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 وزارة الماليةالتنظيمي بفحص عينة من العمال بالعلاقة بين القيادة الخادمة والولاء ستكشاف الدراسة لا دف هذه :ملخص

ُ . )33(منها استرجع ستمارة ا )38(حيث جرى توزيع  بالجزائر العاصمة، ذات  ارتباطالبحث بفرضية رئيسية أن هناك علاقة  ددّ ح
لمعالجة  SPSS. V25ت هذه الدراسة البرنامج  الإحصائي ستخدما.  دلالة إحصائية بين القيادة الخادمة والولاء التنظيمي

ّ  إذ بينتّ  ،صحتها اختبارالبيانات و  القيادة الخادمة بعاد أموجبة بين  ارتباطعلاقة  دوالفرعية بوجو ة الفرضيات الرئيسية النتائج صح
تبني أسلوب القيادة  ةإلى ضرور ت الدراسة توصل.  على الولاء التنظيميمجتمعة ادة الخادمة لقيابعاد ثر لأيوجد أ ولا ،التنظيميوالولاء 

 .قيادة لما له من تأثير في تعزيز ولاء العاملينوالعمل على تعزيز هذا النوع من ال ،الخادمة من قبل الإدارات في الوزارة
  .القيادة الخادمة، الولاء التنظيمي، وزارة المالية: كلمات مفتاحية

  .JEL : M54 ،D23اتتصنيف
Abstract: This study aims to explore the relationship between servant leadership and 
organizational loyalty. Examination of a sample of workers in the Ministry of Finance in 
Algeirs, Where (38) questionnaires were distributed, (33) of them were retrieved. The 
research identified a main hypothesis that there is a statistically significant correlation 
between servant leadership and organizational loyalty. The research used the program 
SPSS.V25 statistician to process data and test its validity. The results showed the validity 
of the main and subsidiary hypotheses. The research reached the necessity of adopting the 
style of servant leadership by the departments in the ministry and working to strengthen 
this type of leadership because of its impact on enhancing the loyalty of workers. 
Keywords: Servant leadership; Organizational loyalty; Ministry of Finance. 
JEL Classification Codes: M54, D23. 
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  :مقدمة.1
نتهاء العقد الأول من الألفية الجديدة، برزت القيادة في أدبيات الفكر الإداري كحاجة ملحة امع 

التطور الحاصل في هـذا الجانـب وظهـور وإنتشـار المؤسسـات لتفسير الواقع التنظيمي المعاش، خاصة في ظل 
 ّ بمختلف أنواعها وأشكالها بصورة كبيرة، فهذا التحدي يحتاج إلى نظريات تسـاعد في تجاوزهـا، فقـد شـخص
مفكرو العالم الداء الذي أصاب المؤسسات حقبا طويلة من الزمن وأسمـوه أزمـة قيـادة، كمـا شخصـوا الـدواء 

فتقــدمت النظريــات الأخلاقيــة في عصــر العولمــة وإنشــغل . وأطلقــوا عليــه القــيم الأخلاقيــةالنــاجع لهــذا الــداء 
فكانـــت القيـــادات الحديثـــة الـــتي إهتمـــت  . أحسن الفرضيات التي تقود إلى أفضل النتائج اختبارالباحثون ب

الصـدارة بـين النظريـات بالتابع وتنميته كالقيادة التحويليةّ والكاريزماتية والقيـادة الخادمـة الـتي إحتلـت مكـان 
الأخلاقية، فهذا النمط القديم الجديد من القيادة يستند إلى الأفكار والمبادئ السماوية ويرتبط بالقيم والمثل 

   .الروحية، فهو يجعل حاجات الأتباع أولوية قبل كل شيء
  :الإشكالية. 1.1

الركيــزة الأساســية لنجــاح أصـبح العنصــر البشــري مــن أهــم المــوارد داخـل المنظمــات وذالــك بإعتبــاره 
لذا  وجب  على المنظمات . المنظمات وفشلها، وخاصة في البيئات التي يسودها التعقيد والمنافسة الشديدة

اليـة عاليـة، فالقيـادة  التقليديـة لم تعـد صـالحة  ّ إيجاد  قيادة خادمة رشيدة لإستغلال هذا  المورد بكفاءة  وفع
ـة الضـعف لمواكبة هذه التطورات الجديدة، لذا  ا وجب إيجاد قيادة ذات تـأثير  وكاريزماتيـة  في المرؤوسـين 

  . الشديد في  ولاء العمال بالمنظمة
  : وبناء على ما سبق يمكن طرح التساؤل الرئيسي للدراسة

ذات دلالة معنوية موجبة بين القيادة الخادمة والولاء التنظيمي على  ارتباطهل توجد علاقة 
  مستوى وزارة المالية؟

  :ومن أجل الإحاطة الموضوعية بجوانب التساؤل الرئيسي تم صياغة الأسئلة الفرعية التالية
   التمكين والولاء  التنظيمي؟ ارتباط ذات دلالة  معنوية بينهل توجد علاقة  
  الرؤية والولاء  التنظيمي؟ وية  بينذات دلالة  معن رتباطاهل توجد  علاقة  
   بالعامين والولاء التنظيمي؟  الاهتمام ارتباط ذات دلالة  معنوية بينهل  توجد علاقة  
  الثقة والولاء  التنظيمي؟ ارتباط  ذات دلالة  معنوية بينهل توجد علاقة 
  ؛الولاء التنظيمي بوزارة الماليةالخادمة مجتمعة و إحصائية بين أبعاد القيادة هل يوجد تأثير ذو دلالة 
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  :فرضيات الدراسة. 2.1
  :لمعالجة الإشكالية المطروحة والأسئلة الفرعية قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية    

ذات دلالة معنوية موجبة بين القيادة الخادمة والولاء التنظيمي على مستوى  ارتباطتوجد علاقة 
  .وزارة المالية

  :وتندرج ضمن الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية التالية    
   التمكين والولاء  التنظيمي؛ارتباط ذات دلالة  معنوية بين توجد علاقة  
  الرؤية والولاء  التنظيمي؛ ارتباط ذات دلالة  معنوية  بينتوجد  علاقة  
   عامين والولاء التنظيمي؛بال  ارتباط ذات دلالة  معنوية بين الاهتمامتوجد علاقة  
  الثقة والولاء  التنظيمي ارتباط  ذات دلالة  معنوية بينتوجد علاقة. 
  مجتمعة والولاء التنظيمي بوزارة المالية؛ ئية بين أبعاد القيادة الخادمةذو دلالة إحصايوجد تأثير  

  :دف من هذه الدراسة إلى التعرف على: أهداف الدراسة.3.1
  الخادمة لدى أفراد العينة؛مستوى القيادة 
 مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد العينة؛ 
 معرفة العلاقة بين أبعاد القيادة لخادمة مجتمعة والولاء التنظيمي. 
 معرفة إمكانية وجود تأثير بين القيادة الخادمة بأبعادها مجتمعة والولاء التنظيمي. 

  :يتتجلى أهمية الدراسة فيما يل: أهمية الدراسة. 4.1
 التطرق إلى موضوع القيادة الخادمة الذي أصبح واقعا يعيشه المدراء في ظل هذا التطور المتزايد؛  
  نتائج الدراسة قد تبلور فكرة إرساء معالم القيادة الخادمة كأسلوب قيادة في الإدارات من قبل

م في فهم المشاكل التي تواجه العم   ال في  الإدارات؛المدراء ورؤساء الأقسام، وهذا يعزز من قدرا
 إضافة علمية في موضوع  القيادة الخادمة التي تعد الدراسات فيها نادرة؛ 
 ذه المواضيع؛   قد تفيد نتائج الدراسة الحالية الباحثين والمهتمين 
  إلقاء الضوء على مصطلح القيادة الخادمة الذي لم يأخذ نصيبه في الفكر الإداري العربي وواقع

  الحكومية وتأثير ذالك على الولاء التنظيمي لديها؛ممارسته في الإدارات 
 أهمية فهم الأبعاد والإنعكاسات العملية للممارسات القيادية في الإدارات الحكومية؛  
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  تم بمصلحة أتباعها حتى ترتقي تتجلى أهمية الدراسة أيضا من كون نمط القيادة الخادمة بأبعادها 
في العمل مما يزيد من قوة الإلتزام وولاء الفرد بمنظمته أو  بقيمة الأفراد ونموهم وبناء روح الجماعة

 .إدارته كمفهوم جديد ونمط جديد في  القيادة
  :  منهج الدراسة. 5.1
الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، من منطلق أنَنا نحاول من خلال هذه الدراسة   اعتمدت    

  .ميكشف مستوى وعلاقة وتأثير القيادة على الولاء التنظي
  :الدراسات  السابقة. 6.1
 دراسة .في ظل نظرية القيادة الخادمة المواطنة التنظيمية سلوكيات: ولىالدراسة الأ

- 109، الصفحات 2014رشيد و مطر، ( .إستطلاعية في عينة من كليات جامعة القادسية
83( 

دور القيادة  الخادمة في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية هدفت هذه الدراسة إلى التعرفّ على 
في عينة من كليات جامعة القادسية، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين 

  .نمط القيادة الخادمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية
 وجهة نظر المعلمين في  واقع ممارسات القيادة الخادمة للمدرين من: الدراسة الثانية

- 24، الصفحات 2021السيابي و المهدي، ( . مدارس التعليم الأساسي بسلطنة عمان
214(  

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن واقع ممارسات القيادة الخادمة للمديرين من وجهة نظر   
سلطنة عمان، وكشفت نتائج الدراسة أن تقديرات المعلمين حول معلمي مدارس التعليم  الأساسي في 

واقع ممارسة القيادة الخادمة لدى مديري مدارس التعليم العالي جاءت بدرجة كبيرة في جل الأبعاد بينما 
  .جاءت التقديرات على بعد التلاحم الوجداني بدرجة متوسطة

 ء التنظيمي للعاملين بحث تحليلي في تعزيز الولا دور القيادة الخادمة في: الدراسة الثالثة
-162، الصفحات 2020خضير و محمد، (. فرع كربلاء/شركة توزيع المنتجات النفطية 

189(  
هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين القيـادة الخادمـة وولاء العـاملين بمـا يمتلكـه القائـد  

عينة من المـوظفين في شـركة توزيـع المنتجـات النفطيـة، حيـث حـدد  البحـث  بفرضـية  من خصائص بفحص
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وتـــأثير  ذات  دلالـــة  إحصـــائية  بـــين  القيـــادة  الخادمـــة  والـــولاء  ارتبـــاطرئيســـية تتمثـــل في وجـــود علاقـــتي  
لبحث العلمي التنظيمي، وتوصلت الدراسة إلى أنه لم يحظى نمط القيادة الخادمة بإهتمام الباحثين ومراكز  ا

  . والجامعات
 :مفهوم القيادة. 2

سيتم التطرق من خلال هذا العنصر إلى مختلف الجوانب النظريـة قصـد تقـديم نظـرة شـاملة والإلمـام 
  .الخادمةبأهم النقاط الأساسية لتفسير مصطلح القيادة 

  مفهوم القيادة الإدارية.1.2
ـا القائـدتناول عدد من البـاحثين مفهـوم القيـادة الإداريـة  عنـد  بوصـفها قـدرات أو سمـات يتحلـى 

ـاالقيـادة  (Richard, 2000, p. 502)تـأثيره بـالآخرين وعلـى وفـق هـذا المنظـور فقـد عـرف   :بأ
" ّ   .”نجاز  أهداف المنظمةعلى التابعين لإ  القدرة على التأثير

ا (Stephenp & timothy, 2007, p. 402) وعرفهاّ   ّ " :بأ  علـى القدرة علـى التـأثير
  ".الرؤية أو الأهداف المحددة الجماعة لتحقيق

ّ  فن" :ن القيادة هيبأ ويرى محمد شفيق م التأثير وضـرب   على الأفراد وتنسيق جهـودهم وعلاقـا
ـــــ ّ م وثقـــــتهم  إي المثـــــل لهـــــم في الأفعـــــال والتصـــــرفات بمـــــا  ينم نتمـــــاءهم وولاءهـــــم و طـــــاعتهم ويـــــدعم  تعـــــاو

  )9، صفحة 2005شفيق، ( .”وبما يكفل تحقيق الأهداف المنشودة حترامهمإو 
جــوهر  نأو  ،الشـخص الــذي يكــون لـه تــأثير واضــح علـى أداء الجماعــة":  إلى أن القائــد هــويرشـأُ و 

 ّ تخلـع هـذا  ن الجماعـة لاأو  ،لسلطان القائد عن طواعية مـنهم من تأييدّ  يمنحه الأتباعفيما  دور القيادة يتركز
لهــا أن  هــذا الفــرد يســاهم في تقــدم الجماعــة ويزيــد  إنتاجهــا  الــدور علــى أي فــرد مــن أفرادهــا  إلا  إذ تبــينّ 
  (Catlel, 1995) ."ويكون  موثوقا في قدراته وإمكاناته  المختلفة

    :الإدارية وتأثيرها على الولاء التنظيمي للعاملينأنماط القيادة . 2.2
ّ جالقيــادة الإداريــة في  إن ختلفــت ا وقــد، الــذي يمارســه القائــد في مرؤوســيه وهرهــا تقــوم علــى التــأثير

الكتـــاب في   أطروحـــاتخـــتلاف وجهـــات النظـــر لـــدى عـــدد مـــن البـــاحثين بشـــأن الـــنمط القيـــادي وفقـــا لا
أكثــر المعـــايير  أن  القيـــادة إلاوعلـــى الــرغم مـــن تعــدد تصـــنيفات أنمــاط ، أدبيــات الإدارة بشــان هـــذا المفهــوم

  : معياران رئيسيان  همايتمثلان في  )126، صفحة 2009كنعان، ( بحسب في الفكر الإداري شيوعا
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 د وطريقتــه في ممارســةئــأســاس تصـنيف القــادة مــن حيــث أسـلوب القاعلــى : يقــوم :المعيـار الأول 
والديمقراطيــــة , وقـــد صــــنفت الأنمـــاط القياديـــة إلى القيـــادة الأوتوقراطيـــة ،عمليـــة التـــأثير في موظفيـــه

  ؛والقيادة المنطلقة أو غير الموجهة,
 عليهــا  قــوم علــى أســاس النظــر للقيــادة مــن حيــت مصــدر  الســلطة الــتي يعتمــديو  :المعيــار الثــاني

وقـد صــنفت القيـادة علـى هــذا الأسـاس إلى القيــادة ، ومـن حيـث تعيينــه، د في توجيـه موظفيــهئـالقا
  )259، صفحة 2005العميان، ( . ةالرسمية والقيادة غير الرسمي

  .هذا البحثر اطإليه في إنماط نذكر نمط القيادة الخادمة الذي سنتطرق الأ هذه  ومن بين
 :ةالخادم تعريف القيادة. 3.2

 Robert Greenleafسسـه روبـرت غرينيـف  أُ الخادمـة هـو مفهـوم حـدد  القيـادة مصـطلح  
في الولايـات " A T et T" "ايـه تـى انـدتى"تنفيـذي كبـير في شـركة  كـان يشـغل منصـب مسـؤول الـذي

بحــق صــاحب نظريــة القيــادة الخادمــة بوصــفها نوعــا مــن أنــواع  فهــو يعــدّ ، لســنوات عديــدة كيــةيمر المتحــدة الأ
ّ إقية التي فرضت نفسها في لاالأخ القيادات  وتؤمن بأسلوب المساعدة  ومـد  يـد العـون الخالية ستلهام القيم
مفهـــوم القيـــادة الخادمــة فلســـفة تنصـــب بالدرجــة الأســـاس حـــول أســلوب  المســـاعدة وتقـــديم إن   .للآخــرين

 علــيهم وبنــاء العلاقــة معهـــم ومــن ثم الإســهام في رفــاه النـــاس والتعــرفّ  يــق أمــال الآخـــريننجــاز وتحقلإ العــون
تمع   (Greenleaf, 1977, p. 13) .ا

ــالقيــادة الخادمــة عــرف تا ضـيأ   أســلوب قيــادي يعمــل علــى دمــج الخدمــة المتفانيــة والأخلاقيــة " :ابأ
ض تنميتهم وتطويرهم وزيادة شعورهم  رمن المشاركة في الأعمال الأساسية في المنظمة لغللعاملين وتمكينهم 

  (Serrat, 2009)".  بأهميتهم كأعضاء في المنظمة
لــنمط القيـادة الخادمـة الــذي هـو  نمــوذج  مفهــوم شـامل سـتخلاصا الســابقة يمكـن اتفـيومـن التعر 

وهـــو  أســـلوب  قيـــادي  متطـــور  في معاملـــة  الطـــرف  الأخـــر   ،في أولويـــات القائـــديضـــع خدمـــة  الآخـــرين  
المشاركة في صنع القرارات وتقاسم  المهـام وزيـادة  الثقـة للفـرد وشـعوره ، بأرقى  درجات الإنسانية كالتمكين

  . نه  في  المقام  الأول أ
   :أبعاد  القيادة  الخادمة. 4.2

  :ادمة  حسب  أراء العديد  من الباحثين نذكر  منهايلي  أبعاد  القيادة  الخما في  
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، 2016عـامر حلــبي، ( يعـد التمكـين مــن الأبعـاد الأساسـية للقيـادة الخادمــة وحسـب  :التمكـين .1
ســتخدام أســلوب الإقنــاع إلتطبيــق التمكــين بالعــاملين و  إن القيــادة الخادمــة تســعىفــ )20صــفحة 
تخاذ إك بتشجع القيادة لهم على المشاركة في لويجري ذ ،العاملين والسيطرة  عليهم إجباربدلا من 
  .ه للوصول إلى  أهداف المنظمةنما سيؤدو على ثر كبير عليهم و أالأمر  ن لهذاإومن ثم ف ،القرارات

ـا إلى )36، صفحة 2017العبرية، ( شيرت  :الرؤية .2 مقـدرة القائـد الخـادم علـى توقـع " :الرؤية بأ
  ."وتحديد العواقب المستقبلية له ،المحتملة لعمل معين النتائج

ا  يعــــد :بالعــــاملين الاهتمــــام .3 المـــــورد البشــــري مــــن أهــــم موجـــــدات المنظمــــات بمختلــــف تخصصـــــا
ا وله تأثير كبير في نجاحها وتقدمها بالعاملين  الاهتماملذالك لابد على قادة المنظمات ، وقطاعا

م م لإشـباع احتياجـا ـذا المـورد في المنظمـة يمثـل  الاهتمـامإن  .وتقديم الدعم لهم وتسهيل مهما
ينادي به هذا الـنمط القيـادي مـن  فعن طريق ما ،حد أهم الخصائص التي تتبناها القيادة الخادمةأ

تتضـــح الصـــورة وتـــزداد أهميـــة  الفضـــائل الإنســـانية وتفضـــيل المصـــالح العامـــة علـــى المصـــالح الخاصـــة
م، فـ الاهتمامذا المورد من قبل القيادة بممارسة القادة أسلوب  الاهتمام  نّ إبالعاملين في منظمـا

يحقــق مميــزات كبــيرة لكــل مــن المنظمــة والأفــراد فبهــذا الأســلوب ســوف يتحســن الأداء  هــذا الأمــر
التبادليــة   بــين  العــاملين والأقســام  قــاتلاوهــذا التحســين نــاتج عــن إدارة الع ،الكلــي في المنظمــة

لـــدى  يجابيـــةوالإدارات المختلفـــة فضـــلا عـــن تحقيـــق وحـــدة المنظمـــة وتماســـكها وتعزيـــز المشـــاعر  الإ
م علــى بـــذل أفضـــل الجهـــود لم وحـــالات  الـــنقص  في  واجهــة  التحـــدياتّ الأفــراد ومـــن ثم مســـاعد

 ,Liden, Wayne, Zhao, & Henderson). الموارد اللازمة لأداء بعض الأعمال
2008, p. 16)  

الشــعور الايجــابي الـذي يتملــك الفـرد تجــاه الطــرف الآخـر مــن حيـث ثقتــه بقيامــه  هــي ذلـك :الثقـة .4
ــا حالـــة عقليـــة  لا يمكـــن قياســـها مباشـــرة ولا  بالأعمــال والأفعـــال المتفـــق عليهـــا، ويمكـــن القـــول بأ

ويمكـن قياسـها  نتائجهـا في المسـتقبل، الوقت الحالي ولكن من الممكـن رؤيـةيمكن التحقق منها في 
 يظهــر ثقتــه جـب علــى الأول أنيف ثنــين،إبالتصـرف، وهــي حركــة تشـتمل علــى عمــل تطـوعي بــين 

العطــــوي و نــــاظم ( .ثنــــان فاقــــدي الثقــــة ببعضــــهمالبقــــي الإ وإلا، لطــــرف الأخــــر الكــــي يثــــق بــــه 
  )131، صفحة 2010الشيباني، 

 :الولاء التنظيمي .3
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 رتبـاطهناك إجماع كبـير بـين البـاحثين علـى إن الـولاء  التنظيمـي يسـتند علـى فكـرة أساسـية هـي الا
إجمـاع بـين البـاحثين علـى تعريـف محـدد للـولاء التنظيمـي رغـم الإجمـاع  لا يوجـد بين الموظف ومنظمتـه ولكـن

  .التنظيمي وبغض النظر عن أبعاد وتقسيماته يؤثر على المؤسسةن الولاء  أعلى هم بين
   :تعريف  الولاء  التنظيمي .1.3

كـبر ممـا يتضـمنه أرغبة وإرادة الأفراد في الإسهام في المؤسسـة بنسـبة   :عرف الولاء  التنظيمي بأنهي  
بعملــه بــبعض الأبعــاد  ه أو تلاحمــهارتباطــو  الشــخص وهــو يصــل أداء ،لتــزام التعاقــدي الرسمــي مــن المنظمــةالإ

تجاه نحو العمل كما يرتبط بين أشكال السلوك والخبرة مثل الدافعية والإ ،المفهومية الرئيسية للسلوك الوظيفي
 (Scholl, 2003, p. 46).  التنظيمية

يترتــب عنهـــا علاقــة اتفـــاق  تحــدث نتيجــة للعلاقـــة التبادليــة بــين الفـــرد والمنظمــة ظـــاهرة والــولاء هــو
ايجابيـة مثمـرة بـين و  متبـادل يظـل قائمـا لطالمـا بقيـت العلاقـة التعاقديـة مسـتمرة،فهو يتضـمن علاقـات نشـطة

،تتمثل في اســتعداد تـــام ن قبــل الفـــرد لبـــذل كــل مايســـتطيع مــن وقـــت وجهــد وتفـــان بغـــرض هالفــرد ومنظمتـــ
اارتباطنظمة لتعلقه و المساهمة في تحقيق النجاح لتلك الم   )30، صفحة 2019بلطرش، (. ه الشديد 

يمكـــن تلخـــيص الـــولاء في ثلاثـــة عناصـــر هـــو عبـــارة عـــن تفاعـــل ثلاثـــة عناصـــر،اولها  آخـــروبتعريـــف 
العنصــر  أما،وأهدافــهوقــيم المنظمــة والــتي تشــكل قيمــه  لأهــدافالتطــابق والــذي يــدل علــى تبــني الفــرد العــال 

مـاك والانغمـاس النفسـي للفـرد في دوره ونشـاطاته بالعمـل امـا العنصـر .الثاني فيتمثل في الاستغراق وهـو الا
المشـهداني و (  .القـوي تجـاه المنظمـة رتبـاطوالوفـاء الـذي تمثـل في العاطفـة والا الإخـلاصالثالـث فيتمثـل في 

 )271، صفحة 2014العبيدي، 
حيث أشـار إلى أن مصـطلح الـولاء التنظيمـي  (Grazulis, 2011, p. 33)ذلك  وقد أكدّ 

  .علوم الإدارة يستخدم في
ذين لكما إن هناك العديد من الباحثين ا،  أما مصطلح الالتزام التنظيمي فيستخدم في علم النفس

   بحث، هذه  الدراساتبين ومن  .المصطلحين بنفس الوقت في دراستهم  استخدمو إ
(Matzler.Renz,2008) ،Rascaset Deaconu, 2006)( ، بحــــــث

 .)2012،الدراجي(والبحث الذي أجراه ، )2011،الشواورة(
 :التنظيمي الولاء هميةّ أ. 2.3
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ــــا  لاســــيما في  لأفـــراد الفــــاعلينّ ايظهـــر الــــولاء التنظيمــــي عنصــــرا هامـــا في الــــروابط بــــين المنظمــــة و  .1
الأوقات التي تستطيع فيها المنظمات إعطاء حوافز ملائمة  لدفع  هـؤلاء  الأفـراد العـاملين للعمـل 

  .نجازوتوفير أعلى  قدر من الإ
ا يعد عاملا هامـا، أكثـر مـن الرضـا الـوظيفي في التنبـؤ  .2 إن إخلاص الأفراد للمنظمة التي يعملون 

  ؛نتقال إلى مؤسسات أخرىظمتهم أو تركهم العمل، والإستمرارهم في مناب
م يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفعالية المنظمة .3   ؛إن ولاء الأفراد لمؤسسا
ا أصبحت  .4 إن الولاء التنظيمي يعتبر من أكثر القضايا التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كو

ســــتمرار والبقــــاء لمة تمكنهــــا مــــن الإتضــــطلع مســــؤولية المحافظــــة علــــى المنظمــــة في حالــــة صــــحية ســــا
ّ إو  وزيـادة  نطلاقا من ذلك ظهرت الحاجة لدراسة السلوك البشري في تلك المنظمات لغرض تحفيـز

  ؛درجة ولاء لأهدافها وقيمتها
م يعتــبر عــاملا هامــا في ضــمان نجــاح تلــك المؤسســات واســتمرارها وزيــادة  .5 أن ولاء الأفــراد لمنظمــا

ا   )118، صفحة 2003اللوزي، ( .إنتاجيا
   الجانب التطبيقي للدراسة. 4

مل هذا في سنتطرق     .المعتمدة الإحصائية الأساليب ومختلف التطبيقي الجانب خطوات المحور 
   :الطريقة والإجراءات .1.4

ستخدام مجموعة امجتمع الدراسة، بي الخطوة الأولى لدراسة خصائص العينة الّتي تم تحديدها من ه  
ــا، مــن أجــل  تمــع المــدروس، وهــذا بعــد قيــاس صــدقها وثبا ســتخلاص امــن الأدوات لجمــع البيانــات مــن ا

  .النتائج
   :أداة جمع البيانات. 1.1.4

 إذ مصدرين، على عتمدت الدراسةإ والتطبيقية، النظرية الناحية من الدراسة بجوانب الإلمام بغرض  
الرسائل العلمية المحررة باللغـة  ومجمل والمقالات الكتب في تمثلت التي الثانوية المصادر في الأول المصدر تمثل

عتمـاد علـى أمـا فيمـا يخـص الجانـب التطبيقـي فقـد تم الإ الدراسـة، علاقـة بمتغـيرات لهـا الـتي العربيـة والأجنبيـة
لموظفي الإحصائية التي تخدم موضوع الدراسة، حيث تم تصميمه وتوجيهه  ستبيان لتجميع المعطياتأداة الإ

الجــنس، (وفقــا لــثلاث محــاور أساســية، إذ تضـمن المحــور الأول المتغــيرات الديموغرافيــة والمتمثلــة في وزارة الماليـة 
" القيـادة الخادمـة"، أمـا المحـور الثـاني فقـد تضـمن أبعـاد المتغـير المسـتقل )المؤهـل المهـنيالعلمي،  ؤهلالعمر، الم
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، الرؤية، (نبثق عنه أربعة أبعاد وهي إوالذي  ، أما بخصوص المحور الثالث )بالعاملين، الثقة الاهتمامالتمكينّ
  ".الولاء التنظيمي"فقد تضمن عبارات المتغير التابع 

عتمـاد علـى سـتبيان، تم الإولقيـاس العبـارات المتعلقـة بأبعـاد المحـور الثـاني وعبـارات المحـور الثالـث للإ  
ّ المتدرج تصاعديا مـن الإ Likert Scaleمقياس ليكرت الخماسي  غـير  1(إلى الإيجابيـة  سـتجابة السـلبية

ولحساب الحدود العليا والدنيا لكل فئة ). موافق بشدة 5موافق،  4محايد،  3غير موافق،  2موافق بشدة، 
أقـل -أكـبر قيمـة=[(المـدىطـول  :حساب طول المدى له كمـا يلـيتم " ليكرت الخماسي" من فئات مقياس

  :، فتصبح لدينا الفئات كما هي موضحة في الجدول التالي0.8=5)/1-5(، أي ]أكبر قيمة)/قيمة
  مقياس سلم ليكارت الخماسي: 1الجدول 

  5  4  3  2  1  الوزن

  5-4.21  4.2-3.41  3.4-2.61  2.6-1.81  1.8-1  المتوسط المرجح

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  الرأي

  من إعداد الباحثين: المصدر
  :حدود الدراسة . 2.1.4

 الدراسة في وزارة المالية بالجزائر  بإجراءقمنا  :المكاني  الإطار.  
 غايــة  إلى 2021 أكتــوبرالدراســة في الفــترة الممتــدة مــا بــين  بــإجراءقمنــا  :الزمــاني الإطــار

  .2022مارس 
  :الأساليب الإحصائية. 3.1.4

ـا الأنسـب في هـذه الدراسـة وقمنـا با    َ سـتعمال إعتمدنا على الأساليب الإحصائية اللابرامترية، لأ
عتمــدنا علــى معامــل إنحــراف المعيـاري، كمــا سـتعملنا المتوســط الحســابي والإإالتكـرارت والنســب المئويــة، كمــا 

  .نوفا أ اختبارالخطي المتعدد و  الانحدار اختباربيرسون و  رتباطالا
  : الدراسة عينة. 2.4

بطريقــة عشــوائية، والجــدول التــالي يقــدم وصــفا  ختــيروابــالوزارة اموظــف ) 33(ســتبيان إلى قــدم الا  
 :للعينة
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  عرض خصائص عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية: 2الجدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  .SPSS.V25عتماد على مخرجات برنامج من إعداد الباحثين بالإ :المصدر
يمثــل الجــدول أعــلاه التكــرارات والنســب المئويــة الــتي تعــبر عــن معلومــات البيانــات الشخصــية الــتي   
  .ستبيان الدراسة المحصلة عن أفراد عينة الدراسةايتضمنها 

   :صحة فرضيات الدراسة ومناقشة النتائج اختبار. 3.4
متغـيرات الدراسـة  بـينوالتـأثير  العلاقـة وتفسـير الدراسـة نمـوذجأ فرضـيات ختبـارلا جاء هذا العنصر  

الفرضــــيات المتعلقــــة  اختبـــارســـتعمال الأســــاليب الإحصـــائية التحليليــــة، وذلـــك لغــــرض االرئيســـية والفرعيــــة ب
ستعمال الأساليب الإحصـائية التحليليـة لغـرض قيـاس أثـر اإلى  لعنصر، كما يهدف هذا ارتباطبعلاقات الا

  .تابعالمتغيرات الرئيسية و الفرعية في المتغير ال
  : الفرضية الرئيسية الثانية اختبار. 1.3.4

موجبــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة  ارتبــاطتوجــد علاقــة : يحيــث تضــمنت مــا يلــ  
)α≤0.05(والولاء التنظيمي الخادمة، بين أبعاد القيادة.  

، وذلك )Pearson( ارتباطالفرضيات السابقة سنعتمد على حساب معامل  اختبارومن أجل   
ـا مـن تنافرهـا رتباطأولا على طبيعة الا للتعرفّ  ـا و تقار ات فيما بين المتغيرات الفرعيـة، وتحديـد مـدى تجاذ

تمع واحد، و الجدول التالي يوضح ذلكإختيار هذه المكونات و إو تباعدها، ومن ثم بيان دقة    .نتمائها 

 النسبة التكرار البيان المتغيرات
 9  ذكر  الجنس

 
27.3 

 72.7 24 أنثى

 27.3 9 سنة 30أقل من  العمر

 54.5 18 سنة 45إلى  30من 

 18.2 6 سنة 45أكبر من 

 18.2 6 شهادة تكوين المؤهل العلمي

 48.5 16 ليسانس

 33.3 11 ماستر

 21.2 7  ثانوي المؤهل المهني

 78.8 26  جامعي
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  .والولاء التنظيمي  مةالخاد ، بين القيادة)pearson(لمعامل  رتباطلاقيم ا :3الجدول 
  مستوى الدلالة  الولاء التنظيمي  

 0.001 0.554** التمكين

 0.001 0.541** الرؤية

 0.002 0.511**  الثقة

 0.001 0.532** بالعاملين الاهتمام

  0.000  0.610**  القيادة  

  )α≤0.05(ذو دلالة معنوية عند مستوى  رتباطالا
  .SPSS.V25عتمادا على مخرجات برنامج إ الباحثينمن إعداد :المصدر

والولاء التنظيمي، كان  الخادمةبين القيادة  رتباطلا، أن معامل ا)3(يتضح من خلال الجدول رقم          
التمكـــين، الرؤيـــة، الثقـــة، ( الخادمـــةالقيـــادة  أبعـــادوجميـــع ) α≤0.05(إحصــائيا عنـــد مســـتوى الدلالـــة  دال

  .محل الدراسة الوزارةنظيمي عند العاملين بوالولاء الت) بالعاملين الاهتمام
موجبة  ارتباطالفرضية والتي تنص على أنه توجد علاقة  ذه النتائج فهناك مبرر قوي بقبولوطبقاً له  

و الــولاء التنظيمــي  بأبعادهــا الخادمــةالقيــادة  بــين) α≤0.05(ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة 
  .محل الدراسة الوزارةب

  :علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة اختبار .2.3.4
هناك علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى : حيث تضمنت هذه الفرضية ما يلي  

والــولاء )   بالعــاملين الاهتمــامالتمكــين، الرؤيــة، الثقــة، (   الخادمــة، بــين أبعــاد القيادة)α≤0.05(معنويــة 
  .محل الدراسة بالوزارة التنظيمي عند العاملين 

هذه الفرضية التي تعتـبر جـوهر البحـث لا بـد أولا التأكـد مـن صـلاحية النمـوذج  اختبارومن أجل   
 Analysis of(نحــــدار عتمــــاد علــــى نتــــائج تحليــــل التبــــاين لإهــــذه الفرضــــية، وذلــــك بالا ختبــــارلا

variance(الخطــــــي المتعـــــــدد التــــــدريجي  الانحـــــــدارمعامــــــل  ، بالإضــــــافة إلى تحليـــــــل)Multiple 
Regression Analysis(، وذلك لتحديد المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير التابع . 
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مجتمعة على الولاء ادة أثر أبعاد القي ختبارللتأكد من صلاحية النموذج لا الانحدارنتائج تحليل : 4 الجدول
  التنظيمي

مصــــــــــــــــــــــــــدر 
  التباين

درجـــــــــــــــــــــــة 
  الحرية

مجمــــــــــــــــــــــــــــوع 
  المربعات

متوســــــــــــــــــــــــــط 
  المربعات

  معامل التحديد (F)قيمة 
 (R2) 

مســــــــــــــتوى 
  (F)الدلالة

  0.00  0.631  4.63 355.65 1422.6  04  الانحدار

       76.81 2150.9 28  الخطأ

         3573.5 32  المجموع

  .SPSS.V25عتمادا على مخرجات برنامج إ الباحثينمن إعداد :المصدر
، والبالغــــة )F(يتضــــح أن قيمــــة مســــتوى الدلالــــة  4مــــن خــــلال النتــــائج الــــواردة في الجــــدول رقــــم   

صـــــغر مــــن مســــتوى الدلالـــــة أوهــــو  0.00، وقيمــــة الدلالـــــة المعنويــــة 0.63ومعامــــل التحديــــد  ،)4.63(
هذه الفرضية، ويتضح من الجدول نفسه  ختباروبناء عليه نستنتج أن النموذج صالح لا ،)0.05(المفروض 

من التباين في المتغـير التـابع وهـي  ،)%63(ى نحو عام ما مقداره مجتمعة تفسر علالخادمة  أن أبعاد القيادة
  .قوة تفسيرية عالية

مجتمعة على الولاء  الخادمةأثر أبعاد القيادة  ختبارالخطي المتعدد التدريجي لا الانحدارنتائج تحليل : 5 الجدول
  .التنظيمي للعاملين

  (T)قيمة  )ß(  المتغير المستقل
  المحسوبة

  رتبـاطالا
(R)  

ــــــــــــــل  معام
  التحديد
(R2) 

مســــــــــــــــــتوى 
ـــــــــــــــــــــة  الدلال

(sig) 

  وجود الأثر

  / /  /  / 2.46 17.1  الثابت
لا يوجـــــــــــــــد  0.13 0.398 0.631 1.53 1.00 الحساسية بالمشكلات

لا يوجـــــــــــــــد  0.32 0.99 1.08 الطلاقة
لا يوجـــــــــــــــد  0.44 0.77 0.68 المرونة

لا يوجـــــــــــــــد  0.26 1.13 0.49 الأصالة 
)ε(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (*)  الخطأ المعياري)α≤0.05(  

  .SPSS.V25عتمادا على مخرجات برنامج إ الباحثينمن إعداد :المصدر
 الخادمــةالقيــادة  لأبعــادنــه لا يوجــد تــأثير ذو دلالــة إحصــائية أ ،5يتضــح مــن خــلال الجــدول رقــم 

   .بوزارة الماليةوالولاء التنظيمي عند العاملين ) الاهتمام بالعاملينالتمكين، الرؤية، الثقة، (
وبعــد ) 0.32( وبعـد الرؤيـة ) 0.13(بعـد التمكـين سـتنادا إلى أن قيمـة الدلالـة المعنويـة لاوذلـك   

مســـتوى الدلالـــة  والبالغــــة  كـــبر مــــن قيمـــةأ وهـــي قـــيم) 0.26(بالعــــاملين  الاهتمـــاموبعـــد ) 0.44( الثقـــة
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) بالعاملين الاهتمامالتمكين، الرؤية، الثقة، ( الخادمةثر بين أبعاد القيادة أ، وبالتالي فإنه لا توجد )0.05(
  .وبين الولاء التنظيمي

   :خاتمة. 5
هــم التوصــيات الــتي يمكــن أدراســتنا و  إليهــاالنتــائج الــتي توصــلت  أهــم إلى نســتعرض في هــذا الجــزء  

  :طرحها بناء على تلك النتائج وهي كتالي
  :نتائج الدراسة:أولا
الهامـــة منهــا بينهـــا  ضــرورة تبـــني أســلوب  القيـــادة  الخادمـــة   جمـــن النتــائ  العديــد توصــلت الدراســـة إلى      

 العمـال والتـأثير في نفسـيات  ةوديمردذالك لما له الأثر في رفع و الوزارة جديد  للقيادة في  وأسلوب نمطك
اومع الإدارة لكسب وزيادة ولائهم في وعلاقات العمال مع بعضهم البعض    .المنظمة التي يشتغلون 

إذ ممكــن يتغــير حســب درجــة .خاصــية الثبــات يفتقــد  يالدراســة إلى أن الــولاء التنظيمــكمــا توصــلت       
ويأخــذ وقـــت لتجســيده لأنـــه يخضـــع . درجــة العوامـــل المكونــة لـــهحســـب  وأيضــاتــأثير العوامـــل الأخــرى فيـــه 
م ـا لـيس بالضـرورة أن يكـون نـاتج عـن تفاعلـه للمنظمة الـتي ي دوولاء الفر .لنفسيات الأفراد وقناعا شـتغل 

   .مع أهدافها وقيمها ومبادئها لكن قد يكون له مداخل أخرى
  :الدراسة توصيات: ثانيا
  في المهـام الـتي  الـوزارة وتمكيـنهمإعطاء مزيـد مـن الصـلاحيات للعـاملين لرفـع حالـة التفاعـل مـع متبنيـات

ا بتفويض مزيد من الصلاحيات للعاملين   ؛يقومون 
  ؛بالوزارة  عينة  البحث  من خلال التمكين الأفرادرفع مؤشر ثقة  
  ا وأهدافهاة ر برؤية الوزا الأفرادزيادة مستوى وعي   ؛وتطلعا
  م الشخصــية وحــل المشــكلات الــ الاهتمــامزيــادة ــا أثنــاء بالعــاملين في الــوزارة  بتلبيــة حاجــا تي يواجهو

 .عملهم والمساهمة في تقليل ضغوط العمل
  :قائمة المراجع. 6
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