظيمي من خلال إجراء مراجعة للمتغيرات الدتعلقة بنقاط : تهدف ىذه الدراسة الى 

 .البيع

أظهرت نتائج الأبحاث  أن الدعم التنظيمي يؤكد الإلتزام التنظيمي للموظفين وىي علاقة : نتائج الدراسة 

أحادية الجانب يرتبط الدعم التنظيمي بتقليل الغياب الدوظفين وزيادة الرضا الوظيفي والسعادة والدواطنة 

التنظيمية والاداء الوظيفي ، ويتأثر أيضا بالعدالة التنظيمية وظروف العمل ولشارسات الدوارد البشرية 

  . وخصائص الدوظفين القيادية والتواصل الإداري 

Gustavo esguerra and kety jauregui and juan espinoza (2021) :ethical 

leadership and organizational support for creativity at work . 

الغرض من ىذه الدراسة ىو دراسة تأثير القيادة الأخلاقية على الإبداع وتقدير التأثير الوسيط : تهدف ىذه الدراسة إلى 

 .للدعم التنظيمي 
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أظهرت النتائج أن القيادة الأخلاقية تؤثر بشكل إيجابي على الإبداع سواء بشكل مباشر أو من خلال : نتائج الدراسة 

الدعم التنظيمي للإبداع وىذا يوجو الانتباه الى فرصة التي يتعين على القادة تحسين العمليات والاجراءات والبروتوكولات 

 .التنظيمية الدوجهة لضو الدسؤولية واحتًام الاخرين لتشجيع السلوك الابداعي في الدوظفين 

 موقع الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة 

 :تفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من ناحية  -1

 .الدنهج الوصفي  -

 .أداة الإستبيان  -

 :تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من ناحية  -2

 .اختلفت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في وضع أبعاد الدتغير الدستقل وفي وضع الدتغير التابع  -

 .اختلفت الدراسات السابقة مع الدراسات الحالية من حيث ميدان الدراسة والزمان  -

 .تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث حجم العينة  -
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  نموذج الدراسة:  

استنادا الى الاطار النظري وفي ضوء مشكلة الدراسة واىدافها شكلنا نموذجا يوضح الاىداف الدراسة وابعادىا ،كما     
: يوضح علاقات الارتباط بين متغرات الدراسة ،يبين الشكل ادناه النموذج الدفتًض للدراسة 

  .للدراسةنموذج (: 01)الشكل

 من إعداد الطالبة: الدصدر 

 

  الفرضيات الدراسة:  

 إستنادا إلى إشكالية الدراسة وقصد الإجابة على الأسئلة الدطروحة ،تدت صياغة الفرضية الرئيسية للدراسة على النحو 
 : التالي 

  :  الفرضية الرئيسية

 لايوجد دور ذو دلالة احصائية بين البعد الاخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة عند مستوى دلالة 
5% .  

 : وتندرج تحتها الفرضيات الفرعية التالية 

 الدعم التنظيمي

الاخلاقية العلائقية 

 للقيادة

الاخلاقيات الادارية 

 للقيادة

الاخلاقيات الشخصية 

 للقيادة

 البعد الاخلاقي للقيادة
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لايوجد دور ذو دلالة إحصائية بين الأخلاقيات الشخصية للقيادة و الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة  
  . %5عند مستوى دلالة 

عند  الدراسة لزل الكلية إحصائية بين الأخلاقيات الإدارية للقيادة والدعم التنظيمي في دلالة ذو لايوجد دور 
 .  %5مستوى دلالة 

الدراسة  لزل الكلية إحصائية  بين الأخلاقيات العلائقية للقيادة والدعم التنظيمي في دلالة ذو دور لايوجد 
   .%5عند مستوى دلالة 

 ىناك مستوى منخفض للبعد الأخلاقي للقيادة في الكلية لزل الدراسة ؟ 
 ىناك مستوى منخفض للدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة ؟ 

  التموضع الابستمولوجي ومنهجية الدراسة: 
 : التموضع الإبستومولوجي -1

  تم تناول موضوع دراستنا في العديد من الأبحاث والدراسات بطرق وإشكاليات بحثية لستلفة وجوانب عديدة ، وللأهمية 

البالغة لذذا الدوضوع في الأبحاث الدعاصرة التي تعتبر أن القيادة الأخلاقية ىي التي تحقق أىداف الدنظمة ؛حيث تناولنا 

 جامعة –دور القيادة الأخلاقية في الدعم التنظيمي دراسة حالة للأساتذة بكلية علوم الإقتصادية " الدوضوع بعنوان 

إذ اعتمدنا على النموذج الوضعي الوصفي لتمكين الباحث من دراسة وتصور الدوضوع إنطلاقا من  " –بسكرة 

الدراسات السابقة وماتناولتو من جوانب اساسية تدرس لستلف ابعاد الدتغيرين والعلاقة بينهما ، وماتطرقت لو من 

إقتًاحات ورسم صورة واقعية للظاىرة لزل الدراسة والكشف عن اسبابها ومصادرىا ،باختلاف وجهة نظر كل باحث 

وما قدمتو من توصيات مستقبلية تفسح المجال للأخرين للنقد ،إنتقالا الى الإشكالية وصياغة الفرضيات البحثية وجمع 

الدعلومات من أجل وضع أسس بحثية يستدل بها مستقبلا لبناء نظريات معرفية أما في الجانب التطبيقي تم إستخدام 

الدنهج الكمي في تحليل البيانات الأولية لتأطير الدراسة النظرية وصولا إلى الدقاربات الإستنتاجية للظاىرة وإيجاد القوانين 

الداخلية الدساعدة على تصورىا موضوعيا وحياديا من أجل إعتمادىا في بناء الدعرفة من خلال النتائج الدتوصل إليها 

 .وفتح لرال الإنتقادات العلمية البناءة للبحث العلمي 
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 : الدراسة يةمنهج -2

ختلف عناصر ىذا البحث ، وايجاد الاجابة على الاشكالية الدطروحة ، اعتمدنا على الدنهج لممن اجل الدراسة الشاملة 

دراسة الحالة حيث يمكننا تحليل وكذا منهج الوصفي التحليلي الذي يسمح بوصف متغيرات وابعاد ىذه الدراسة ، 

 . عند تناول الجزء التطبيقي من البحث  والاستبيان البيانات الدتحصل عليها من الدقابلة

  تصميم البحث: 

   تم تصميم البحث لدعرفة لستلف الأبعاد والعناصر الدتعلقة بالدراسة ، حيث ىدفت الدراسة إلى إختبار صحة 

الفرضيات من خلال تحليل الدعلومات الأولية إحصائيا ،ومعرفة مدى إرتباط الدتغيرين والتعرف على كل من البعد 

الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي للأساتذة داخل الكلية وتحديد دور البعد الأخلاقي للقيادة في تعزيز الدعم التنظيمي 

أستاذ من كلية  (45) وإجابات افراد العينة 2023لزل الدراسة وىذا من خلال الدراسة الديدانية تدت في شهر جانفي 

 - . جامعة بسكرة –العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير 

  الأهداف الدراسة: 

 : ىداف البحث في النقاط التالية أىم أتجلى    

 .دور الأخلاقيات الشخصية القيادة في الدعم التنظيمي  -

 . دور الأخلاقيات الإدارية  القيادة في الدعم التنظيمي  -

 .دور الأخلاقيات العلائقية  القيادة في الدعم التنظيمي  -

 همية الدراسةأ: 

من الدوضوعات الدهمة في الفكر " دور البعد الأخلاقي للقيادة في الدعم التنظيمي " يعد موضوع دراستنا ىذا الدتمثل في 

الاداري الحديث ، كونو مصدرا مهما من مصادر تديز الدنظمة ،حيث يساىم في حل معظم الدشكلات الإدارية القائمة 

 .ومواكبة التطورات والتكيف مع الدستجدات 

 :تكمن الأهمية ىذه الدراسة 
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 .تقديم الإطار النظري للتعريف بماىية القيادة الأخلاقية والدعم التنظيمي  -

الأخلاقيات الشخصية للقيادة ،الأخلاقيات  )تقديم إطار عملي يربط بين القيادة الأخلاقية بأبعاده الدختلفة  -

  .(الإدارية للقيادة ، الأخلاقيات العلائقية للقيادة 

 .معرفة دور البعد الأخلاقي للقيادة في الدعم التنظيمي  -

تزويد الدسؤولين في الكلية لزل الدراسة باقتًاحات مناسبة مستمدة من الدراسة الديدانية تساعدىم على تحقيق  -

 الأىداف الدنشودة 

 خطة البحث 

 :   تضمنت خطة البحث ثلاث فصول ، فصلين نظريين وفصل تطبيقي ، ويمكن شرح ما تضمنو كل فصل 

 :تحت عنوان الاطار النظري  للدعم التنظيمي وفصلناه الى ثلاث مباحث تدثلت في : الفصل الاول

 .نبرز فيو مدخل مفاىيمي للدعم التنطيمي  :    الدبحث الاول 

 مستويات وأبعاد الدعم التنظيمي وقياسو وأىم مظاىره : الدبحث الثاني 

 .عوامل الدعم التنظيمي ونتائجو : الدبحث الثالث 

 تحت عنوان  البعد الاخلاقي للقيادة وتم تقسيمو الى ثلاث مباحث : الفصل الثاني 

 .عموميات حول القيادة والأخلاق :الدبحث الاول 

 .ماىية  القيادة الأخلاقية  :الدبحث الثاني 

 إستخدامات القيادة الأخلاقية : الدبحث الثالث 

 : تتعلق بالدراسة التطبيقية بالدؤسسة والذي ينقسم إلى ثلاث مباحث والدتمثلة في :  الفصل الثالث

 –تعريف بالجامعة وإعطاء لمحة عن الكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير : الدبحث الأول 

  –بسكرة 

 .عرض وتحليل نتائج الدراسة : الدبحث الثاني 
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 .إختبار فرضيات الدراسة وتحليل النتائج : الدبحث الثالث 
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 :تمهيد 

       تواجو الدنظمات الأعمال في الوقت الراىن لرموعة من التحديات العالدية والمحلية والدعقدة والدتشابكة والسريعة ،لشا أوجب 
على الدنظمات ضرورة التصدي لتلك التحديات بكافة السبل والطرق ، ولكي يتم تحقيق ذلك فإنو على الدنظمة الدمثلة في إدارتها 
القيام بالعديد من الأنشطة الدخططة الذادفة إلى تقديم الدعم للعاملنٌ بما يعكس حرصها على مواردىا البشرية وإىتمامها بتحقيق 

وفي الدقابل عندما يشعر العاملون بدعم الدنظمة لذم ، فإنو من الطبيعي أن يبادلونها دعما ومن ثم يبدي .حاجاتهم ودوافعهم 
العاملون قدرا من الإنتماء والدواطنة ، وتحمل أعباء العمل وتضحياتو بتقديم خدمات عالية الدستوى في ظل التقدم التقني والدعرفي 
الدتزايد في العصر الحديث ، وفي ظل التحولات الفكرية في الدفاىيم والأساليب الدعاصرة،إزدادت ألعية العنصر البشري ،وأصبح   

لػظى بألعية خاصة في الدنظمات الحديثة ، حيث أن لصاح الدنظمات عموما أو فشلها في تحقيق أىدافها يعتمد بدرجة كبنًة على 
مدى كفاءة العنصر البشري لشا جعل الدنظمات تسعى على إلغاد الدعم التنظيمي يسهم في تعزيز كفاءتو والإىتمام بو ،توفنً البيئة 

 . الدناسبة والإمكانيات الضرورية من أجل ضمان القيام بدورىم على أكمل وجو 

 :     ولقد خصصنا ىذا الفصل لتعرف اكثر عن كل ما يتعلق بالدعم التنظيمي وذلك ضمن ثلبث مباحث 

  مفاىيم أساسية لدعم التنظيمي :الدبحث الاول. 
  مستويات  وأبعاد الدعم التنظيمي وقياسو وأىم مظاىره : الدبحث الثاني. 
  لزددات الدعم التنظيمي وعوامل الدؤثرة فيو ونتائجو : الدبحث الثالث. 
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  دعم التنظيميالمفاىيم الأساسية لل: المبحث الاول 

   في خضم الإىتمام بالدعم التنظيمي داخل السياقات التنظيمية فهي تتمحور حول الظروف الوظيفية التي تقود الدوظفنٌ 
ىذا ما .للئعتقاد بأنهم يعاملون بعدالة أو يتعرضون لظلم كما أنها تهتم بقواعد إتخاذ القرار في توزيع الدهام والفرص والدكافآت 

تضمنتو منطلقات الإدارة الحديثة بإعتبارىا قيمة أجتماعية وضمن ىذه الدنطلقات يعتبر الدعم الإشرافي والعدالة من الأساسيات 
التي يرتكز عليها الدعم التنظيمي فهو إحدى الدكونات الذامة في إلصاح الذيكل التنظيمي من خلبل تعزيز التواصل بنٌ الرؤساء 

 .ومن ىذا  الأخنً سنتاول في ىذا الدبحث ماىية الدعم التنظيمي . والدرؤوسينٌ وتقدير مسالعاتهم في إلصاز أىداف الدنظمة 

 مفهوم  الدعم التنظيمي : المطلب الأول 

 تعريف الدعم التنظيمي :  أولا 

 : ىناك العديد من التعاريف التي تناولت موضوع الدعم التنظيمي منها ما يلي 

  الدعم في اللغة ىو إسناد الشيء بالشيء لدنعو من السقوط ،إذ جاء في الدعجم الوسيط دعمو دعما أسنده بشيء لؽنعو  :لغة - أ
لذا لؽكن أن يشار إلى الدعم . قواه وثبتو والدعم بالقوة والدال   (دعمو)من السقوط ، ويقال دعم فلبنا أعانو وقواه 

 .كإصطلبح بأنو منح الإستناد والقوة والتمكنٌ للآخرين سواء كانت مادية من خلبل الدال أم الدعنوية من خلبل العواطف 
 : ىناك العديد من التعاريف التي تناولت موضوع الدعم التنظيمي منها ما يلي  :إصطلبحا  - ب
الى أن الدعم التنظيمي يستند على فكرة زيادة الإىتمام بالأفراد تؤدي الى اشباع حاجاتهم النفسية " :ميتشال"عرفو  .1

والاجتماعية وانو لغعلهم متعلقنٌ جدا بمنظماتهم ويزيد من شعورىم بالإنتماء لذا ، ويشعرىم بالدزيد من الثقة وبمزيد من 
التمكنٌ في وظائفهم فالافراد يستخدمون ادراكهم لتقييم الاىتمام بهم من جانب الدنظمة لارضاء حاجاتهم الاجتماعية 

 .للتنقييم كالإنتماء ، والتقدير وتحديد جاىزية الدنظمة لتعويض جهودىم الدتزايدة مع الدكافآت أكبر 
، صفحة 2016الشريفي، ) .لؽثل أحد الدواقف التي تحدد اتجاىات الافراد لضو رؤسائهم أو زملبئهم في العمل " : شيبرو " عرفو .2

46) 
على أنو اىتمام الإدارة بالعاملنٌ وتقديم الدساعدات والدسالعات العامة والعناية  "  eisenberger and fasoloعرفو  .3

بالصحة النفسية لذم ، أو درجة تقدير الدؤسسة لمجهودات العاملنٌ بها ، والإىتمام برفاىيتهم أو مدى مسالعة القادة بالدؤسسة 
 .في حل الدشكلبت العاملنٌ فيها والتصدي لذا 

ىو لرموعة السياسات والإجراءات التنظيمية التي تتبناىا الإدارات العليا للمؤسسة : "  shore and wayneعرفو  .4
 (661، صفحة ص 2014الودود، م) .لتخفيف الضغوط عن العاملنٌ 

ىو التحسن الدستمر في أداء الإدارة من خلبل إتباع الأساليب العلمية في العمل ، وعلبج الدشكلبت التي :" عرفو الدغربي  .5
تظهر بنٌ فترة وأخرى ودعم القرارات الإدارية ، لذا فإن الدعم التنظيمي بصفة أساسية ما ىو إلا تعبنً صحيح عن تلك 

 .المجموعة من القواعد والدبادىء التي وضعت لتوجيو الفكر والعمل التنظيمي داخل الدؤسسة 
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لؽثل سلوكا ذا طابع إستراتيجي موجو تسعى من خلبلو الدؤسسة إلى تحقيق منافع خاصة لا تتعارض مع :" وعرفو شعبان  .6
مصالح الآخرين أو مع أىدافها إذ أن شعور العاملنٌ ،وإدراكهم بالدعم والدساندة ستمدىم بالدزيد من العناية والإىتمام بتنمية 

 (16م، صفحة 2021ىريكش، ) ".خبراتهم ودافعيتهم لضو العمل والإنتاجية 
ىو الإعتقاد العام للعاملنٌ حول الددى الذي تقيم فيو الدؤسسة مسالعاتهم وتهتم : "  sucharski and rhoadesعرفو  .7

بحالتهم ،فهو مؤشر حول إستعداد الدؤسسة لزيادة الدكافآت حول جهود العمل ومؤشر حول ميل الدؤسسة لتقديم الدساعدة 
 (405 م، صفحة 2019عطية، ). عندما لػتاجها العامل لتفعيل عملو 

 " .ة التي يدرك عندىا الفرد أن الدنظمة تهتم بو وتثمن لرهوداتو ومسالعاتو وتعتني بو وترعاه الدرج:"بأنوesemberger عرفو .8
 " .بأنو حالة إدراكية يشعر فيها الفرد بتقدير منظمتو لو ، وينتج عنها حالة نفسية إلغابية تجاه الدنظمة : "  عرفو دلاش  .9
10.  Mitchellعلى أنو يعتمد على زيادة الإىتمام بالدوظفنٌ يؤدي إلى إشباع حاجاتهم النفسية والإجتماعية ، لشا لغعلهم : عرفه

 " .متعلقنٌ بمؤسستهم التي يعملون بها ويزيد من شعورىم بالإنتماء لذا ، ويرفع من ثقتهم ويزيد من التمكنٌ في وظائفهم 
بأنو درجة إحساس أو الشعور الذي يستشعره الأفراد اتجاه النتائج الدتحققة والإسهامات التي تقدمها الدنظمة : عرفو الكعبي  .11

 " . جراء الجهد الدبذول من قبل الأفراد 

جميع أشكال الحوافز والدساعدات الدادية والدعنوية التي تدنحها الدنظمة :   وبصفة عامة لؽكن إعطاء مفهوم الدعم التنظيمي على أنو 
بشكل طوعي للعاملنٌ فيها ،والتي تتمثل في صورة إىتمام الدنظمة بالعاملنٌ وبزيادة رفاىيتهم  وتقديرىا لذم والذي ينعكس بدوره 

ومن خلبل إستعراض الدفاىيم السابقة لؽكن على بذل العاملنٌ لأقصى درجة لشكنة من الجهد والعطاء لتحقيق الأىداف الدنظمة 
 (344م، صفحة 2020العامري، ) : تلخيص بعض النقاط الدهمة 

  يزيد من إنتماء الدوظفنٌ للمؤسسة وإلتزامهم نتيجة للدعم الدتلقى. 
  يسهم في زيادة إبداع العاملنٌ في أدائهم بسبب تقدير الدؤسسة لجهودىم. 
  دعم الدؤسسة تزيد دافعية العاملنٌ لتنمية خبراتهم ومعارفهم. 
  شعور الدوظفنٌ بالدعم من الدؤسسة يزيد بضرورة الدعاملة بالدثل . 

 

   أىم  النظريات المفسرة للدعم التنظيمي: المطلب الثاني 

 نظرية التبادل الإجتماعي : اولا

ظهرت نظرية التبادل الإجتماعي كإحدى الإتجاىات النظرية التي تبلورت نهاية الخمسينات من القرن العشؤين ، نتيجة 
لدا نشأ من رأي حول إخفاق البنائية الوظيفية ، في قراءاتها للواقع الإجتماعي كنظرية تعكس الواقع وتفسنً السلوك 

الإنساني في مستويات لستلفة بالإضافة ، للظروف الإقتصادية التي صاحبت الثورة الصناعية وماترتب عليها من تغنًات 
كإتساع نطاق التجارة وإزدىار الدشروعات الصناعية وارتباط عملية تبادل بالثقافة و الحاجات الفردية ،وتنظر 
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الأنثروبولوجيا إلى المجتمع بإعتباره شبكة من التبادلات الدنظمة عن طريق معيار تبادلي أي تفسنً الدنفعة الدتبادلة بنٌ 
البشر بشكل عام ، منطلقا لنظرية الدعم التنظيمي من حيث تبادل الدنفعة والدصالح بنٌ كل من الدنظمة والعاملنٌ فيها 

 (341م، صفحة 2018دلاش، ): وتنطلق ىذه النظرية من المحددات التالية .لتحقيق أكبرإنتاجية لشكنة بأعلى كفاءة لشكنة 
 .الإحتياجات الدختلفة وسبل دعمها  -
 .درجة إشباع ىذه الإحتياجات من قبل التنظيم  -
 .العدالة التي اتبعت من قبل التنظيم لإشباع ىذه الإحتياجات  -
 .فهمهم لتقدير الدنظمة لجهودىم الدبذولة ومدى تناسب ىذا التقدير مع حجم الجهد الدبذول  -
 . دوافع العمل لدى الدوظفنٌ الداخلية والخارجية ومدى دعمها من قبل الدنظمة  -

  (54م، صفحة 2018العنزي، )  :ىناك لرموعة من الدبادىء التي تقوم عليها نظرية التبادل الإجتماعي وىي 

 .أن الحياة ىي عملية التبادل ،أخذ وعطاء بنٌ الطرفنٌ أو لرموعتنٌ  -
 .يعد العطاء بمثابة الواجب أما الأخذ فهو بمثابة الحقوق  -
 .تكون عملية التبادل مهمة في تأصيل علبقات التبادل  -
 .يعد عدم التوازن سببا في تلبشي العلبقات  -
 .لؽكن للحقوق و الواجبات أن تقاس بطريقة كمية أو تتحول إلى قائمة مكتوبة  -
 .تتضاءل ألعية الحقوق والواجبات لدى الأفراد لدى الأفراد في حال تكرارىا  -
 .لاتقتصر الدوازنة بنٌ الحقوق والواجبات على الجوانب الدادية إلظا قد تشمل الجوانب الدعنوية أيضا  -
 .تنطبق قواننٌ التفاعل الاجتماعي على الجماعات والدنظمات وليس على الافراد فحسب  -
 .لؽكن من خلبل نظرية التبادل الإجتماعي تفسنً الظواىر الدعقدة في العلبقات الاجتماعية  -
في بعض الأحيان لا يؤدي إختلبل التوازن بنٌ الافراد الى قطع العلبقة ، بل قد يعمل على تقولؽها ودلؽومتها ،إذ يشعر  -

 .الطرف الاخر الذي يعطي أنو ملزم بتقديم بعض التنازلات للطرف الآخر لشا يؤدي إلى تقوية العلبقة بينهما

 

 نظرية العقد النفسي :ثانيا

ترتكز نظرية العقد النفسي على التوقعات والإلتزامات الددركة التي توجو سلوك وتصرفات العاملنٌ أو تقوده ومن ثم 
أدائهم داخل الدنظمة التي يعملون بها بشكل رئيسي ،إذ أن طبيعة العقد النفسي تؤثر تأثنًا كبنًفي لسرجات منظمات 

العامل من جهة والدنظمة أو رب العمل من جهة : الأعمال ،فضلب عن العقد النفسي ليعبرعن وجود علبقة بنٌ طرفنٌ 
أخرى وعلى مسألة تعدد أبعاد العقد النفسي الأمر الذي قادلعا إلى صياغة لظوذج لػدد الأبعاد الأساسية للعقد النفسي 

 (158م، صفحة 2021عفسة، ): التي لؽكنا عرضها كما يأتي 
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 :العقد النفسي التبادلي  - أ

الذي يتميز بأنو عقد قصنً الأمد وبمستوى ضعيف من الإلتزام الدتبادل بنٌ طرفي العقد العامل والدنظمة وغالبا ماتقوم على أساس 
الدصلحة الذاتية ، ىذا يعني من الدرجح أن تسفر ىذه العقود عن غنخفاض في الولاء زيادة الشعور بالإغتراب لدى الدوظف مع 

 .رغبة عالية في مغادرة الدنظمة ومستويات متدنية من الإلتزام 

 :العقد النفسي العلبئقي  - ب

  يرتكز على إدراك للئلتزامات الدشتركة الدتبادلة التي تشخص علبقة العمل بنٌ طرفي العقد ،وأنها طويلة الأمد وتخضع 
لاإعتقادات الأفراد وتستند إلى التبادلات الإجتماعية والإستقرار والإحترام لتقاليد وقيم الدنظمة ، والسعي الدائم للوفاء بهذا 

 .العقد وإلصازه بالشكل الدتوقع من الطرفنٌ 

 أهمية الدعم التنظيمي : المطلب الثالث

   يقوم الدعم التنظيمي الإسهام بالتنمية الذاتية للعاملنٌ داخل الدؤسسة ، فتشجيعهم ودعمهم ينتج عنو زيادة دافعيتهم لضو تنمية 
خبراتهم وإمكانياتهم ، وبذل جهد كبنً لتحقيق أىداف الدؤسسة ، والسعي إلى تطوير الدستمر ، كذلك يقلل من السلوكيات 
السلبية لدى العاملنٌ مثل الغياب ، كما يدعم العمل الدتعاون والدشاركة في الأنشطة ويهتم بالإتجاىات الإلغابية لضو العمل 

 .الإبداعي و الإبتكاري ويسهم بتكوين إتصالات مفتوحة بنٌ القائد والعاملنٌ 

 .(267م، صفحة 2018اليوسفي، )  :فوائد متبادلة بنٌ الدؤسسة والعامل منها:  اولا   

  يزيد من دافعية العاملنٌ للئلصاز والتقدم وتحقيق أىداف الدؤسسة. 
  إلغاد رؤية مشتركة بنٌ أىداف الدؤسسة العامة وأىداف الدوظفنٌ خاصة. 
  تقليل الآثار السلبية لبعض السلوكيات وتصرفات العاملنٌ داخل الدؤسسة. 
  يساعد على توفنً بيئة عمل الدناسبة ومناخ يؤديان إلى التقيليل من معدلات التدوير الوظيفي الطوعي الذي يقوم بو

 .العاملنٌ ويستثنى من ذلك العاملنٌ الذين في بداية أو نهاية عملهم 
  تشجع إدارة التنوع الثقافي في الدنظمات ، فتسهم بزيادة مبادرات الدؤسسة الداعمة لذذا الدفهوم. 
  لػفز الدعم التنظيمي كل من الإلتزام العاطفي والدعياري للموظفنٌ ، فيعد كل من من ىذين الشكلنٌ من الإلتزام

 .مرغوبنٌ لأنهما يشكلبن لزددات ىامة للؤداء وجودة الحياة في العمل 

 ألعية الدعم التنظيمي:ثانيا 

 .إلغاد رؤية مشتركة تجمع بنٌ أىداف الدنظمة العامة وأىداف العاملنٌ خاصة  -
 .يزيد من ذافعية الأفراد للئلصاز وتحقيق أىداف الدنظمة  -
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 .يساعد الدعم التنظيمي في بناء الإلتزام للعاملنٌ  -
يساعد على توفنً بيئة عمل مناسبة تؤدي إلى تقليل معدلات التدوير الوظيفي الطوعي الذي يقوم بو العامل والإستثناء  -

 .من ذلك العاملنٌ الذين في بداية أو نهاية عملهم 
 .ينمي درجة الإلتزام التنظيمي و الإستغراق الوظيفي والرضا عن الدكافات  -
 . كلما زاد مستوى شعور الدوظفنٌ بالدعم التنظيمي أدى إلى إلطفاض معدل التغيب  -
 .يؤدي الدعم التنظيمي إلى تحقيق الكفاءة التنظيمية للمنظمة  -
 .يعزز جهود العاملنٌ في الدنظمة لشا يؤدي إلى بذل مزيد من الجهود لتحقيق أىداف الدنظمة  -
 .يسهم الدعم التنظيمي في تحقيق التنمية الذاتية للعاملنٌ  -
 .العمل على تحسنٌ صورة الدنظمة والدفاع عنها حيث يؤدي إلى تنية الإتجاىات الإلغابية لدى العاملنٌ  -
 .تقليل الآثار السلبية لبعض السلوكيات وتصرفات العاملنٌ داخل الدنظمة  -
 .تدعيم الأتجاىات الإلغابية لضو العمل الإبداعي والإبتكاري  -
أىتمام الددرين بدعم وتنمية تابعيهم ، فالدنظمات التي تبذل  جهدىا لتنمية مديريها تحقق منافع مزدوجة عن طريق جعل  -

 .الديرين أكثر إلتزاما من جهة و أكثر ميلب لتنمية تابعيهم من جهة أخرى 
 . ينمي الدعم التنظيمي الدافع لضو العمل وزيادة كفاءة الأداء  -

 وفيما يلي سنتناول بشيء من الإلغاز لاىم السلوكيات الدتبادلة بنٌ الدنظمة والعاملنٌ والتي تعكس دعم كل منها للطرف الآخر 
 (239م، صفحة 2019الرشيدي، )  :وذلك على النحو التالي 

 : وتشمل كل من : سلوكيات دعم الدنظمة للعاملنٌ  (1
 .العدالة التنظيمية  -
 .تدكنٌ العاملنٌ  -
 .الثقة التنظيمية  -
 .جودة حياة العمل  -
 : وتشمل كل من : سلوكيات دعم العاملنٌ للمنظمة  (2
 .الإلتزام التنظيمي  -
 .الدواطنة التنظيمية  -
 .الإرتباط التنظيمي  -

 مستويات وأبعاد الدعم التنظيمي وقياسو وأىم مظاىره : المبحث الثاني 

 مستويات وأبعاد الدعم التنظيمي : المطلب الأول 
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 مستويات الدعم التنظيمي :أولا

   في لرال الدراسات التنظيمية ، يتم دراسة الدعم التنظيمي عند مستويات لستلفة من التنظيم ، إلا أنو لؽكن القول أن ىناك 
 (98م، صفحة 2021الغرابلي، )  :مستوينٌ من مستويات الدعم لعا 

 :الدعم الإشرافي أو الدعم من الرئيس   - أ

   ىناك عدد من النماذج أو البناءات التي قدمت في أدبيات ىذا المجال ، وكلها تصف طبيعة العلبقة بنٌ العاملنٌ ورؤسائهم أو 
 .مشرفيهم 

وتتضمن العلبقات الدتبادلة بنٌ القائد والعضو ،والثقة في الرئيس أو الدشرف ورضا الفرد عن إتصالو بالرئيس ولصد أن السمة 
 . الدشتركة بنٌ تلك النماذج ىي أن تحاول دراسة جانب معنٌ من جودة العلبقة بنٌ العاملنٌ والرؤساء الدباشرين أوالدشرفنٌ 

 :الدعم من الدنظمة  - ب

  وىو مستوى أكثر عمومية ،حيث يتعلق بدراسة العلبقة بنٌ العاملنٌ والدنظمة ، وغالبا يشار إليو بالدعم التنظيمي وعادة يتم 
 .تعريفو على أنو ردود فعل عاطفية للعاملنٌ تجاه الدنظمة ، أي إتجاه العاملنٌ عن دعم الإدارة وسياسات الدنظمة ككل 

 .الذي يعتمد على علبقات التبادل بنٌ زملبء العمل : دعم زملبء العمل  - ت

  أبعاد الدعم التنظيمي: ثانيا 

 (59م، صفحة 2022إسحاق، )  :    تتمثل أبعاد الدعم التنظيمي في 

 تشكل دافعية الالصاز مؤشرا على توفر الدعم التنظيمي للعاملنٌ ،فالدكافات الدادية والدعنوية :دافعية الالصاز لدى العاملنٌ -
،توافر فرص التدريب، التدرج على السلم الوظيفي ، فرص الدشاركة في اتخاذ القرارات ، النصح والدعلومات الدقدمة من 

 . قبل الدنظمة ،تشكل دافعية للعاملنٌ لالصاز أـعماىم بكفاءة وفاعلية 
يشكل الذات سمة في الشخصية الفرد تتضمن لرموعةمن الاستجابات الدعرفية :دعم وتأكيذ الذات لدى العاملنٌ  -

والانفعالية والسلوكية الواعية والتي تحظى بالقبول الاجتماعي وتحقق للفرد الغاية منها ،فدعم وتأكيد الذات لدى 
العاملنٌ أحد أسس الدعم التنظيمي التي تساعدىم في تخفيف ضغوط العمل وتجنب حالات الاحباط والتوتر التي 

يشعرون بها أثناء لشارساتهم لدهامهم الوظيفية ،كما ويساعدىم على حل الدشاكل العمل بطريقة الغابية ويزيد من ثقتهم 
 .بأنفسهم

فهي البيئة الانسانية التي لؽارس العامل مهامو في ظلها ،وىي معتقدات وقيم ومعاينً العمل الدشتركة  :الثقافة التنظيمية -
بنٌ العاملنٌ والدنظمة ، فالثقافة التنظيمية ىي لرموعة القيم والدعتقدات التي لؽتلكها أعضاء التنظيم لضو غاياتها الأساسية 

 .وأساليب تحقيق تلك الغايات ، قد تكون غنً مكتوبة ويتم الشعور بها وتشارك كل فرد في تكوينها 



 الفصل الأول                                                           الإطار النظري للدعم التنظيمي
 

 

21 

 تدثل ظاىرة تنظيمية يشعر العامل بها داخل الدنظمة ،والتي تؤدي زيادة ثقتو بالدنظمة ويرفع من مستوى :العدالة التنظيمية  -
أدائو التنظيمي ، فالعدالة التنظيمية تعني الطريقة التي لػكم من خلبلذا الفرد على عدالة أسلوب التعامل الذي يستخدمو 

الددير مع مرؤوسيو على مستوى الوظيفي والإنساني ، فتحقق العدالة عندما يقارن الفرد بنٌ مالػصل عليو من موارد 
 .وبنٌ ما لػصل عليو غنًه 

 يبني العاملنٌ إحساسهم بالدعم التنظيمي على مدى إستعداد الدنظمة لتوفنً فرص التدريب :الدشاركة في إتخاذ القرارات  -
والتشجيع الدستمر لذم والثناء الصادق على أعمالذم وتهيئة الفرصة لحصولذم على الدكافأة الدرغوبة ومشاركتهم في إتخاذ 
القرار ، فالدشاركة العاملنٌ في صنع  القرار داخل الدنظمة يزيد ولػسن إنتاجيتهم ، يرفع درجة رضاىم الوظيفي ، يعزز 

 .ذاتو وإلتزانو بأىداف الدنظمة 

 قياس الدعم التنظيمي ومظاىره :المطلب الثالث 

 قياس الدعم التنظيمي : أولا 

 .(Lisun, 2019, p. 157)  : ىناك مقاييس لقياس الدعم التنظيمي تدثلت في 

 :مقياس أحادي البعد  - أ

 الذي ذكر أن الدعم التنظيمي كان بناء أحادي البعد وطور  eisenbreger(1986)درس الدعم التنظيمي من طرف الباحث 
 عنصرا بعد تحليل العوامل وجد ان مقياس يدعم الدفهوم أحادي البعد وكان لو موثوقية 36مقياسا لقياس الدعم التنظيمي بإجمالي 

كان ىذا الدقياس ىو الدقياس الاكثر إستخداما للدعم التنظيمي في الدراسات اللبحقة ومع ذلك في التطبيق المحدد غالبا ما .جيدة 
 36يعكس ىذا أيضا أن مقياس .  عنصرا لتشكيل مقياس منفصل لجعل دراستهم أكثر ملبئمة 36لؼتار باحثو الدتابعة بعضا من 

 .يتمتع بصلبحية داخلية عالية وشخصية جيدة أحادية البعد " إيزانبرقر "عنصرا تم تطويره بواسطة 

 : مقياس ثنائي البعد  - ب
وذكر أن الدعم التنظيمي لغب ان يشمل إىتمام الدنظمة وإحترام " ايزانبنًقر" الدفهوم الذي اقترحو " مكملنٌ"استكمل 

إقترح .الدوظفنٌ ،دعم الاداة مثل الدعدات والدعلومات والدوظفنٌ وما إلى ذلك الضروري لدوظفي العمل للعمل أحسن 
 . عنصرا 15الدؤلف أن يتكون الدعم التنظيمي من الدعم العاطفي الاجتماعي ودعم الاداة ووضع مقياس لقياس 

 
 : مقياس متعدد الأبعاد - ت

الإحساس بالدعم التنظيمي إلى ثلبثة أبعاد دعم تكيفي ودعم مهني ودعم مالي في عملية  (2004)قسم كرامر وواين 
: الدعم التنظيمي في ثلبثة أبعاد . عنصرا 12دراسة الإحساس بالدعم التنظيمي للمغتربنٌ ، وطوروا مقياسا مكونا من 

 عنصرا لقياس الأبعاد الثلبثة 24التعرف على القيمة ، ودعم الوظيفة والإىتمام بالدصالح ووضع مقياس مكون من 
 عنصرا 16بإستخدام مقياس ليكرت السداسي الذي حصل على موثوقية وصلبحية عالية ، مقياس رباعي الأبعاد 
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يتضمن الدقياس الرباعي الدعم العاطفي والدعم الفعال والدعم . للدعم التنظيمي  ( فقرة 56)ومقياس تسعة أبعاد 
حيث يشمل  مقياس ذو تسعة أبعاد دعم العمل ،القيمة، والكفاءة و الطموح ، ودعم الشخصي .الفائق ودعم الزملبء 

" طور . ،والرفاىية والأمن الوظيفي، والتسامح والتفاىم ، الدعم العادل والدعقول ، القلق والإحترام ، التطوير الوظيفي 
مقياسا للبعد الحي للدعم التنظيمي ، الأبعاد الخمسة ىي دعم الوظيفة ، والإعتراف بالقيمة ،والإىتمام  (2017)"يان "

 .بالإىتمامات ، والدعم العاطفي والتنموي 

 مظاىر الدعم التنظيمي : ثانيا 

تعددت مظاىر بحيث عكست حجم الدعم الدادي والدعنوي الذي يقدم لذم ، وتختلف مظاىر الدعم التنظيمي على حسب البيئة 
 (108م، صفحة 2019جريفاني، ) : التي تجرى بها الدراسة ،ولؽكن إستعراض أىم مظاىر الدعم التنظيمي كما يلي 

تركز على الإحتفاظ بالعاملنٌ داخل الدؤسسة كمدخل أساسي للتميز في العمل ، ويكون ىذا : سياسة الإحتفاظ  - أ
 .لسنوات عديدة ، بغض النظر عن التغنًات التي تواجهها الدؤسسة 

وتكون بإعطاء الدوظف قيمة وتقدير إلصازاتها ، والعمل لدساعدتو لتحسنٌ أدائو والتعرف على نقاط القوة : أداء العاملنٌ  - ب
 .والضعف لديو وتحويلها إلى نقاط قوة 

وذلك من خلبل إلغاد فرص الترقي للعاملنٌ التي تعتمد على الكفاءة والعدالة وتفويض الأعمال : فرصة الترقية والدكافأة  - ت
 .التي تتلبءم مع مؤىلبتهم وإمكانياتهم ، وتهيئتهم لأعمال أعلى لشا يؤدي إلى زيادة إنتاجيتهم في العمل 

من مظاىر الدعم التنظيمي الإىتمام بالدصالح الشخصية للعاملنٌ مثل عند إتخاذ القرارات مع : الإىتمام بمصالح العاملنٌ  - ث
 .الأخذ بالظروف الشخصية التي تواجو العامل في أداء العمل ، و إلغاد بيئة قائمة على الثقة الدتبادلة بنٌ القائد والعامل 

 .بتقديم الدعم للعاملنٌ الدتميزين وتقدير ظروفهم الخاصة : تقدير الجهود  - ج
تركز ىذه السياسة ىنا على الرضا الوظيفي للعاملنٌ ورفع روحهم الدعنوية والتركيز على ظروف العمل : ظروف العمل  - ح

 .الدادية والتي تلعب دورا كبنًا في تعميق الإرتباط الوظيفي 
وتركز على إلغاد مناخ ملبئم للعاملنٌ ، واستخدام التكنولوجيا الدساعدة وتطوير ما يرتبط بو العمل ، : الإثراء الوظيفي  - خ

 .ويِؤدي ذلك إلى تحفيز العاملنٌ للئبداع في أدائهم 
وذلك بمعاملة الدؤسسة العاملنٌ بعدالة بما يرتبط بالتعويضات الدالية وغنً مالية ، من خلبل دفع الأجور : الأجور العادلة  - د

تتناسب مع الجهود التي بذلذا العامل ، ومتساوية للذين ىم من نفس التخصصات والخبرات وكذلك الدستويات 
 .التعليمية

 بمساعدة العاملنٌ بحل مشكلبتهم ، وتدريبهم وتطويرىم وتصحيح أخطائهم : معالجة الدشاكل  - ذ
بتحفيز العاملنٌ لتقديم إقتراحاتهم ، ودعمهم في إتخاذ القرارات التي ترتبط بعملهم ، : مراعاة أراء وأىداف العاملنٌ  - ر

 .والإىتمام بأرائهم التي يبدونها ، وتشجيعهم على الإبتكار في عملهم 
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بإىتمام الدؤسسة بالدشرفنٌ على الأعمال ، وإحترام إلصازات وجهود العاملنٌ ، وتشجيعهم لتعميق : الدعم الإشرافي  - ز
 .الإلتزام لديهم 

 المزايا التي يحققها الدعم التنظيمي : المطلب الثالث 

 العاملنٌ في الدنظمة من خلبل نظام اللبمركزية في العمل ىناك لرموعة من النشاطات التي لغب أن يقوم بها القـادة لتـشجيع دعـم   
إن تشجيع الإدارة  بنًوقراطيةداخل الدنظمة الذي يسهل انسياب الدعلومات بنٌ العاملنٌ والقيادة العليا مباشرة بدون حواجز 

وتوفنً جو من العلبقات الصرلػة الدتبادلة التي تحفز العاملنٌ وتشجعهم  ومساندتها وتأييدىا ودعمها للكفاءات الدتميزة والدبدعة،
ثقتهم بأنفسهم وبالدنظمة التي  ويزيد من أفكارىم ومقترحاتهم وآرائهم، يضفي إحساسا لدى العاملنٌ بألعيتهم في التنظيم على تقديم
 الاتصالات الصاعدة والأفقية جنباً إلى جنب مع الاتصالات الذابطة لإتاحة فرص كما أن الإبداع لػتاج إلى تفعيل .يعملون بها

بإصدار الأوامر والتعليمات من الدستويات الإدارية  إذأن الإدارة التي تعتمد على الاتصال الذابط فقط إبداء الرأي والتعلم والتطور،
الخمول في التفكنً  بمناقشة ىذه التعليمات أو إبداء ملبحظاتهم وتصوراتهم حولذا تؤدي بالعامل إلى العليا دون السماح للعاملنٌ

 .وآرائو لا قيمو لذا ره واللبمبالاة باعتبار أفكا

   :والدنظمات، من بـنٌ تلـك الفوائـد والدزايـا مـايلى ويترتب على إدراك الدعم التنظيمي من فوائد ومزايا عديدة لكل مـن الأفـراد
 (14م، صفحة 2009الكريديس، )

 ٌوإدراكهم بأن الدنظمة تساندىم يعمل  يسهم إدراك الدعم التنظيمي في تحقيق التنمية الذاتية للعاملنٌ ، فشعور العاملن
 .يالرسم عن طريق التدريب الرسمي أو غنً على زيادة اىتمامهم بتنمية خبراتهم سواء

 تحقيق الأىداف التنظيمية يؤدى إدراك الدعم التنظيمي إلى زيادة الجهد الدبذول من قبـل الأفـراد لضـو. 
 التنظيمي إلى تنمية الاتجاىات الإلغابية لدى  يعمل على تحسنٌ صورة الدنظمة والدفاع عنها حيـث يـؤدى إدراك الـدعم

 سلوكيات بناء الصورة الذىنية الطيبة عن الدنظمة أمام الغنً والسعي لتحـسينها العـاملنٌ لشـا يـدفعهم لإتبـاع
  .ارباستمر

 أعلى معدلات عائد متوقعة للئدارات والأقسام  الدعم التنظيمي الدافع لضو العمل على زيادة كفاءة الأداء وتحقيـقي ينم
 عامة بصفة والدنظمة

 ،فقد أثبتت الدراسات أن ىناك علبقة تقليل الآثار السلبية لبعض سلوكيات وتصرفات الأفراد العاملنٌ داخل الدنظمة 
 .وظاىرة الغياب سالبة بنٌ إدراك الـدعم التنظيمـي رتباطإ

 بنٌ الالتزام التنظيمي وإدراك الدعم  يعمل على زيادة درجة الالتزام التنظيمي لدى الأفراد، وأن ىناك ارتباطا إلغابيا
 .التنظيمي لدى الأفراد زادت درجة الالتزام التنظيمي الوجداني لديهم التنظيمي، فكلما كان ىنـاك إدراك للـدعم

 جهدىا لتنمية مديريها تحقق منافع مزدوجة  يعمل على زيادة اىتمام الدديرين بدعم وتنمية تابعيهم، فالدنظمات التـي تبـذل
 .التزاما من جهــة، وأكثر ميلب لتنمية تابعيهم من جهة أخرى عن طريق جعـل الدـديرين أكثـر
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 التوصل إليو من دراسات ميول الأفراد  يعمل على تدعيم الاتجاىات الإلغابية لضو العمل الإبداعي والإبتكارى والذي تم
من  الأفراد ذوى الدعدلات العالية لإدراك الدعم التنظيمي يتمتعون بدرجات عاليـة لدساعدة منظماتهم، حيـث اتـضح أن

 .ون إليو الارتباط العاطفي تجاه التنظيم الذي ينتسب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  والعوامل المؤثرة فيو ونتائجو محددات الدعم التنظيمي: المبحث الثالث 

  محددات الدعم التنظيمي: المطلب الأول 

 لزددات الدعم التنظيمي:  اولا

 (48م، صفحة 2016عاشور، )  :  ىناك لزددات الدعم التنظيمي التي حددىا الباحثون والتي تتمثل في
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 :العدالة التنظيمية  - أ

   يعد مفهوم العدالة التنظيمية من أىم الدفاىيم الإدارية التي تناولتها بحوث عدة ومقالات تظهر ألعية  ىذا العنصر في الأدب 
إن امفهوم العدالة التنظيمية تعود فكرتو الأساسية إلى نظرية الدساواة التي نادى بها أدم التي تفترض أن الفرد يقارن معدل .الإداري 

لسرجاتو إلى مدخلبتو في لرال العمل مع معدل لسرجات الفرد أخر ،فإذا تساوى الدعدلان فإن الفرد يشعر بالعدالة ، أما إذا لم 
يشنً إلى أن العدالة ألية مقبولة للتخلص . يتساوى الدعدلان فإنو يشعر عدم العدالة لشا يولد لديو شعورا بالتوتر وعدم الإنصاف 

،حيث أغلب البحوث .من الصراع التنظيمي السلبي وإحلبل التجانس بنٌ الأىداف الدشتركة لكل من العاملنٌ و الإدارة 
 :والدراسات أشارت بوجود نوعنٌ رئيسينٌ للعدالة التنظيمية  لعا 

عدالة التوزيعية  ىي درجة توزيع الدكافأة بأسلوب عادل  أي توزيع لسرجات أو الدكافات التنظيمية على العاملنٌ مقابل  .1
 :أداء عملهم ،وبالتالي فهي تتضمن جانبنٌ 

 .يتمثل فيما لػصل عليو الفرد من أجور ومكافآت : جانب الدادي  -
 .يتمثل في الدعاملة الشخصية التي لػصل عليها العامل من رؤسائو : جانب الإجتماعي  -
عدالة الإجرائية ىي التي تظهر تصورات الأفراد حول عدالة القواعد والإجراءات التي تنظم العمل والى النزاىة في إتخاذ  .2

 .القرارات بما يؤدي إلى نتائج منصفة 
تشنً إلى نوعية الدعاملة التي يتلقاىا الافراد الذين يعملون في الدنظمة لشا يظهر لساوفهم بشأن عدالة : العدالة التفاعلية  .3

 .الإجراءات التي تتمثل بجانب التفاعل 
 : الدعم القيادي  - ب

    إن الدعم القيادي لؽثل مدى الدعم والتأييد الذي يشعر بو الفرد من رئيسو الدباشر ومدى قيام الرئيس بدعم مرؤوسيو بالإرشاد 
والتوجيو ومعاملتهم بحيادية وعدالة تقدير مساىتهم في إلصاز أىداف الدنظمة فالنمط القيادي الذي يعنى بمشاعر العاملنٌ وإرشادىم 

وتنمية قدراتهم الغبداعية تؤثر بدرجة كبنًة في إدراك العاملنٌ للدعم التنظيمي الذي تدارسو الدنظمة وإن تنامي الإىتمام بالدعم 
القيادي عادة ما تصاحبو متطلبات جديدة لكل من الدديرين والعاملنٌ ،ومع مرور الوقت لؽنح العاملنٌ الإستقلبلية والسلطة 

للتحكم في بيئة العمل اما من قبل الدديرين فذلك يتطلب توفنً الدعم والدساعدة والدساندة للعاملون وتشجيعهم للئدارة والتحكم 
وذلك يعني تبني الدديرين منهجا سلوكيا يوفر الدعم والتشجيع الإجتماعي العاطفي وبناء الثقة والإنفتاح وتشجيع تحديد . الذاتي 

 .التغنً في إدارة ومسؤوليات الدديرين يتطلب إحداث تغنً في أسلوب وسلوك القائد 

 :الدكافأت الدنظمية وظروف العمل  - ت

   إن تطبيقات الدوارد البشرية التي تبدي تقديرا لإسهامات الدوظف لغب أن ترتبط إلغابيا بالدعم التنظيمي حيث ىناك لرموعة 
متنوعة من الدكافات وظروف العمل فيما يتعلق بالدعم التنظيمي وىي تقدير مستوى الددفوعات والترقيات والأمن الوظيفي 

والإستقلبلية ولزحدات الدور والتدريب ،وقد اثبت أن الدكافات التي تعرضها الدنظمة قد يكون لذا أثر قوي على مواقف الدوظف 
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تجاه عملو والشركة التي يعمل فيها وفي ىذا السياق الضروري التمييز بنٌ الدكافأت الداخلية والخارجية ،إذ تعتبر الدكافات الداخلية 
ىي تلك الدكافات التي توجد في الوظيفة نفسها مثل التنوع والتحدي والإستقلبلية ومن ناحية أخرى تتألف الدكافأت الخارجية من 
عناصر مثل الدفع والفوائد الإضافية والترقية وفرص التنمية داخل الدنظمة ،والدناخ الاجتماعي وظروف العمل الدادية ،أما فيما لؼص 

الامن الوظيفي ىو إحساس وشعور الدوظف بالإطمئنان على مصدر دخلو وعلى إستقراره في العمل وعدم تعرضو للصراعات 
التنظيمية والشخصية وضغوط العمل ويوفر الأمن الوظيفي البيئة الدناسبة للئبداع والغبتكار ويساعد على رفع مستوى الأداء أما 

الإستقلبلية فيقصد بها تحكم العاملنٌ بأنفسهم في كيفية قيامهم بتنفيذ الدهام بما فيها عملية الجدولة وإجراءات العمل والدهام 
الدختلفة حيث أن الإستقلبلية تعكس الثقة التي توليها الدنظمة بالعاملنٌ أي انها تؤثر   إلغابا على مستوى الدعم التنظيمي ، أما 
فيما يتعلق بضغوط الدور فتشنً إلى متطلبات البيئية التي تحول دون قدرة الدوظف على التكيف مع بيئة العمل وكلما إستطاعت 

 .الدنظمة تذليل تلك الدتطلبات أمام الدوظف كي يؤدي واجباتو الوظيفية بنجاح زاد مستوى إدراكو للدعم التنظيمي 

   اما سياسة التدريب الدتبعة بالدنظمة فتؤثر على مستوى الدعم التنظيمي لدى الدوظفنٌ ، فالدنظمة التي توفر فرص تدريبية عادلة 
لدوظفيها تسهم بذلك في تنمية مشاعر الدعم التنظيمي لديهم ،حيث أن إتاحة الفرصة أمام الدوظف للتدريب بمثل تنمية لدهاراتو 

 .الوظيفية التي تزيد من قيمتو كأىم عنصر تدتلكو الدنظمة 

 العوامل  الدعم التنظيمي وأثاره  : المطلب الثاني 

 عوامل الدعم التنظيمي : أولا 

 (141م، صفحة 2016محمد، ) :   يتأثر الدعم التنظيمي ببعض العوامل الشخصية والتنظيمية والبيئية وىي كالتالي 

 :العدالة التنظيمية  - أ

   تتمحور حول الظروف الوظيفية التي تقود العاملنٌ للئعتقاد بأنهم يعاملون بعدالة ، أو يتعرضون للظلم ويعاملون بعدم مساواة ، 
وتعني أيضا العدالة الددركة من قبل العاملنٌ للتبادلات التي تنشأ عن العلبقة  في الدؤسسة والتي تضمن علبقة العامل بقائده مع 

 .زملبئو الذين ىم في نفس الدستوى ، وشعور الدوظف بالعدالة في الدؤسسة وردة الفعل السلوكية لذذا الشعور 

 . وىي عدالة إجرائية ، عدالة التوزيع ، وعدالة التعاملبت  nuruzy   وتنقسم إلى عدد من الأبعاد كما ذكرىا 
 : عدالة التوزيع  .1

 .تحتوي على التوزيع العادل للموارد وتشنً إلى سلوك الدوظفنٌ والإعتقاد بوجود عدالة في الأجور والدوارد 

 أن العدالة التوزيعية تتعلق بالنتائج التي لؽكن للفرد أن لػصل عليها من عملو ولؽكن ان تقسم غلى  greenberg   وذكر 
 : جانبنٌ إجتماعي ومادي 

 .ويكون في ما لػصل عليو الدوظف من أجور ومكافآت وحوافز : جانب مادي  -
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 .ويكون من خلبل الدعاملة الشخصية التي لػصل عليها الدوظف من قبل متخذي القرار : جانب الإجتماعي  -
 :العدالة الإجرائية  .2

 .وىي إجراءات تركز على زيادة الدشاركة في اتخاذ القرارات و الإسهام في تقليل الأخطاء في ىذه القرارات 

 :  أنها تنقسم إلى جانبنٌ مادي أو ىيكلي وإجتماعي greenbergوبنٌ 

 .مثل الإجراءات الرسمية للعدالة داخل الدنظمة كالترقية وتحديد الأجور : جانب ىيكلي  -
لػترم متخذي القرارات  الدوظفنٌ من خلبل تزويدىم بطرق اتخاذ القرارات ويعرف ىذا الجانب بعدالة : جانب إجتماعي  -

 .التعاملبت 
 : عدالة التعاملبت  .3

 .   وىي ما لؽكن للموظف أن يكسبو من لسرجات مثل أجور الترقية مقابل الجهود الدبذولة في العمل 

أن مفهوم العدالة التنظيمية يعتبر من الدفاىيم النسبية فما يكون عادلا للموظف قد يكون غنً عادل " عبد السلبم"   ويذكر 
. لدوظف آخر ، مع الأخذ في الإعتبار أن عدالة التوزيع والعدالة الإجرائية وعدالة التعاملبت مترابطة ويؤثر كل منهما في الآخر

فتصورات العاملنٌ عن العدالة التنظيمية تؤدي دورا مهما لديهم ، حيث يكون إتجاىات إلغابية لدستوى مرتفع من الأداء ، زيادة 
 .الإحترام بنٌ العاملنٌ أو بينهم وبنٌ قيادتهم ، وشعورىم بالصحة النفسية ، والثقة بالدؤسسة وبأنهم أعضاء فاعلنٌ فيها 

 :سلوك القادة  لدساندة الدرؤوسنٌ  - ب

   تعتبر القيادة الفاعلة عامل مؤثر لنجاح أي مؤسسة ، فسلوك القادة لؽكن أن يتأثر بمتغنًات عديدة داخلية وخارجية، ويشكل 
 .ىذا السلوك القيادي عوامل عديدة غنً لزددة 

النشاط الذي لؽارسو القائد الإداري في لرال إتخاذ وإصدار القرار ، وإصدار الأوامر :" ويعرف عليوة القيادة الإدارية بأنها 
والإشراف الإداري على الآخرين بإستخدام السلطة الرسمية ، وعن طريق التأثنً ، وعن طريق الإستمالة بقصد تحقيق ىدف 

 " .معنٌ 

  ويعتبر إدراك  الدعم التنظيمي للعاملنٌ من الأمور الذامة التي تعمل على تشجيعهم على الإلصاز وإلغاد مناخ مناسب للعمل 
 .وزيادة وتحسنٌ الإنتاجية ، فالدعم التنظيمي يظهر من الإدارة الجيدة ويتأثر من نتائجو العاملنٌ 

 : الدشاركة في اتخاذ القرارات -   ت

   وىي عملية توسيع الذي يقوم بو العاملنٌ في عملية إتخاذ القرار ، مع الأخذ بعنٌ الإعتبار الإقتراحات والتوصيات 
 .للوصول إلى قرارات أكثر فاعلية وضمان وسهولة تنفيذىا 
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  والنمط التشاركي ىو عكس لظط السلطة في الإدارة ن فالنمط التشاركي تنظر لجميع أعمال الدوظفنٌ ،فهو ليس تنفيذ 
 .للؤوامر التي تصدرىا الدستويات العليا في الإدارة ، كذلك يوفر مناخ ملبئم يساعد الدوظفنٌ ولػفزىم للئبداع في أعمالذم
  وإذا امتلك القادة والدوظفنٌ معلومات تخص الدؤسسة ،و أتيحت الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات وتكون متعلقة 

 .بالدعلومات فستعود بالنفع لكل من القائد والدوظف 
  ومشاركة العاملنٌ في إتخاذ القرارات أصبحت من الأمور التي تدارس في الأنظمة الإدارية الجديدة ،فهي تدكنهم من 

 .التعبنً عن أرائهم وأفكارىم والإستفادة من خبراتهم السابقة 
 :  فوائد مشاركة العاملنٌ في عملية إتخاذ القرار ومن ألعها  chang and lorenziوذكر كلب من 

 .ترفع معنويات العاملنٌ وتزيد الرضا لديها برفع مستوى الكفاءة والإنتاجية  (1
 .تتيح الفرصة للعاملنٌ بإستخدام الدعلومات التي تخصهم ولؽكن أن تؤدي إلى اتخاذ القرارات أفضل للمؤسسة  (2
 .يسهم في مشاركة الأفكار والدعلومات بنٌ العاملنٌ حيث توفر الدرونة التنظيمية وتحسن الإنتاجية  (3

 توجد علبقة بنٌ الإلتزام التنظيمي والدعم التنظيمي ، فعندما يكون ىناك دعم تنظيمي فان ذلك يؤدي :الإلتزام التنظيمي  - ث
 .إلى إرتفاع الإلتزام التنظيمي لدى العاملنٌ ، ويزيد الشعور بإنتمائهم للمؤسسة ،وإنها جزءا منهم 

 : المكافآت وظروف العمل  - ج

   وىي ما لؽكن أن تحققو الدؤسسة من بيئة إلغابية تساعد العاملنٌ في إلصاز أعمالذم لتحقيق الأىداف التي تسعى لذا الدؤسسة 
  .(كالعلبوات ، الترقيات ، زيادة الأجور  )وتشمل الدكافأت الدادية والدعنوية 

وىو جزء من الدناخ التنظيمي ولكن لؼتلف عنو في طبيعة الأبعاد ، فمناخ :   عامل آخر وىومناخ الإتصال liuoوأضاف 
الإتصال يكون لزسوما أكثر من الدناخ التنظيمي حيث يساعد في الرقابة وتحديد الإلضرافات التي تحدث وقت التنفيذ وينقسم إلى 

 :خمسة أبعاد ىي 

 .الإتصال بنٌ الرئيس والدرؤوس  -
 .دقة الدعلومات وجودتها  -
 .شفافية الدشرفنٌ  -
 .إتاحة الفرصة للمرؤوسنٌ للئتصال أعلى  -
 .درجة الإعتمادية على الدعلومات  -

 العوامل الدؤثرة في الدعم التنظيمي :  ثانيا 

 (3م، صفحة 2020العجارمة، ): ىناك عدة عوامل تؤثر على الدعم التنظيمي نذكر منها 

  :الذيكل التنظيمي  - أ
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على كيفية تصميم الذيكل التنظيمي باعتباره  لذيكل التنظيمي باىتمام الباحثنٌ وقد ركزت جميع نظريات التنظـيمالقد حظي      
 .بفاعلية وكفاءة أداة أساسية لتحقيق أىـداف الدنظمـة

في الدنظمة، ولغب أن يكون الذيكـل التنظيمـي مرنـا  بناء لػدد الدستويات الإدارية وخطوط السلطة والدـسؤولية "والذيكل التنظيمي   
والدتغنًات ويساىم في تشجيع العاملنٌ على الاجتهاد لتطـويره وتحـسينو وأن لايتعارض مع التنظيمات غنً  يـستوعب الدـستجدات

ا في بم ذلك قنوات انسياب السلطة، وخصائص الذيكل التنظيمي ويتضمن الرسمية وبالتالي يكون الدناخ التنظيمي مناخاً مناسـباً 
ومـايتعلق بالتخطيط ىو عدد الدستويات الإدارية الذرمية  .الـخ...ذلك الإدارات والأقسام والفروع، ووصف الوظائف واللجان

كما  .ونفوذىم الدستويات الإدارية في الدنظمة، يكون ذلك على حساب استقلبلية العاملنٌ وسلطاتهم للمنظمـة، فكلمـا زاد عـدد
 وقناعات إدارتها، فيما لؼتص بالنمط الإداري والقيادي، ودرجة  وثقافـة الدنظمـة لؽكن التنويو ىنا إلى العلبقة بنٌ الذيكل التنظيمي 

 .لتسلطي وا الآمر النمطإعتماد 

ىيكل الدصفوفة، أو ىيكل الفريق الذي :وقد يكون أكثر الذياكل ملبئمة لتعزيز الدعم التنظيمي، ىو الذيكل الدرن مثـل        
الإدارية،  بالإضافة إلى اعتماد الذيكل الأفقي الذي لػوي عددا أقل من الدـستويات .والابتكار يعطي العـاملنٌ الحريـة فـي التجريـب

، والرقابة الدشددة في  والبنًوقراطية، في الإجراءات الرسمي كالبعد عن الروتنٌ .كما يتم الاعتماد على اللبمركزية في اتخاذ القرارات 
تعُد الأنظمة والتعليمات أداة مناسبة لتثبيت  افرق العمل قريبة من مراكز اتخاذ القرار، وعلى اتـصال دائـم معهـ وتكـون .بيئة العمـل

مستوياتهم الإدارية  وإلغاد قدر من التفاىم والتنـسيق والتكييـف بـنٌ الدـوظفنٌ بـاختلبف الدنظمة،  الدفاىيم والأساليب الدتبعة داخـل
فإنها تصبح وسيلة اضطراب تصيب كافة الأنشطة الإدارية في  والتنفيذية، ولكن إذا أصبحت الأنظمة والتعليمات دائمة التغييـر

النظام يوفر لذم بيئة تشجع  وجود سياسات تنظيمية عادلة ومناسبة، قد يزيد من شعور العـاملنٌ بـأن  ذلك فإن إضافة إلى .الدنظمة
وتختلف الدنظمات فيما بينها من حيث درجة وضـوح القواعـد .الدنظمة على الإبداع، وبالتالي يؤثر على أدائهم وسلوكهم داخـل

والقواعد الدتبعة فيها وتحديد  ىناك بعض الدنظمات تتصف بدقة الإجراءات   الدتبعة فيها والأنظمة التي تحكمها، والإجـراءات
والإجراءات الواجب أتباعها لأداء الأعمال الدطلوبة، وفي الوقت نفسو لصد أن  صلبحية كل فرد ومسؤولياتو والواجبات الدترتبة عليو

 .والتعليمات اللبزمة لسنً العمل فيها وعدم وضوح القواعد والإجـراءات والأنظمـة بعض الدنظمات تتصف بالغموض ىناك
إلصازىا واضحة، ولزددة، وقابلة للقياس، وأن  إن الصفة الأكثر تديزاً للبلتزام بالأنظمة والتعليمات ىو أن تكون الأىداف الدراد   

تحديد  إن وضع  البيئة الدتغنًة، والدنافسة الحادة في الأسواق، حيث أنو من الدتفق عليو، تكون مرنة، بحيث تأخذ في الاعتبار
الدنظمة ويعطي دافعيو أكثر وصراعاً أقل واستخداماً  أعضاء ضرورياً، لأنو لؽنع المجادلات الدفاعية وسوء الفهم بنٌ الأىداف يعد

 وتبعا لذلك فإن الالتزام بالأنظمة والتعليمات تتمثـل فـي اسـتخدام القواعـد، قبل العاملنٌ أقل للوقت وابتكاراً وإبداعاً من
والإجراءات والأنظمة في الدنظمة بهدف التنبوء والتحكم في سلوك العاملنٌ أثنـاءأدائهم للعمل، ومدى وجود وثائق مكتوبة تكون 

لقواعد  وجبها وصف سلوك العاملنٌ وتحديد مواصفات الأعمال الواجب تنفيذىا إلى جانببم بمثابة أدلة عمـل وسـجلبت يـتم
وتؤدي الأنظمة والتعليمات إلى زيادة التزام العاملنٌ  والإجراءات، والأنظمة والسياسات التـي تحكم سنً العمل فـي الدنظمـة

والاىتمام بتنمية   بهذا الدعم وتلك الدساندة سيمدىم بمزيـد مـن العنايـة وشعور العاملنٌ وإدراكهم وإحساسهم بالتنمية الذاتية،
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لؽثل بناء الدؤسسة الذي لغسد العلبقات الرسمية للبفراد ،ولالجماعات ،والوحدات     خبراتهم ودافعيتهم لضو العمل والإنتاجية
 .،والأنظمة وىو الذي يبنٌ خطوط السلطة والدسؤولية ،وأكثر الذياكل ملبئمة الذيكل ا لدرن

وتتمثل في القواعد والإجراءات والأنظمة في الدؤسسة بهدف التحكم ،والتنبؤ في سلوك العاملنٌ أثناء : الأنظمة والتعليمات  - ب
أدائهم العمل ،ومدى وجود وثائق مكتوبة تكون بمثابة أدلة عمل وسجلبت يتم بموجبها وصف سلوك العاملنٌ،وتحديد 

 .مواصفات الأعمال الواجب تنفيذىا 
لأن السلوك الإنساني سلوك معقد  تعتبر وظيفة التحفيز أحد أىم الوظائف في عملية إدارة الدوارد البشرية، وذلك  :الحوافز - ت

دلالات فردية  والتي تدتلك ومن خلبل نتائج الدراسات لغب النظرإلى التحفيز باعتباره عملية متعددة الأوجو .بطبيعتو
طريقة توزيع الدكافآت الدادية  وإدارية وتنظيمية إن قناعة الدوظف بالدمارسات والتوجهات الإدارية في منظمتو، ورضاه عـن

الوظيفي، وإتاحة الإدارة فرص الدشاركة في صـنع القرار،خاصـة فيمـا  والدعنوية، وتوافر فرص التدريب والتدرج على السلم
احتياجات نفسية واجتماعية واقتصادية  تحت تخصصو واىتماماتو أو لرال عملو، كـل ذلـك يـشبع بموضوعات تندرج يتعلـق

عتبر الحوافز أداة طبيعية ومهمة في أيـدي القيـادات الإداريـة ت .  وبسياساتها الإدارية للموظف ويـؤثر إلغابيـاً بثقتـو بمنظمتـو
غنًىم، ولضو  العاملنٌ لضو أنفسهم ولضو حيث لؽكن استخدامها لتؤدي وظيفة مهمة في تنظيم سلوك الإدارينٌ ف والدـشرفنٌ

وبذلك يتضح لنا أن الحوافز تلعب دوراً ىاماً في حفز   ولضو الإنتاجية وعملياتها الدنظمة وأىدافها وطموحاتهـا وإدارتهـا
وزيادة إنتاجيتهم  وزيادة إنتاجهم من حيث النوعية والكمية، وتحـسنٌ أداء العـاملنٌ  وتحسنٌ أدائهم العـاملنٌ علـى العمـل

 : يتوقف على مدى توافر الشروط التالية
  .مستوى قدرة العامل على العمل وكفاءتو -

 .وجود حافز عند العاملنٌ لػفزىم على العمل والنشاط  -

  .شأنو إنقاص كمية الإنتاج ونوعيتو التعب على العامل والذي منر عدم ظهو -

  .تدريب العامل لزيادة معلوماتو وقدرتو وكفاءتو -

 . وىو السلوكيات التي يتبناىا الدديرون وتسهم في رفع الروح الدعنوية ، وتعزيز الدافعية لديهم : النمط الإداري - ث

 (75م، صفحة 2016الصرايرة، ) :ىناك عوامل أخرى مؤثرة في الدعم التنظيمي والتي تتمثل في 

 .مستوى الدعم الدقدم من الدشرف  -
 .الشعور بالأمان الوظيفي  -
 .الشعور بالإستقلبلية  -
 .ضغوط الدور  -
 . سياسات التدريب الدتبعة وحجم الدنظمة  -

 نتائج  الدعم التنظيمي  :المطلب الثالث 
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 (126م، صفحة 2016محمد، ) :للدعم التنظيمي نتائج وأثار عديدة والتي تدثلت في 

يعد مفهوم الدعاملة الجيدة مفهوما أساسيا يرتبط بالدعم التنظيمي وبموجب نظرية الدعم التنظيمي فإن  :الإلتزام التنظيمي - أ
لو تأثنًا إلغابيا على مواقف الدوظفنٌ وسلوكياتهم لأنو لؼلق شعورا بالإلتزام داخل الأفراد  وطبقا لدفهوم الدعاملة الجيدة 

لابد أن يلتزم العاملون بضرورة الإرتقاء برفاىية الدنظمة وتحقيق أىدافها ،وبإلغاز فإنو كلما شعر الدوظفون بمستويات عالية 
 .من الدعم التنظيمي أدى ذلك إلى إلتزام أكبر وتكون رغبتهم أكثر في العمل 

 تشنً العديد من الدراسات إلى أن حصول الدوظفنٌ على الدعم التنظيمي يزيد من رغبتهم :الرغبة في البقاء في الدنظمة  - ب
في البقاء بالدنظمة ، فالدوظفون الذين لػصلون على الدزيد من الدعم التنظيمي يفضلون البقاء بالدنظمة بسبب وجود رابطة 
عاطفية قوية تدنعهم من إتخاذ قرار تركها ،أما في ظل الإلتزام الدستمر فيبقى الفرد بالدنظمة لربرا ،أما بسبب إلتزامو بالعمل 

لدى الدنظمة لددة معينة يصعب عليو الإنسحاب قبل إنقضائها بغض النظر عن مستوى رضائو عن العمل او بسبب 
 .التأجيل لحنٌ الحصول على فرصة عمل مناسبة بمنظمة اخرى 

 إن للدعم التنظيمي تأثنًا على ردود الفعل العاطفية العامة للموظف إتجاه وظيفتو بما في ذلك  :الأثار الدرتبطة بالوظيفة - ت
الرضا الوظيفي والدزاج الإلغابي للموظف ،حيث ان الدعم التنظيمي يسهم في تحقيق الرضا الوظيفي من خلبل تلبية 

 .الإحتياجات الإجتماعية والعاطفية وزيادة الدكافأت الدرتبطة بالأداء 
أن الدعم التنظيمي يزيد من أداء أنشطة العمل الدعيارية والإجراءات الإلغابية لتتجاوز ماوراء  الدسؤوليات  :الأداء - ث

الدخصصة وتتضمن ىذه النشاطات تقديم مساعدة لزملبء العمل وإتخاذ الإجراءات التي تحمي الدنظمة من الدخاطر 
 .وتقديم الإقتراحات البناءة وأكتساب الدعارف والدهارات التي تعود بالفائدة إلى الدنظمة 

 من الدتوقع أن الدعم التنظيمي يقلل من ردود الفعل النفسية السلبية لشا يدل على توافر الدعم الدادي :الضغوط  - ج
ألعية الدور الذي يؤديو الدعم التنظيمي في " رالؽوند "والعاطفي عند الحاجة لدواجهة متطلبات العمل العالية ويؤكد 

تخفيف من مستوى شعور العاملنٌ يولد لديهم شعورا إلغابيا لضو الدنظمة لشا يقودىم لضو بذل الدزيد من الجهد للئرتقاء 
 .بالدنظمة وبالتالي تنخفض لديهم مستويات الشعور بالضغوط النفسية 

 أن سلوكيات إنسحاب موظف ىو سلوك يدفع الدوظف بعيدا عن الدشاركة الكاملة أو الفاعلة :سلوك الإنسحاب  - ح
لوظيفتو وىناك عدة أنواع من سلوكيات الإنسحاب وىناك العديد من التأثنًات الدختلفة لذذه السلوكيات الدتنوعة ان 

ىذه السلوكيات والنتائج دائما ما تشكل تكلفة على الدنظمة سواء بصورة مباشرة أو غنً مباشرة ، وغن إنسحاب 
الدوظف من الدنظمة لؽكن أن يأخذ أشكالا متعددة مثل دوران العمل أو التغيب أو التأخر ويرى رودس أن زيادة مستوى 

 .الدعم التنظيمي يؤدي إلى زيادة الإلتزام التنظيمي العاطفي الذي يؤدي إلى تخفيض سلوك الإنسحاب 
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 :الفصل  خلاصة

مفاىيم أساسية للدعم التنظيمي حيث إستطعنا : أولا :       قمنا بدراسة  الدوضوع في ىذا الفصل  في ثلبث مباحث تدثلت في 

معرفة أساسياتو من تعريف و أىم النظريات الدفسرة لو وألعيتو من خلبل تطبيقو في جميع الدؤسسات وكافة الدعاملبت التي تدارسها 
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الإدارة لضو موظفيها ، وذلك بإستخدام الدعم اللبزم للعمال من خلبل الدساعدات التي تقدمها الأدارة للعامل والعدالة في 

أبعاد ومستويات الدعم التنظيمي وقياسو : ثانيا .الدكافأت التي تشكل أىم  عنصرا أساسيا في الدعاملبت الإدارية إتجاه موظفيها 

 .كما تطرقنا في الدبحث الثالث إلى  أىم لزددات الدعم التنظيمي وكذا إلى العوامل الدعم التنظيمي ونتائجو .وأىم مظاىره 

من الدول  ىذا الأخنً  العديد اىتمامات صدر في يأتي التنظيمي الدعم أن     حيث  إستنتجنا من خلبل دراستنا لذذا الدوضوع
 ، الدستقبل في الدوارد كفاءة زيادة الى يهدف والذي ، البشري للعنصر الإنتاجية الطاقة من يزيد ما كل أنو على لو ينظر الذي

 من بات والذي وزمان، مكان كل في ملبزم التنظيمي الدعم أن القول لؽكن التنظيمي لدعم السابقة التعريفات في جاء لدا وكنتيجة
 حيث الإنسانية والحاجات العمل في والإتجاىات السلوكيات من كثنً في وتأثنًه الدراسات عليها ركزت التي الدوضوعات بنٌ

  .التنظيمية الأىداف لتحقيق الدنظمة وبنٌ العاملنٌ بنٌ والتفاىم التعاون من جو خلق على يعتمد
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 : تمهيد 

     لقد إحتل موضوع القيادة وما بويط بو من أبعاد فلسفية وعلمية حيزا مهما في الأدب الإداري ابػاص بالإدارة حيث سلطة 
التوجيو وابغفز وإحتواء ابؼواقف ابغرجة ، وصياغة التوجهات ابؼستقبلية لأية منظمة ىي بالأساس مرىونة بعنصر القيادة ، كما أن 
النمط القيادي ابؼناسب وبسيزه بابػصائص التي تؤىل الفرد القائد لسلوك معنٌ يؤثر حتما في تكوين الرؤية إلى ابؼستقبل ، ومن ثم 
إحالتها إلى برامج أدائية تلتقي عندىا بقاح وفشل ابؼنظمات ، لاسيما وأن ابؼنظمات اليوم وعلى إختلاف أحجامها وعائداتها ، 

وازدياد الغموض البيئي وندرة ابؼوارد ، حيث تدفع ىذه الأمور إلى ضرورة تهيئة قيادات الأخلاقية مهيأة ، وبفا ىو معروف أن 
القيادة جزء ىام من العمليات الإدارية التي تساعد في تسينً العمل وبرقيق الأىداف ، فنجد القائد بىطط وينظم بالإضافة إلى 
عملو في توجيو الافراد وبرفيزىم وجذبهم ، وبقد القادة ابؼتميزين في ابؼنشأة يهتمون بأبماط السلوك التي تظهر في تصرفات الفرد 

ولاتكون مكتسبة ، فنجد القائد يتصرف في الاوقات ابؼناسبة ويتدخل باسلوب فعال وذلك في الوقت ابؼناسب في ابزاذ القرارات 
 .الصائبة والسليمة بشكل أخلاقي بفا بهعل للعامل قابلية ابهابية في تطبيق الأوامر الصادرة عنو 

 :وفي ىذا الصدد سنحاول في ىذا الفصل دراسة القيادة الأخلاقية  وعلاقتها بالدعم التنظيمي من خلال ابؼبحثنٌ التالينٌ 

  عموميات حول القيادة والأخلاق :ابؼبحث الأول. 
  ماىية للقيادة الأخلاقية  :ابؼبحث الثاني . 
  متطلبات ومعوقات تطبيق القيادة الأخلاقية والعلاقة بنٌ البعد الأخلاقي للقيادة بالدعم التنظيمي :ابؼبحث الثالث.  
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 عموميات حول القيادة والأخلاق : المبحث الأول 

بحكم أن تلك " الأخلاقية " وبابؼسألة "  القيادة "بيثل ىذا ابؼبحث بسهيدا ضروريا لفهم اىم الأبعاد  الأساسية ابؼتعلقة في ظاىرة    
في ابؼباحث " القيادة الأخلاقية " ابؼسالة تعتبر ركنا بؿوريا في ابؼفهوم الرئيسي في ىذا الفصل ، حيث سيتشكل ذلك أساسا لفهم 

 .لاحقة 

 تعريف كل من القيادة والأخلاق : المطلب الأول 

 تعريف القيادة : أولا 

   (36م، صفحة 2016الكبنً، )  :تعريف القيادة لغويا  - أ

القود نقيض السوق ، يقال يقود الدابة من أمامها "    القيادة مصدر قاد ، يقود ، قيادة ، وقودا ، وقد جاء في لسان العرب أن 
وىذا لو دلالات لغوية عديدة ، ومنها أن مكانة القائد إبما تكون في ابؼقدمة ، وىنا يبرز جانب التحفيز " ويسوقها من خلفها 

ويفيد معنى القيادة أيضا تركيز القيادة على البعد الطوعي لا الإكراه ، ومعنى ذلك . والتشجيع للأتباع وقيادة الصفوف كما يقال 
 .بدليل القود من الأمام لا السوق من ابػلف " . القيادة الدبيقراطية " أن ابؼعنى اللغوي ينحاز بؼا بات يسمى ب

 : تعريف القيادة إصطلاحا  - ب

   تبنٌ لنا من خلال تفحص الأدبيات العلمية توافر أعداد كبنًة من تعريفات القيادة ، وتنوع ىذه التعريفات يعود لأسباب 
عديدة بيكن إرجاعها لتعقد ظاىرة القيادة القيادة وتنوع مداخل دراستها ، إضافة إلى إختلاف بزصصات الباحثنٌ الذين تناولوا 

كما إتضح لنا أيضا أن ىنالك مداخل عديدة لتعريف القيادة ، وبيكن تلخيص أبرز تلك ابؼداخل غنً التقرير بأن .تلك الظاىرة 
 :والتي تشتمل " عناصر القيادة " بصلة من التعريفات قد إتكأت على ما يسمى ب 

 .القائد بشخصيتو وما بيتلكو من صفات ومهارات وأبماط  -
 .الأتباع بخصائصهم ومهاراتهم ابؼختلفة  -
 .العملية القيادية بدا برويو من تفاعل بنٌ القائد و أتباعو و تأثنًه عليهم  -
 .ابؼوقف وىو ابؼكان والزمان اللذان تتم فيهما العملية القيادية -

 بيكن إستعراض عدد من التعريفات من مصادر متنوعة بحيث تشمل تعريفات عربية وغربية على أن تغطي بـتلف الأبعاد للظاىرة 
  (37م، صفحة 2016الكبنً، )  :القيادية 

 :أن ىناك ثلاثة شروط لابد من توافرىا للقول بوجود ظاىرة القيادة ، ومن ثم تعريف تلك الظاىرة وىي " كنعان " أكد  .1
  .(الأتباع  )وجود بصاعة من الناس ، شخصنٌ أو أكثر  -
  (القائد)وجود شخص من بنٌ أعضاء ابعماعة يعمل على برقيق السلوك الإبهابي بنٌ باقي الأعضاء  -
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  .(العملية )وجود ىدف لعملية التأثنً وىو توجيو نشاطابعماعة وتعاونها لتحقيق ابؽدف ابؼشترك  -
 " .العمل مع الآخرين والتأثنً فيهم لتحقيق أىداف معينة : " يعرف كنعان القيادة إنها  .2
القدرة على التأثنً في سلوك أفراد ابعماعة ،وتنسيق جهودىم وتوجيههم لبلوغ الغايات : " يعرف محمد  القحطاني القيادة أنها  .3

 " .ابؼنشودة 
العملية التي بيكن من خلابؽا التأثنً على ابؼوظفنٌ والعاملنٌ وإقناعهم للعمل من أجل برقيق أىداف : " وىيجان تعرفها بأنها  .4

 " .ابؼنظمة بكفاءة وفاعلية 
القدرة على التأثنً في الآخرين في سلوكهم وأفعابؽم وإبذاىاتهم للعمل برغبة لتحقيق أىداف : " ويعرف سكارنة القيادة بأنها  .5

 " .ابؼنظمة في إطار ظروف أو مواقف معينة 
ىي عملية تفاعل متبادل بنٌ القائد وبؾموعة من الناس في موقف معنٌ يترتب عليو برديد أىداف : " يعرفها أبو النصر بأنها  .6

 " .مشتركة ، ثم القيام بالإجراءات الفاعلة بشكل بصاعي غنً قهري لتحقيق ىذه الأىداف 
قدرة القائد على إقناع الأفراد والتأثنً عليهم لأداء واجباتهم ومهامهم التي تسهم في : " ويعرفها سالم القحطاني القيادة بأنها  .7

 ".برقيق ابؽدف ابؼشترك للجماعة  
 " القيادة بأنها عملية يتم عن طريقها إثارة إىتمام الآخرين وإطلاق طاقاتهم وتوجيهها في الإبذاه ابؼرغوب  يعرف باس .8
قدرة الفرد على التأثنً على شخص أو بصاعة وتوجيههم وإرشادىم لنيل تعاونهم وحفزىم : " ويعرف ليكرت أن القيادة ىي  .9

 " .للعمل بأعلى درجة  من الكفاية من أجل برقيق الأىداف ابؼرسومة 
 " .القدرة القوبية للتأثنً في الناس في النواحي ابؼرغوبة :" ويعرفها جوليمبيوسكي بأنها  .10
 " .النشاط الذي بيارسو شخص للتأثنً في الناس وجعلهم يتعاونون لتحقيق ابؽدف : " ويعرفها تيد القيادة بأنها  .11
 " .بفارسة التأثنً من قبل الفرد على فرد آخر لتحقيق أىداف معينة : " ويعرف ليتر القيادة بأنها  .12
العملية التي يتمكن من خلابؽا الفرد من توجيو وإرشاد الآخرين والتأثنً على أفكارىم وسلوكهم : " أما ىيمان فيعرفها بأنها  .13

 " .وشعورىم 
 " .القدرة على خلق الرؤية والإبؽام والرخم عند بؾموعة من الأشخاص : " يعرفها لاند زبرق بأنها  .14
عملية تبادلية يقوم فيها أشخاص بؽم دوافع وقيم معينة بحشد ابؼوارد ابؼختلفة الإقتصادية والسياسية : " وعرفها بنًنز بأنها  .15

 " .وغنًىا ، في إطار من ابؼنافسة والصراع لتحقيق اىداف يريدىا القادة وحدىم أو أىداف مشتركة بنٌ القادة والأتباع 

 :ومن خلال ما سبق من التعريفات بيكن القول بأنو بيكن تعريف القيادة بدنظور شمولي بأنها 

 " .بظات وقدرات فائقة بسكن القائد من التأثنً في الآخرين لتحقيق أىداف مشتركة وفق رؤية ملهمة في إطار موقفي بؿدد " 
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 تعريف الأخلاق : ثانيا 

 (53م، صفحة 2016الكبنً، )  :بيكن تعريف الأخلاق على أنها

علم موضوعو أحكام قيمة تتعلق بالأعمال التي :" ابػلق بالضم ىو السجية ، وابؼروءة ،والدين ،وعلم الأخلاق ىو  :لغة  - أ
وبفا سبق بيكن . ما يتفق وقواعد الاخلاق أو قواعد السلوك ابؼقررة في المجتمع : " ، والأخلاقي ىو " توصف بابغس والقبح 

كما . فيعكس ظاىر الإنسان أي خارجو  (بفتح ابػاء  )يعكس باطن الإنسان ، أما ابػلق  (بضم ابػاء  )القول بأن ابػلق 
 : بيكن القول بأن ابػلق يدل على 

 .الصفات الطبيعية التي خلق الإنسان عليها  -
 .الصفات التي إكتسبها الإنسان  -
 .ظاىر خارجي وباطن داخلي : للاخلاق جانبان  -

 " العادات أو السلوك او الصفات"  التي تعني  Ethos إلى الكلمة اليونانية  Ethicsاما التراث الغربي فتعود كلمة الأخلاق 

 : عدد من ابؼصطلحات ، ومنها ما يلي 

 " .بؾموعة عادات حظيت بقبول واسع وإحترام أكثرية المجتمع بحيث أصبحت قيما بؿددة بؽم : "  القيم –1

 .ما اعتاد عليو الناس من قول او عمل في تعاملاتهم اليومية : الأعراف - 2

 .بؿاكاة شخص لسلوك معنٌ سواء بإقتناع بو أو بعدم إقتناع : التقاليد -3

 .السلوك الذي بيارسو الشخص بإقتناع تام : الاخلاق -4

 :إصطلاحا  - ب

م، صفحة 2020علي، ) :    في الادبيات العلمية تعريفات عديدة للأخلاق بيكن إستعراض بعض التعريفات  للأخلاق كما يلي 
29) 

 .صفة مستقرة في النفس ذات آثار في سلوك بؿمودة أو مذمومة  -
 ".بؾموعة القيم وابؼعاينً التي يعتمد عليها أفراد المجتمع في التمييز بنٌ ماىو جيد وماىو سيء " -
بؾموعة القواعد وابؼبادىء المحددة التي بىضع بؽا الإنسان في تصرفاتو ، وبوتكم إليها في تقييم سلوكو ،وتوصف بابغسن " -

 " .أو القبح 
بؾموعة الصفات السلوكية ابؼشروعة التي يتسم بها الشخص ابؼوظف ، والتي بؽا تأثنً واضح على السلوك العام وابػاص، " -

" الداعمة للعدل والإحسان والرافضة للظلم والطغيان في المجتمع ، ضمن قواعد ومعاينً شرعية بؿددة بركم ىذا السلوك 
. 
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سلوك مهني وظيفي يستند إلى بؾموعة من القيم والأعراف والتقاليد التي يتفق أو يتعارف عليها أفراد بؾتمع ما حول " -
 " .ماىو خنً وحق وعدل في تنظيم أمورىم 

بؾموعة مبادىء مدونة وغنً مدونة ، تأمر أو تنهى عن سلوكيات معينة برت ظروف معينة وىي إنعكاس للقيم التي "  -
 " .يتخذىا الفرد كمعاينً بركم سلوكياتو 

بؾموعة القواعد والأسس التي بهب على ابؼهني التمسك والعمل بدقتضاىا ، ليكون ناجحا في تعاملو مع الناس ، ناجحا  -
 " في مهنتو مادام قادرا على إكتساب ثقة زبائنو وابؼتعاملنٌ معو من زملاء ورؤساء ومرؤسنٌ 

 " .بأنها ابؼعاينً وابؼبادىء التي تهيمن على سلوك الفرد أو المجموعة من الأفراد " عرفت  -
في مادة الأخلاق بيكن للعقل البشري أن يصل في أعم بؾال للفهم ابؼشترك ،إلى أرفع درجة " ويعرفها إبيانويل كانت أنو  -

 " .من الدقة والكمال 

التوافق مع معاينً أو قيم سلوك أو أدب ، بىتص في الغالب بابؼهن ، تعرف الأخلاقيات "  بدعنى  Ethicalوتأتي كلمة 
 : بأنها

 .دراسة طبيعة ابؼبادىء الأدبية والأحكام وأساسها  -
 .بؾموعة من ابؼبادىء والقيم  -
 .مبادىء السلوك أو الآداب التي بركم الفرد أو ابعماعة  -
 .إستقامة أدب التصرفات والأحكام وأخلاقياتها  -

 مصادر التأثير للقيادة والمهارات المتعلقة بالقائد : المطلب الثاني 

 مصادر التأثنً للقيادة : أولا 

 (42م، صفحة 2016الكبنً، ) : ىناك مصادر قوة التأثنً للقيادة وابؼتمثلة في إحدى عشر عنصر وىي 

 .من حيث الأىداف والوسائل ، الأمر الذي بهعل الأتباع يذعنون لو :الإتسام بابؼشروعية  .1
وذلك بقدرتو على إستخدام وسائل الترغيب الأمر الذي بهعل الأتباع يذعنون لو ويطيعونو فيما :  برقيق ابؼنفعة للأتباع .2

 .يقول 
 .أي إستخدام وسائل التهديد والعقاب وإستثارة ابػوف لدى الأتباع بغثهم على الإستجابة : التمتع بقوة القهر  .3
 .أي إستخدام أساليب الإقناع بدا يتلاءم مع الأتباع :القدرة على الإستمالة  .4
وذلك أن ابػبرة تظهر القائد بدظهر القادر على معرفة الأمور والأسرار النجاح ، بفا يرسخ الإقتناع بو ومن :التمتع بابػبرة  .5

 .ثم الإذعان لو 
قدرتو على بلورة رؤى ملهمة للأتباع بجانب مهاراتو في دفعهم لتحقيقها وإبؽاب :قدرة فائقة على الإبؽام والتحفيز  .6

 .بضاسهم 
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وذلك أن القائد قد بوتاج إلى تعديل الإبذاىات والقيم السلبية وغرس ابعوانب : قدرة فائقة على تغينً القيم وابؼعتقدات  .7
 .الإبهابية كالإخلاص والنزاىة 

حيث يرسخ ذلك الشعور بإمتلاكو القدرات فنية غالبة بسكنو من : بستع القائد بدعلومات كافية وقدرتو على تفعيلها .8
 .إستيعاب التعقيد في ابؼوقف ومن ثم القدرة على بذاوزه عبر معلومات ثرية 

وىذا ابعانب مهم حيث بوتاج القائد في حالات كثنًة إلى فهم ابؼوقف وتعقيداتو : قدرة فائقة على تطويع ابؼوقف لصابغو .9
 .من أجل العمل على توجيهو بدا يعنٌ على برقيق الأىداف 

 .حيث يغذى ىذا التميز الإعجاب بو من قبل الأتباع ، بفا بيهد لقبوبؽم لتوجيهاتو وأفكاره :بستع القائد بسمات متميزة  .10
أي إتاحة الفرصة للأتباع كي يشاركوا في صناعة القرار بطريقة برقق ذواتهم ، بفا ينمي : إتسام القائد بالتشاركية في القرارا .11

 .لديهم الدافعية الداخلية ويعضد شعور الإنتماء والإلتزام 

  مهارات القائد: ثانيا 

 (43م، صفحة 2016الكبنً، ) : بيكن إستعراض تلك ابؼهارات كما يلي 

وىي حزمة من ابؼهارات الفكرية التحليلية ، ويتمكن بها القائد من رسم تصور عام يعكس : ابؼهارات الإدراكية الفكرية  - أ
رؤية لتغينً والتطوير في ابؼنظمة والتغلب على التحديات والصعوبات ونقاط الضعف و استغلال الفرص،ومؤكد أنذلك 

 (كافة الأطراف الأخرى )والبيئة ابػارجية  (بيئة الأتباع )البيئة الداخلية : يتطلب فهما معمقا بؼوقف القيادي متضمنا 
ويتوجب على القائد أن يكون قادرا على . وما يؤثر فيها من عوامل سواء كان ذلك بطريقة مباشرة أو غنً مباشرة 

الإنفلات من التفاصيل الصغنًة كي يبلور الصورة العامة ، وأي قائد يتوفر على مثل تلك ابؼهارات فإنو يتوقع أن يكون 
 .قادرا على إبتكار أفكار وطرق وحلول جديدة ، بجانب قدرتو على التنبؤ والإحساس بابؼشاكل قبل وقوعها 

من ابؼهارات الضرورية للقائد أن يكون ذا قدرة فائقة على التواصل الفاعل مع أتباعو " : التواصلية " ابؼهارات الإنسانية  - ب
ويدخل في ذلك قدرتو على إيضاح الرؤية والأىداف والأفكار .وكافة الأطراف ذات الصلة والتأثنً بابؼوقف القيادي 

بجانب إقناعهم بضرورة العمل على برقيقها ، وبفا لا شك فيو أن ىذه ابؼهارة تتطلب أن يكون القائد متصفا بدجموعة 
 : من السمات ، ومنها ما يلي 

 .فهم أبماط الشخصية ابؼختلفة  -
 .فهم أبماط التفكنً ابؼتنوعة  -
 .إستيعاب عملية الإتصال وكيفية حدوثها وأسبابها  -
 .القدرة على التحفيز والتشجيع بدا يتلاءم مع بـتلف الأشخاص  -
و تقضي بأن يكون قادرا .تعكس تلك ابؼهارات البعد الفني أو التخصصي في ابؼوضوع " : الفنية " ابؼهارات التخصصية  - ت

" ولا يعني ىذا أن يكون القائد .بالإطار الفني بدا في ذلك الإجراءات وابؼراحل وابؼتطلبات الفنية " العام "على الإبؼام 
 .بل عارفا بشكل جيد بذلك الإطار غنً ابؼعرفة النظرية وابؼمارسات العملية " خبنًا 
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 نظريات القيادة : المطلب الثالث 

ظرية الرجل العظيم ن:اولا 

الصفات ثابتة لا تتأثر بالزمن أو  ذهطبقا بؽذه النظرية فإن الشخص العظيم يتمتع بصفات خاصة بسيزه عن بقية المجموعة، وه
أن القائد يولد ولا يصنع، لا أنها لاقت معارضة شديدة : ومن ىنا فهذه النظرية تنطلق من فكرة أساسية ىي بصفات المجموعة

 (401 م، صفحة 2020قماش، ) .بسبب صعوبة تواجد عدد معنٌ من القادة في فترة زمنية معينة وعدم القدرة للتنبؤ بذلك

  ظرية السماتن:ثانيا

  تركز ىذه النظرية على السمات التي يتمتع بها الفرد داخل بؾموعتو التي بذعل منو قائدا عليها فالسمات الشخصية ىي التي 
تصنع القيادة ويرى اصحاب ىذه النظرية ان الله سبحانو وتعالى قد منح قلة من الاشخاص بعض ابػصائص والسمات وابؼميزات 

. التي لايتمتع بها غنًىم وىذه السمات ىي التي تؤىلهم لقيادة المجموعة والتاثنً في سلوك افرادىا

ان مفهوم القيادة في ىذه القيادة في ىذه النظرية يقوم على اساس ان النجاح في القيادة يتوقف على بظات معينة بستاز بها شخصية 
القائد عن غنًه وان وتوافر ىذه السمات في شخص بهعل منو قائدا ناجحا وعندما نبحث عن ماىية تلك السمات فان الاراء 

 (408 م، صفحة 2020قماش، )  :بزتلف ووجهات النظر تتعدد الا انو بيكن ابصابؽا في السمات التالية 

الذكاء وسرعة البديهية وطلاقة اللسان - -
الثقة في النفس والابياء بالقيم - -
 ابؼهارة وحسن الاداء والقدرة على التكيف - -
 ابغزم والسرعة في اختيار البدائل ابؼناسبة - -
الاستعداد الطبيعي لتحمل ابؼسؤولية  - -
القدرة على التعليم والقدرة على التنسيق وبرقيق الترابط داخل التنظيم   - -
ابؼهارة في اقامة اتصالات وعلاقات جيدة داخل التنظيم وخارجو - -
ابغكم الصائب على الامور والقدرة على بسييز ابعوانب ابؼهمة وغنً ابؼهمة للمشكلة  - -
الامانة والاستقامة والاحساس بواجباتو الاخلاقية  - -
النضج العاطفي والعقلي  - -
وجود الدافع الذاتي الذي بوفزه للعمل وبرقيق الابقازات ابؼطلوبة   -
ابؼهارة الادارية التي تتطلب القدرة على التصور وابؼبادرة والتخطيط والتنظيم والتقدير وحسن اختيار ابؼرؤوسنٌ وتدريبهم  -

 .والفصل في منازعاتهم 

. دائو أام القادة بعدد من ابؼهارات ابؼكتسبة التي ترتبط وتؤثر في عمل القائد وإلم والى جانب ىذه الصفات والسمات يفترض 
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دب علماء النفس خاصة ابؼهتمنٌ بدراسة سيكولوجية الشخصية على برديد بظات الشخصية وبرليل أ وتستند نظرية السمات الى 
عواملها سعيا لتنيف الناس والتعرف على السمات التي بردد سلوكهم والتي بيكن قياسها والتبنؤ بها ومن اىم بظات نظرية السمات 

تركيزىا على العوامل المحددة التي تفسر السلوك البشري حيث يفترض اصحاب نظرية السمات ان الناس بىتلفون في عدد من 
ابػصال اوالصفات بحيث بيثل كل منها بظة كالاستقرار الاندفاعي العدوان الاستبشار  

وقد كان لنظرية السمات عدد من الابهابيات كما كان بؽا عدد من السلبيات التي لم بذعل منها نظرية قادرة على تفسنً النهج 
 . ابهابيات ىذه النظرية ثم سلبياتها- القيادي الذي بييز القادة عن غنًىم وسنستعرض اولا

  نظرية السماتابهابيات: 

  .ول نظرية حاولت شرح وتفسنً خصائص القائد أ-

 .وضعت عدد من ابػصائص التي لابيكن الاستغناء عنها او عن بعضها عند اختيار القادة -

 .ول لبنة وضعها الباحثون في بناء نظريات القيادة ولذا بظيت بالاب الشرعي لنظريات القيادة أ-

سابنت في تطوير الفكر القيادي وكانت النظرية الاولى التي مهدت السبيل امام النظريات الاخرى لترى النور  -

  عيوب نظرية السمات :

كان ظهور النظرية متاثرا بالوضع الاجتماعي السائد عند ظهورىا وكذلك الاسلوب الاداري ابؼستخدم انذاك ولذلك فقد جاءت -
 .مبنية على فكرة الاسلوب الاستبدادي في القيادة

حددت ىذه النظرية عددا من السمات التي قد لابىلو منها كثنً من الناس كما انو من الصعب ان بذتمع في شخصية واحدة  -
  .ابدا

كانت نظرية السمات بعيدة عن الواقع اذ ان ىناك عدد من القادة العظماء لاتتوفر فيهم كافة السمات التي اوردتها النظرية وقد -
 .كانوا ناجحنٌ

لم بردد ىذه النظرية الابنية النسبية للسمات الواجب توافرىا في القائد وكذلك لم تضع مستويات دقيقة لتلك السمات كما انها  -
 .لم بردد السمات ابؼطلوبة لاكتساب القيادة والسمات ابؼطلوبة لصيانتها

 .ركزت ىذه النظرية على القائد وابنلت ابؼرؤوسنٌ وابؼوقف وعناصر التنظيم  -
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نظرية ابؼوقف  :ثالثا

    تقوم ىذه النظرية على فلسفة مؤداىا ان الظروف ىي التي بزلق القادة وتبرزىم وان نوعية القادة لاترتبط بسمات شخصية 
بيلكها القائد بل ىناك بظات وخصائص نسبية ترتبط بدوقف او ظرف قيادي معنٌ  فتاثر القائد على ابعماعة يرتبط بدوقف معنٌ 

. من يؤثر فيو ويتاثر بو ويتفاعل فيو مع ابعماعة

فنجاح القائد في بؾتمع من المجتمعات ليس دليلا على بقاحو في كل المجتمعات فاختلاف المجتمعات من حيث ابذاىاتها وفلسفة 
. حياتها ومشكلاتها يؤدي في النهاية الى اختلاف خصائص القيادة فيما بينها 

ان السمات وابؼهارات ابؼطلوبة توافرىا في القائد تعتمد بدرجة كبنًة على ابؼوقف الذي يعمل فيو وعلى ابؼوقع القيادي الذي يشغلو 
فرئيس مصلحة حكومية بوتاج الى مهارات وقدرات بزتلف عن تلك التي بوتاجها القائد العسكري في ابؼيدان وىذا بوتاج ابؼهارات 
وقدرات بزتلف عن تلك التي بوتاجها قائدا اخر ف بيكان اخر بل انو في التنظيم الواحد يؤدي الاختلاف في ابؼستويات الادارية 

. الى اختلاف بظات القيادة ابؼطلوبة في كل مستوى

: نظرية ابؼوقف بفيزات 

   بسيزت نظرية ابؼوقف بانها قدمت مفهوما ديناميكا للقيادة فهي تربط القيادة بالسمات الشخصية للفرد وابما تربطها بابؼوقف على 
اساس ان عوامل ابؼوقف وابؼتغنًات ابؼرتبطة بو ىي التي بردد السمات بيكن ان تعزز مكانتو ومركزه القيادي الا ان ىناك بعض 

: ابؼاخذ على ىذه النظرية بيكن استخلاصها فيما يلي 

عدم الاتفاق بصورة واضحة حول عناصر ابؼوقف الذي بيكن على ضوئو برديد ما اذا كان ابؼوقف ملائما او غنً  -
. ملائم

ليس ىناك اتفاق حول ابماط السلوك القيادي فالبعض يرى انها ثلاثة ابماط اساسية ىي الاوتوقراطي والدبيقراطي وغنً  -
ابؼوجو ابغر بينما لبعض الاخر يقسم السلوك القيادي الى اربعة ابماط اساسية تنقسم بدروىا الى بشانية بحسب في مواقف 

, ملائمة او غنً ملائمة ربدا كشفت دراسات لاحقة عن ابماط اخرى

ونتيجة للماخذ السابقة ظهر ابذاه يرى وجوب التوفيق بنٌ نظرية السمات ونظرية ابؼوقف على اساس ان القيادة ليست بؾرد بظات 
بيتلكها القائد كما انها ليست نتاجا للموقف وحده وابما ىي بشرة التفاعل بنٌ بظات القائد وعناصر ابؼوقف وخصائص ابعماعة وان 

. النجاح القيادة يتحقق بتفاعل بصيع ىذه العناصر وىي النظرية التفاعلية 
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النظرية التفاعلية : رابعا

تفسر النظرية التفاعلية القيادة من خلال برليل عملية التفاعل القائم بنٌ المحاور الثلاثة للعملية القيادية القائد والاتباع وابؼوقف 
سعيا لتحقيق اىداف القائد ذاتو وابؼرؤوسنٌ وابعماعة ويرى مؤيدو ىذه النظرية ان ىذاالتفاعل بيكن ان بوقق لنا بيئة قيادية 

 .ناجحة وخاصة اذامابرققت رغبات واحتياجات الاتباع او ابؼرؤسنٌ بحكم ان ابعماعة العاملة ىي مرتكز ىذه النظرية 

اذا كانت النظرية التفاعلية تقيم فهما بػصائص القيادة على ربط بقاح القائد بقدرتو على التفاعل مع ابؼرؤوسنٌ وبرقيق اىدافهم    
فان ذلك لايعني من الناحية الواقعية توفر القدرة لدى القائد على احداث تكامل في سلوك ابعماعة كلها وابما يعني قدرتو على 
احداث تكامل لدى معظم اعضاء ابعماعة ومن خلال ىذه النظرية فان القائد الناجح ىو الذي يكون قادرا على التفاعل مع 

. المجموعة واحداث التكامل في سلوك اعضائها او سلوك معظمهم اخذا في اعتباره امال وقيم وتطلعات افراداىا

لقد اسهمت النظرية التفاعلية في برديد خصائص القيادة على اساس ابعاد ثلاثة تتمثل في القائد وابؼوقف وابعماعة وىنا يظهر دور 
ابؼرؤوسنٌ كعامل مهم في برديد الصلاحية للقيادة كما يظهر دور الناجح ىو الذي يكون قادرا على التفاعل مع خصائص المجتمع 

الذي يعيش فيو وتعني قدرة القائد ىنا ان بهعل من قيادتو وعليو ان يستجيب للروح السياسة العامة وان يعمل على برقيق 
. الاىداف الاجتماعية والاقتصادية التي يطمح ابؼواطنون الى برقيقها

وبؽذا يتوقف انتخاب القائد على ادراك الاعضاء لو كاصلح شخص للقيام بدطالب ىذا الدور ابعماعي وىي تتغنً من موقف 
. بؼوقف ومن عمل لعمل

 وقد تعرضت النماذج التي قدمتها النظريات الكلاسيكية في بؾال القيادة لبعض الانتقادات ابنها اغفابؽالابنية العلاقات الانسانية 
التي تنشأ بنٌ التابعنٌ ومايترتب عليهم من قيام تنظيمات غي ربظية كما انها تركز على ابغوافز ابؼادية واعتبتها المحرك الوحيد لطاقات 

 (411 م، صفحة 2020قماش، )  .الانسان على العمل متناسية ان للإنسان رغبات ومشاعر وابذاىات بركم سلوكو
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 مصادر الأخلاق ومبادئها:  المطلب الرابع 

  مصادر الأخلاق في القيادة الأخلاقية :أولا

 (8م، صفحة 2021العجمي، )  :تتعدد مصادر الأخلاق نذكر منها 

يعد من أىم ابؼصادر الأخلاقية التي تنظم معاملات الناس وأعمابؽم ، حيث تستمد أخلاقيات ابؼهنة من : مصدر الديني  - أ
 .ابؼصدر الديني الإسلامي الذي ينظر للمهنة على أنها رسالة سامية وعملا دينيا قبل أن تكون مهنة 

فالأخلاقيات القيادة تتأثر بعادات وتقاليد وأخلاق المجتمع ومعارفهم لذا فهناك علاقة قوية بنٌ : ابؼصدر الإجتماعي  - ب
 .أخلاقيات القيادة الأخلاقية وبنٌ المجتمع وعاداتو وتقاليده 

ويركز ىذا ابؼصدر إىتمامو على الظروف الإقتصادية للقائد الأخلاقي ، فالذي يعيش في وضع : ابؼصدر الإقتصادي  - ت
إقتصادي مقبول تتوقع منو أخلاقيات رفيعة وإلتزام أكيد بقواعد وأسس ابؼهنة ، وأما إذا وضعو الإقتصادي متدنيا فقد تتأثر 

 .أخلاقيات بعض العاملنٌ بهذا الوضع وتصبغ سلوكياتو بطابع ابؼادية على حساب ابعوانب الأخلاقية 
إن القائد يتأثر بدنظومتو الفكرية والفلسفية أكثر من مصادر الأخلاق وتكون ىي ابؼوجو : ابؼصدر الفلسفي أو الفكري  - ث

لسلوكو الأخلاقي وعلى ذلك فقد يتأثر بدصدر فكري متطرف بفا يؤثر سلبيا في تعاملاتو مع العاملنٌ وابذاىاتو في تفسنً 
 .الأحداث التاربىية 

وتشنً إلى القواننٌ واللوائح والإجراءات الإدارية التي يعمل في ضوئها القيادة الأخلاقية والتي : مصدر الإداري والتنظيمي  - ج
 .يتعنٌ إلتزامها بها وتطبيقها في بؾال العمل عند تنفيذ  ابؼهام ابؼختلفة 

 (134م، صفحة 2019حداد، )  :من ابؼبادئ الأخلاقية التي تلتزم بها ابؼنظمات ما يلي: ثانيا 

  :ابؼبدأ النفعي - أ

وىو ابؼبدأ القائم على برقيق ابؼنافع ابؼتبادلة بنٌ ابؼنظمة وبـتلف الأطراف، والذي يهدف إلى برقيق الأىداف التنظيمية وأىداف 
العاملنٌ والأطراف الأخرى وبدا يقلل التعارض بنٌ ىذه الفئات وفي إطار كفاءة تنظيمية عالية، فهذا ابؼبدأ يقوم على أساس برقيق 

  .أكبر قدر من ابؼنافع لأكبر قدر من الأفراد
  :الالتزام بابغقوق الأخلاقية مثل - ب

  .توفنً ابغياة والأمن -
  .ابؼصداقية في التعامل -
  .ابغفاظ على سرية وخصوصية العاملنٌ -

  .حرية التعبنً والكلام وابؼشاركة  -
  .دعم ابؼلكية ابػاصة  -
 : لالالتزام بتحقيق مفهوم العدالة التنظيمية من خلا- 
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  .التوزيع العادل وابؼعاملة ابؼتساوية بعميع العاملنٌ على أساس مهاراتهم وإبداعاتهم وأدائهم دون بسييز آخر 
 .ابؼعاملات السياسات والاستراتيجيات التنظيمية ومع كافة الأطراف/ الالتزام بالوضوح من حيث الأىداف  

  :الواجبات الطبيعية من حيث - ت
  .التزام ابؼنظمة بتوفنً الأعمال ابؼناسبة للعاملنٌ دون برملهم أي بـاطر أو أمراض - 
  .ابؼهام والواجبات الوظيفية لا بهب أن تتسبب في أحداث متاعب إضافية على العاملنٌ   -
  .عدم خروج التكليفات التنظيمية للعاملنٌ عن ابؼهام والواجبات التنظيمية القانونية   -

ونري  أن تلك ابؼبادئ الأخلاقية والالتزام بها من قبل العاملنٌ وابؼنظمة معا بيثل قوة داعمة ومؤثرة ترتبط بشكل مباشر بجودة ابغياة 
ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، والصحة والسلامة ابؼهنية، والالتزام التنظيمي، ): الوظيفية للعاملنٌ في ابؼنظمة، وبأبعادىا ابؼختلفة مثل 

  .التوازن بنٌ ابغياة والعمل 
 ماهية للقيادة الأخلاقية : المبحث الثاني  

    للقيم أبنية بالغة لأي بؾتمع وبلص ىنا منظمات الأعمال فوجود قيم مشتركة لدى بصيع العاملنٌ في ابؼنظمة بدختلف 
مستوياتها ودرجاتها حيث تؤكد مفاىيم الثقافة التنظيمية ابؼوحدة للمنظمة ،كما انها تبنٌ أن للمنظمة أىداف ورؤى إستراتيجية 

وإىتمام بالسلوك التنظيمي بؽا ،وىي بردد السلوك والتصرفات العامة للأفراد في ىذه ابؼنظمة ،فتكون ىناك بؿددات عامة للضوابط 
وفقا بؽذا . والقواعد وابؼبادىء بؽا ،فيصبح ابعميع مدركا بؽا بل ومطبقا على إقتناع ورغبة وتعتبر بدثابة ابؼيثاق الأخلاقي لأي منظمة 

  .السياق سنتناول في ىذا ابؼبحث كل من  مفهوم ، مكونات ، معاينً ، أساليب ، مهام ، بؾالات القيادة الأخلاقية

 مفهوم القيادة الأخلاقية ومكوناتها : المطلب الأول 

 مفهوم القيادة الأخلاقية : أولا 

   مع نهاية القرن العشرين وبدايات الألفية ابعديدة بزغ توجو جديد في ابؼنظمات الإقتصادية العابؼية ، تبعو توجو مشابو في 
وتبني أبماط وبماذج . ابؼنظمات التربوية يدعو إلى التخلي عن ابؼفهوم التقليدي للقيادة ابؼستندة إلى ابؽرمية والوصاية وسلطة ابؼركز
كل ذلك في إطار . قيادية جديدة تشجع العمل الفريقي التعاوني ، ابؼشاركة في صنع القرار والإىتمام بابؼرؤوسنٌ وتعزيز بموىم 

 .أخلاقي إنساني يتزامن فيو الإرتقاء بأداء ابؼنظمة ونوعية نتاجها والإعتناء بالعامل والإىتمام بو 

القيادة ، فالقيادة الأخلاقية معينة بتطوير معاينً أداء واضحة متبصرة لدى العاملنٌ معها :   ومن بنٌ تلك الأبماط والنماذج 
باعتبارىم مساءلنٌ ابهابيا عنها وبررص على تطوير أخلاقيات يتم إدراكها وتقبلها بإبهابية من ابعميع ومن ابؼنطلق الإقتناع بكامل 

 .فائدتها بؽم بصيعا 

 :يلي ما للقيادة الأخلاقية نذكر لقد تعددت تعريفات 
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إلى أن القيادة الأخلاقية ىي عملية تنظيم الأفراد ،وتوجيو ابؼوارد ابؼنظمة بأسلوب يتوافق وينسجم مع  : ((showعرفها  -1
 .القواعد وابؼعاينً المجتمعية ، ويصنف الأبماط السلوكية الصحيحة وابػاطئة للأفراد 

إذ يرى أن مسؤولية القائد مساعدة الأتباع في تقويم قيمهم وحاجاتهم ابػاصة من أجل الإرتقاء بهم إلى مستوى :" عرفها بنًنز  -2
 .أعلى من الأداء ، إلى مستوى التأكيد على فهم قيم مثل ابغرية والعدالة وابؼساواة 

بأن القيادة الأخلاقية ىي إستخدام السلطة بؼساعدة التابعنٌ في التعامل مع القيم ابؼتصارعة التي تظهر في : " عرفها ىاوس  -3
 .بيئة العمل بالشكل الذي يسهم في رفع مستوى الأخلاق لديهم 

الذي يعني بأن القائد يشارك " بالصواب الأقوى " إلى أن القيادة الأخلاقية ىي ابؼفهوم ابؼعروف :" عرفها أر ماركوند  -4
 .الآخرين في إبزاذ القرارات الصعبة مع تقديم قليل من توجهات للمستقبل ،ليشعروا بالثقة في مواجهة ابؼشكلات ابؼعقدة 

أن القادة بهب ان يستخدموا السلطة بغشد الناس بؼواجهة القضايا ابؼلحة فالقائد يهيأ : " تعريف ىيفتر للقيادة الأخلاقية  -5
 .(53م، صفحة 2017الشاعر، ) .لأتباعو بيئة مستقرة تتوافر فيها الثقة والرعاية والتعاطف 

تعرف على أنها التوضيح العملي للسلوك ابؼناسب طبيعيا من خلال التصرفات الشخصية ، والعلاقات " عرفها عثمان   -6
 ".التفاعلية وتعزيز ىذا السلوك لدى العاملنٌ من خلال الإتصال بإبذاىنٌ وإبزاذ القرار 

 عرفها الكبنً ىي التأثنً على الأخرين لتحقيق أىداف ابؼنظمة ،وابؼسابنة في تنمية المجتمع وازدىاره ،عبر بسيز القائد بسمات  -7
ومهارات وأبماط قيادية وقدرات موقفية ،وبقاحو في إحداث التوازن في برقيق مصالح بـتلف الأطراف ومراعاة دقيقة للأبعاد 

 ".الأخلاقية والقانونية 
إظهار سلوك قيادي ملائم من حيث الالتزام بابؼعاينً ابؼعتمدة وابؼقبولة في التصرفات الشخصية " ىي :عرفها براون واخرون  -8

 "والعلاقات بنٌ الأشخاص ،وترويج ذلك السلوك بنٌ الأتباع وابؼرؤوسنٌ 
نشر الإنصاف وإظهار الإحترام لصفات الأخرين الشخصية وابعمع بنٌ قدرات الأمانة وابؼوثوقية ، " عرفها اركان يابؼيز ىي  -9

 .(96م، صفحة 2020مننًة، ) ".والإخلاص وإبزاذالقرار الدبيقراطي ودعم مشاركة الافراد كونو لطيفا ومتعاطفا 
 القيادة الأخلاقية بأنها صورة من صور القيادة التي بسكن القائد من السنً في الوجهة السليمة بكو "yats"ويعرف  -10

 .الشراكة في القيم الأخلاقية مع العاملنٌ 
وعرفت أيضا بأنها بؾموع القيم ،وابؼعاينً والسلوكيات الأخلاقية التي بسارسها الإدارة عند تعاملها مع العاملنٌ بها وتقاس  -11

من خلال رضى العاملنٌ عن تلك الإدارة في جانب الصفات الشخصية والصفات الإدارية،والعلاقات الإنسانية وينظر إليها 
على أنها إظهار سلوك  قيادي أخلاقي يلتزم بابؼعاينً ابؼعتمدة وابؼقبولة في السلوكيات الشخصية والعلاقات بنٌ الأشخاص ، 

 .ونشر ذلك السلوك لدى ابؼرؤوسنٌ للإقتداء بو 
وعليو بيكن القول بأن القيادة الأخلاقية ىي القدرة على التأثنً في الأخرين بكو برقيق الأىداف باستخدام ابؼعاينً  -12

. والتصرفات والسلوكيات الأخلاقية ، وتشجيع الأفراد على التحلي بهذه السلوكيات وابؼشاركة أكثر في عملية صنع القرار 
 (53م، صفحة 2020ابؽادي، )
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 مكونات القيادة الأخلاقية : ثانيا 

 (66م، صفحة 2017درادكة، ): تنوعت توصيفات الباحثنٌ بؼكونات القيادة الأخلاقية نذكر منها مايلي 

أي أن القائد الأخلاقي لابد أن يكون مقنعا بابغجة وابؼنطق ،بيلك ابغسم في التصرف فيما يتعلق بالأىداف : ابؽدف  - أ
التنظيمية ،حيث يلجأ القائد الى ابؼنطق لاقناع الاخرين في إبقاز الاىداف التنظيمية ،ولابد للقائدأن يراعي التوازن مابنٌ 

 .برقيق طموحات وإبقازات ابؼنظمة وطموحات العاملنٌ وعليو أن يشحع العاملنٌ على الإبيان بأفكارىم وقيمهم 
لابد للقائد الأخلاقي أن بيتلك ابؼعرفة للحكم والتصرف بحكمة ،وعليو أن يعمل على توضيح القيم الأخلاقية التي :  ابؼعرفة  - ب

يؤمن بها للعاملنٌ ويقوم بتجسيدىا في سلوكو وتعاملو معهم ،ولابد للقائد أن يعرف أبنية الإنفتاح مع ابؼوظفنٌ للتعرف على 
وجهات نظر بـتلفة حول القيم والقضايا ذات الأبنية للمؤسسة والفرد لذلك لابد من فتح قنوات ومنافذ للإتصال على 

مصارعيها داخل ابؼنظمة والمحيط بها ،من أجل التحصيل كم أكبر من ابؼعرفة وكذلك إتاحة الفرصة للتواصل والتفاعل 
 .الإجتماعي بنٌ أعضاء ابؼنظمة وبنٌ من يتعاملون معهم 

لابد للقائد الأخلاقي أن بيلك السلطة والقوة لإبزاذ القرارات ، وعليو أن يعترف بأن كل ابؼشاركنٌ بهب أن يكون : السلطة  - ت
لديهم سلطة ابؼشاركة بذاه الأىداف ابؼشتركة ،أي أنو بهب عليو ان بهعل الأعضاء يسابنون بقدراتهم الكاملة لإبقاز 

الأىداف التنظيمية بأقل درجة من درجات التدخل ،وعليو أن يقوم بتوحيد ابعهود لعمل الشيء الصحيح بثبات ن فابؼشاركة 
 .تعمل على زيادة قوة ابؼدير القيادية 

عندما بوفز القائد الأخلاقي العاملنٌ فإنو يستفيد من الثقة من خلال ابؼنظمة والبيئة ابػاصة بها ، فبدون الثقة وابؼعرفة : الثقة  - ث
سيمتلك الناس ابػوف من بفارسة سلطتهم ،فالقائد الأخلاقي يوجد جوا من الثقة ،بحيث تشعر ابؼنظمة من خلالو بابغرية في 

 . ابغوار والإقتراح وطرح الأسئلة 

 خصائص ومجالات القيادة الأخلاقية : المطلب الثاني 

 خصائص القيادة الأخلاقية : أولا 

 (82م، صفحة 2015سن، )  :تتمثل خصائص القيادة الأخلاقية فيما يلي 

 .من خلال العمل على زيادة مستوى الأخلاقي للوعي لدى العاملنٌ لأداء أعمابؽم بكفاءة : التوجو بالأفراد  - أ
من خلال التأكيد على ضرورة ابؼوازنة بنٌ متطلبات ابؼنظمة أو ما بوتاجو الأفراد وىذا :  وضع ابؼعاينً الأخلاقية وابؼسائلة  - ب

 .يفترض وجود بؾموعة معاينً أخلاقية بركم إبقاز العمل 
 .وضوح السمات والتصرفات الأخلاقية  - ت
 .عن طريق التحلي بالصدق والأمانة في إبقاز الأعمال : إتساع الوعي الأخلاقي  - ث

 : وكما أشار عدة باحثنٌ بان ىناك خصائص اخرى  بسيز القائد الأخلاقي عن غنًه من القادة تتمثل في 
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إضافة إلى مابيتلكو القادة من رؤية إستراتيجية بيتلك القائد الأخلاقي رؤية أخلاقية ذات أبعاد أكثر من : الرؤية الأخلاقية  - أ
الأبعاد العادية للرؤية الإستراتيجية ، فيضفي البعد الأخلاقي والقيمي إلى خياراتو الإستراتيجية ،وتعد معيارا ومقياسا بفيزا بؼا 

 .يريد أن يصل إليو سواء في الأىداف أو الوسائل والأساليب 
أذ بيتلك القائد القيم ابغس الأخلاقي في التعامل اليومي مع الأنشطة وابؼهام اليومية ، ويطبق : إمتلاك ابغس الأخلاقي  - ب

 .ابؼمارسات الأخلاقية بتعاملو الإنساني ابػلاق مع أفراده 
 : وتكون ذات بعدين أساسنٌ :لديو قيم أخلاقية  - ت

يتمثل في كونها قيما أخلاقية تصلح لأن تكون مرشدة للقرارات والسلوكيات في كل الأوقات والظروف : البعد الاول  .1
 .،فاحترام الأخرين قيمة أخلاقية تصلح في كل الظروف 

يتمثل في القيم تتطور في ضوء القضايا الأخلاقية التي تتعرض بؽا الشركة في بؾال عملها ، فابؼنافسة : البعد الثاني  .2
 .العادلة والشرفة قيمة أخلاقية في العلاقة بنٌ ابؼتنافسنٌ 

فالقائد يبنٌ وينشىء قواعد أومعاينً أخلاقية توضح ماىو صحيح وماىو خطأ،وبدوجبها :يوجد لديو مقاييس أخلاقية واضحة  - ث
 .يصبح من السهل ابغكم على السلوك 

يعمل على إنشاء علاقات أخلاقية مع أصحاب ابؼصلحة سواء مع الزائن ، أومع ابؼوردين أو مع أصحاب ابؼصالح وابغكومة  - ج
 . وابعمهور والأطراف الأخرى 

 بؾالات القيادة الأخلاقية : ثانيا 

 (15م، صفحة 2017الشاعر، ) :تتمثل بؾالات القيادة الأخلاقية في

 : االأخلاقيات الشخصية  للقيادة  - أ
وتشمل التركيبة الفريدة من ابػصائص الشخصية والقيم ابؼبادىء الأخلاقية التي بوملها الشخص ،علاوة على التجربة 

فهي ترتبط بشخصية القائد الأخلاقي وتدخل في بناء الكاريزما القيادية التي يعتمد عليها القائد في .الشخصية الأخلافية 
 : التأثنً على مرؤوسيو وتؤىلو للتفاعل الإبهابي معهم وتزيد من ثقتهم بو ومن أىم ىذه الصفات تتمثل في مايلي 

 .برري الصدق في تعاملاتو مع ابؼرؤوسنٌ  -
 .توافق أقوالو مع أفعالو فابؼرؤوسنٌ لايقتنعون إلا بدا ىو واقع أمامهم  -
 .النزاىة والأمانة وفي تصرفاتو وسلوكياتو  -
 .الإعتراف بأخطائو وبرمل ابؼسؤولية بذاىها  -
 .يتقبل النقد برحابة الصدر ،ولا يستثار بسهولة ويفي بوعوده التي يقطعها على نفسو  -
بهب أن يكون القائد ملتزما بحيث يظهر نفسو مثلا بوتذى بو في كافة بؾالات ابغياة وأن يكون حاضر في أذىان  -

 .الآخرين 
 : الأخلاقيات الإدارية للقيادة  - ب
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 : وىي بؾموعة من الصفات التي بهب أن يتحلى بها ابؼدير الأخلاقي والتي تتمثل في 
 .ابغرص على برقيق رؤية ابؼنظمة وأىدافها  -
 .تشجيع العاملنٌ على التجديد والإبداع  -
 .يتخذ القرارات العادلة وابؼتوازنة ويلتزم باللوائح والقواننٌ والتعليمات الضابطة للعمل -
 .يوزع ابؼهام على ابؼرؤوسنٌ حسب قدراتهم ورغباتهم ،ويوفر كل التسهيلات لأداء أعمابؽم  -
 .العمل على تنمية قدرات ابؼرؤوسنٌ مهنيا والإرتقاء بكفاءاتهم  -
 .مكافأة المجتهدين وبؿاسبة ابؼقصرين بعد توضيح جوانب القصور لديهم  -
 .إعتماد معاينً واضحة لتقيييم أداء العاملنٌ  -

  :(العلاقات الإنسانية)الأخلاقيات العلائقية للقيادة  - ح

 : حيث بورص القائد الأخلاقي على بناء علاقات إنسانية مع العاملنٌ من خلال 

 .عدم بؿاباة والقدرة على تكوين علاقة إجتماعية طيبة مع مرؤوسيو - 
 .إحترام وتقدير مكشاعر مرؤوسيو وتقدير حاجاتهم الشخصية - 
 .التعامل مع مرؤوسيو بتواضع وإحترام وينصت بؽم باىتمام - 
 .مراعاة مشاعرىم ومساعدتهم في حل مشكلاتهم وحفظ أسرارىم - 
  .مشاركة العاملنٌ في مناسباتهم وبورص على كسب صداقاتهم - 

 مبادىء القيادة الأخلاقية وأساليبها : المطلب الثالث 

  مبادىء القيادة الأخلاقية: أولا 

 (15م، صفحة 2013العتيبي، )  :تتمثل مبادىء القيادة الاخلاقية في عدة أبعاد تتمثل فيما يلي 

 .الإىتمام بدبادىء العلاقات الإنسانية عند الأفراد العاملنٌ في ابؼؤسسة  -
 .بوترم القواننٌ والأنظمة القائمة في ابؼؤسسة  -
 .يعمل على تطوير القواننٌ بكافة الوسائل ابؼشروعة  -
 .يبتعد عن إنتهاز منصبو لكسب مصلحة شخصية  -
 .بوافظ على ابؼستوى ابؼهني لديو ويسعى لتطويره  -
 .بوترم كافة الإتفاقيات والعقود في ابؼؤسسة ويلتزم بها  -

 :عدد من ابؼبادىء القيادة الأخلاقية وابؼتمثلة في " العتيبي " وأضاف
 .النزاىة والشفافية في العمل والتي تأتي لتنسجم مع ابؼبادىء الإنسانية السامية لدى القيادة الأخلاقية  -
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ابؼسؤولية وىي برمل القادة مسؤولية الأعمال والنتائج ابؼتوقعة لتلك الأعمال والتي تتضمن أن تتوافق مع ابؼبادىء  -
 : الإنسانية السامية وتشتمل ابؼسؤولية ما يلي 

  القدرة على برمل ابؼسؤولية الشخصية. 
  الإعتراف بحالات الفشل ومواطن الأخطاء. 
  برمل ابؼسؤولية بػدمة الآخرين. 
  فمن الأخلاقيات أن بورص القائد على العدأ ويعمل بروحو ويؤثر على العاملنٌ ليكون الأقرب إليهم : العدأ. 
  والذي يساعد القائد على التفاىم مع العاملنٌ في ابؼؤسسة : الإتزان الإنفعالي . 
  التحلي بالأمانة والصدق مع ملتقى ابػدمة ،والقيام بتقديم ابػدمة لو دون أن يكون ابؽدف من تقدبيها

 .ابغصول على منفعة 
  أن يكون الشعار ابؼرفوع في التعامل مع كافة الشرائح بالمجتمع عند مزاولة ابؼهنة العدالة وابؼساواة. 
  ابغرص على تقديم ابػدمة لطالبها دون أستغلالو بأي شكل كان ماديا أو معنويا ،كاستغلال أسراره أو

 .الإبذار بها ، أو عدم تقديم معلومات قد بوتاجها بشكل مقصود ومتعمد بهدف إبغاق الضرر
  عدم الإنقطاع عن العمل مادام المجتمع في حاجة لعملو. 
  الإحساس بالواجب. 

 أساليب القيادة الأخلاقية : ثانيا 

غالبا ما يعتقد بأن القيادة الأخلاقية بهب أن تكون معتدلة ولا تكون بعيدة عن ابغقيقة وكونك قائدا أخلاقيا يعني تطبيق القدر 
الصحيح من السلطة في كل موقف ، وفي بعض الأحيان فإن ابؼوقف يتطلب ان تكون القيادة معتدلة وىادئة والقيادة القاسية  بلا 

 .مبرر لابيكنها ان تدوم لفترة طويلة بدون بمو الإستياء والسخرية 

 كما بيكن  بيكن النظر إلى القائد الأخلاقي كممارس للسلطة من خلال بطسة الأساليب متداخلة داخل الأحكام 
 (21م، صفحة 2014العنقري، ) : والأفعال كالتالي 

 .وىو يعطي ابؼثل حيث بهعل الأعضاء يسابنوا بقدراتهم الكاملة لإبقاز الأىداف النظامية : الإبؽام  - أ
 .اللجوء الى ابؼنطق لإقناع الأعضاء الآخرين للمسابنة في ابقاز الأىداف التنظيمية : الإقناع  - ب
عرض وتقديم ابغوافز والمحركات أكثر  من القيمة ابعوىرية للمسابنة في برقيق وإبقاز الأىداف : ابؼناورة  - ت

 .النظامية 
إلزام الأعضاء الآخرين للمسابنة بقدر من قدراتهم وخصوصا عندما يكون لديهم درجة : الإكراه والإجبار  - ث

 .قليلة من الالتزام 
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 مهام القيادة الأخلاقية وأهميتها:المطلب الرابع 

 مهام وواجبات القيادة الأخلاقية : أولا 

 (28م، صفحة 2017الشاعر، )  :تتمثل مهام وواجبات القيادة الأخلاقية في 

  عدم إستخدام ابؼمتلكات العامة في خدمة جهة معينة بناء على اعتبارات سياسية. 
  العمل على تسهيل الإجراءات وتقليص الوقت اللازم لابزاذ القرارات. 
  ٌتوفنً بيئة عمل تضمن احترام كرامة ابؼواطنن. 
  عدم استخدام معلومات عامة غنً منشورة تم ابغصول عليها بدوجب الصلاحيات. 
  تتعامل بجدية وأمانة في حال اكتشاف قضايا الكسب غنً ابؼشروع. 
  إختيار العاملنٌ في الشركة على أسس أخلاقية ،إضافة إلى معاينً الكفاءة. 
  إصدار مدونة أخلاقية بردد القيم الشركة ، وتكون مرشدا للمدراء في قراراتهم. 
  ٌتشكيل بعنة للأخلاقيات في ابؼنظمة تعمل على تقييم ابؼستوى الأخلاقي بؼمارسات الإدارة والعاملن. 
  التعامل بفعالية مع ابؼشكلات المحنًة وابؼعقدة. 
  العمل على بناء ثقافة متوازنة تراعي مطالب الكفاءة ومطالب الأخلاقيات . 
  التعاون مع الشركات الأخرى لتطوير ابؼبادىء وابؼعاينً الأخلاقية. 
  مقارنة ابؼستوى الأخلاقي للشركة بابؼستوى الأخلاقي لأفضل ابؼنافسنٌ في بؾال الأخلاقيات. 

 أبنية القيادة الأخلاقية : ثانيا 

 (88م، صفحة 2020أيوب، ) :للقيادة الأخلاقية أبنية بالغة بسثلت في 

 .تعمل على تعزيز بظعة ابؼنظمة على الصعيد المحلي والدولي  -
 .تشجيع العاملنٌ على زيادة الإنتاجية  -

 .ابغد من ظاىرة ترك العمل في ابؼنظمات      -  

 .تساعد على استقطاب الأفراد ذوي ابؼهارات وابعدارات      -  

 .بردد الأسلوب ابؼتبع  لتوجيو الإدارة الأعمال في ابؼنظمة   - 

 .وجود استراتيجية واضحة وحددة للمؤسسة    - 

 .يعد الإطار الأخلاقي مؤشرا صادقا ودليلا قاطعا على مدى التقدم والرقي في ابؼنظمة    - 
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 .تعطي سعة وبعد في التفكنً وتوحو جهود منظمة الأعمال بكو بؾالات ابؼختلفة    - 

 . يعد تفعيل الإطار الأخلاقي أحد أىم مقومات برقيق الكفاءة وفعالية استخدام ابؼوارد ابؼتاحة    - 

 متطلبات ومعوقات تطبيق القيادة الأخلاقية وعلاقة بين البعد الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي : المبحث الثاني 

 وازدىارىا، ابؼنظمة للثروة الاستراتيجي وابؼورد الأساسية الدعامة أصبح البعد الأخلاقي للقيادة يشكل التغنًات البيئية ، ظل في   
الدعم التنظيمي،حيث سنتطرق  في الفاعل دوره بسبب وذلك بهذه القيم ، مرىونا أصبح ابغادة ابؼنافسة بيئة في ابؼنظمات بقاح وإن

 .في ىذا ابؼبحث إلى دور كل من الأخلاقيات الشخصية والإدارية والعلائقية للقيادة في الدعم التنظيمي 

 متطلبات تطبيق القيادة الأخلاقية : المطلب الأول 

 (28م، صفحة 2016الشملان، ) : لتطبيق القيادة الأخلاقية ىناك متطلبات لابد من توافرىا نذكر ما يلي 

إن التفكنً العميق فيما يعنيو أن يكون مدير مؤسسة قائدا أخلاقيا بشكل جوىري : القيادة الأخلاقية تتطلب الشجاعة  - أ
 .فإنو يتطلب منو أن يضع في حسبان دور الشجاعة 

بهب على القائد الأخلاقي أن يكون على دراية ومعرفة بدا بودث حولو ، حيث أن : القيادة الأخلاقية برتاج ابؼعرفة  - ب
القيادة الأخلاقية تدرك أن الإلتزام الأخلاقي للقيادة بالوظيفة بشكل صحيح يتطلب ابؼعرفة الكافية بها ، فإن الإستقامة 

 .الشخصية والإبؼام بابؼوضوعات التي تتطلب إبزاذ القرارات وعلى معرفة تامة بدهام وظيفتو وأبعادىا ابؼختلفة 
وبععل القيادة الأخلاقية موضوع التطبيق ، يعتبر التحدي من ابؼمكن أن بهسد ويترجم واقعيا وبشكل إبهابي ،إذا انطلق  - ت

ابؼسؤول من الإلتزام بابؼظلة الإبيانية التي بررك كامن الإنسان بضرورة الإلتزام بالبعد الأخلاقي في السلوك ، وبعث 
: الشجاعة وابعرأة في السنً بكو إحداث التغينً ابؼطلوب لتجسيد قيادة أخلاقية في ابؼنظمة تشمل مكونينٌ أساسينٌ بنا 

 .مكون الأداء والسلوك ، مكون الأصالة وابؼصداقية 
 : السلوك فيشمل /فابؼكون الأول الأداء 

 .التي تتمثل في ىدف أو قصد أو رؤية بإعتبار أن ىذه كلها من أولويات إىتمامات القيادة : رسالة ورؤية  .1
 .أي أن الأداء يستند إلى قوة قرار ملزم : القوة  .2
 .أي أن الأداء يتضمن خططا ومسارات وىيكلة وبنية وعمليات تساعد في برققو : بنية  .3
إذ أن تفعيل أي أداء بوتاج إلى مصادر معينة سواء أكانت ىذه ابؼصادر بشرية أم مادية ، وأي شيء بيكن أن : ابؼصادر  .4

 .يساعد في برقيق الأداء يعد مصدرا من مصادر تيسر بذسيده وبرويلو الى كينونة 
 إذ أن ابؼعنى يرسم وبودد القصد من الأداء كما يتضمن أيضا قيما وعقلانيات  متبصرة : معنى  .5

 : اما ابؼكون الثاني الأصالة ابؼصداقية  فيشمل على 
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 Authenticily  : فهو على صلة بدا يتوجب على القادة تفهمو قبل بفارساتهم لاي دور قيادي
باعتبار ان الاصالة وابؼوثوقية ىي التي تربط الفكر بالعمل ،كما ان صناعة اي قرار ابتكاري يتطلب 

 .طريقة تتسم بالصدق والامانة والاصالة والبعد عن السطحية والسذاجة في التعامل مع الآخرين 

 معوقات تطبيق القيادة الأخلاقية: المطلب الثاني  

    ىناك بعض العقبات التي تقف في طريق تطبيق القيادة الأخلاقية والعقبات الأكثر وضوحا ىي نقص الشجاعة او الاستقلالية 
التفكنً ونقص ابػيال ، ففي بعض الاحيان ما يوقفنا من فعل الشيء الاخلاقي الصحيح ىو اننا لانستطيع رؤية ماوراء ابغدود 
: ابؼعتادة للقضية ولا نستطيع رؤية طريقنا بكو ابغلول الاخلاقية الافضل واحيانا مابينعنا من القيادة الاخلاقية ىو ابتذال الشيء 

فنحن نعمل في نفس الوظيفة بؼدة طويلة ولانستطبع ان نرى بان الشرارة الابداعية والتكريس ابؼتماسك الضروري للقيادة الاخلاقية 
الطائي، ) : قد اختفى منذ امد بعيد كما يشنً الطويل الى عدد من الاسباب التي بيكن ان تعيق تطبيق القيادة الاخلاقية منها 

 (98م، صفحة 2018

  بزلخل بعد الابيان واىتزازه بل شكليتو في نفوس الناس وطغيان جبروت ابؼادة على الروح والفوائد والضمنً بفا حيد من
 .اثر البعد الاخلاقي وتهميشو 

  الفشل في التفهم الابهابي والصحي للمقصود من مصطلح القيادة ومن انها في جوىرىا سلوك اخلاقي ابؽدف من ورائو
 .بذسيد ابؼصلحة العامة 

  ضعف الدراية بدداخل وبث مضمون السلوك الأخلاقي ومعناه بلورتو بكيفية غرسو في ذىنيات العاملنٌ وفي مناخ عمل
   .النظم 

إن التحدي ابغقيقي الذي تواجهو النظم الاجتماعية اليوم يكمن في مقدرىا على تبصر واقعها وبرليلو على ان يشمل ذلك رؤى 
ىذه النظم ومسلماتها والقناعات والبنى الذىنية للعاملنٌ فيها وكذلك عمليتها وكل مايتعلق باخلاقيات الاداء والانتاجية فيها ومن 
ثم اكتشاف السلوكات المحيطة او ابؼعيقة الظاىرة وابػفية على حد السواء وتبصرىا وتناوبؽا بجدية ووعي ومسؤولية و اخلاقية قادرة 

 .على ان تصنع النقاط على ابغروف مستبعدة على بفارسة أي عملية تزيف على الذات 

 دور البعد الأخلاقي للقيادة على الدعم التنظيمي :المطلب الثالث 

  إن القيادة في أية مؤسسة تعمل في وسط بصاعي وتتأثر بالعوامل السياسية والإقتصادية وابغضارية للمجتمع فهي تنقل القيم  
والعادات السائدة في المجتمع ، كما انها تؤثر في المجتمع المحيط بدا إكتسبتو من بيئة العمل  لذا فأن برسنٌ المجتمع يتاثر إلى حد كبنً 

حيث يترتب على ذلك نقص في ابؼمارسات غنً عادلة ، وبستع الناس بتكافؤ الفرص ،وأن بهنى كل فرد بشرة ‘بالأخلاقيات القائد 
جهده ،أو يلقى جزاء تقصنًه ،كما تستند الأعمال للأكثر كفاءة وعلم ، وغنًىا من الفوائد العديدة التي تعود على المجتمع  كملو 

 .بالنفع 
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الإعتزاز بالنفس وإحترام ذاتو ، والصبر على تنفيذ :    أن القائد الأخلاقي بوتاج إلى بطس قيم أساسية في حياتو العملية ىي 
ابؼهام التي بسكن من برقيق أىداف ابؼنظمة ،والتعقل وابغكمة على بؾريات الأمور ،والإصرار وابؼثابرة من أجل برقيق الأىداف 

تلك القيم التي برلى بها القائد الأخلاقي بذعلو مسؤولا عن . والثبات وابؼواجهة الصعوبات والتقدير ابعيد لأبعاد ابؼواقف ابؼختلفة 
إدراك وتفسنً وخلق : إرساء قواعد السلوك لدى العاملنٌ بابؼؤسسة من خلال ثلاث مهام أخلاقية ينبغي عليو القيام بها ىي 

الواقع الأخلاقي بابؼؤسسة ،وإظهار ابؼسؤولية عن الآثار ابؼترتبة على القرارات التي يتخذىا وإظهار مسؤوليتو عن تنفيذ وبرقيق 
 .الأىداف التنظيمية 

   يعتبر الدعم التنظيمي من العوامل التي تساعد العاملنٌ على زيادة الإىتمام بهم ، فالدعم التنظيمي بىلق لدى العاملنٌ الشعور 
بأن ابؼؤسسة تهتم بهم وتقدر إسهاماتهم في بقاحها ، وسوف ينعكس ىذا الإىتمام على أداء ابؼؤسسة بتحسن الأداء العام ، 

وبيكن أن يؤدي الدعم التنتظيمي إلى زيادة إلتزام العاملنٌ وإحساسهم بالتنمية الذاتية ، وشعورىم وإدراكهم بهذا الدعم وابؼساندة 
 .سيمدىم بدزيد من العناية والإىتمام 

   يهيأ الدعم التنظيمي مناخا تنظيميا يتسم بزيادة إنتماء العاملنٌ ، وتقوية مشاركاتهم وزيادة دافعيتهم للعمل والإبقاز ، ودعم 
الإنتاجية ، ورفع مستوى مشاعر الإلتزام لديهم ومن خلال ذلك برقق ابؼؤسسة أىدافها التي تسعى الوصول إليها ، فالعاملنٌ 
الذين يتوقعون قدرا عاليا من الدعم يشعرون بأنهن مديننٌ للمؤسسة ، وبابؼقابل مبادلتها ابؼعاملة التنظيمية ابغسنة بإبذاىات 

 .سلوكية إبهابية ، وبالتالي ينعكس على بذل ابعهد لتحسنٌ وتطوير الأداء وبرقيق الأىداف ابؼنوطة بابؼؤسسة 

 :   بفا سبق بيكن أن نستنتج العلاقة بنٌ ابؼتغنًين والتي بسثلت في أبعاد البعد الأخلاقي للقيادة ودورىا على الدعم التنظيمي 

 دور الأخلاقيات الشخصية للقيادة في الدعم التنظيمي : أولا 

    تعتبر الأخلاقيات الشخصية للقيادة من بنٌ الصفات ابعوىرية وابؼهمة التي بهب أن بيارسها القائد في ابؼؤسسة اذ ان ىذه 
الصفات تساىم في بقاح وبرقيق اىداف ابؼنظمات  ، ولتحقيق ىذا الأخنً لابد من بناء الشخصية القيادية في ابؼؤسسة والتي 
تتمثل ىذه الصفات في القيم ابؼثالية ، الشخصية ابؼتميزة ، العدل وابؼساواة ، الثقافة العالية ، التعامل ،التمكن التام من اللغة 

الأصيلة ،الطموح ،ابؼهارة ، الإنضباط  فمن ىذا بيكن القول بأن للأخلاقيات الشخصية للقيادة بؽا دور إبهابي في الدعم التنظيمي 
 :.وذلك من خلال 

 .إخلاص العامل في عملو إذ أنو يبذل مافي وسعو من عقل ومقدرة ويعمل بإخلاص  -
يسهم في برقيق التنمية الذاتية للعاملنٌ ،فشعور العاملنٌ وإدراكهم بأن ابؼنظمة تساندىم يعمل على زيادة إىتمامهم  -

 .بتنمية خبراتهم 
 .يقلل من السلوكيات السلبية للعاملنٌ في ابؼنظمة  -

يؤدي إلى برسنٌ صورة ابؼنظمة ،والدفاع عنها من خلال تنمية الإبذاىات لدى الأفراد العاملنٌ فيها ،بفا يدفعهم لإتباع سلوكيات 
 .بناء الصورة الذىنية الطيبة 
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  دور الأخلاقيات الإدارية للقيادة في الدعم التنظيمي:  ثانيا 

تعتبر الأخلاقيات الإدارية للقيادة بؾموعة من الصفات التي بهب أن يتحلى بها ابؼدير الأخلاقي ومن ىذا القول فإن 
 :الأخلاقيات الإدارية للقيادة بؽا دور فعال وإبهابي على الدعم التنظيمي والذي يتمثل في 

 .أن يدرس القواننٌ اللازمة بؼنصبو وعملو كي يكون على قدر ابؼسؤولية ،ويسعى إلى التخفيف من الروتنٌ  -
أن يصغي إلى شكاوي ابؼوظفنٌ ويدرسها بدقة فمنصبو الرفيع يتطلب منو الإصغاء وقد تكون بعض الشكاوي  -

 .مفيدة بغسن سنً العمل 
أن يعلق في صالة الإدارة لوائح تتضمن مراحل سنً ابؼعاملة والأوراق الضرورية وابػطوات الواجب إتباعها بزفيفا  -

 .على موظفيو 

تعد ضمانة للتأكد من أن السياسات ابؼتبعة في ابؼنظمة ىي أخلاقية من جهة ودبيومة متابعة الإلتزام بالتصرفات الأخلاقية في 
 .أوقات الإضطربات من جهة أخرى 

 دور الأخلاقيات العلائقية للقيادة في الدعم التنظيمي : ثالثا 

تعتبر الأخلاقيات العلائقية للقيادة على بناء علاقات إنسانية مع العاملنٌ والتي بدورىا الإبهابي على الدعم التنظيمي وذلك من 
 : خلال

 .عدم بؿاباة والقدرة على تكوين علاقة إجتماعية طيبة مع مرؤوسيو - 
 .إحترام وتقدير مشاعر مرؤوسيو وتقدير حاجاتهم الشخصية - 
 .التعامل مع مرؤوسيو بتواضع وإحترام وينصت بؽم باىتمام - 
 .مراعاة مشاعرىم ومساعدتهم في حل مشكلاتهم وحفظ أسرارىم - 
 .مشاركة العاملنٌ في مناسباتهم وبورص على كسب صداقاتهم - 
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 : خلاصة الفصل 

ليس بدوجب السلطة  ابغجر الأساس الذي تبنى عليو العلاقات في ابؼنظمة ، القيادة الأخلاقية ىي نأ      نستنتج بفا سبق 
وإبما بدوجب القدرة والأخلاق التي يتمتع بها القائد في التأثنً على الآخرين ،ويتم عندما يستطيع أن بهعل الأشخاص  ابؼمنوحة لو ،

الذين يعملون معو أن يقوموا بدهماتهم وواجباتهم عن طواعية وإندفاع وتعاون فيما بينهم نتيجة إعترافهم بقيادتو ،حيث يرتبط مفهوم 
بقاح ابؼنظمة بالكيفية التي يديرىا القائد وبالأسلوب القيادي الذي بيارسو إذ أنو ابؼسؤول عن تنفيذ السياسات والبرامج التعليمية  

ويتطلب ذلك أن يتحلى القائد بدستويات رفيعة من السلوك الأخلاقي لأن .وعن تربصة الأىداف إلى واقع ملموس أمام الآخرين 
 .مواقف العامل ابذاه ابؼؤسسة وأىدافها وسلوكياتو في العمل تتأثر كثنًا بأسلوب إدارتو التي يعامل بها 

 :     ومن ىذا قمنا بدراسة  ابؼوضوع في ىذا الفصل  ، حيث إستطعنا دراستو من خلال ثلاث مباحث وابؼتمثلة في 
 : عموميات حول القيادة والأخلاق والتي تم تقسيمها إلى أربع مطالب والتي بسثلت في : ابؼبحث الأول 

نظريات القيادة ، : مصادر قوة التأثنً للقيادة ومهارات ابؼتعلقة بالقائد ، ثالثا : تعريف كل من القيادة والأخلاق ، ثانيا : أولا 
 .مصادر الأخلاق ومبادئها : رابعا 

 :ماىية القيادة الأخلاقية والتي تم تقسيمها إلى أربع مطالب والتي بسثلت في : ابؼبحث الثاني 
مبادىء القيادة الأخلاقية : خصائص وبؾالات القيادة الأخلاقية ، ثالثا : مفهوم القيادة الأخلاقية ومكوناتها ، ثانيا : أولا 

 .مهام القيادة الأخلاقية وأبنيتها : وأساليبها ، رابعا 
 .معوقات ومتطلبات تطبيق القيادة الأخلاقية وعلاقة بنٌ البعد الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي : ابؼبحث الثالث 

 .العلاقة بنٌ ابؼتغنًين : متطلبات تطبيق القيادة الأخلاقية ، ثالثا : معوقات تطبيق القيادة الأخلاقية ، ثالثا : أولا 
 
  

 

. 
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: تمهيد 

   بعدما تم عرض الجانب النظري للدراسة في الفصلتُ السابقتُ الذي تم تخصيصهما للالدام بالدفاىيم والدصطلحات الدتعلقة 
بمتغتَات الدراسة الدتمثلة في كل من البعد الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي ، حاولنا في ىذا الفصل اسقاط الجانب النظري على 

حيث تم الاعتماد على - بسكرة - الواقع وذلك باجراء دراسة ميدانية على كلية علوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسستَ 
  موزعة على spssالدقابلة والاستبيان ومن اجل دراسة دور البعد الأخلاقي للقيادة بأبعاده  على الدعم التنظيمي استعنا بالبرنامج 

 الاحصائي والذي يدكننا  من اختبار الفرضيات الدراسة  عينة من أساتذة الكلية ، حيث قمنا بمعالجة البيانات باستخدام البرنامج
. وبالتالي الحكم على صحتها من عدمها 

: في النقاط الدوالية من ىذا الفصل سنتطرق إلى الدباحث التالية 

  عرفنا فيو الجامعة بصفة عامة وإعطاء لمحة عن الكلية لزل الدراسة  : الدبحث الأول. 
  عرض وتحليل نتائج الدراسة الديدانية : الدبحث الثاني. 
  إختبار فرضيات الدراسة وتحليل النتائج  : الدبحث الثالث .
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التعريف بجامعة محمد خيضر بسكرة  :المبحث الاول 

 .    في ىذا الدبحث قمنا بإعطاء لمحة عن جامعة محمد خيضر بسكرة وأىم الدهام التي تقوم بها والأىداف االتى تسعى إلى تحقيقها 

   لمحة عن جامعة محمد خيضر بسكرة:المطلب الاول 

ولقد .كلم عن وسط مدينة بسكرة على الطريق الدؤدي إلى مدينة سيدي عقبة 02   تقع جامعة محمد خيضر على بعد حوالي 
: مرت جامعة محمد خيضر بمراحل عديدة لتصبح بالصورة التي ىي عليها اليوم ،وىذه الدراحل ىي 

( 1992-1984)مرحلة الدعاىد :الدرحلة الأولى 

:  الدؤرخ في 84-254الدرسوم رقم )   تم إنشاء جامعة محمد خيضر من خلال الدعاىد الوطنية التي ضمت الدعهد الوطتٍ للري 
،بالإضافة إلى الدعهد (05/08/1984 الدؤرخ في84-253الدرسوم رقم ) ، الدعهد الوطتٍ للهندسة الدعمارية  (18/08/1984

( . 18/08/1986 الدؤرخ في 86-169الدرسوم رقم )الوطتٍ للكهرباء التقنية 

(  1998-1992)مرحلة الدركز الجامعي : الدرحلة الثانية 

تحولت ىذه الدعاىد إلى .كانت الدعاىد الوطنية تتمتع بالإستقلالية إدارية ،بيداغوجية ومالية وتتكفل ىيئة مركزية بالتنسيق بينها 
معهد العلوم )تم فتح فروع أخرى 1992، ومنذ عام (07/07/1992:الدؤرخ في (92-295:الدركز جامعي بمقتضى الدرسوم رقم 

الدقيقة ،معهد الذندسة الددنية ،معهد العلوم الإقتصادية ، معهد الإلكتًونيك ، معهد الإعلام الآلي ، معهد الأدب العربي ،معهد 
 . (علم الإجتماع ،معهد الإلصليزية 

  (إلى يومنا ىذا 1998)مرحلة الجامعة : الدرحلة الثالثة 

معهد علوم )معاىد 07 تحول الدركز الجامعي إلى جامعة تضم 07/07/1998الدؤرخ في 98- 219على إثر صدور الدرسوم رقم 
الدقيقة ،معهد الري ،معهد العلوم الإقتصادية ،معهد الإعلام الآلي ،معهد العلوم الإجتماعية ،معهد الذندسة الدعمارية ، معهد 

الدتعلق 02/12/1998 الدؤرخ في 397/98وبإصلاح التعليم العالي وبموجب الدرسوم التنفيذي رقم  .(الوطتٍ للكهرباء التقنية 
الدتضمن القانون الأساسي النموذجي تشكلت 02/12/1998: الدؤرخ في 83-544بتنظيم وتسيتَ الجامعة الدتمم للمرسوم رقم 

:   كليات وىي 03الجامعة من 

 كلية العلوم الذندسة. 
  كلية الأدب والعلوم الإنسانية وعلوم الإجتماعية 
  كلية حقوق ولوم الإقتصادية .

 الدؤرخ في 219-98: الدعدل للمرسوم التنفيذي رقم 29/08/2004 الدؤرخ في 255-04وبصدور الدرسوم التنفيذي رقم 
 :وحاليا تضم الجامعة ستة كليات ىي .والدتضمن إنشاء جامعة بسكرة 07/07/1998:
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  كلية علوم الدقيقة وعلوم الحياة والطبيعة. 
  كلية علوم تكنولوجيا. 
  كلية الأداب واللغات. 
  كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية. 
  كلية الحقوق وعلوم السياسية. 
  َكلية علوم الإقتصادية وتجارية وعلوم التسيت. 

مهام الجامعة محمد خيضر بسكرة  :المطلب الثاني 

مهام الجامعة : اولا 

: تتولى – بسكرة – في إطار مهام الدرفق العمومي للتعليم العالي فإن جامعة محمد خيضر 

 : في لرال التعليم العالي  - أ
 .تكوين الضروري للمبحوثتُ للتنمية الإقتصادية والإجتماعية والثقافية  -
 .تلقتُ الطلبة مناىج البحث وترقية التكوين بالبحث  -
 .الدساهمة في إنتاج ونشر معمم للعلم والدعارف وتحصيلها وتطويرىا  -
 .الدشاركة في التكوين الدتواصل  -

 :في لرال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي  - ب
 .الدساهمة في الجهد الوطتٍ للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي  -
 .ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا  -
 .الدشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية  -
 .تثمتُ نتائج البحث العلمي ونشر الإعلام العلمي والتقتٍ  -
 .الدشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافة الدولية في تبادل الدعارف وإثرائها  -

  أىداف جامعة محمد خيضر بسكرة: ثانيا  

تعتمد جامعة محمد خيضر بسكرة على الكفاءة البيداغوجية والعلمية لأساتذتها ودعم موظفيها وعمالذا لتكوين فئة طلابية بإمكانها 
: تتواصل ديناميكية الجامعة بإستمرار إستجابة للأىداف التالية .التوفيق والنجاح في الإندماج الإجتماعي والدهتٍ في المجتمع المحلي 

 .ضمان تكوين بيداغوجي نوعي  -
 .تنوع في التخصصات التكوينية إستجابة لدتطلبات التنمية الوطنية والمحلية  -
 .إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمساهمة في التنمية كل القطاعات الإقتصادية والإجتماعية  -
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لمحة عن كلية علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  : المطلب الثالث 

. في ىذا الدبحث قمنا بالتعرف على الذيكل التنظيمي للكلية العلوم الإقتصادية وتجارية وعلوم التسيتَ ولستلف أقسامها    

  الذيكل التنظيمي لكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيتَ:  أولا 

الذيكل التنظيمي ىو الإدارة أو الشكل الذي يبتُ توزيع السلطات والدسؤوليات على لستلف الوحدات في الدستويات الإدارية 
: ويضم الذيكل التنظيمي لكلية علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التستَ مايلي .والبيداغوجية الدختلفة 

يعتبر ىو الدسؤول الأول عن التسيتَ البيداغوجي والإداري ويضمن تسيتَ وسائلها البشرية والدالية وىومعتُ من طرف : العميد  - أ
وكذلك لصد بان العميد ىو الدشرف الوحيد على كل الدلتقيات والدراسات والندوات .وزير التعليم العالي والبحث العلمي 

:  الخاصة بالكلية كما تم فتح مكتب لدار الدقاولاتية تحت إشراف العميد ، وتضم مهام العميد مايلي 
  (من ناحية الأساتذة العمال، الطلبة )تسيتَ الكلية.  
  الأمر بالصرف. 
  مستَ الديزانية. 
  الدصادقة على لستلف الوثائق في حدود الصلاحيات. 
  القدرة على سلطة العقاب ومنح الدكافآت. 

: ويقوم بالدهام التالية : نائب العميد الدكلف بالدراسات الدسائل الدرتبطة بالطلبة  - ب
  ضمان تسيتَ ومتابعة تسجيل الطلبة في التدرج. 
  متابعة ستَ أنشطة التعليم وأخذ إقتًاح كل إجراء من أجل تحسينو. 
  مسك القائمة الإسمية والإحصائية للطلبة. 
  جمع الإعلام البيداغوجي لفائدة الطلبة ومعالجتو ونشره. 

رئيس مصلحة التدريس ،رئيس مصلحة التعليم والتقييم ، ورئيس مصلحة الإحصائيات والإعلام : كما يساعده في مهامو كل من 
. والتوجيو 

:  يهتم بما يلي : نائب العميد الدكلف مابعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجية  - ت
  ضمان متابعة ستَ مسابقات الإلتحاق بما بعد التدرج. 
  إتخاذ أو إقتًاح الإجراءات الضرورية لضمان ستَ عمليات. 
  التكوين لدا بعد التدرج والسهر على ستَ مناقشة الدذكرات والرسائل لدا بعد التدرج متابعة ستَ أنشطة البحث. 
  الدبادرة بأنشطة قصد تفعيل وتوطيد التعاون مابتُ الجامعات الوطنية والدولية. 
  الدبادرة بأنشطة الشراكة مع القطاعات الإجتماعية والإقتصادية. 
  تنفيذ برامج تحستُ مستوى الأساتذة وتجديد معلوماتهم. 
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  متابعة ستَ المجلس العلمي للكلية والمحافظة على أرشيفو. 

رئيس مصلحة متابعة التكوين لدا بعد التدرج ،رئيس مصلحة متابعة الأنشطة البحث ورئيس :كما يساعده في مهامو كل من 
. مصلحة التعاون والعلاقات الخارجية 

 .يعتبر الدسؤول على الدوارد البشرية والدصالح التابعة لو : الأمتُ العام للكلية  - ث
:  وتقوم بالدهام الخاصة منها : مصلحة الدستخدمتُ  - ج

  ُتسيتَ الدسار الدهتٍ للمستخدمت. 
  تنسيق إعداد وتنفيذ لسططات تسيتَ الدوارد البشرية للكلية. 
  إعداد شهادات العمل. 
  تحضتَ ملفات الأمومة والتقاعد. 
  تحضتَ ملفات الساعات الإضافية. 
  تحضتَ الأوراق الخاصة بالبحوث العلمية الخاصة بالأساتذة. 
  تحضتَ منصب العمل بالنسبة للإستخلاف. 
  إعداد ملفات الدوظفتُ وإعداد قرارات التعتُ والتثبيت والتًقية ومتابعة الوضعية الإدارية والإجتماعية لكل عامل. 

فرع الدستخدمتُ : كما لصد بأن ىذه الدصلحة ىي الدستَ الذي يجمع بتُ العمال والأساتذة كما أنها لديها فرعتُ أساستُ وىم 
. الإداريتُ وفرع الأساتذة 

وتضم فرعتُ  : مصلحة الوسائل والصيانة  - ح
 :تتكفل بما يلي : فرع الوسائل  .1

 .ضمان تزويد الكلية بمختلف الوسائل والدعدات والإحتياجات  -
 .إقتناء لستلف الوسائل والدعدات والتجهيزات  -
 .مسك سجل الجرد الذي تدون فيو كل الدمتلكات الدنقولة للكلية  -

 ويهتم ب:فرع الصيانة  .2
 .صيانة كل الدمتلكات الدنقولة وغتَ الدنقولة للكلية وإصلاحها  -
  .(الإدارية والبيداغوجية  )نظافة مقرات الكلية  -
 .تسيتَ والمحافظة على الدساحات الخضراء للكلية  -

تعتبر مصلحة الديزانية القلب النابض للتسيتَ وإدارة الأعمال التي تقام طيلة السنة الدالية ،وتشمل : مصلحة الديزانية والمحاسبة  - خ
:  على فرعتُ أيضا هما 

 .ويتمثل في أجور الأساتذة الدؤقتتُ ، والعمال الدؤقتتُ والدشاركتُ : فرع الديزانية  .1
 .ويتمثل في مصاريف تسيتَ الدصالح ، تسديد الفواتتَ : فرع المحاسبة  .2
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الرياضة ، ألعاب فكرية ،  )وىي مصلحة التي بكل النشاطات التي تقوم بها الطلبة : مصلحة الأنشطة الثقافية والعلمية  - د
  (...مسابقات 

وتهتم ب  : مكتبة الكلية  - ذ
 .إقتًاح برامج إقتناء الدؤلفات والتوثيق الجامعي  -
 .تنظيم الرصيد الوثائقي بإستعمال أحدث الطرق للمعالجة والتًتيب  -
 .صيانة الرصيد الوثائقي والتحستُ الدستمر لعملية الجرد  -
 .وضع الشروط الدلائمة لاستعمال الرصيد الوثائقي من قيل الطلبة والأساتذة  -
 .مساعدة الأساتذة والطلبة في بحوثهم البيلوغرافية  -

. مصلحة تسيتَ الرصيد الوثائقي ومصلحة التوجيو والبحث العلمي : وىي تضم مصلحتتُ 

. والشكل أسفلو يوضح الذيكل التنظيمي للكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ 

 .

5754: الزيارات   

 الهيكل التنظيمي للك

Hgqmg hghgghh 

 

hghghghhgljjg 
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يوضح الذيكل التنظيمي للكلية  : (02)رقم  الشكل

 
. الدوقع الرسمي للكلية علوم الإقتصادية وتجارية وعلوم التسيتَ  جامعة بسكرة : الدصدر 
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أقسام الكلية  : ثانيا 

:   أقسام ىي 3تضم الكلية  

. قسم العلوم الإقتصادبة  - أ

 حيث كان قسما مستقلا ، وأول قسم في العلوم الإنسانية 1992-1991   تم فتح قسم العلوم الإقتصادية في الدوسم الجامعي 
وجد نظاما لكليات أصبح قسم العلوم الإقتصادية مشكلا لكلية الحقوق 1998ديسمبر 02الدؤرخ في 397/98وبصدور الدرسوم 

 أصبح القسم تابعا 2005-2004والعلوم الإقتصادية والتي تضم أيضا قسم علوم التسيتَ ، وقسم الحقوق وفي السنة الجامعية 
ويضم القسم طاقما إداريا يتكون من رئيس القسم .لكلية العلوم الإقتصادية والتسيتَ بعد فصلها عن كلية الحقوق والعلوم السياسية 

،مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج ، مساعد رئيسا لقسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي ورئيس  
. للجنة العلمية 

نقود مالية وبنوك ، وتسيتَ مؤسسة : شهادات الليسانس في تخصصي  (سنوات 4)   يدنح القسم  في الدراسات طويلة الددى 
ومواكبة .شهادات الدراسات الجامعية التطبيقية في تخصص المحاسبة والضرائب  (سنوات3)كما يدنح في دراسات قصتَة الددى .

للإصلاحات الجارية في لرال التعليم العالي والبحث العلمي باشرت كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ التدريس 
حيث يدنح القسم ايضا شهادات الليسانس . 2006-2005خلال الدوسم الجامعي  LMDبالنظام التعليمي الجديد 

LMD كما يدنح القسم الشهادة الداستً في التخصصات التالية .في تخصص مالية وبنوك وتخصص اقتصاد مالي ونقدي  :

 .نقود ومالية  -
 .مالية واقتصاد دولي  -
 .مالية وحوكمة الدؤسسات  -
 .مالية واقتصاد الدولي  -

الدرسوم  )دكتوراه العلوم :  ، ويدنح القسم أيضا الشهادة دكتوراه 2001/2002فضلا على منحو لدرجات الداجيستتَ منذ الدوسم 
: يضم القسم طاقما بيداغوجيا للتأطتَ مصنفا كالآتي واقتصاديات النقود والبنوك والأسواق الدالية :  LMDودكتوراه (254-98
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الطاقم البيداغوجي لقسم العلوم الإقتصادية  : (01)الجدول 

العدد الرتبة 
 12أستاذ التعليم العالي  

 14" أ " أستاذ لزاضر 
 33"  ب" أستاذ لزاضر 
 38" أ " أستاذ مساعد 
 43" ب " أستاذ مساعد 

. من إعداد الطالبة إعتمادا على إحصائيات مقدمة من رئيس مصلحة الدوارد البشرية: الدصدر 

قسم علوم التسيتَ   - ب

  التسيتَ كتخصص يعتبر من بتُ الفروع الأساسية بجامعة محمد خيضر بسكرة ،إذ كان الأول في التخصصات التي فتحت بمعهد 
ونظرا لأهمية الفرع وارتباطها الدباشر بواقع الدؤسسات الأقتصادية بصفة خاصة والإقتصاد الوطتٍ  .1993العلوم الإقتصادية  سنة 

تحولا لتسيتَ من تخصص تابع للعلوم الإقتصادية إلى فرع قائم بذاتو يبدأ التسجيل فيهم الجذع الدشتًك ثم تتشعب منو . ككل 
تخصصات عديدة والتي ىي في الحقيقة ترجمة للتطورات والديناميكية التي تشهدىا علوم التستَ من جهة واستجابة لاحتياجات 

. الدؤسسة من جهة أخرى 

 قسم علوم التسيتَ تابع الكلية الحقوق 99-98 تاسس مع بداية مع بداية الدوسم 98-397ومع إقرار الكليات بالدرسوم 
  مع قسم العلوم 2003 ابتداء من سنة 03/297ووالعلوم الاقتصادية ثم لكلية العلوم الاقتصادية والتستَ طبقا للمرسوم 

. الاقتصادية والاعلام الالي للتسيتَ 

  يضم القسم طاقما اداريا يتشكل من رئيس القسم ، مساعد رئيس قسم مكلف بالتدريس والتعليم بالتدرج ،مساعد رئيس القسم 
. مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي ، ورئيس اللجنة العلمية 

كما .أدارة الأعمال ، لزاسبة وتسويق : شهادات الليسانس في تخصصات (سنوات 4)يدنح القسم في الدراسات طويلة الددى 
. في تخصصات ادارة الاعمال ، تسيتَ عمومي وتستَ الدوارد البشرية LMDيدنح شهادة الليسانس 

:     أما شهادات الداستً فيمنحها في التخصصات التالية 

 .تسيتَ الدنظمات  -
 .حوكمة الشركات  -
 .تسيتَ الدوارد البشرية  -
 .التستَ الاستًاتيجي للمنظمات  -
 .الدقاولاتية  -
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: ويدنح القسم أيضا شهادة الدكتوراه 

 (98-254الدرسوم )دكتوراه العلوم  -
 .تسييتَ الدنظمات  LMDدكتوراه  -

 :يضم القسم طاقما بيداغوجيا للتاطتَ مصنفا كالاتي 

الطاقم البيداغوجي لقسم علوم التستَ : (02)الجدول 

العدد الرتبة 
 04أستاذ التعليم العالي  

 04" أ"أستاذ لزاضر 
 09" ب "أستاذ لزاضر 
 49" أ "أستاذ مساعد 
 08" ب " أستاذ مساعد 

. من إعداد الطالبة اعتمادا على احصائيات من رئيس مصلحة الدوارد البشرية : الدصدر

. قسم العلوم التجارية  - ت

 والدتضمن 2005 أفريل 20 ، بمقتضى قرار مؤرخ في 2005   على الرغم من حداثة نشأتو ، حيث أنشىء ىذا القسم سنة 
إنشاء أقسام كلية العلوم الإقتصادية والتسيتَ ، غلا أن سرعان ما احتل مكانة رائدة ضمن أقسام الكلية ، وىذا لأهمية وطبيعة 

وسريعا ما تطور القسم وتعددت التخصصات التي يقدمها و تضاعف عدد طلبتو بشكل لافت ولزفز .التخصصات التي يقدمها 
رئيس القسم ، مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في : ويضم القسم طاقما إداريا كغتَه من أقسام الكلية يتشكل من .

. التدرج مساعد رئيس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي ورئيس اللجنة العلمية 

:    أما الطاقم البيداغوجي للقسم فيضم جملة من الأساتذة مصنفتُ كالآتي 

الطاقم البيداغوجي لقسم العلوم التجارية   : (03)الجدول رقم 

العدد  الرتبة  
 01أستاذ التعليم العالي  

 05" أ " أستاذ لزاضر 
 03"  ب " أستاذ لزاضر 
 14" أ " أستاذ مساعد 
 02"  ب" أستاذ مساعد 

. من إعداد الطالبة إعتمادا على إحصائيات من رئيس مصلحة الدوارد البشرية : الدصدر 
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. الشكل أدناه يوضح أقسام الكلية العلوم الإقتصادية و تجارية وعلوم التسيتَ 

يوضح أقسام الكلية العلوم الإقتصادية و تجارية وعلوم التسيتَ  : ( 03)الشكل رقم 

 

 

. الدوقع الرسمي للكلية علوم الإقتصادية وتجارية وعلوم التسيتَ  جامعة بسكرة : الدصدر 

 الإطار المنهجي للدراسة : المطلب الرابع 

تعتبر مرحلة جمع البيانات التي تأتي بعد تحديد التساؤلات ، وكذا اختيار عينة البحث من أىم مراحل البحث العلمي ، وبفضل    
ىذه الأدوات يتوقف لصاح البحث بنسبة كبتَة إذ كلما كانت أدوات البحث الدستخدمة ملائمة ودقيقة ، كانت النتائج جيدة 
 وصحيحة والعكس صحيح ، ويتم اختيار الأدوات لجمع البيانات وفقا لدشكلة البحث والدنهج الدتبع في الدراسة ، وانطلاقا من

 .موضوع الدراسة استوجب استخدام الإجراءات 

إجراءات الدنهجية للدراسة  : أولا 

  عينية الدراسة - أ

تعميم النتائج تلك العينة على باقي  العينة ىي لرموعة جزئية من المجتمع البحث ولشثلة لعناصر المجتمع أفضل تدثيل ، بحيث يدكن
تم اختيار عينية عشوائية تتكون من حيث من بتُ لرتمع الدراسة الدتمثل في كافة أساتذة الكلية لزل الدراسة  ، .أساتذة الكلية 

 .للتحليل   الدوزعة صالحة50من 45 أستاذا ، وبعد تطبيق الأداة استعدنا 50
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 تقنيات جمع بيانات الدراسة - ب

: لقد استعملنا في ىذه الدراسة الأدوات التالية 

 :تم الإعتماد على لرموعة من الدصتادر الأولية الكمية ومنها النوعية وىي : الدصادر الأولية  .1
  تشخيص لتحديد  تعتبر الدقابلة استبانو شفوية وىي من الوسائل الذامة في جمع البيانات ، يستعان بها في: الدقابلة

 .أساليب كأداة لجمع البيانات والدعلومات من أفراد عينة الدراسة

 .وإزالة أي غموض ، إضافة إلى بعض الدقابلات الشخصية مع بعض الأساتذة من أجل جمع الدعلومات اللازمة لإتدام الدراسة 

  الدراسة  ، قمنا بتصميم استبيان كأداة لجمع البيانات والدعلومات من أفراد عينة  لتحقيق أىداف: الاستبيان
 .الدراسة 

واضحة ولزددة يسهل  أما فيما يخص الأسئلة التي وظفناىا في الاستبيان ىي أسئلة مغلقة وىذا من أجل الحصول على إجابات
قبل توزيعو في شكلو النهائي أين تم تعديل  تبويبها وجمعها في جداول إحصائية لتحليلها ، ولقد تم عرض الاستبيان على الدشرف

على بناء الدلاحظات السابقة بالدقة ولوضوح الكفيلتُ بتحقيق  بعض الأسئلة وتوضيح وإلغاء بعض الأخر ، لتصاغ في النهاية
 .الأىداف العلمية للاستبيان 

. قمنا بمراجعة الكتب والرسائل الجامعية والدقالات الدتعلقة بالدوضوع قيد البحث :  الدصادر الثانوية  .2

الأساليب والأدوات الاحصائية الدستخدمة في الدراسة  : ثانيا 

:   ومن خلالو اعتمدنا على الاساليب الاحصائية التالية SPSSلتحليل البيانات قمنا باستخدام برنامج 

  معامل الفا كرونباخ  لقياس ثبات اداة الدراسة. 
  سمرنوف – اختبار التوزيع الطبيعي إختبار كولمجروف. 
  الدتوسط الحسابي لدعرفة درة موافقة الدستجوبتُ عن الاسئلة. 
  تم استخدام الالضراف الدعياري  لدعرفة درجة موافقة الدستجوبتُ عن الدراسة. 
  التكرارات والنسب الدئوية لاظهار اجابات افراد عينة الدراسة .

 عرض وتحليل نتائج الدراسة: المبحث الثاني

سيتم في ىذا الدبحث إستعراض الوصف الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة وتحليل إتجاىات أراء الدبحوثتُ حول الدتغتَا 
 . الدراسة

الوصف الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة  : المطلب الأول 
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.  الوصف الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة وفقا لدتغتَات الجنس :اولا

يوضح توزيع  عينةالدراسة وفقا لدتغتَ الجنس  (04)الجدول رقم 

 

  

 

 

 

 spssبناءا على نتائج لسرجات : الدصدر 

 من الأساتذة في الكلية في حتُ ان نسبة الاناث تبلغ 33.3%يتضح الجدول من خلال الجدول اعلاه ان نسبة الذكور تشكل 

. وىذا ما يعود إلى طبيعة العمل في الكلية أو التوظيف الاناث أكثر الذكور  %66.7

. خصائص عينة الدراسة حسب متغتَ العمر : ثانيا

 يبتُ توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ العمر :  (05)الجدول رقم

النسبة الدئوية التكرار الفئة العمرية 
 28.4 13 سنة 30 إلى 25من 
 25.00 10 سنة 35إلى 30من 
 33.3 15 سنة 40إلى 35من 

 13.3 7 سنة 40أكثر من 
 100 45المجموع 

 spssبناءا على لسرجات : الدصدر 

 إلى 25 بالدئة من عينة تتًاوح أعمارىم من 28.4نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن مفردات عينة الدراسة تتوزع كالتالي  نسبة 
 سنة 40 إلى 35بالدئة تراوحت أعمارىم من 33.3 سنة ، بينما 35-30بالدئة منهم تتًاوح أعمارىم من 25 سنة، و30

حيث يدكننا ملاحظة أن الفئة الدوظفة  بالكلية الأكثر ىي . سنة 40بالدئة الباقية كانت للفئة العمرية الاأكثر من 13.3والنسبة 
حيث يدكننا ملاحظة أن الفئة الدوظفة  بالكلية الأكثر ىي الفئة العمرية الذين تتًاوح .  سنة 40 إلى 35الفئة العمرية من 

.  سنة 40 إلى 35أعمارىم من 

. خصائص عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي : ثالثا

النسبة المئوية التكرار الجنس 

 %33.3 15ذكر 

 % 66.7 30أنثى 

 %100 45المجموع 
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يوضح توزيع العينة حسب الدؤىل العلمي : ( 06 )الجدول رقم  

النسبة الدئوية  التكرار الدؤىل العلمي 
 15 5ماستً 

 25 10ماجستتَ 
 60 30دكتوراه 
 100 45المجموع 

 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات : الدصدر 

 بالدئة من أفراد عينة البحث ماجستتَ و أكبر 25بالدئة من  عينة بحث ىم ماستتَ و15يتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
 بالدئة من أفراد عينة بحث دكتوراه  وعليو نستنتج بأن لرتمع الدراسة الدوظف بالتعليم العالي بالكلية ىم  الأفراد 60نسبة 

. الدتحصلتُ على دكتوراه 

خصائص عينة الدراسة حسب الرتبة  : رابعا 

. يوضح توزيع العينة حسب الرتبة : ( 07)الجدول رقم                                     

النسبة الدئوية التكرار الرتبة 
 %10 4أستاذ مساعد ب 

 %18 6أستاذ مساعد أ 
 %24 15أستاذ لزاضر ب 

 %42 18أستاذ لزاضر أ 
  %6 2أستاذ في التعليم العالي والبحث العلمي  

 %100 45المجموع 
 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على لسرجات : الدصدر 

بالدئة من أفراد عينة أستاذ مساعد أ 18 بالدئة من أفراد عينة أستاذ مساعد ب و 10من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بأن نسبة 
 بالدئة من أفراد عينة بحث 6 بالدئة من أفراد عينة بحث أستاذ لزاضر أ و 42بالدئة من أفراد عينة بحث أستاذ لزاضر ب و 24و

ومن ىنا يتضح من خلال ماتم ملاحظتو بأن الاساتذة  الدتحصلتُ على رتبة  استاذ .استاذ في التعليم العالي والبحث العلمي 
.  ىم الأكثر نسبة بالكلية  (أ)لزاضر

خصائص عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة   : خامسا

. توزيع العينة حسب سنوات الخبرة  :(08)جدول رقم                               

النسبة الدئوية  التكرار سنوات الخبرة 
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 12.2% 6  سنوات5أقل من 
 19.5% 7 سنوات 10 و5مابتُ 
 %33.6 17  سنوات15و10مابتُ 

 26.6% 13  سنة20و15مابتُ 
 3.1% 2 سنة 20أكثر من 

 %100 45المجموع 
 spssمن إعداد الطالبة بالإعتماد على لسرجات برنامج : الدصدر 

 سنة ونسبة 15 و10 بالدئة من الدوظفتُ ىم ذوي الخبرات أكثر مابتُ 33.6يتضح من الجدول أعلاه أن نسبة       
بالدئة ىم 19.5 سنة ، و كانت نسبة لشن  خبرتهم 20 و15بالدئة  ىم من الدوظفتُ التي تتًاوح سنوات العمل لديهم بتُ 26.6

 سنوات بنسبة 5 سنوات ، ثم تليها الدوظفتُ الذين تتًاوح خبرتهم أقل من 10 و5الدوظفتُ الذين تتًاوح سنوات خبراتهم مابتُ 
 . سنة 20 بالدئة ىم الدوظفتُ خبرتهم أكثر من 3.1 بالدئة وأقل نسبة 12.2

 سنوات وىذا 15 و10وعليو نستنتج من الدؤشرات أعلاه غالبية مفردات العينة ىم الدوظفتُ  الذين تتًاوح سنوات خبرتهم مابتُ 
. راجع إلى أن كلية تدتلك اساتذة ذوي الخبرة 

". سمورنوف – كولمجروف " واختبار التوزيع الطبيعي " ألفا كرومباخ " إختبار الصدق والثبات : المطلب الثاني 

بناء أداة الدراسة   : اولا

 لقد تم جمع الدعلومات الدتعلقة بالدراسة بواسطة استبانة لقياس متغتَات الدراسة من وجهة نظر الأساتذة بالكلية العلوم     
الاقتصادية وعلوم التسييتَ وعلوم التجارية  وقد صممت في ضوء تساؤلات الدراسة وأىدافها ، بناء على ما ورد في الدراسات 

السابقة وفي الإطار النظري لذذه الدراسة باعتبارىا من أنسب أدوات جمع البيانات والدعلومات اللازمة في مثلهذه الدراسات اشتمل  
:  سؤال موزع على المحاور التالية 36ىذا الاستبيان على 

:   عبارة تقيس الأبعاد التالية 24البعد الاخلاقي للقيادة ، يشتمل على  - أ
  ( . 8-  1) عبارات وىي 8يتضمن ىذا البعد : الأخلاقيات الشخصية للقيادة  .1
  (. 8-  1) عبارات وىي 8يتضمن ىذا البعد :  الأخلاقيات الإدارية للقيادة  .2
  ( . 8-  1) عبارات وىي 8يتضمن ىذا البعد :  الأخلاقيات العلائقية  للقيادة  .3

.  عبارة 12الدعم التنظيمي يشتمل على :  - ب

 :كما يتضمن ىذا الإستبيان عبارات لقياس بعض البيانات الشخصية ك

o   الجنس
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o  العمر
o  الدؤىل العلمي
o   الرتبة
o  سنوات الخبرة .

إختبار ألفا كرومباخ لقياس صدق وثبات الإستبيان   : ثانيا

بمعتٌ ثبات نتائج الإستبيان وعدم تغيتَىا بشكل كبتَ لو تم إعادة توزيعو لعدة مرات ، وقد تم التحقق من ثبات الاستبيان     
 : فأكثر والجدول التالي يوضح ذلك 0.6، والذي يحدد مستوى قبول أداة القياس  (crombach alpha)بطريقة معامل 

. يبتُ نتائج إختبار صدق وثبات أداة الدراسة : (09)الجدول رقم 

معامل الصدق معامل الثبات ألفا كرومباخ  عدد العبارات  البيان 
. البعد الأخلاقي للقيادة 

. الدعم التنظيمي 
24 
12 

0.966 
0.969 

                                    0.933 
0.938 

 0.950 0.975 36الإجمالي  
 spssبرنامج  بالإعتماد على لسرجات: الدصدر 

وفقرات الإستبيان لذا معدلات  ثبات  (البعد الأخلاقي للقيادة والدعم التنظيمي  )من الجدول أعلاه يتبتُ أن كل من المحورين 
. عالية،الأمر الذي يدل على صدق أداة الدراسة وبالتالي يدكن إعتمادىا 

سمورنوف  – إختبار التوزيع الطبيعي إختبار كولمجروف  : ثالثا

سمورنوف يستخدم لدعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أولا وىو إختبار ضروري عند دراسة تحليل الالضدار – اختبار كولمجروف 
. الخطي ، لأن معظم الاختبارات الدعملية  تشتًط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا 

وىذا  (0.05)أدناه نتائج الاختبار حيث أن قيمة مستوى الدلالة المحسوب أكبر من الدستوى الدعتمد  (10)ويوضح الجدول رقم 
.  يدل على أن البيانات الظاىرة لزل الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي 

. سمورنوف  – اختبار التوزيع الطبيعي اختبار كولمجروف  : (10)الجدول رقم 

 sigمستوى الدلالة المحسوب  zقيمة البيان 
 0.200 0.089البعد الاخلاقي للقيادة  

 0.062 0.128الدعم التنظيمي 
 spssالدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج 
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تحليل محاور الإستبانة  : المطلب الثالث 

   في ىذا الجزء سوف نقوم بتحليل لزاور الإستبانة بغية الإجابة على تساؤلات البحث، و صممت أداة الدراسة حسب سلم    
غتَ "و" غتَ موافق"و" لزايد"، أو "موافق"و" موافق بشدة"ليكرت الخماسي، إذ يقابل كل عبارة قائمة تحمل الدرجات التالية 

: وقد تم إعطاء كل خيار من الخيارات السابقة أوزان لكي يتم معالجتها إحصائيا على النحو التالي "  موافق بشدة

والذي يتحمل خمسة اجابات ، الحصول على لرموع الاستمارات  " ليكارت الخماسي"وقد تم اعداد الاسئلة على الاساس مقياس 
:  كما ىو موضح في الجدول التالي 05 الى 01تم ترميزىا باعطاء كل راي قيمة معينة من 

. درجات سلم ليكارت الخماسي  : (11)الجدول رقم

موافق بشدة موافق  لزايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة 
01 02 03 04 05 

من  اعداد الطالبة :الدصدر

: حيت تم تحديد طول الخلايا مقياس ليكارت الخماسي الدنيا والعليا كمايلي 

 4=1-5=حساب الددى  -
 0.8=4/5:طول الخلية  -
:  اقل قيمة في الدقياس وبالتالي يصبح طول الخلايا كما ىو موضح في الجدول التالي+طول الخلية =لحد الاعلى للخلية -

 

 

 

. طول الخلايا حسب مقياس ليكارت الخماسي : (12)الجدول رقم 

مستوى القبول الدستوى  الدنوسط الحسابي 
منخفض جدا  غتَ موافق بشدة   1.8الى اقل من 01من 
منخفض غتَ موافق   2.6الى اقل من 1.8
متوسط لزايد   3.4الى اقل من 2.6
مرتفع موافق   4.2الى اقل من 3.4
مرتفع جدا موافق بشدة   05 الى اقل من 4.2

. بناء على معلومات سابقة :الدصدر 
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 تحليل لزور الأول  :اولا

ما مستوى البعد الأخلاقي للقيادة لدى أساتذة الكلية العلوم الاقتصادية  ): يتم تحليل المحور الأول للإجابة عن السؤال التالي 
– جامعة بسكرة - وعلوم تجارية وعلوم التسيتَ  

(  13)وللإجابة عن ىذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الدوضحة في الجدول رقم 

الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات المحور الأول   : (13)الجدول رقم 

الدتوسط أبعاد البعد الأخلاقي للقيادة وعبارات القياس  الرقم 
الحسابي  

الإلضراف 
الدعياري  

الأهمية 
النسبية  

مستوى القبول  

منخفض  2 0.911 2.422الأخلاقيات الشخصية للقيادة أولا 
منخفض جدا  2 0.988 1.577يعمل عميد الكلية على تحقيق العدالة بتُ الاساتذة  01
متوسط  1 0.904 2.666يحتًم العميد الاساتذة في كافة الظروف  02
منخفض  6 0.747 2.254يتقبل عميد النقد بصدر الرحب وبدون تذمر   03
منخفض  3 0.716 2.522يستطيع العميد التصرف بحكمة خلال الازمات  . 04
منخفض   5 0.765 2.177ينسب النجاح اذا تحقق لنفسو وللاساتذة   05
متوسط  7 0.814 1.866يدتلك العميد القدرة على تحمل الدسؤولية   06
منخفض  4 0.925 2.331. يحتًم العميد مواعيد العمل الرسمية  07
يتجنب معاملة الاساتذة كعميد ويعتبر نفسو كباقي  08

الاساتذة  
منخفض جدا  8 0.929 1.204

 ثانيا 
الاخلاقيات الادارية للقيادة 

 

منخفض  3 0.921 2.188

منخفض  7 0.949 2.068يعتمد الشفافية والنزاىة في تقييم الاساتذة   01
منخفض  4 0.943 2.250يدتلك القدرة على اتخاذ القر ارات وتحديد الاىداف   02
منخفض  3 0.961 2.227يدعم العمل بروح الفريق   03
منخفض  8 0.889 2.066يعزز الجوانب الايجابية لدى الاساتذة   04
منخفض  6 0.027 2.111يستخدم الدنافسة الاخلاقية بتُ الأساتذة   05
منخفض  5 0.889 2.189يحافظ على اسرار العمل الاداري   06
منخفض  2 0.040 2.311يقوم بتوجيو اصحاب الاداء الدتدني   07
منخفض  1 0.116 2.420يتابع التوصيات الدقدمة خلال الاجتماعات  . 08
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منخفض  1 0.177 2.572الاخلاقيات العلائقية للقيادة  ثالثا  
منخفض  1 0.159 2.555يشارك العميد الاساتذة خلال مناسباتهم الاجتماعية   01
منخفض   6 0.053 2.066يعزز الصداقة بينو وبتُ الاساتذة   02
منخفض  3 0.124 2.466يراعي العادات والتقاليد في التعامل مع الاساتذة   03
منخفض  2 0.919 2.533يستثمر علاقتو مع المجتمع المحلي لدصلحة الكلية   04
منخفض  5 0.792 2.068يقوم بالانتقاء الالفاظ الجيدة مع الاساتذة  . 05
منخفض  4 0.825 2.222يقوم بالاشراف على ستَ العمل بنفسو   06
منخفض جدا   7 0.901 1.777يعتز بعلاقاتو الاجتماعية مع الاساتذة   07
منخفض جدا   8 0.726 1.118يدد يد العون والدساعدة للاساتذة . 08

منخفض /  0.564 2.425البعد الاخلاقي للقيادة            
 spssالدصدر من إعداد الطالبة  بالاعتماد على لسرجات برنامج                                

: أن جل أبعاد البعد الأخلاقي للقيادة كان مستوى قبولذم منخفض وجاء ترتبهم كما يلي  (13)يتضح من خلال الجدول رقم 

جاء بالتًتيب الأول من حيث الأهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث ، إذ : بعد الأخلاقيات العلائقية للقيادة  - أ
وفقا لدقياس الدراسة فإن ىذا البعد (0.177)وبالضراف معياري  (2.572)بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد العينة على عبارات بعد قبول الاخلاقيات  (منخفض )يشتَ إلى نسبة قبول 
بالضرافات (1.118-2.555)العلائقية على مستوى الكلية أنها تشكل قبولا منخفضا  أيضا تراوحت متوسطاتها بتُ 

  ( .0.159-0.726)معيارية كانت لزصورة ما بتُ 
.  وىذا يدل على أن أساتذة الكلية لزل الدراسة ليس ىناك علاقات بينهم وبتُ القائد 

جاء بالتًتيب الثاني من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد العينةالبحث،إذ : بعد الأخلاقيات الشخصية للقيادة  - ب
وفقا لدقياس الدراسة فإن ىذا البعد (0.921)وبالضراف معياري  (2.188)بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد العينة على عبارات بعد قبول الاخلاقيات  (منخفض )يشتَ إلى نسبة قبول 
 2.066-2.420)الشخصية للقيادة على مستوى الكلية أنها تشكل قبولا منخفضا  أيضا تراوحت متوسطاتها بتُ 

 ( .0.889-0.116)بالضرافات معيارية كانت لزصورة ما بتُ (
 .وىذا يدل على أن أفراد عينة البحث لاتدارس عليهم الأخلاقيات الشخصية للقيادة 

جاء بالتًتيب الثاني من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد العينةالبحث،إذ : بعد الأخلاقيات الإدارية  للقيادة  - ت
وفقا لدقياس الدراسة فإن ىذا البعد (0.921)وبالضراف معياري  (2.188)بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد العينة على عبارات بعد قبول الاخلاقيات  (منخفض )يشتَ إلى نسبة قبول 
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 2.066-2.420)الادارية للقيادة على مستوى الكلية أنها تشكل قبولا منخفضا  أيضا تراوحت متوسطاتها بتُ 
 ( .0.889-0.116)بالضرافات معيارية كانت لزصورة ما بتُ (

. وىذا يدل على أن أفراد عينة البحث من حيث إجاباتهم لا توجد أخلاقية إدارية  للقيادة بشكل كبتَ في الكلية 

   وبناء على ما تقدم يتضح أن مستوى البعد الأخلاقي للقيادة السائد في الكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التسيتَ وعلوم التجارية 
جاء منخفضا وفقا لدقياس الدراسة ، إذ بلغ متوسط إجابات الدبحوثتُ عن أبعاد البعد الاخلاقي للقيادة لرتمعة والضراف معياري 
وبهذا يدكن القول أن الأساتذة ليست لديهم الدمارسة الكافية عليهم لكل من أخلاقيات الشخصية والإدارية و العلائقية للقيادة 

. للعمل في مناخ يسوده الإستقرار 

تحليل لزور الثاني   : ثانيا

ما مستوى الدعم التنظيمي لأساتذة كلية علوم الاقتصادية وعلوم تجارية  ): يتم تحليل المحور الثاني للإجابة على السؤال التالي 
– جامعة بسكرة - وعلوم التستَ  

الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات الدعم  : (14)الجدول رقم 
. التنظيمي 

الدتوسط الدعم التنظيمي الرقم  
الحسابي 

الالضراف 
الدعياري  

الأهمية 
النسبية  

مستوى 
القبول 

تقدر ادارة الكلية المجهودات الاضافية التي يبذلذا  01
الاساتذة  

منخفض  12 0.6987 1.0444
جدا  

منخفض  4 0.60135 1.9556توفر الادارة الاستقرار الدعنوي للاساتذة   02
منخفض  1 0.75344 2.1667يشجع الدسؤول مبادرات الاساتذة  03
منخفض  9 0.82450 1.8444تسعى الادارة الى تحقيق توقعات الاساتذة   04
منخفض  5 0.76739 1.9333تسعى الادارة الى تحفيز الاساتذة بوسائل لستلفة   05
منخفض  10 0.86340 1.8622نسعى الادارة لتوفتَ ظروف عمل الدناسبة   06
منخفض  7 0.80591 1.8889تسمح الادارة للاساتذة اتخاذ القرارات بكل حرية   07
منخفض  3 0.88478 1.9778تدنح الادارة فرص التكوين للاساتذة   08
تعقد الادرة لقاءات دورية مع الاساتذة على ستَ العمل  09

والاستماع اليهم  
منخفض  8 0.89160 1.8222

منخفض  11 0.91176 1.7778تتوافر النوايا الحسنة والاىتمام الدتبادل بتُ الاساتذة   10
منخفض  2 0.90174 2.3564يتوفر لدى الكلية مناخ مشجع على الاستقرار الوظيفي  11
منخفض  6 0.84805 1.9111 تدلك الادارة منظومة قيم واعتقادات مشتًكة في العمل     12
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منخفض //  0.5326 2.4687الدعم التنظيمي   / 
 spssمن إعداد الطالبة  بالاعتماد على لسرجات برنامج : الدصدر

أن جل العبارات الدعم التنظيمي تشتَ إلى نسبة قبول منخفضة إلا عبارة عبارة واحدة  (14)يتضح من خلال الجدول رقم     
تقدر ادارة الكلية المجهودات الاضافية التي يبذلذا " كانت نسبة قبولذا منخفضة جدا وىي أول عبارة ، حيث جاءت العبارة 

بالتًتيب الثاني عشر من حيث الأهمية النسبية الدعطاة لذا من قبل أفراد العينة وبنسبة القبول منخفضة وىذا وفقا لدقياس " الاساتذة 
  . 0.6987 وبإلضراف معياري1.0444الدراسة ،إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذه العبارة 

ويتبتُ منهذه النتيجة أن أساتذة الكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيتَ لا يتلقون تقدير على المجهود الإضافي       
. الذين يبذلونو من طرف إدارة الكلية 

جاءت بالتًتيب السابع من حيث الأهمية " تسمح الادارة للاساتذة اتخاذ القرارات بكل حرية " بينما العبارة التي تنص على      
النسبية الدعطاة لذا من قبل أفراد العينة وبنسبة قبول منخفضة وىذا وفقا لدقياس الدراسة ، إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن 

 . 0.80591 وبإلضراف معياري 1.8889ىذه العبارة 

وتبتُ ىذه النتيجة أن الكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيتَ لا تفسح المجال للأساتذة بإتخاذ القرارات بكل     
.   حرية 

وبناءا على ما تقدم يتضح أن مستوى الدعم التنظيمي في الكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيتَ جا ء  
 وبإلضراف 2.4687منخفضا وفقا لدقياس الدراسة ، إذ بلغ الدتوسط إجابات الدبحوثتُ عن الدعم التنظيمي لرتمعة 

   . 0.5326معياري 

 

 

إختبار صحة الفرضيات الدراسة وتحليل النتائج  : المبحث الثالث 

  سيتم في ىذا الدبحث اختبار الفرضية الرئيسية ثم الفرضيات الفرعية للدراسة وصولا إلى النتائج و تحليلها و تفستَىا في ضوء 
 . الأطر النظرية و الدراسات السابقة الدتعلقة سو اء بالبعد الأخلاقي للقيادة أو الدعم التنظيمي 

 اختبار فرضية الرئيسية: المطلب الأول

اختبار صلاحية الفرضية الرئيسية : أولا
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H0 : لايوجد دور ذو دلالة إحصائية للبعد الاخلاقي للقيادة  على الدعم التنظيمي لدى الأساتذة بكلية العلوم
( . 0.05)عند مستوى – بجامعة بسكرة - الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيتَ

( 15)تم إستخدام نتائج نتائج تحليل التباين للإلضدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ىذه الفرضية والجدول رقم 
:  يبتُ ذلك 

. يوضح نتائج التأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية  : (15)الجدول رقم 
( R2 )معامل التحديد معامل الإرتباط  الدتغتَ  

  0.543 0.290 
مستوى الدلالة  المحسوبة  fقيمة متوسط الدربعات  درجات الحرية  لرموع الدربعات  النموذج  

sig 
/ /  4.266 1 4.266الإلضدار  

 0.009 14.752 1.566 43 0.500الخطأ 
/ / /  44 4.766الإجمالي  

 spssمن إعداد الطالبة بالإعتماد على لسرجات برنامج :الدصدر 

 fأعلاه  صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية ، حيث بلغت قيمة  (15)يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم     
وىذا  (0.05) ، وىي أقل من مستوى الدلالة الدطلوب  sig (0.009)عند مستوى دلالة المحسوب  (14.752)المحسوبة 

 وىذا مايدل على وجود 0.543مايثبت صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية ، كما بلغت قيمة معامل الإرتباط 
 0.295 قيمتو R2، وبمعامل تحديد  (الدعم التنظيمي )ارتباط بتُ الدتغتَ الدستقل البعد الاخلاقي للقيادة و الدتغتَ التابع 

البعد  )مصدرىا الدتغتَ الدستقل  (الدعم التنظيمي  )بالدئة من الدتغتَات الحاصلة في الدتغتَ التابع 20والذي يفسر أن مقداره 
:   وىي H1 ونقبل الفرضية البديلة H0، وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية  (الاخلاقي للقيادة 

يوجد دور ذو دلالة إحصائية للبعد الاخلاقي للقيادة على الدعم التنظيمي لدى الأساتذة بالكلية العلوم الاقتصادية  
 . 0.05وعلوم التجارية وعلوم التستَ عند مستوى دلالة 

 

 إختبار الفرضيات الفرعية : المطلب الثاني 

نتائج التحليل الالضدار الدتعدد لاختبار دور البعد الاخلاقي للقيادة بأبعاده الدختلفة على الدعم : (16)الجدول رقم 
. التنظيمي

مستوى الدلالة   المحسوبةTقيمة  Betaالخطأ الدعياري   Bالنموذج  
الأخلاقيات 

الشخصية للقيادة  
0.446 0.116 0.505 3.841 0.002 
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الأخلاقيات 
الإدارية للقيادة  

0.566 0.223 0.255 1.480 0.146 

الأخلاقيات 
العلائقية للقيادة 

0.423 0.097 0.128 0.684 0.530 

البعد الأخلاقي 
للقيادة  

0.445 0.105 0.543 4.243 0.009 

 spssمن إعداد الطالبة بالإعتماد على لسرجات برنامج : الدصدر 

اختبار الفرضية الفرعية الأولى  : أولا

H0 : لا يوجد دور ذو ذلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الشخصية على الدعم التنظيمي في الكلية العلوم الاقتصادية وعلوم
 0.05عند مستوى دلالة –  جامعة بسكرة - التسيتَ وعلوم التجارية  

 sig 0.002  عند مستوى دلالة 3.841 المحسوبة بلغت T، أن قيمة  (16)يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم      
 . H0 ونرفض الصفرية H1وبالتالي  نقبل الفرضية البديلة   (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة الدطلوب 

  :وبالتالي نستنتج 

. يوجد دور ذو دلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الشخصية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة  

اختبار الفرضية الفرعية الثانية  : ثانيا 

H0: لايوجد دور ذو دلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الشخصية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة عند 
  .0.05مستوى دلالة 

 وىي  0.146SIG عند مستوى دلالة 1.480 المحسوبة بلغت T، أن قيمة  (16)يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم 
 :  H1ونرفض الفرضية H0  وبالتالي نقبل الفرضية 0.05أكبر من من مستوى دلالة الدطلوب 

:  وبالتالي نستنتج 

لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الإدارية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة عند  
. 0.05مستوى دلالة 

إختبار الفرضية الفرعية الثالثة  : ثالثا 

 وىي أكبر sig 0.530عند مستوى دلالة 0.686 المحسوبة بلغت T،أن قيمة  (16)يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم 
:   وبالتالي نستنتج H1ونرفض الفرضية H0  وبالتالي نقبل الفرضية 0.05من من مستوى دلالة الدطلوب 
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لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية لبعد الأخلاقيات الإدارية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة  عند  
. 0.05مستوى دلالة 

أعلاه   (16)وفي الأختَ نستنتج من الجدول رقم 

 . لدتغتَ البعد الأخلاقي للقيادة كمجموعة 0.05أن ىناك دور ذو ذلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
على الدعم التنظيمي بالكلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية  (الأخلاقيات الشخصية للقيادة  )بعدوذلك من خلال ال

 .  0.009sig عند مستوى دلالة 4.243 المحسوبة  Tوعلوم التسيتَ حيث بلغت 

إختبار الفرضية الفرعية الرابعة : رابعا 

بإلضراف  (2.425)لصد أن الدتوسط الحسابي للبعد الأخلاقي للقيادة حيث بلغ الدتوسط الحسابي   (13)من خلال الجدول رقم 
 H1 ونرفض H0وىومنخفض وفقا لدقياس البحث وبالتالي نقبل  (0.564)معياري 

" ىناك مستوى منخفض للبعد الأخلاقي للقيادة في الكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ "  

  الخامسة إختبار الفرضية الفرعية: خامسا 

بإلضراف معياري  (2.468)لصد أن الدتوسط الحسابي للدعم التنظيمي حيث بلغ الدتوسط الحسابي   (14)من خلال الجدول رقم 
 H1 ونرفض H0وىومنخفض وفقا لدقياس البحث وبالتالي نقبل  (0.532)

" ىناك مستوى منخفض للدعم التنظيمي في الكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ" 

 
 
 

 

 :خلاصة الفصل 

      تعرفنا في لستلف أقسام دراستنا الراىنة الدعنونة بالبعد الاخلاقي للقيادة في تعزيز الدعم التنظيمي في دراستنا الديدانية لذا في 
ىذا الفصل نشأة الجامعة ومهامها وأىدافها وإعطاء لمحة عن الكلية والذيكل التنظيمي لذا ،وقد اعتمدنا على الدصادر الأولية 

 أستاذ والتي تحتوي 45والثانوية في جمع الدعلومات  حيث قمنا بتوزيع إستبيان على أساتذة الكلية لزل الدراسة والذي بلغ عددىم 
كمتغتَ تابع وىدفنا ىو الإجابة على " الدعم التنظيمي " كتغتَ مستقل و "البعد الأخلاقي للقيادة " على لزورين أساسيتُ هما 

 وتحليل بياناتها باستخدام أساليب احصائية spssالإشكالية الدطروحة ، وبعد استًجاع كافة الاستبيانات قمنا بتفريغها في برنامج 
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 –اختبار كولمجروف  )لستلفة كالدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري ،النسب الدئوية ،إختبار ألفا كرومباخ وإختبار التوزيع الطبيعي 
ثم قمنا بعرض وتحليل وتفستَ النتائج الدراسة الديدانية واختبار الفرضيات وتوصنا إلى صحة قبول .... ، تحليل الإلضدار (سمورنوف 

مستوى البعد الاخلاقي للقيادة في الكلية لزل الدراسة جاء منخفضا و الدعم : الفرضيات التي تم وضعها حيث  استنتجنا أن 
 0.05التنظيمي لدى الاساتذة بمستوى منخفض ، حيث توصلنا كذلك أن ىناك دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

لدتغتَ البعد الاخلاقي للقيادة كمجموعة على الدعم التنظيمي بالكلية لزل الدراسة ، ويوجد دور ذو دلالة إحصائية لبعد 
الأخلاقيات الشخصية للقيادة على الدعم التنظيمي في الكلية لزل الدراسة ، ولا يوجد دور ذو دلالة إحصائية لكل من البعد 

 .الأخلاقيات الإدارية للقيادة والأخلاقيات العلائقية للقيادة على الدعم التنظيمي 
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إن نجاح  الدنظمات يعتمد بحد كبير على السلامة الأخلاقية لقيادتها ، والتي تكون موجهة نحو تطوير الآخرين ،والوعي    
التأثير ،والتبادل ، فالقائد : بتأثير عملية إتخاذ القرار على سير العمل بالدنظمة وىناك معيارين مهمين للأخلاقيات والقيادة وهما 

الأخلاقي يؤثر في من يعملون معو من خلال دعمهم وعلاقتو الطيبة بهم ، إلا انو يجب مراعاة العلاقة التبادلية بينو وبين 
مرؤوسيو من خلا إتاحة الإتصال ثنائي الإتجاه ،وألا تكون علاقتو بهم قاصرة على لررد إعطاء الأوامر والتوجيهات ،فالتغذية 

الراجعة التي تأتي من خلال الدرؤوسين حول مشكلات العمل ومقترحاتهم وشكاواىم من الأهمية بمكان للإنصات لذا من 
جانب القائد ، وأخذىا في الحسبان عند إتخاذ القرارات ،لذا فغن تحلي القائد بمجموعة من السمات الأخلاقية والتي تنعكس 

على سلوكياتو مع مرؤوسيو من إنصات وعدالة ونزاىة وغيرىا تجعلهم أكثر بذلا للجهد إذ أن شعورىم بأن الدنظمة تهتم بهم 
 .سيجعلهم أكثر رضا عن أدائهم للعمل ،بل وقد يبذلون جهدا إضافيا وتطوعيا لخدمة الدنظمة التي يعملون بها 

 النتائج : أولا 

  :ويتم تقسيم النتائج الدتحصل عليها إلى قسمين أساسيين 

 :النتائج النظرية  -1
القدرة على التأثير في الأخرين نحو تحقيق الأىداف باستخدام الدعايير والتصرفات : القيادة الاخلاقية  -

 .والسلوكيات الأخلاقية ، وتشجيع الأفراد على التحلي بهذه السلوكيات والدشاركة أكثر في عملية صنع القرار 
 جميع أشكال الحوافز والدساعدات الدادية والدعنوية التي تدنحها الدنظمة بشكل طوعي  :الدعم التنظيمي  -

للعاملين فيها ،والتي تتمثل في صورة إىتمام الدنظمة بالعاملين وبزيادة رفاىيتهم  وتقديرىا لذم والذي ينعكس 
  .بدوره على بذل العاملين لأقصى درجة ممكنة من الجهد والعطاء لتحقيق الأىداف الدنظمة

أن القيادة عبارة وجود شخص من بين أعضاء الجماعة يعمل على تحقيق السلوك الإيجابي بين باقي الأعضاء  -
  (القائد)

  .لرموعة القيم والدعايير التي يعتمد عليها أفراد المجتمع في التمييز بين ماىو جيد وماىو سيء الأخلاق ىي -
 : النتائج التطبيقية  -2

  توصلنا من خلال البحث أن مستوى البعد الأخلاقي للقيادة جاء منخفضا وفقا لدقياس البحث حيث
في كلية العلوم الإقتصادية وعلوم  (0.564)بإنحراف معياري  (2.425 )بلغ متوسط حسابي بقيمة 

    .– جامعة بسكرة –التجارية وعلوم التسيير 
  توصلنا من خلال البحث أن مستوى الدعم التنظيمي جاء منخفضا وفقا لدقياس البحث حيث بلغ

في كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية  (0.532)بإنحراف معياري  (2.468 )متوسط حسابي بقيمة 
  .– جامعة بسكرة –وعلوم التسيير 
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 في كلية العلوم الإقتصادية  يوجد دور ذو دلالة إحصائية للبعد الأخلاقي للقيادة على الدعم التنظيميي
 ( .0.05) عند مستوى – جامعة بسكرة –وعلوم التجارية وعلوم التسيير 

 التنظيمي  الأخلاقيات الشخصية للقيادة على الدعم دور ذو دلالة إحصائية لبعد أظهرت النتائج أن ىناك
  .– جامعة بسكرة –كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير  في
  الأخلاقيات الإدارية للقيادة والأخلاقيات العلائقية للقيادة )لا يوجد دور ذو دلالة إحصائية لأبعاد التالية

  .– جامعة بسكرة –كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير  التنظيمي في على الدعم
  يشير معامل التحديدR2 = 0.290 الدعم ) من الدتغيرات الحاصلة في الدتغير التابع  %29 أن مقداره

 ( .البعد الأخلاقي للقيادة ) مصدرىا الدتغير الدستقل  (التنظيمي

 :التوصيات : ثانيا 

 بالنسبة بالغة أهمية وذات تراىا ضرورية والتي الإقتراحات من جملة نقدم أن يمكن إليها، التوصل تم التي النتائج من إنطلاقا
 :في والدتمثلة الجزائرية للكليات

 الكلية، في بالأهمية الشعور من نوع يخلق ما ىذا الأىداف، وضع في الدشاركة أو الرأي إبداء في الأساتذة إشراك -
 الوظيفي بالرضا الشعور وبالتالي لأفرادىا، للعمل الدناسب الجو توفير على جاىدة تعمل أن على الكلية يجب ولذذا

 . لذلك الدناسبة الأساليب بعض إتباع خلال من وذلك
 .حلها على والعمل مشاكلهم لدعرفة أقرب بصورة مع الأساتذة  التعامل -
توعية الدسؤولين في الكليات بضرورة الإلتزام بمبادىء القيادة الأخلاقية والعمل على تطبيقها لدورىا الذام على تنمية  -

 .القدرات الأساتذة 
ينبغي على كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير مراجعة سياساتها وإجراءتها الدتعلقة بأبعاد الدعم  -

 .التنظيمي وبالذات الدشاركة في صناعة القرار 
 .فهم وإدراك متغير الدعم التنظيمي لدا لو من أهمية من تحقيق الأىداف الدنشودة  -

 .البحوث المستقبلية : رابعا 

تشجيع الباحثين على إجراء الدزيد من الدراسات والبحوث الديدانية للتعرف أكثر على واقع البعد الأخلاقي للقيادة  -
 .وتناولو بالتفصيل على مؤسسات أخرى ذات قطاع عام وخاص  

 .دور القيادة الأخلاقية في تحسين أداء العاملين  -
 .إجراء دراسة حول أساليب تنمية القيادة الأخلاقية  -
 .دور القيادة في تحقيق التميز التنظيمي  -
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 : قائمة المراجع باللغة العربية 

 :الكتب 

 م ، دور الدعم التنظيمي في تحسين الكفاءة ذاتية للعاملين ، 2018صفاء عبد الحميد عبد العزيز دلاش  ، -1
 م ، القيادة الأخلاقية من منظور إسلامي دراسة نظرية تطبيقية مقارنة ، الطبعة الأولى، 2016احمد بن عبد الله الكبير ،  -2

 .دار النشر الدلك فهد  مدينة الرياض : السعودية 
 .دار وائل للنشر والتوزيع : م ، القيادة والاخلاق على مستوى الدؤسسات ، عمان الأردن 2020ىيفاء علي ،  -3
دار الدسيرة : م ، دور السلوكيات الأخلاقية في تعزيز فعالية الإرشاد ، عمان الأردن 2010خالد بن عبد العزيز الشملان ،  -4

 .للنشر والتوزيع والطباعة 
م ، أثر ممارسات القيادة الأخلاقية للمديرين في تحقيق التميز التنظيمي ، عمان 2014عبد العزيز بن سلطان العنقري ،  -5

 .دار سمر للنشر والتوزيع : الأردن 

 : المذكرات والرسائل الجامعية 

م ، الدعم التنظيمي في الجامعات الأردنية في لزافظة عمان وعلاقتو بمخرجات العمل من 2020عبد الله  فايز العجارمة ، -1
وجهة نظر رؤساء الأقسام الأكاديميين ، رسالة لدتطلبات الحصول على درجة ماجيستر في تخصص الإدارة والقيادة التربوية، 

 .قسم الإدارة والدناىج ،كلية العلوم التربوية ، جامعة الشرق الأوسط 
 م ، أثر الدعم التنظيمي في أسباب دوران العمل للأطباء والدمرضين دراسة ميدانية في 2016راضي ياسر الصرايرة ،  -2

الدستشفيات الحكومية جنوب الأردن ، رسالة مقدمة إلى كلية الدراسات العليا إستكمالا لدتطلبات الحصول على درجة 
 .ماجيستير في الإدارة العامة ، قسم الإدارة العامة ، جامعة مؤتو 

م ، دور الدعم التنظيمي والعقد النفسي في تعزيز الإنغماس الوظيفي من خلال بناء 2016زينب الذادي معيوف الشريفي ،  -3
الذوية الإجتماعية للعاملين ، أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه ، قسم إدارة الأعمال ، كلية الإدارة والإقتصاد ، جامعة 

 .الكربلاء 
 م ، أثر الدعم التنظيمي والإجتماعي في تخفيف ضغوط العمل دراسة ميدانية على 2009صالح عبد الله الكريديس ،  -4

العاملين  في مراكز الدوائر الحكومية في لزافظة جدة في الدملكة العربية السعودية ، رسالة مقدمة إلى عمادة الدراسات العليا 
 .إستكمالا لدتطلبات الحصول على درجة الداجيستير في إدارة الأعمال ، قسم الإدارة العامة ، جامعة مؤتو 

 م ، درجة ممارسة مديري الددارس الثانوية للقيادة الأخلاقية وعلاقتها  بقيمهم التنظيمية 2013أحمد بركي مبارك العتيبي ،  -5
من وجهة نظر الدعلمين في دولة الكويت ، رسالة إستكمالا لدتطلبات الحصول على درجة ماجيستير في التربية تخصص الإدارة 

 .والقيادة التربوية ، قسم الإدارة والدناىج ، جامعة الشرق الأوسط 
 م،  ممارسات القيادة الأخلاقية وعلاقتها بتحقيق الإبداع الإداري ، رسالة لدتطلبات 2017عماد سعيد محمد الشاعر ، -6

 .الحصول على درجة ماجيستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة ، قسم إدارة الأعمال  
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 : المجلات والملتقيات 

، أثر الدعم التنظيمي في السلوك الإبداعي لأساتذة جيجل ، لرلة الإستراتيجية والتنمية ، المجلد  (2021)مسعود ىريكش ،  -1
 . ، الصفحات 04العدد /11

م ، أثر الدعم التنظيمي الددرك في الأداء الوظيفي دراسة ميدانية في شركات الإتصالات 2014مفاز نوري عبد الودود ،  -2
  .3 ج 57بالجمهورية اليمنية ، لرلة الجامعة العراقية ، العدد 

م ، أثر الدعم التنظيمي الددرك على سلوكيات الإنسحاب بالتطبيق على قطاع النسيج والدلابس 2019غادة  عادل عطية ،  -3
، المجلة العلمية للإقتصاد - جامعة الإسكندرية –الجاىزة في الإسكندرية ، مدرس بقسم إدارة الأعمال ، كلية التجارة 

 .والتجارة 
م ، أثر الدعم التنظيمي على نية ترك العمل دراسة على عينة من الجامعات السودانية 2022عبد الشكور زكريا إسحاق ،  -4

الخاصة بولاية الخرطوم ، باحث علمي في إدارة الأعمال ، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ، لرلة العلوم الإنسانية 
 .والطبيعية 

م ، العلاقة بين الدعم التنظيمي والإستغراق الوظيفي وأثرهما على التهكم التنظيمي 2020عبد العزيز عبد الذادي العامري ،  -5
   .8لدى الدوظفين الإداريين في جامعة الحديدة ، لرلية علمية فصلية لزكمة ، العدد 

م ، أثر لزددات الدعم التنظيمي على جودة الخدمات الصحية ، لرلة التجارة 2016عبد الوىاب ، محمد أبو القصان محمد ،  -6
   .2 العدد – مصر –والتمويل ،كلية التجارة جامعة طنطا 

م ، أثر الدعم التنظيمي والرضا الوظيفي في نية ترك العمل عند 2018أحمد اليوسفي ، نجم الحميدي ، عقبة العيسى ،  -7
  .43مقدمي خدمة الإتصالات في مدينة حلب ، لرلة القدس الدفتوحة للأبحاث والدراسات ، العدد

م ، أثر الدعم التنظيمي في تعزيز التكين النفسي دراسة تطبيقية على لجان العمل الصحي 2021حاتم مطاوع عفسة ،  -8
  .37بالمحافظات الجنوبية الفليسطينية ، لرلة العربية للإدارة ، العدد 

م ، الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي دراسة تطبيقية على الأطباء 2019علي ضبيان الرشيدي ،  -9
قسم الإدارة العامة ، كلية العلوم الإدارية ، –العاملين في بعض الدستشفيات الحكومية في مدينة الرياض ، أستاذ مساعد 

  .3، العدد 39جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية الدملكة العربية السعودية ، لرلة العربية للإدارة ، المجلد 
 م ، مستوى الدعم التنظيمي للمدارس الثانوية بمدينة بريدة  من وجهة نظر 2019شادن عبد الله علي جريفاني ،  -10

 .  ، الجزء الثاني 10 ، العدد 35الدعلمات ، لرلة علمية ، المجلد 
م ، مستوى الدعم التنظيمي الددرك في الددارس الثانوية 2018حجي بن سليمان العنزي ، صالح علي يعن الله القرني ،  -11

بمحافظة حفر وعلاقتو بسلوك الدواطنة التنظيمية لدى الدعلمين والدعلمات ، المجلة الدولية للدراسات التربوية والنفسية ، العدد 
3. 
 م ، الدعم التنظيمي الددرك متغيرا وسيطا بين الإدارة الإحتواء العالي للموارد البشرية 2016لزمود شاكر عاشور ،  -12

 .30والإلتزام  التنظيمي دراسة إستطلاعية لأراء عينة من العاملين في شركة نفط الجنوب ، لرلة الإقتصادي الخليجي ، العدد 
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  .13، العدد 36م ، نظريات القيادة وإتخاذ القرارات ، لرلة علمية ، المجلد 2020عبير حسين آل قماش ،  -13
دور الوساطة لنية ترك :  م ، أثر القيادة الأخلاقية على الإلتزام التنظيمي 2020قعودة نصر الدين ، سلامي منيرة ،  -14

  .04 ، العدد 10العمل ، لرلة الإستراتيجية والتنمية ، المجلد 
 م ، أثر القيادة الأخلاقية في تنمية إبداع الدوارد البشرية ، لرلة الباحث في العلوم 2020راضية يوسفي ، أمال أيوب ،  -15

 .الإنسانية والإجتماعية 
 م ، أثر القيادة بالقيم على الولاء التنظيمي حالة تطبيقية على 2015أحمد إبراىيم أبو سن ، صفوان أمين سقاف ،  -16

  .16منظمات الأعمال اليمنية ، لرلة العلوم الإقتصادية ، العدد
 م ،  بناء نموذج الأخلاقيات القيادات الإدارية العليا 2018سحراء أنور حسين علي ، علي حسون فندي الطائي ،  -17

لأحداث التغيير التنظيمي بحث تحليلي عل عينة من الجامعات التقنية في العراق ، لرلة الباحث في العلوم الإنسانية 
  .34والإجتماعية ، العدد 

 م ، القيادة الأخلاقية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي 2018تهاني صالح العنزي ، صفوت حسن عبد العزيز ،  -18
  .44الدرحلة الثانوية في دولة الكويت من وجهة نظرىم ، لرلة العلوم الإنسانية والإجتماعية ، العدد 

  .77 م ، القيادة الأخلاقية في الإدارات التعليمية ، المجلة التربوية ، العدد 2020صلاح الدين عبد العزيز غنيم ،  -19
 م ، دور القيادة الأخلاقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى مديرات مدارس الدرحلة الإبتدائية بمدينة 2017ألرد درادكة ،  -20

  .2 ، عدد 13طائف من وجهة نظر الدعلمات ، المجلة الأردنية في العلوم التربوية ، لرلد 

 : قائمة المراجع باللغة الأجنبية 

- Lisun ,2019 , perceived organizational support : aliterateure revieu . 
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 الشعبيية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية

 -بسكرة –خيضر محمد جامعة

 التسيير علوم و التجارية و الاقتصادية العلوم كلية

 البشرية الدوارد تسيير ماستر الثانية السنة التسيير علوم قسم

 

 ....الفاضلة، الاخت.... الفاضل، الأخ

 بركاتو و الله رحمة و عليكم السلام

 للحصول استكمالا نقوم بإعدادىا التي للدراسة اللازمة الدعلومات لجمع صممت التي الاستبانة ىذه أيديكم بين أضع أن    يسرني

 :بعنوان- البشرية الدوارد تسيير تخصص – التسيير علوم في الداستر شهادة على

 جامعة محمد –كلية علوم الإقتصادية وعلوم التسيير وعلوم التجارية  دراسة" الدعم التنظيمي البعد الأخلاقي للقيادة في دور"
 -خيضر بسكرة

 للكلية  الدعم التنظيمي البعد الأخلاقي للقيادة و بين التأثير و الارتباط علاقة على التعرف الى الدراسة ىذه     وقد تهدف
 .لزل الدراسة 

 بدرجة تعتمد النتائج صحة أن حيث بدقة، الاستبانة أسئلة على التكرم بالإجابة منكم المجال نأمل ىذا في رأيكم لأهمية ونظرا

 لن اجابتكم جميع أن علما  نحيطكم.نجاحها عوامل من أساسي عامل رأيكم و ضرورية فمشاركتكم إجابتكم، صحة على كبيرة
 .فقط العلمي البحث لأغراض إلا تستخدم

 الاحترام و التقدير فائق مني بقبول تفضلوا               و

 

 :الطالبة :                                                             تحت إشراف الأستاذة الدشرف 

 موسي سهام                                                                                بريك شريهان 

 

 2022/2023: السنة الجامعية 
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 .والوظيفية  البيانات الشخصية: الأول القسم

 لذا بعد، فيما النتائج تحليل بغرض لأساتذة الكلية  الوظيفية و الشخصية الخصائص بعض على التعرف الى القسم ىذا    يهدف

. لاختيارك الدناسب الدربع في )×( اشارة بوضع ذلك و التالية التساؤلات على الدناسبة التكرم بالإجابة منكم نرجو

ذكر                                           أنثى      :                     الجنس

 سنت                         40 إلى 35من       سنت       35إلى 30 سنت                 من30 إلى 25 من :العمر

 سنت                                           40  اكبر من  

  استاذ مساعد ب                  استاذ مساعد أ                استاذ محاضر ب :الرتبت

 استاذ التعليم العالي والبحث العلمي                           استاذ محاضر أ 

 سنت                                  15و 10  سنواث             مابين 10 و 5 سنواث            ما بين 5اقل من :  الخبرة 

.   سنت20 سنت              اكثر من 20و10ما  بين 

ماجستير               ماستر                 دكتوراه  : المؤهل العلمي

محاور الإستبانة : القسم الثاني 

  البعد الاخلاقي للقيادة: المحور الأول  

درجة  تحديد الدرجو و الدراسة، لزل أساتذة الكلية  البعد الأخلاقي للقيادة لدى مستوى تقيس التي العبارات من لرموعة يلي فيما
. لاختيارك الدناسب الدربع في )×( علامة بوضع ذلك و عنها، موافقتك عدم أو موافقتك

أسئلت الاستبيبن الرقم 

المقيبس 

غير 

موافق 

بشدة 

غير 

موافق 
موافق محبيد 

موافق 

بشدة 

الأخلاقيات الشخصية للقيادة  
     يعمل عميد الكلية على تحقيق العدالة بين الاساتذة  01
     يحترم العميد الاساتذة في كافة الظروف  02
     يتقبل عميد النقد بصدر الرحب وبدون تذمر   03

     يستطيع العميد التصرف بحكمة خلال الازمات  . 04
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     ينسب النجاح اذا تحقق لنفسو وللاساتذة   05
     يمتلك العميد القدرة على تحمل الدسؤولية   06
     . يحترم العميد مواعيد العمل الرسمية  07
يتجنب معاملة الاساتذة كعميد ويعتبر نفسو كباقي  08

الاساتذة  
     

  
الاخلاقيات الادارية للقيادة 

 

     

     يعتمد الشفافية والنزاىة في تقييم الاساتذة   01
     يمتلك القدرة على اتخاذ القر ارات وتحديد الاىداف   02
     يدعم العمل بروح الفريق   03
     يعزز الجوانب الايجابية لدى الاساتذة   04
     يستخدم الدنافسة الاخلاقية بين الأساتذة   05
     يحافظ على اسرار العمل الاداري   06
     يقوم بتوجيو اصحاب الاداء الدتدني   07
     يتابع التوصيات الدقدمة خلال الاجتماعات  . 08

الاخلاقيات العلائقية للقيادة  
     يشارك العميد الاساتذة خلال مناسباتهم الاجتماعية   01
     يعزز الصداقة بينو وبين الاساتذة   02
     يراعي العادات والتقاليد في التعامل مع الاساتذة   03
     يستثمر علاقتو مع المجتمع المحلي لدصلحة الكلية   04
     يقوم بالانتقاء الالفاظ الجيدة مع الاساتذة  . 05
     يقوم بالاشراف على سير العمل بنفسو   06
     يعتز بعلاقاتو الاجتماعية مع الاساتذة   07
     يمد يد العون والدساعدة للاساتذة . 08
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  الدعم التنظيمي: المحور الثاني 

درجة  تحديد الدرجو و الدراسة، لزل أساتذة الكلية  الدعم التنظيمي  لدى مستوى تقيس التي العبارات من لرموعة يلي فيما
. لاختيارك الدناسب الدربع في )×( علامة بوضع ذلك و عنها، موافقتك عدم أو موافقتك

أسئلت الاستبيبن الرقم 

غير 

موافق 

بشدة 

غير 

موافق 
موافق محبيد 

موافق 

بشدة 

تقدر ادارة الكلية المجهودات الاضافية التي يبذلذا الاساتذة   01
     

     توفر الادارة الاستقرار الدعنوي للاساتذة   02

     يشجع الدسؤول مبادرات الاساتذة  03

     تسعى الادارة الى تحقيق توقعات الاساتذة   04

     تسعى الادارة الى تحفيز الاساتذة بوسائل لستلفة   05

     نسعى الادارة لتوفير ظروف عمل الدناسبة   06

     تسمح الادارة للاساتذة اتخاذ القرارات بكل حرية   07

     تدنح الادارة فرص التكوين للاساتذة   08

تعقد الادرة لقاءات دورية مع الاساتذة على سير العمل  09
والاستماع اليهم  

     

     تتوافر النوايا الحسنة والاىتمام الدتبادل بين الاساتذة   10

     يتوفر لدى الكلية مناخ مشجع على الاستقرار الوظيفي  11

      تدلك الادارة منظومة قيم واعتقادات مشتركة في العمل     12
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République Algérienne Démocratique et Populaire 

Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la 

Recherche Scientifique   
Université Mohamed KHIDHER -Biskra 
Faculté des Sciences Economiques, Commerciales et 
des Sciences de Gestion 
Département des Sciences de Gestion 

 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي
 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير
 قسم علوم التسيير 

 

 تصريح شرفي

 خاص بالالتزام بقواعد النزاهة العلمية لانجاز بحث
 (2020 ديسمبر 27 المؤرخ في 1082القرار ملحق القرار)

 

بريك شريهان: أنا الممضي أدنـاه،  

طالـب           :    الصفة  

  209044937: الحامل لبطاقة التعريف الوطنية رقم

21/03/2023: الصادرة بتاريخ  

علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: ..المسجـل بكليـة  

علوم التسيير: قسم.  

مذكرة ماستــر   :والمكلف بإنجاز  

 :تحـت عنـوان

 .دورالبعد الأخلاقي للقيادة في تعزيز الدعم التنظيمي

 

أصرح بشرفي أني ألتزم بمراعاة المعايير العلمية والمنهجية ومعايير الأخلاقيات المهنية والنزاهة 

المحدد 2020 ديسمبر 27 المؤرخ في 1082الأكاديمية المطلوبة في انجاز البحث وفق ما ينصه القرار رقم 

 .للقواعد المتعلقة بالوقاية من السرقة العلمية ومكافحتها

 

 .08/06/2023 ..:                                                             التاريخ

 إمضاء المعني بالأمر 

Charihan briek                                                  
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