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 :  ملخص
في عصر العولمة ، لذلك تسعى  للمؤسساتالموارد البشرية ميزة  تسير و إدارةالقيادة في  نمط عد ي  

شجع على الاستقرار نمط المن خلال تبني  التنموي  اهارتقاء بمستو الدولة الجزائرية للا
 
القيادي المناسب و الم

الخدمات المقدمة السلع و تحسين الإنتاجية والارتقاء بجودة إلى هدف يالبشرية ،  هالموارد تهافي إدار الوظيفي 
الاستقرار الوظيفي  الاعتبار  لذا فإن أسلوب القيادة المناسب لإدارة الموارد البشرية الذي يأخذ؛ للمواطن

من مستوى الخلل الوظيفي ويتغلب على معظم العقبات التي تواجه   يخفضمن شأنه أن  للإطارات المسيرة،
  .الجزائرية المؤسسات

   . النمط، القيادة، الاستقرار الوظيفي، المؤسسة كلمات مفتاحية: 
Abstract: 

The leadership style in managing human resources is the advantage of 

business organization in the era of globalization, so the Algerian state seeks 

to advance its level of development by adopting the appropriate 

management pattern to serve and encourage the professional stability in 

managing human resources, with the aim of improving and enhancing 

productivity and upgrading the quality of services Provided to the citizen. 

The appropriate leadership style for managing human resources which 

takes account the professional stability would reduce the level of 

dysfunction and overcome most of the obstacles faced by Algerian business 

organization.  
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 مقدمة:   .1
إن الاستقرار الوظيفي يعد مطلبا رئيسيا لنجااا   المؤسسااات والتغلااب علااى المشااولات  الااتي تواجهااا 

ظل التحديات والتغيرات المستجدة ، فمهمة القيادة هي مواجهة هذه المشولات ، فلا يمون إيجاد بيئااة في 
مسااتقرة في ظااال  ياااادة إدارياااة جامااادة لخلاال المناااا  المناساااب للعمااال ، بااال  تااا  إلى  ياااادة  اااادرة علاااى إيجااااد 

ساايرة للمااوارد
 
البشاارية و  ااد تااؤدي إلى ا فااا   الحلول للعوائل والمشاكل التي تضااع واادودا أمااام الإطااارات الم
ستخدمين.

 
 مستوى الاستقرار الوظيفي لدى هذه الفئة من الم

فالمؤسساااات الاااتي تساااعى إلى التجدياااد والتطاااوير تحتاااا  إلى  ياااادة إدارياااة تتاااوفر فيهاااا  ااافات القياااادة 
 ااادرة علااى الناجحااة الااتي يجااب أن يتحلااى  ااا كاال ماان يمسااك بزمااام أمااور  يااادة و تساايير ا خاارين، فالقيااادة 

التفوااير العلمااي الحااديع في  اانع القاارار  لمشاااركة وااق تااتمون ماان تحقياال التميااز و الااريادة في بيئااة أهاام مااا 
 يميزها هو الحاجة للاستقرار.

تنحصااار مشاااولة الدراساااة في الوشااا  عااان والتعااارف علاااى مااادى وىاااير أنماااا  القياااادة علاااى مساااتوى 
البشاااارية  لمؤسسااااات الجزائريااااة، ودورهااااا ا ااااوري والرئيسااااي الاسااااتقرار الااااوظيفي للإطااااارات المساااايرة للمااااوارد 

بتشااجيع الإبااداد الإداري في إأاااله أعمالااا بشااول خااال، وانعوااامخ جلااك علااى  ماال  رجاتهااا في ا تمااع 
بشاااول عاااام، وجلاااك لتعزياااز الايجابياااات وعااالا  السااالبيات  ااادف المسااااعدة علاااى  ياااام المؤسساااات بمهامهاااا 

 و موانتها في دنيا الأعمال و التي تتميز بشراسة أملاها علينا عصر العولمة . بإبداد إداري لفر  وجودها
كمااا يمواان بلااورة إشااوالية الدراسااة  لتسااالل الرئيسااي التااالأ: طمااا ماادى وىااير الأنمااا  القياديااة علااى 

ساايرة للمؤسسااات الجزائريااة رط و يتفاارد عاان السااؤال الاارئي  الأ
 
ساائلة مستوى الاستقرار الوظيفي للإطااارات الم

 الفرعية التالية:
 ما هي أهم الأنما  القيادية، المستخدمة في المؤسسات الجزائريةر .أ

 ما هي أهم عنا ر الاستقرار الوظيفي للإطارات المسيرة للمؤسسات الجزائرية ر .ب
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مااا هااو وا ااع تطبياال أهاام عنا اار الاسااتقرار الااوظيفي للإطااارات المساايرة والمتم لااة في: الااولاء الااوظيفي ،    . 
  الااوظيفي، الإبااداد الااوظيفي  و مااا هااي نوعيااة علا تهااا الإرتباطيااة  لأنمااا  القياديااة السااائدة في الطمااو 

 المؤسسات الجزائريةر
 على الإطارات المسيرة للمااوارد البشاارية و للإجابة  على هذه التساللات،  منا بإجراء دراسة ميدانية

،  لمديريااة الجهويااة ة العموميااة الجزائريااة جات أسااهمالمؤسس:بمؤسسة بيع و تولهيع الوهر ء و الغاله طسونلغالهط 
 الخا ة بمنطقة الوسط الوائن مقرها بمدينة البليدة. 

   الجانب النظري للدراسة.2
 : القيادة الإدارية 1.2

تعتااا القيااادة الإداريااة إوااادى العمليااات الإداريااة الامااة ، في  تلااا  المنظمااات وجلااك للاادور الاااذي 
لملائمة لمختل  النشاطات الإدارية والفنية كالتخطيط والتنظاايم والر ابااة، فالمنظمااات تلعبه في اتخاج القرارات ا

المعا اارة تحتااا  إلى  يااادات جات فعاليااة عاليااة ماان ويااع المهااارات والخاااات والا اهااات ،وجلااك للنهااو  
 بمؤسساتهم وتحقيل أهدافهم.

ين أو  ااادة ، لواان القيااادة في تواان في الو ير من الباو ين تطر وا إلى تعرياا  القيااادة سااواء كااانوا  و اا 
هذه التعاري  موضوعا  ابلا للجدل بقدر ما كانت موضوعا يسااتدعي الر ااد المسااتمر والدراسااة والمنا شااة، 
تتأىر  لخاة الشخصية وتباين الموا   وتماسك الجماعة و انسها و درة القائد على التااأىير والإ ناااد وتحريااك 

 أهم التعاري  التي أعطيت للقيادة: مشاعر ا خرين، وسوف نستعر 
يعرفااان القيااادة علااى أمااا ااعمليااة التااأىير الااتي يقااوم  ااا  koonty and Adoonelالباو ااان 

 ,Koonty)القائد كل من يرأسهم، لإ ناعهم وو هم على المساهمة الفعالة بجهودهم للقيام بنشا  متفاني  
1964, p. 25) ؛ و يؤكدFiedler ني:ااالجهود المبذولة للتأىير علااى أو تغيااير ساالو  على أن القيادة تع

 .‹‹(F.Fiedler, 1997, p. 36)النامخ من أجل الو ول إلى أهداف المنظمة والأفراد
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وأد الدكتور طعبد الوريم دروبشط والدكتورة طليلى تولاط ، يعرفااان القيااادة علااى أمااا ااالقاادرة الااتي  
)العمياااان، خلااال التعاااون بياانهم في سااابيل تحقياال هااادف بذاتااه يسااتأىر  ااا المااادير علااى مرلوسااايه وتااوجيههم و 

 ‹‹. (64،  فحة 2002
على الرغم من وجود بعض الاختلافات بين الباو ين في  ال الإدارة في تعري  من الملاوظ، و أنه 

مصاااااطلي القياااااادة إلا أمااااام أوعاااااوا علاااااى مفهاااااوم واواااااد للقياااااادة وهوااعملياااااة التاااااأىير علاااااى أنشاااااطة الأفاااااراد 
)العميااان، عااات ماان أجاال تحااريوهم إراديا ا اااه تحقاال هاادف مشااو  في أطااار ظااروف مو اا  معااين والجما

 ‹‹.(71،  فحة 2002
تتضي العنا ر الأربعة الأساسية لعملية القيادة   طالقيادةط فهومبم من عر  أهم ما يتعلل ا سبلمم   

 : (54،  فحة 1999)المصري، وهي على التوالأ 
 دث بين فرد وفرد أو واعة وواعة أخرى..عملية التأىير التي تح1 
 .إن عملية التأىير تقع على أنشطة الأفراد والجماعات .2
. إن ما تحدىه هذه العمليااة ماان أىاار هااو تحريااك الأفااراد والجماعااات لتحقياال هاادف مشااو  بطريقااة 3

 إرادية وعن إ ناد وبحمامخ و ىقة.
 اكمة للمو   القيادي .تحقيل الدف المشو  يتم في إطار الظروف الح إن. 4

 وعليه يمون التعبير عن القيادة الإدارية  لمعادلة التالية :
 القيادة الإدارية =  ائد إداري + واعة مرلوسين + وىير + هدف) أو أهداف (+ مو  

      
 الأنماط القيادية   2.2

) ااااامومخ، لوساااايه إن مفهااااوم الاااانمط يعااااني الأساااالوب الااااذي ينتهجااااه القائااااد الإداري للتااااأىير علااااى مر 
، إماااا سااالبا بوااابي القااادرات الإبداعياااة لاااديهم وإماااا إيجاااا  عااان طريااال إظهاااار هاااذه  (88،  ااافحة 2001

؛ و عليااه فااالنمط الإداري يعااا عاان  موعااة التصاارفات  (68،  اافحة 1997)الااواري، القدرات وتنميتها 
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أثارهاااا المباشااارة علاااى سااالو  الاااتي يباااديها القائاااد داخااال التنظااايم نتيجاااة لضاااغو  داخلياااة أو خارجياااة وتاااو  
 . (78،  فحة 1990)النمر، العاملين في التنظيم سلبا أو إيجا  

 :  النمط القيادي الأوتوقراطي .أ

هو النمط القيادي الذي توكز فيه السلطة بيد القائد ، ويااع يتخااذ كافااة القاارارات بنفسااه ويااتحوم 
 .(74،  فحة 2006)محمد، بشول كامل  لجماعة التي يديرها 

 النمط القيادي الديمقراطي : ب.
هاااو الااانمط القياااادي الاااذي يعطاااي فياااه القائاااد مسااااوة واساااعة للمرلوساااين ، لواااي يشااااركوا في اتخااااج 

 .(49،  فحة 2001)أبو  ح ، القرارات وول المشولات وكذلك التفاعل فيما بينهم ويعا 
  النمط القيادي الحر: . 

رار للمجموعاااة ويوتفاااي القائاااد بإعطااااء إرشاااادات في الااانمط القياااادي الحااار، تخاااول سااالطة  ااانع القااا 
 . (38،  فحة 2008)عبوي، وتوجيهات وبعد جلك يتدخل عندما يطلب منه فقط 

 
في هااذه الدراسااة و فيمااا يخااا الأنمااا  القياديااة فقااد تناولنااا  لدراسااة و التحلياال، الأنمااا   التاليااة: 

و الاانمط القيااادي الحاار( ،  عتبااار أمااا تم اال معظاام النمط القيادي الأوتو راطي و النمط القيادي الااديمقراطي 
الأنما  القيادية الأك اار تواجاادا في منظماتنااا وتشااتمل هااذه الأنمااا  تقريبااا علااى معظاام الصاافات القياديااة الااتي 

 تناولتها معظم الدراسات العلمية.
لإبداد الإداري، إج ي عد مما يساهم في تهيئة البيئة القيادية المناسبة للموارد البشرية في المؤسسة لدفعها 

   النمط القيادي من أهم العوامل المؤىرة في رفع مستوى الإبداد و الابتوار الإداري في المؤسسات. 
 للإطارات المسُيرة بالمؤسسة  الاستقرار الوظيفي  3.2

اااة  سااايرة للمؤسساااة مااان أهااام العوامااال الاااتي تحااادد فعاليا
 
يعتاااا الاساااتقرار الاااوظيفي و ولاء الإطاااارات الم

اااءةوك ، وإجا ارتفعااات نساابة وركياااة الياااد العاملاااة ماان مؤشااار الخااارو  ماان خااالال م غاااادرة الإطاااارات المؤسساااة فا
سيرة للمؤسسة، يااؤدي هااذا إلى نااود ماان اللاتااوالهن تختلاا  نساابة وىاايره  خااتلاف أهميااة المنا ااب الااتي كااان 

 
الم
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لة ماان المنصااب و غيرهااا ماان تشااغله الفئااة المغااادرة للمؤسسااة مهمااا كااان ساابب المغااادرة ، عاان طرياال الاسااتقا
الأسباب التي تنهي عقد العمل بين المؤسسة و موظفيها، و في هذه الحالة على المؤسسة تعويض مااا ضاايعته 
ناسب، فقد تطول المدة الزمنية هذا ما يولاا  المؤسسااة 

 
من يد عاملة عن طريل عملية البحع عن البديل الم

 يرا ما يوااون  اارار الإطااار المسااير في مغااادرة منصاابه  ااد الااذي توالي  إضافية  بل وبعد تر  الموظفين لا، وك
اتخذه بعد دراسة طويلة انتهت بتفضاايله بااديل لااذه المؤسسااة بمؤسسااة أخاارى جات وااوافز وامتيااالهات أفضاال، 
وهذا كله يوون نتيجة رد فعل لأي  رار اتخذ من خلال أود الأنما  القيادية التي ينتهجها القائد و الرئي  

كفاءاتااه و دراتااه المهنيااة وأعطااي إلى فاارد ناسااب  لعمل، أىر فيه سلبا م ل أنه يحاارم ماان منصااب عااالأ يالمباشر ل
غااادر أمااا غااير عادلااة و تحااد 

 
آخر أ ل منه مهارة بساابب  رابااة أو محسااوبية أو أسااباب أخاارى يراهااا الموظاا  الم

 من طمووه الوظيفي.
ى الااادوام  لأمااان والحماياااة في عملاااه إشاااعار العامااال علااا »: بصااافة عاماااة  يقصاااد  لاساااتقرار الاااوظيفي

والعمااال علاااى تحااارره المعقاااول مااان الخاااوف مادامااات الإجاااراءات الاااتي اتخاااذت لتقديماااه ساااليمة الخطاااوات وكاااان 
إنتاجاااه لا يااادعو للقلااال، لاااذلك يجاااب أن ينتهاااز المساااؤولين الفااارل في كااال مناسااابة لإشاااعار العامااال  لأمااان 

،  اافحة 1973)الواسااع،  النقابية وأمنه الصناعي وتر يتااه والراوة وضمان استقراره عن طريل تحفيزه ووريته
81)». 

استقرار الموظاا  في الوظيفااة »: ط الاستقرار الوظيفي كما يليوبيب الصحافالواتب ط عرفكما ي
ويتبااين ماان معاادلات البقاااء في العماال، وتحسااب المنظمااات متوسااط العماار الااوظيفي للعاااملين لااديها لتحديااد 

 .« (96،  فحة 1997)الصحاف،  ي وتعمل على توريسهمعدلات الاستقرار الوظيف
الاسااتقرار ياارتبط بمسااتوى الرضااا المهااني للعاماال »: الاسااتقرار الااوظيفي كمااا يلااي طشااتا طعلااي عاارفوي

فالعاماال الااذي لا يشااعر  لرضااا والراوااة في عملااه يحاااول دائمااا تغياايره ويعتااا الغياااب عاان العماال مظهاار ماان 
 .«(344،  فحة 1994تا، )ش مظاهر عدم الاستقرار المهني
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بقاااء الموظاا  في عملااه وعاادم »: ط الاسااتقرار الااوظيفي كمااا يلاايهنااري فااايول كمااا عاارف الباوااع ط
)الشااويوي،  فعالية أك ر ونفقات أ االب نقله من عمله  خر وينتج عن تقليل نقل الموظفين من وظيفة لأخر

 .«(41،  فحة 2006
 لنساابة لأعضاااء العينااة ماان الإطااارات المساايرة للمااوارد  اإجرائياا  للاسااتقرار الااوظيفي كمااا  منااا بتعرياا 

هااو بقاااء الاسااتقرار الااوظيفي  »: وسااب مقتضاايات الدراسااة الميدانيااة كمااا يلااي البشاارية بمؤسسااة طسااونلغالهط،
وااين تتااوفر لديااه الباادائل،   المؤسسااةلماادة أطااول عاان طواعيااة ورغبااة منااه دون تاار   المؤسسااةالموظاا  في خدمااة 

لتااوفر  موعااة ماان  لعاماال و لأخااا الإطااار بعملااه مااع تااوفر باادائل أخاارى، وهااذاكمااا يعااني ماادى تمسااك ا
 موظاا ، متم لة في الإشباد المادي والمعنوي والاجتماااعي والنفسااي لل المؤسسةالضمانات مقدمة من طرف 

 .«بيئة تحفز على ىقافة تنظيمية  ويةضمن 
 أهمية الاستقرار الوظيفي للإطارات للمُسيرة:  1. 3.  2

 نا إيجاله أهمية ارتفاد شعور الموظ   لاستقرار الوظيفي في النقا  التالية : يمون

القااادرة علاااى التويااا  ماااع بيئاااة العمااال، ماااع ارتفااااد نسااابة الانتمااااء و الاااولاء الاااوظيفي، إج أن البيئاااة  -
ياادفعها  المريحة التي تتمتع  ا الموارد البشرية تعطيها إموانية أكا للتحوم في عملها و  لبيئااة ا يطااة و

 للم حافظة عليه.
لهيادة مستوى الطمو  و التقدم الوظيفي، فالموارد البشاارية الااتي تسااتمتع  لاسااتقرار الااوظيفي توااون  -

 أك ر رغبة في تطوير مستقبلها الوظيفي. 
الرغبااة في الإبااداد والابتوااار، فعناادما يشااعر الموظاا  هن ويااع واجاتااه الماديااة و غااير الماديااة مااان  -

 وأمان وظيفي، كما تزيد لديه الرغبة في ودية الأعمال بطريقة إبداعية مميزة و مبتورة.تقدير و اووام 

 أهمية الاستقرار الوظيفي بالنسبة للمؤسسات:  2. 3.  2
يمون إيجاله انعوامخ ارتفاد شعور الموظفين  لاستقرار الوظيفي  لإيجاااب علااى لمؤسسااتهم في النقااا  

 :(493،  فحة 1982)الرفاعي،  التالية 
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ارتفاد في مستوى الفعالية والفاعلية الوظيفية لمواردها البشرية ، فالاستقرار الوظيفي يجعل المااوظفين  ▪
 أك ر تركيزا في عملهم و ينمي طمووهم الذي يوا، بوا و أا  المؤسسة.

الرو  المعنوية للموارد البشاارية، ويرافاال جلااك ا فااا  في مسااتوى الخلاال الااوظيفي مستوى  في ارتفاد ▪
 الذي تعاني منه جُّل المؤسسات لتحقيل أهداف المؤسسة.

تعزيااز ال قافااة التنظيميااة الإيجابيااة الااتي تحفااز الشااعور  لانتماااء إلى واعااة العماال والسااعي وراء تحقياال 
أهاااداف واعاااة العمااال مااان خااالال التعااااون والتوافااال والانساااجام باااين أعضااااء الجماعاااة مماااا يرفاااع نسااابة الاااولاء 

 بذلك تحقيل أهداف المؤسسة في النمو و الالهدهار الإجتماعي.الوظيفي للجماعة و 
 
 للدراسة الجانب الميداني.3

 : مجالات الدراسة الميدانية1.3
 :المجال المكاني للدراسة  1. 1.3

تم إأااااله هاااذا البحاااع العلماااي في مؤسساااة مااان المؤسساااات الا تصاااادية الجزائرياااة ، و هاااي مؤسساااة 
ط  ، تعاااد مؤسساااة طساااونلغالهط ثاني أكاااا مؤسساااة في  -جات أساااهم  شاااركة -الوهااار ء و الغااااله طساااونلغاله 

م ، وتعاااد باااذلك مااان أ اااادم 1962الجزائااار بعاااد شاااركة طسااااوناطرا  ط   تم وسيساااها بعاااد الاساااتقلال ساااانة 
م عاان إنشاااء 1962ديسااما  31في   175 – 62المؤسسااات الجزائريااة ،ويااع اتخااذت الجزائاار  اارار  ر اام 

م في 1969ط ثم غاايرت تسااميتها ساانة   E . G .Aلغاااله الجزائااري  مؤسسااة  تحاات  اساامط كهاار ء  و ا
م بعااد 1969أوت  01م  اادرت في الجرياادة الربيااة بتاااريخ 1969جويليااة  28في  59-69الوىيقة ر اام 

. (1962)الجمهوريااة الجزائريااة، ط و تسااميتها  لمؤسسااة الأم طسااونلغاله ط  E . G .Aتو ياا  مؤسسااة  ط 
أ اابحت ؤسسة من مؤسسااة شااعبية إلى نمااط مؤسسااة  ااناعية و  اريااة ويااع م تغير نمط الم1991في سنة 

مؤسسااااة طسااااونلغالهط تساااامى المؤسسااااة الوطنيااااة لإنتااااا   و نقاااال و تولهيااااع الطا ااااة جات الطااااابع  التجاااااري و 
الصناعي التي تشرف على تسيير  و تبقى السياسة الطا وية على الدولة و تحت ر ابتها )الجمهورية الجزائريااة 

م  و في ساااانة 1991وديسااااما  14الصااااادر في  475 – 91في القاااارار ( 11/12/1991في  ،، الماااؤر 
م ويااع تقاارر تغااير نمااط  1995ديسااما  17الصااادر في  280-95م  اادر القاارار الااولهاري ر اام 1995
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)المديرية العامة لمؤسسااة الوهاار ء و الغاااله المؤسسة القديم و أ بحت مؤسسة عمومي جات طابع ا تصادي 
 :(1995، 04ط سونلغالهط ، المادة الجزائرية 

 تسميتها : الشركة الجزائرية للوهر ء و الغاله  ط سونلغاله ط -

 شولها: مؤسسة   عمومية ا تصادية جات أسهم. -

 مليار دينار جزائري. 150الشول القانوني : شركة جات أسهم يحومها القانون التجاري رأبالا يقدر با  -

 ط ، بمدينة البليدة.-الوسط -داري لمؤسسة طسونلغالهقد تمت هذه الدراسة في المقر الإل
 :المجال الزمني للدراسة 2. 1.3

 18/09/2020بتاريخ ط سونلغالهطفي المرولة الأولى كانت أول لهيارة لذه المنظمة المتم لة لمؤسسة
بعتها عدة أين تم اخذ الموافقة من طرف مصلحة الموارد البشرية للديوان بمباشرة الدراسة الميدانية ، أين ت

لهيارات من اجل الملاوظة و الاطلاد علي السجلات و وثائل الخا ة  لمؤسسة و العمال و وصر عينة  
 البحع بعد جلك. 

تمت من خلالا وع البيانات اللالهمة و المتعلقة  لدراسة، أين  فقد المرولة ال انيةأما فيما يخا 
 .22/11/2020سوجاعها بتاريخ  منا بتولهيع استمارات الاستبيان على المبحوىين، وا

 : للدراسة بشري )العينة البحثية( المجال ال 3. 1.3
يقاادر عاادد المااوظفين ماان الإطااارات المساايرين  عينااة الدراسااة ، إج ا ال البشااري للدراسااة و المتم اال في

 2020/ 31/12إطااار م سااير إلى غايااة  64الاادائمين في مؤسسااة طسااونلغالهط و في مقرهااا بمدينااة البلياادة بااا 
الاااذين يم لاااون ا تماااع العاااام للمؤسساااة، وياااع  سااامتهم الاتفا ياااة الجماعياااة إلأ ىلاىاااة  موعاااات اجتماعياااة 

 ومهنية على النحو التالأ:
أما فيما يخا عينة الدراسة من المبحوىين و نود العينااة في ا تمااع الماادرومخ ، فقااد تم الاعتماااد علااى 

 
 
، و  د بلغ عااددهم بااا  بمصلحة و أ سام تسيير الموارد البشرية سيرةالعينة القصدية الموجهة لفئة  الإطارات الم
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إطار ، و نظرا لصغر عدد العينة مقارنة   تمع الأ لي على كامل تراب الجمهوريااة الجزائريااة، اعتماادنا  64
 على المسي الشامل للعينة ، وتم  تولهيع الاستمارة عليهم.

ما العينات التي يتم انتقاء أفرادها بشول مقصود ماان أعلى كما تعرف العينة القصدية أو المقصودة 
 باال الباوااع نظاارا لتااوافر بعااض الخصااائا في أولئااك الأفااراد دون غاايرهم، ولوااون تلااك الخصااائا هااي ماان 

 الأمور الامة  لنسبة للدارسة.
 : المستخدمة في الدراسة عطيات الم و تحليل أدوات وتقنيات جمعمنهج و  2.3

ذه الدراسااة هااو الماانهج التحليلااي الو اافي الااذي يقااوم علااى تحديااد خصااائا إن الماانهج المتبااع في هاا 
الظاااهرة ، وأبعادهااا في إطااار معااين ، ويقااوم بتحليلهااا اسااتنادا للبيااانات ا معااة وولااا ثم محاولااة الو ااول إلى 

ذا المنَهج أسبا ا ، والعوامل التي تتحوم فيه و لتالأ الو ول إلى نتائج  ابلة للتعميم ؛ ويع تم استخدام ه
بتجميااع المعطيااات الميدانيااة بواسااطة الاسااتمارة كااأداة رئيسااية لمعرفااة الاانمط القيااادي السااائد في المؤسسااة ماان 
ساايرة في 

 
وجهااة نظاار المرلوسااين وكااذلك معرفااة وا ااع الإسااتقرار الااوظيفي بعنا ااره وإبعاااده لاادى الإطااارات الم

 
 
ساااتخدمين وعلا تااه ههااام مؤشاارات الإساااتقرار مؤسسااة طساااونلغالهط ، وكااذا الااانمط القيااادي المماااارمخ علااى الم

 الوظيفي لإطارات .
المساااتخدمة في الدراسااة الميدانياااة فهااي علاااى  المعطيااات البياااانات و فيمااا يخااا أدوات وتقنياااات وااع

 التوالأ:
تعد مااان أهااام الأدوات الرئيساااية الاااتي تعتاااا مصااادرا أساسااايا للحصاااول علاااى  الملاحظة: -أ

ااا البي ااد  يامناااا ااة عناااا ااتطلاعية اسااتعنا  لملاوظاااا ااا الاساااا االال جولتناااا اان خاااا ااةـ فماااا ااات اللالهمااا ااات والمعلومااا انااا
ااائلة بم ااان أسااا اااد مااا سااايرة بمختلااا  المصااااة، والتأكااا

 
ديرياااة و الإطاااارات الم

 
ااالي  لم اااع رلسااااء مصااااا اااة ماااا قابلاااا

ااتمارة و  ياااامخ درجااة  اااد ها و ىباتهااا و مراجعتهاااا ماان  بااال محومااين  بااال تولهيعهااا ، واااق يجااااب  الاسااا
 عليهاااا بمصدا ية من طرف المبحوىين.

ااا علاالمقابلــة :   -ب ااود اعتمادناا ااول الموضاا ااوىين واا ااض المبحاا ااع بعاا ااى المقااابلات الشخصااية ماا اا
مااان أجااال التعااارف عااان  ااارب علاااى ردود أفعاااال الماااوظفين وسااالوكهم ومعااااملاتهم وكيفياااة أداء مهاااامهم 
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ااذه  الموتبيااة و آرائهاام وااول القيااادة و وااول ماادى شااعورهم  لاسااتقرار الااوظيفي بمؤسسااتهم ؛ اات هااا تمااا
 المقاااابلات بطريقاااة فردياااة و أوياناااا في شاااول ولقات واعياااة.

: تعاارف علااى أمااا ةة موعااة ماان الأساائلة الموتوبااة الااتي تعااد بقصااد الحصااول الاســتمارة  -ت
على معلومات أو آراء المبحوىين وول ظاهرة أو مو   معين وتعد من أك ر الأدوات استخداما لجمااع 

ت في العلااوم الاجتماعيااةـ إج تعااد  موعااة ماان الأسااائلة تطاار  لأفااراد عينااة البحااع والااتي تعطيناااا البيااانا
إجا ت  ابلة للعر  والتحليل والتفسير والتعليل والوكيب ، للو ول إلى نتااائج  يااب علااى تساااللات 

أربعااة  الإشوالية وفرضيات البحع كما تخدم هدف البحع أيضا، و لقد  سمت أسئلة الاستمارة إلأ
 محاور:

: كاناات أساائلة عامااة تتمحااور وااول بيااانات العامااة للمبحااوىين أهمهااا خاااة المهنيااة، وهااي المحور الأول
 تهدف لتحديد الموا فات العامة  تمع البحع. 

ــاني ــور الثــ : تااااتلخا أساااائلة  صصااااة لأهاااام ممياااازات و خصااااائا الأنمااااا  القياديااااة في مؤسسااااة المحــ
 ا.طسونلغالهط، و رأي المبحوىين وول

: علاااى أسااائلة  صصاااة تتمحاااور واااول مساااتوى الإساااتقرار الاااوظيفي في تحساااين نوعياااة المحـــور الثالـــ 
 الخدمة، وتهدف لمعرفة علا تها بتحقيل أهداف المؤسسة بصفة عامة.

  ( الميدانية الدراسةالمستخدمة في ثبات الاستمارة )أداة  3.3
لقيااامخ ىبااات الأداة المولهعااة علااى ط  Cronbach’s Alphaألفااا كرونبااا   طتم اسااتخدام اختبااار

إطااار م سااير، مبحااوث و هااي عينااة  صااديه  64 اادر عااددهم بااا  عينة من إطارات مؤسسااة طسااونلغالهط الااذين
( إلى  يمة معامل ال بااات  اااور الأداة )الإسااتمارة( و يتضااي منااه أن معاااملات ىبااات  1ويشير الجدول ر م )

، وياااع تراووااات  ااايم معامااال 0.01ائيا عناااد مسااتوى كاال محاااور مااان محااااور الاسااتمارة مرتفعاااة ودالاااة إوصااا 
، وهااذا ياادل 0.906في وااين بلغاات  يمااة معاماال ال بااات لجميااع ا اااور  0.965و  0.851ال بااات بااين 



 

 باللغة العربية علاقة الأنماط القيادية بالاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية 
 

74 

على إموانية ىبات النتائج التي تو لنا إليهااا بتطبياال هااذه الأداة وكااذلك إموانيااة تعماايم النتااائج الااتي تتو اال 
 .لعمليةإليها الدراسة في ضوء ودودها ا

 

 معاملات ثبات الاستمارة :1الجدول 

 معامل الثبات عدد الفقرات عدد الاستجابات المحور

 0.965 3 64 جانب: أهم مميزات و خصائص الأنماط القيادية

 0.847 9 64 الإستقرار الوظيفيجانب: 

 0.792 3 64 الولاء الوظيفي

 0.898 3 64 الطموح الوظيفي

 0.851 3 64 الإبداع الإداري

 0.906 21 64 جميع المحاور

 
 أساليب التحليل الإحصائي : 4. 3

 (  وفل الأساليب التالية:  SPSSتم تحليل ومعالجة البيانات إوصائيا  ستخدام برنامج )
 التولهيع التوراري لو   خصائا  تمع الدراسة. (1

د الدراسااااة  اااااه محاااااور أداة اسااااتخدام المتوسااااطات الحسااااابية والا رافااااات المعياريااااة لمعرفااااة إجااااا ت أفاااارا (2
 الدراسة.

لأنمااا  ( لمعرفااة دلالات الفاارو  بااين المتغاايرات الخا ااة  -2كااا–كاااي المربااع اختبااار معاماال الإرتبااا  )   (3
تلخصااااات في أنماااااا  القيادياااااة المطبقاااااة في عملياااااات التسااااايير المختلفاااااة  القيادياااااة و الإساااااتقرار الاااااوظيفي:

ختلفاااااة،  لإضاااااافة إلى المعو اااااات البيئياااااة والتنظيمياااااة المالإساااااتقرار الاااااوظيفي ودرجاااااات تطبيااااال عنا ااااار 
والشخصااية  لطااار  و أساااليب التسااايير الااتي تعوااا  الأنمااا  القيادياااة ،لحساااب ودراساااة المتغاايرات الاااتي  

 لصالحها. الإوصائية كانت الفرو ات
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 عرض نتائج الدراسة و مناقشتها:  4.  3
 : تقديم عينة الدراسة 1.  4  .3

 .المهنيةفراد العينة حسب سنوات الخبرة أ الإطارات من توزيع: 2الجدول 
 
 
 
 
 
 
 

ينة ماان إطااارات م ساايرة، تااواو  يتبين لنا من خلال تحليل معطيات الجدول أعلاه، أن م عظم أفراد الع
إطااار م سااير  64ماان  مااود  %68ساانة خاااة بنساابة مئويااة  اااولهت  20ساانة إلى  11خاتهااا المهنيااة ماان 

للموارد البشرية، مما يعو  ارتفاد نسبة الإستقرار الوظيفي لذه الفئة من الإطارات، وهذا ما يؤهلهااا لتقياايم 
كذا على مستوى المؤسسة عموما، و ما يرافل جلك من الإلمام   نمط القيادة السائد على مستوى مصالحها و

 بمساوة الإستقرار الوظيفي و مؤشرات الضابطة له، على مستوى المؤسسة.
 : توزيع الأنماط القيادية في مصالح تسيير الموارد البشرية بمؤسسة "سونلغاز" 2.  4.  3
 سيرة"سونلغاز"حسب آراء الإطارات المُ  مصالح تسيير الموارد البشرية بمؤسسةترتيب الأنماط القيادية في  :3دول الج

ماان الجاادول أن الاانمط القيااادي الغالااب في مؤسسااة طسااونلغالهط وسااب  من خلال استقراء المعطيات

سيرة هو النمط الأوتو راطي بدرجة كبيرة ويع بلغ متوسطه الحسااا  
 
و ا رافااه  2.7000آراء الإطارات الم

وا رافااه المعياااري  2.7547 ثم يليه في المرتبة ال انيااة الاانمط الااديمقراطي بمتوسااط وسااا  1.1363المعياري 

 النسبة التكراراتد عد المهنية سنوات الخبرة
 14.06% 9 سنوات 10ا ل من 

 68.75% 44 سنة 20إلى  11من 

 %17,19 11 سنة 30إلى  21من 

 %100 64 المجموع

المتوسط الحسابي  الأنماط القيادية
 الالالحسابي

لمعياري الانحراف ا
 الالمعياري

 الترتيب
لأوتوقراطي انمط القيادة 

 الأوتوقراطي
2.7000 1.1363 1 

 2 1.1872 2.7547 نمط القيادة الديمقراطي

 3 1.0832 3.2453 نمط القيادة الحرة
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وفي المرتبااة الأخاايرة نمااط القيااادة الحاارة بدرجااة  بااول متدنيااة جاادا ويااع بلااغ متوسااطه الحسااا   1.1872 اباا 
 .1.0832و ا رافه المعياري  3.2453

عطيااات الااواردة في الجاادول ر اام 
 
، أن الاانمط الأوتااو راطي هااو الاانمط  3نسااتنتج ماان خاالال تحلياال الم

 لمؤسساااة و جلاااك مااان خااالال المؤشااارات الضاااابطة لمتغاااير طنماااط القياااادةط و الاااتي أوعااات في القيااادي الساااائد 
و اا  نماااط القيااادة بمصااااة المؤسسااة الخا اااة بتساايير الماااوارد البشاارية أن السااالطة توكااز بياااد رئااي  المصااالحة 

الااتي  والااذي يعتااا أنااه  ائااد ا موعااة، ويااع يتخااذ كافااة القاارارات بنفسااه ويااتحوم بشااول كاماال  لجماعااة
 يسيرها.
 :أهم عناصر الاستقرار الوظيفي 3. 4. 3
 : الولاء الوظيفي 1. 3. 4. 3

 توزيع المبحوثين حسب تقديرهم لعنصر الولاء الوظيفي في الإستقرار الوظيفي حسب  النمط القيادي :4الجدول 
 2.4166(_متوسااط وسااا  للعبااارات:0.01ئية عنااد مسااتوى )= دالااة إوصاااa: 4الجاادول ر اام 

 حسب نمط القيادة السائد الإجابات العبارة
سابي
ط ح
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ري 
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 المجموع

أساليب و طرق التسيير تنمي الولاء و التفاني في 
  العمل

8 32 13 8 3 64 
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أساليب و طرق التسيير تشجع على العمل 
  المتكامل الجماعي

7 44 2 7 4 64 
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أساليب و طرق التسيير تنمي ثقافة تنظيمية 
  إيجابية في إنجاز العمل

7 34 14 5 4 64 
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، الموسااوم بااااط  تولهيااع 4ماان خاالال تحلياال المعطيااات الااواردة في الجاادول ر اام :  1.018_الا راف المعياااري: 
المبحوىين وسب تقديرهم لعنا ر الانتماء و الولاء الوظيفي في الإستقرار الوظيفي وسب  نمط القيااادةط و 

 الإوصائي الخال  لجدول تو لنا إلى ما يلي:  2ل الإرتبا  كابعد وساب المعام
إن أسااااااليب و طااااار  التسااااايير المساااااتخدمة في تسااااايير الماااااوارد البشااااارية تعوااااا  الااااانمط القياااااادي 
الأوتااو راطي الغالااب علاااى كافااة مصاااة المؤسساااة، و هااو في آن واوااد يشاااجع علااى الإنتماااء إلى فريااال 

تعواا  ىقافااة تنظيميااة تواارمخ الااولاء للمؤسسااة ؛ ممااا ي عاازله عواماال  العمل من خلال بيئة تنظيمية إيجابية
 الإستقرار الوظيفي لإطارات المؤسسة. 

  :الطموح الوظيفي 2. 3. 4. 3
 نمط القيادة حسب تقديرهم لعناصر الطموح الوظيفي في الإستقرار الوظيفي حسب  توزيع المبحوثين :5الجدول 

 

 حسب نمط القيادة الإجابات العبارة
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 64 5 16 37 6 أساليب و طرق التسيير تعزز الخبرة الوظيفية
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أساليب و طرق التسيير تشجع على تحمل المسؤولية 
 الوظيفية في مناصب عليا بالمؤسسة

17 34 7 6 64 
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أساليب و طرق التسيير تساير التغير التنظيمي 
  المخُطط عن طريق اعتماد البرامج التكوين المناسبة

14 31 13 6 64 
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 2.1719(_متوسااط وسااا  للعبااارات:0.01= دالااة إوصااائية عنااد مسااتوى )a 5:الجاادول ر اام 
 0.8361 الا راف المعياري: _

، الموسااوم بااااط تولهيااع المبحااوىين وسااب تقااديرهم 5ماان خاالال تحلياال المعطيااات الااواردة في الجاادول ر اام 
  2ط القيادة ط و بعد وساب المعامل الإرتبا  كالعنا ر الطمو  الوظيفي في الإستقرار الوظيفي وسب  نم

 الإوصائي الخال  لجدول تو لنا إلى ما يلي:
 

إن أساليب و طر  التسيير المستخدمة في تسيير المااوارد البشاارية تعواا  الاانمط القيااادي الأوتااو راطي 
مااااال الغالاااااب علاااااى كافاااااة مصااااااة المؤسساااااة، و هاااااو يشاااااجع علاااااى شااااارعية الطماااااو  و الر اااااي الاااااوظيفي و تح

ساااايرة ماااان خاااالال اعتماااااد المؤسسااااة لاااااامج 
 
المسااااؤوليات الإداريااااة الااااتي تتطلبهااااا المنا ااااب الع ليااااا لإطااااارات الم

حيطااة داخليااة و خارجيااة، ممااا 
 
التووينيااة تتناسااب و التغاايرات الااتي تمليهااا طبيعااة المنصااب و البيئااة التنظيميااة الم

ططااات تساايير التو ع  سيرة في جودة   
يااة للمااوارد البشاارية  لمؤسسااة، ممااا ي عاازله عواماال يعو  ىقة الإطارات الم

 الإستقرار الوظيفي لإطارات المؤسسة و الذي من شأنه تحقيل ر ي المؤسسة و الهدهارها في ا تمع.
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 الإبداع الوظيفي  3. 3. 4. 3
 الإستقرار الوظيفي حسب  نمط القيادة بالنسبةالوظيفي  لإبداعهم لعناصر احسب تقدير  توزيع المبحوثين :6الجدول 

 في المؤسسة السائد

 
 2.1719(_متوسط وسا  للعبارات:0.01= دالة إوصائية عند مستوى )a: 6الجدول ر م 

 0.8361_الا راف المعياري: 
المبحوىين وسب تقديرهم  ، الموسوم بااط تولهيع6من خلال تحليل المعطيات الواردة في الجدول ر م 

   2لعنا ر الإبداد الوظيفي في الإستقرار الوظيفي وسب  نمط القيادة ط و بعد وساب المعامل الإرتبا  كا
 الإوصائي الخال  لجدول تو لنا إلى ما يلي: 

إن أساليب و طر  التسيير المستخدمة في تسيير الموارد البشرية تعو  النمط القيادي 
ب على كافة مصاة المؤسسة، غير أنه يسمي بمساوة من الح رية تعزله ال قة  لفرد الأوتو راطي الغال

سير من إبداء رأيه و ا واواته التي  د توون إبتوارية  
 
ضمن الجماعة و على أساسها يتمون الإطار الم

هداف في ا وا  الحلول التنظيمية و الوظيفية التي تخا المشولات التي  د تعو  أو تعيل تحقيل الأ
المخططة و لو نسبيا، من خلال المهام الوظيفية الموكلة على مستوى المصلحة أو القسم الذي ينتمي 

 حسب نمط القيادة الإجابات العبارة
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أساليب و طرق التسيير تكرس العوائق 
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أساليب و طرق التسيير تسمح لي بحرية 
  ؤولية.بإبداء الرأي و تحمل المس
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أساليب و طرق التسيير تشجع على  
  الحلول الإبتكارية لحل المشاكل الوظيفية

14 31 13 6 6
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سيرة على الإبداد الوظيفي ،وهذا ما يؤدي إلى توافر  
 
إليه، مما يعو  تشجيع المؤسسة للإطارات الم

ستخدمين و الذي 
 
من شأنه تحقيل تميز  أهم العوامل الداعمة للاستقرار الوظيفي لذه الفئة من الم

 المؤسسة و أاوها في ا تمع.   

 :النتائج العامة للدراسة .4
إن النمط القيادي المتبع في المؤسسة يؤىر بشول أو بآخاار علااى عواماال الإسااتقرار الااوظيفي لإطاراتهااا 

سيرة للموارد البشاارية، وعلااى هااذا الأسااامخ فااإن للقيااادة وىااير مباشاار و ااويا علااى مرلوساايهم ، 
 
وأماام يااؤىرون الم

على مستوى استقرارهم الوظيفي وىيرا واضحا وملموسا، ويع تومن أهمية العلا ة بين القيادة و الإستقرار 
الوظيفي في أا  واستمرار المهام الوظيفية الموكلة لول  سم و لول مصلحة لتسيير الموارد البشرية  لمؤسسااة 

ة في ال قافااة التنظيميااة الإيجابيااة، الااتي تعواا  أااا  المؤسسااة في ، ماان خاالال تنميااة وتهيئااة البيئااة المهنيااة المتم لاا 
تبااادل بااين نمااط القيااادة و الإسااتقرار الااوظيفي يمواان إيجالههااا في أهاام النتااائج الااتي 

 
جتمااع، فعلا ااة  التااأىير الم

 
الم

 تو لت إليها هذه الدراسة في النقا  التالية:
وارد البشاااااارية تعواااااا  الاااااانمط القيااااااادي إن أساااااااليب و طاااااار  التساااااايير المسااااااتخدمة في تساااااايير الماااااا  -

 الأوتو راطي الغالب على كافة مصاة المؤسسة.
تعتمد المؤسسة على برامج التووين الملائمة للتغاايرات الااتي تمليهااا طبيعااة المنصااب و البيئااة التنظيميااة  -

حيطة داخلية و الخارجية التي يمليها علينا عصر العولمة من تحديات.
 
 الم

لبشرية الذي تتبعه المؤسسة ي شجع على شرعية الطمو  و الر ي الوظيفي وتحماال نمط  يادة الموارد ا -
ساايرة، ممااا يعاازله أهاام العواماال الداعمااة 

 
المسااؤوليات الإداريااة الااتي تتطلبهااا المنا ااب الع ليااا لإطااارات الم

 للاستقرار الوظيفي .

خططات التو عية للموارد البشرية  لمؤسسة ت عزله  -
 
عوامل الإستقرار الااوظيفي جودة  يادة و تسيير الم

سيرة. 
 
 لإطاراتها الم

نمااط القيااادة الأوتااو راطي الااذي يعواا  أساااليب و طاار  التساايير تساامي بمساااوة ماان الح ريااة تعاازله  -
سااير ماان إبااداء رأيااه و ا واواتااه الااتي 

 
ال قة  لفرد ضاامن الجماعااة و علااى أساسااها يااتمون الإطااار الم



 

 باللغة العربية علاقة الأنماط القيادية بالاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية 
 

81 

ظيميااة و الوظيفيااة الااتي تخااا المشااولات المهنيااة، ممااا ياادعم  د توون إبتوارية في ا ااوا  الحلااول التن
 أهم العوامل الداعمة للاستقرار الوظيفي. 

سيرة على الإبااداد الااوظيفي يااؤدي إلى تشااجيع أهاام العواماال الداعمااة  -
 
تشجيع المؤسسة للإطارات الم

ستخدمين .
 
 للاستقرار الوظيفي لذه الفئة من الم

ذا البحع العلمي توماان في أن الاانمط القيااادي الأوتااو راطي الااذي مما سبل فإن أهم نتيجة متوجة ل
ناسااب 

 
تتبناه المؤسسة الجزائرية طسونلغالهط في كل أ سام و اة تسيير الموارد البشرية و هو الاانمط القيااادي الم

سااير 
 
ة، و ل قافااة تنظيميااة جزائريااة إيجابيااة ،إج يعماال علااى رفااع مسااتوى عواماال الإسااتقرار الااوظيفي لإطاراتهااا الم

 .الذي من شأنه تحقيل تميز المؤسسة و أاوها و الهدهارها في ا تمع.
 خاتمة:    .5

عتمدة في العلوم 
 
من خلال هذه الدراسة الميدانية التي وظفت فيها الأساليب الإوصائية الم

ي ، تو لنا الإجتماعية، لتحليل و تفسير العلا ة التي تربط بين الأنما  القيادية و عوامل الإستقرار الوظيف
أن السر في أا  و تطور وتنمية المؤسسات في يعد يومن فقط في مقدرتها على إدارة ىرواتها المادية فقط، 
بل في مقدرة  ادة هذه المنظمات في إدارة ىرواتها البشرية، ،و بتبني طر  و أساليب تسيير تعو  نمط 

لائم لتسيير ىرواتها من موارد بشرية، من خلال
 
دعم و تحفيز عوامل الإستقرار الوظيفي في بيئة   القيادة الم

 تنظيمية م ناسبة ، ضمن ىقافة تنظيمية إيجابية. 
فعوامل الإستقرار الوظيفي تحت إشراف نظام  يادي م ناسب يعمل على و سن تسيير الموارد 

رد ، خا ة  البشرية الذي بدوره يؤدي إلى اكتشاف وتفجير كل الطا ات الخلا ة و الإبداعية في هذه الموا
وان العافي اليوم هو عافي م تغير فهو عصر العولمة التي تتميز  لتغيير و السرعة والمعلوماتية، فإجا في تمتلك 
المؤسسات موارد بشرية مميزة ومبدعة  ادرة على التحدي و ول مشاكل التنظيمية بطر  إبداعية ، وتتوفر  

تفاد مستوى الإستقرار الوظيفي للم ستخدمين الوفيل  لديهم ال قافة التنظيمية القوية، هذا يؤدي إلى ار 
لأداء مهامهم بطمو  و تحدي و على أكمل وجه ، مما ي ساهم في تحقيل المؤسسة لأهدافها بنجاوها و  

 تميزها في ا تمع . 
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ختلفة للموارد 
 
فأهم نتيجة متوجة لذا البحع العلمي ،أن لنمط القيادة السائد في مراول التسيير الم

سيرة،  لمؤسسات الجزائرية.البش
 
 رية، دور كبير وواسم في مستوى الإستقرار الوظيفي للإطارات الم

 قائمة المراجع: 
 قائمة المراجع باللغة العربية : 

  ،القانون الأساسي لشركة الوطنية للوهر ء و الغاله، الجريدة الربية ،(1962)  ولهارة الطا ة و المناجم،
 ، الجزائرالجريدة الربية

تحويل الطبيعة القانونية للمؤسسة إلى مؤسسة   ،( 11/12/1991، )المؤر  في لهارة الطا ة و المناجم و 
 .، الجزائر475/ 91جات طابع  ناعي و اري طسونلغالهط،  الأمر التنفيذي ر م 

،  مركز الإسوندرية للوتاب ،تنمية القوى العاملة في ا تمع العر  ،(1994) ،السيد علي شتا
 .يةالإسوندر 

القانون الأساسي   ،(1995- 04)المادة   ،المديرية العامة لمؤسسة الوهر ء و الغاله الجزائرية ط سونلغالهط 
 .الجزائرلشركة الوهر ء و الغاله. لقانون الأساسي لشركة الوهر ء و الغاله ، 

  ،لبنان موتبة ،(1معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين )ا لد   ،(1997)  ،وبيب الصحاف
 .بيروت

 عمان.  ،دار البداية ، القيادة ودورها في العملية الإدارية ،(2008)،لهيد منير عبوي 

مدخل معا ر لعملية التخطيط والتنظيم والقيادة طالتنظيم و الإدارة ،(1999)،سعيد محمد المصري 
 الإسوندرية.  ، دار الجامعية ط،والر ابة

   عمان.امة للنشر والتولهيع،دار أس،المعجم العر ،(2006)،بير الشويوي

 القاهرة.  ،موتبة عين شم   ،المدير العالمي:مهارات ودي ة ومتعددة ،(1997)،سيد الواري 



 

 باللغة العربية علاقة الأنماط القيادية بالاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية 
 

83 

 الإسوندرية.  ،لدار الجامعيةا ،إدارة الأعمال الدولية ،(2001) ، عبد السلام أبو  ح 

 الريا .  للنشر،  ، دار الصادر تهامةعلم إدارة الأفراد ،(1973)،عبد الوهاب أحمد عبد الواسع

 بيروت. ،دار اني،(2001) اني للطلاب،  امومخ

 .الريا  ،مطابع جامعة الملك سعود ،السلو  الإداري  ،(1990)،محمد بن سعود النمر

 .عمان ،موتبة ا تمع العر  ،القيادة الإدارية ،(2006)،محمد عبد المقصود محمد

 عمان. ،دار وائل للنشر ،منظمات الأعمالالسلو  التظيمي في ،(2002)،محمود سليمان العميان

 دمشل.  ،  جامعة دمشل ،دراسة سيوولوجية المهنة -الصنعة النفسية،(1982)،نعيم الرفاعي

 قائمة المراجع باللغات الأجنبية:

  BIBLIOGRAPHY  F.Fiedler, (1997),Contingency Theory of Leader Ship"management 

development journal" D.Koonty, (1964). Principal of management, Hill Book CD, New 

York. 

  

 
  BIBLIOGRAPHY   

  

 
 

 


	قائمة المراجع باللغات الأجنبية:

