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و    هآلسيدّنا محمدّ وعلى   الحمد لله وبالله نستعين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين
تعالى:)ووصينا الإنسان بوالديه حملته    ق الأصحابه والت اّبعين ومن بعدهم بالإحسان إلى يوم الديّن. 

 12سورة لقمان الآية  .أمه وهن اً على وهن وفصاله في عامين أن أشكر لي ولوالديك إليّ المصير(
إلى نبع الحنان الصافي و مصدر الإشعاع الروحي التي أعطتني  هدي ثمرة عملي المتواضع هذا أ

 .–رحمها الله   –ة  " الغالي"أم  ي و التشجيع لمواصلة الدرب كل الطاق ة
 الجدخاصة و    والأملإلى رمز العطاء الذي رسم لي طريق الحياة و زرع في ق لبي بذرة النشاط  

 .رحمه الله  " الغالي  يأب   »
الله خيرا    أجازها"  " سليمة حفيظيفي مشواري العلمي هذا  التي ساعدتني  ية  إلى أستاذتي الغال

 وكافة الاساتذة اللذين رافقوني في مشواري الدراسي. 
أصدق اء الأحباء و إلى كل    و، م اخوتيإلى من غمروني بعطفهم و حنانهو    زوجي وأولادي ىوال 

 من ساعدني على إنجاز هذا العمل من قريب و بعيد.
 .أهدي إلى هؤلاء جميع         ا ثمرة جهدي العلمية المتواضعة هذه

 
 مقران كريمة 



 

 

 

 شكر و تقدير
 

 ومَنَ  يشَْكُرْ ف إَِنَّماَ يشَْكُرُ لِنفَسِْهِ ومَنَ كَفرََ ف إَِنَّ اللَّهَ غنَِيٌّ حمَِيدٌ  ق ال الله تعالى:

 12سورة يوسف الآية: 

العِلْمَ، ف إَِنَّ تعَلَُّمهَُ لله خشَيْة، وطلَبهُ عِب اَدةٌ، ومذُاَكرتهَُ    تعلمواق ال رسول الله "صلى الله عليه وسلم":
 رواه البخاريتسَبِْيحٌ  

 ف الحمد لك حتى ترضى والحمد لك إذا رضيت والحمد لك بعد الرضا.

 وأسألك اللهم أن تجعل عملنا هذا خالصا لوجهك الكريم وأن تنفعنا به وتنفع كل من يقرأه.

 طيلة هذا العام  تابعتني" التي   سليمة حفيظي:"المشرفة الدكتورة   دم بالشكر إلىأتق
 بنصائحها وتوجيهاتها وكانت نعم الموجه فشكرا كل الشكر والامتنان.  لياولم تبخل ع

  إتمامستبانة البحث ومساعدتهم لي بتوجيهاتهم ونصائحهم التي كانت عونا في  إإلى محكمي  
 .اللذين رافقوني في مشواري الدراسي  الأساتذةوكافة  ،هذا البحث

 أعضاء اللجنة الموقرة بتفضلهم للإطلاع و تقييم عملي المتواضع مما ساعد في إثرائه.إلى  

 من قريب أو بعيد، فجزاهم الله خير جزاء.  إلى كل من ساعدني في إنجاز هذا العمل

 .إلى كل هؤلاء أرقى معاني التقدير و الاحترام
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 المقدمة
 

 
 ‌أ

 

 :مقـــــدمة  
مهما ترتكز  فهو يشكل محورا ن الموضوعـات الهامة عبر الأزمنة،يعتبر موضوع القيادة م      

ن سوى ظهور الإسلام فأنها لم تك قبل بيةفإذا نظرنا إلى الأمة العر  عليه مختلف النشاطات،
وبمجيء  ،مات وقلت فيها وحدة الملكيةامجموعة من القبائل المتفرقة حيث تعددت فيها الزع

وبظهور الإسلام تحولت هذه المجموعات من القبائل –صلى الله عليه وسلم –الرسول الكريم 
وفي العصر الحديث ومع  ،من العالم المتفرقة إلى أمة قوية فرضت سيطرتها على جزء كبير

تطور الدولة واتساع خدمتها أصبحت القيادة الحكيمة الواعية أمرا لا غنى عنه لترشيد سلوك 
الأفراد وحشد طاقاتهم وتعبئة قدراتهم و تنسيق جهودهم وتنظيم أمورهم و توجيههم الوجهة 

الأساس عملية توجيه  فالعملية الإدارية هي في ،و الغايات المرجوة الأهدافالصحيحة نحو تحقيق 
 أووغايات معينة فردية كانت  أهدافوتنظيم وتنسيق جهود الأفراد أو الجماعات في سبيل تحقيق 

ومن ثم يمكن القول أن القيادة تمتد جذورها إلى الوقت الذي بدأ فيه التفاعل الاجتماعي ، جماعية
ومنذ ذلك الوقت و ، متعددةوالجماعات في تنظيمات ونظم اجتماعية  الأفرادوتوزيع العمل بين 

القائد الإداري يشكل اهتماما رئيسيا للباحثين والمفكرين الذين حاولوا من خلال دراساتهم وبحوثهم 
لقيت  ،ومع بروز هذا التطور الذي عرفه العالم ،تحليل سلوك القائد واتجاهاته من جميع جوانب

اهتماما  الأخيرةوقد شهدت العقود ، المرأة اهتماما متميزا لإسهامها الفعال في انجاز خطط التنمية 
بحيث أن هذا الاهتمام جاء نتيجة الحراك السياسي والاجتماعي ، لمرأة بأدوار ووظائف اكبيرا 

 جتماعية .المرأة ومكانتها وأدوارها الا أحوالتغيير  إلىوالاقتصادي والذي بدوره أدى 

وهذا راجع إلى الانعكاس الواسع للعصر  ،وكذلك تشهد المنظمات بمختلف نشاطاتها عدة تطورات      
ا ذوالتي وجدت المؤسسات نفسها مخيرة على مواكبة ه ،الحالي الذي يتسم بالتغيير السريع والمتلاحق

حداث التكييف والتوافق معه الوسائل الفعالة في تحقيق وهذا ما يجعلها تبحث عن أنجح  ،التغيير وا 
 إداريةيفرض عليها بالدرجة الأولى ضبط سلوك مواردها البشرية والذي يكون مرتبط بقيادة  مما ،أهدافها
والتي تعتبر أن نجاح المؤسسة يأتي عن طريق نجاح مواردها البشرية بشكل خاص ومن منطلق  ،فعالة



 المقدمة
 

 
‌ب  

 

ومما يزيد في أهميتها  ،النجاح أي عمل أوها الفشل أن القيادة تحتل مكانا بارزا في التنظيم وينسب إلي
فالمرأة القائد في الإدارة الجزائرية اليوم تقع على عاتقها ، التغيير والتعقيد اللذان هما سمتا العصر الحديث

حيث تشكل هذه الطاقات البشرية في الإدارة  ،مسؤوليات عديدة تتمثل أساسا في توظيف الطاقات البشرية
مما يجعلها تبحث عن أنجح   ، الأهداف المرسومة ىجل الوصول إلأعيا يتفاعلون فيه من نظاما اجتما

فير مناخ تنظيمي مناسب وهذا يفرض عليها بالدرجة الأولى تو  ،الوسائل الفعالة لتحقيق هذه الأهداف
للعلاقة  ،التي استحوذت على قدر كبير من اهتمام وبجهود الباحثين الإداريةظاهرة من الظواهر  باعتباره

تحسين المناخ التنظيمي من أهم واجبات  أصبحثم  نوم، الوطيدة التي تربطها بالعناصر التنظيمية 
تبذل كل جهدها وطاقتها لتحسينه بالشكل الذي يساهم في الرقى وتحقيق  أنالمرأة القائد والتي عليها 

المرأة القائد الناجحة هي التي تعمل على مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وكذلك  أنأهداف كما نجد 
اختيار أسلوب اتصال فعال بين العاملين داخل المؤسسة واللذان يعدان كبعدين مهمين في المناخ 

 ؛اللذان ركزنا عليهما في هذه الدراسةهما التنظيمي ..و 

أو السبل   ،أة القائد على المناخ التنظيمي للمؤسسةانعكاسات المر موضوع  نطرح السياق هذا وفي
وعلى هذا الأساس جاءت دراستنا تحت  ،التي تستخدمها المرأة القائد للمناخ التنظيمي داخل المؤسسة

وعليه قسمنا هذه " داخل المؤسسة وانعكاساتها على المناخ التنظيمي  للمرأة الإدارية"القيادة عنوان 
 :الفصول الآتية الدراسة إلى

الركائز البحثية حيث تطرقنا فيه إلى مختلف  ،للدراسة عامللإطار ال الفصل الأولصصنا خ     
أهم أسباب اختيار  إشكالية الدراسة وفرضياتها، من خلال عرض ، المنهجية التي تؤسس لدراستنا

لمختلف المفاهيم المستخدمة في البحث  الإجرائيةأهمية وأهداف  الدراسة  وتحديد المفاهيم  الموضوع ،
 عرض الدراسات السابقة . إلىوأخيرا تم التطرق 

 الإداريةإلى مدخل عام للقيادة  فيه تطرقنا إذ القيادة الإدارية للمرأة،كان بعنوان ف الفصل الثانيأما     
وصفات  الإدارية،القيادة  أنواعوكذا  الإدارية،وعناصر القيادة  ،وأهميتها الإداريةتعريف القيادة  اهضمن

أيضا فيه ، و وكذا أهم المداخل النظرية المفسرة لها الإدارية،وأهم العوامل المؤثرة في القيادة  ،القائد الناجح
وصفاتها  ،للمرأة  بحيث تناولنا فيه مفهوم القيادة النسوية ومحددات القيادة النسوية الإداريةعرضنا القيادة 



 المقدمة
 

 
‌ت  

 

واختلاف المرأة عن الرجل فيما  ،والعوامل المؤثرة في القيادة النسوية ،دة النسويةوكذا  مقومات نجاح القيا
 يخص الأسلوب القيادي.

على كل من تعريف المناخ  اشتمل ،المناخ التنظيمي فجاء بعنوان لفصل الثالثبا تعلق افيمو 
وكذا عوامل المؤثرة في  ،لقياس المناخ التنظيمي واهم المعايير ،وأهميته وعناصره وأنواعه ،التنظيمي

 .المناخ التنظيمي  قباس المناخ التنظيمي وكذا مداخل
مفهوم عملية  ،المؤسسةداخل  بالمرأة القائد والمناخ التنظيميالمعنون  الفصل الرابع تضمنو قد 

العلاقة و  ،وعناصر عملية اتخاذ القرارات الإدارية،اتخاذ القرارات  أنواعوكذا  ،المشاركة في اتخاذ القرارات
وتطرقنا أيضا للمرأة القائد  ،بين المرأة وعملية المشاركة في اتخاذ القرارات ومعوقات عملية اتخاذ القرارات

 .وأسلوب الاتصال داخل المؤسسة وشملت من مفهوم الاتصال وأنواعه وعناصره ووسائله ومعوقاته 
بيانات الدراسة  وتحليل وعرض المنهجية الإجراءات فقد تعرضنا فيه إلى الفصل الخامسوأما  

والأدوات  وعينة البحث منهج الدراسة، المرحلة الاستطلاعية، مجالات الدراسة،المتضمن  ،ونتائجها
بيانات  وأخيرا قمنا بعرض ،المتبعة في الدراسة الإحصائية وكذا أهم الأساليب المستخدمة في الدراسة،

 .المتوصل لها النتائج ها واهموتحليل الدراسة
، وأدرجنا ه الدراسة مع محاولة تقديم بعض الاقتراحات والتوصياتذوضعنا خاتمة له الأخيروفي      

قائمة للمصادر والمراجع التي تم استخدامها في هذه الدراسة، وملاحق تضمنت استمارة الاستبيان 
 والهيكل التنظيمي للمؤسسة مجال الدراسة المكاني.



 
 

 

 

 

 

 
 

 للدراسة العام الإطار  الفصل الأول:

 

 .والفرضياتالدراسة  ةأولا: إشكالي

 .أسباب اختيار الموضوع ثانيا:

 .واهدافها  أهمية الدراسة ثالثا:

 .دراسةالالاجرائية   مفاهيمالتحديد : ارابع

 .السابقةالدراسات ا: خامس
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 وفرضياتها:إشكالية الدراسة  –أولا 

التسارع التكنولوجي والمعرفي الذي عرفته المجتمعات المعاصرة وخاصة على  إن      
نمو اقتصادي سريع صاحبه تغيرات وتحولات كبيرة مست جميع  إلى أدىمستوى مؤسساتها 

 الجوانب الاقتصادية والاجتماعية .
في جميع وتعتبر الجزائر من بين الدول العربية التي تحاول جاهدة بناء نهضتها ونموها      

وهذا بوضع خطط واستراتيجيات تنموية  وتسخير كل الموارد المتاحة لذلك  مما  ،الميادين
مؤسساتها ، باعتمادها وبدرجة أولى الاهتمام بالقوى البشرية  هيكلة إعادةاستدعى الأمر 
المورد البشري المؤهل والمدرب والكفؤ هو أن  اعتبارعلى هذه المؤسسات، بالمتميزة  العاملة 
ن نجاح المؤسسات يؤدي أهتمام به والاستثمار فيه كأهم عنصر للإنتاج، و أهم مورد يجب الا

إلى تحقيق أهداف المؤسسة الاقتصادية منها والاجتماعية، وأيضا الأهداف ذات البعد 
 إداريةالتي تعتمد على أسس علمية  الإداريةالتنظيمي والتي تتجلى في فاعلية القيادة 

نسانية، ى سلوك الجماعة وتعمل على تنسيق جهودهم لبلوغ حتى تساهم في التأثير عل وا 
 .المؤسسة الاقتصادية أهدافالغايات المنشودة وتحقيق 

مستقل مالياً، ويخضع لكل من الإطار القانونيّ  يتنظيم لكيهوباعتبار أن المؤسسة       
في العمل  الأشخاصوالاجتماعيّ، وتتكون من جمع بشري بتنسيق مع مجموعة مختلفة من 

عامل مع المهام المختلفة في بيئة متغيرة وغير مستقرة، وبالتالي من الضروري أن يكون والت
داخل المؤسسة قائد مؤهل وقادر على التعامل مع مرؤوسيه وتوجيههم وتسييرهم بجدارة 
وكفاءة عالية ، ولا يمكن حصر القيادة الإدارية على الرجل فقط بل صارت محط اهتمام 

ر الاقتصادي والاجتماعي والفكري خرجت المرأة للقيام  بدورها كقائد الجنسين ،ونتيجة للتطو 
 .وتوجيههم وتسيرهم بجدارة وكفاءة عالية  امؤهل وقادر على التعامل مع مرؤوسيه

فوجدت المرأة الجزائرية في  ،والجزائر ليست بعيدة عن هذه التحولات والتطورات العالمية     
تسييري في  أساسيحيث تقوم بعمل   ،مستوى المؤسساتمراكز قيادية في ميادين شتى على 
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داخل  الإدارية، فالمرأة القائدة باعتبارها المسؤولة على العمليات الإداريةكل الجوانب 
بالأهداف التي تسعى  ، وربطهابتنظيم وتنسيق جهود ونشاطات العاملين المؤسسة تقوم

من أهمها  ،عدد كبير من العوامل تحقيق هذه الأهداف توفر تحقيقها، ويتطلبإلى المؤسسة 
المعاصر   الإداريمتزايد ضمن الفكر  توفير مناخ تنظيمي مناسب والذي حظي باهتمام

فهو يعكس الجو السائد داخل بيئة العمل الداخلية كما يظهر مكانة  ،والدراسات  الاجتماعية
وتشمل على  ،ملهع أثناءكافة الظروف الداخلية التي تحيط بالعامل  إلىويشير  المؤسسة،

وكل ما من شأنه جعل  عدة عناصر كالاتصال الفعال والمشاركة في اتخاذ القرارات،
 العاملين يعملون في جو يسوده التوافق والانسجام مما ينعكس على أدائهم وفعاليتهم .

ولتحقيق ذلك يتطلب جهدا  فتوفر مناخ تنظيمي ملائم هو مفتاح نجاح لأي مؤسسة،     
العاملين في اتخاذ القرارات  إشراكمهامها مثل مهمة  للمرأة القائد أثناء ممارسة قياديا يمكن

قيادة المرأة الفعال للعاملين يساعدهم على القيام  أنذات الصلة بأهداف المؤسسة ، حيث 
بمستوى  ما يؤدي إلى مزيد من التقدم والارتقاءمو مهاراتهم وخبراتهم،  زيادة قدراتهم، بدورهم
ممارسة المرأة القائد لمهمة  أنكما نجد أيضا  ،الإنتاجية الوظيفي ورفع الكفايةالأداء 

يعتمد بالدرجة الأولى على نمط   الاتصال كأسلوب فعال في المناخ التنظيمي وسط المؤسسة
الناجح تتحدد على اختيار النمط  القائدوقدرة المرأة  ،الاتصال المناسب المستخدم للموقف

 .ل الناجح مع العاملين المناسب من الاتصا

على المناخ التنظيمي السائد  القيادة الإدارية للمرأة انعكاساتوهنا نحاول البحث في      
 التساؤل الرئيسي التالي: طرحيتطلب وهذا  المؤسسة،داخل 

داخل لدى العاملين للمرأة على المناخ التنظيمي  الإداريةهي انعكاسات القيادة  ما
 المؤسسة ؟
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المنهجية وفي حدود ضرورة  الن إما أن المناخ التنظيمي يتشكل من عدة عناصر، فبو       
فإننا سنبحث في عنصرين أساسين هما المشاركة في اتخاذ القرار وأسلوب الاتصال الدراسة، 

 وعليه فإن التساؤلات الفرعية ستكون على النحو التالي : ،كبعدين في البحث
مناخ تنظيمي  توفير في يساعد القرارات في اتخاذ العاملينالمرأة القائدة  اشراكهل  .1

 مناسب داخل المؤسسة ؟
الاتصال المتبع للمرأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ   أسلوبهل يؤدي  .2

 ؟ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة 

 الآتية: الفرضياتومن أجل هذه التساؤلات قمنا بوضع   

 :الفرضية العامة 

 انعكاسات على المناخ التنظيمي لدى العاملين داخل المؤسسة. للمرأة القائد

  :الفرضيات الفرعية 
 المرأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ تنظيمي إشراكيساعد  .1

 مناسب داخل المؤسسة.
لمرأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ ا من طرف الاتصال المتبع أسلوبيؤدي  .2

 مناسب داخل المؤسسة.تنظيمي 

 :اختيار الموضوعأسبـــــــــــــاب  –ثانيا 

داخل  اختيار موضوع بحثنا انعكاسات المرأة  القائدة على المناخ التنظيمي أسبابتتلخص 
 في ما يلي : المؤسسة
 قابلية الموضوع للدراسة الميدانية. .1
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رغبتنا في معرفة مدى انعكاس قيادة المرأة على المناخ التنظيمي داخل المؤسسة  .2
 الجزائرية.

وضع تصور واضح حول ضرورة التطرق لهذا الموضوع من قبل الباحثين في  .3
 الكشف عن خفاياه. إلىفوفرة الدراسات حول الموضوع يؤدي حتما  المستقبل ،

الطالبة ضمن مناخ تنظيمي،  تساهم المرأة فيه كقائدة في مناصب إدارية  عمل .4
 مختلفة المستويات مما حفزها نحو التطرق لمثل هذا الموضوع.

 : وأهدافها أهمـــــــــــــــــية الدراســـــــــــة –ثالثا 
للمرأة و انعكاساتها على المناخ التنظيمي  الإداريةالقيادة "بحثنا  تأتي أهمية دراسة      

القيادة الإدارية للمرأة احتل مكانة وضوع م في كل ما يحيط به حيث أن "لمؤسسةداخل ا
من كبيرة في الفكر الإداري التنظيمي تحت مسمى القيادة النسوية، لما يمكن أن تقدمه المرأة 

نجاح العمليات الإدارية داخل المؤ  نجاح إسهام في فعالية وا  سسة، وخاصة بالنسبة لتفعيل وا 
المناخ التنظيمي، هذا الأخير الذي يتألف من عدة عناصر، ركزنا في دراستنا هذه على 

 إشراك العاملين في اتخاذ القرارات وأسلوب الاتصال المتبع من طرف المرأة القائد.
 وعليه تتجه الدراسة الحالية إلى بلوغ الأهداف الآتية:      
لدى العاملين نعكاسات القيادة الإدارية للمرأة على المناخ التنظيمي الكشف عن ا -11

 داخل المؤسسة.
المرأة القائدة للعاملين في اتخاذ القرار على المناخ  إشراكالكشف عن انعكاسات  -12

  .التنظيمي داخل المؤسسة
كشف عن انعكاسات نمط الاتصال الذي تعتمده المرأة القائد على المناخ ال -13

 داخل المؤسسة .التنظيمي 
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 للدراسة: الإجرائيةتحديد المفاهيم  -رابعا
 الإدارية:القيادة  .1

)مديرة متوسطة حليمي رشيد  لإدارياهي النشاط الذي يمارسه القائد  الإداريةالقيادة    
صدار القرار  اتخاذ في مجال بسكرة (  الأساتذةالأوامر والإشراف الإداري على  و وا 

تحقيق  إلىوالإداريين والعمال بهذه المؤسسة من خلال عملية تأثير على سلوكهم للوصول 
 المشتركة والمرغوبة . الأهداف
 المناخ التنظيمي: .2

المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة من السمات والخصائص التي تعكس طابعا مميزا      
لأهداف والنظم والقوانين والإجراءات التي  تنتج من محصلة تفاعل ا ،للبيئة الداخلية للمنظمة

وتكون مدركة بتكامل بواسطة الأفراد العاملين بغرض تحقيق ،والسياسات المطبقة في المنظمة
 أهداف المنظمة والمناخ التنظيمي المراد دراسته هو السائد في مؤسسة حليمي رشيد.

 المـــــــرأة القائــــــــد: .3
تكون القائدة ذات صفات  وتوجهات المؤسسة،تحكم في مسار التستطيع التي مرأة التعني و      

ونقصد بالمرأة ،  والنجع لتحقيق أهداف المؤسسةللطريق الأفضل  العاملينتوجيه  تمكنها من
في هذه الدارسة هي مديرة متوسطة حليمي رشيد بسكرة التي تساهم من خلال اتخاذ  القائد

ي المتوسطة بغرض تحسين المناخ التنظيمي بهذه القرارات والاتصال مع الأساتذة والعاملين ف
 المؤسسة.

 المؤسسة :  .4
المؤسسة هي كيان اجتماعي او شكل من أشكال تنظيم تحكمها مجموعة من القواعد       

والاجراءات وتسعى لتحقيق أهداف محددة والمقصود في دراستنا في المؤسسة هي المؤسسة 
 مارس في بسكرة . 8المتواجدة بشارع التربوية التعليمية لمتوسطة حليمي رشيد 
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 الدراسات السابقة: -خامسا

الباحث في تحديد ما تتميز به  إليهاتعد الدراسات السابقة من أهم المرجعات التي يرجع      
 عليها في كل بحث. ة وكذا للتعرف على نتائج المتحصلمن غيرها من الدراسات السابق

داخل انعكاسات المرأة القائد على المناخ التنظيمي وعلى الرغم من أن موضوع "    
علم اجتماع اختصاص في "من الموضوعات الحديثة في مجال العلوم الاجتماعية  مؤسسةال
وفي حدود اطلاعنا وبحثنا  أننا إلاوالتي تفرض نفسها في البحث الاجتماعي والعمل، تنظيم ال

متغير الأول بعضها البعض الدراسات التي تناولت دراسات سابقة مطابقة، بل نجد لم 
 وعليه ،المناخ التنظيميأو المتغير الثاني والمتمثل في  الإداريةالقيادة لدراستنا ألا وهو 

واعتمدنا  ،التي لها علاقة بموضوع البحث المشابهة يتم اختيار مجموعة من الدراساتس
 لي:كالتا ترتيب الدراسات الترتيب الزمني لعرضها على

 :الأولىالدراسة  -11

اتجاهات من الجنسين كانت لـ" أسماء قحطان عبد الرحمن الدوري" و المعنونة بـ "       
انسانيات المجلة الجزائرية الانثروبوبولجبا والعلوم الاجتماعية ، )،  تجاه القيادات النسائية"

 .varia، تطبيقات المغربية للمدينة  2113سنة  ( 22رقم 

وقد تمثلت فرضية البحث في أن هناك اتجاه سلبي للمرؤوسين من الجنسين نحو تولي     
 . "المنهج الوصفي"المرأة المنصب القيادي، وقد اعتمدت الباحثة في دراستها على 

أما مجتمع الدراسة فكان جميع موظفي جامعة ) آل البيت( و تمثلت عينة الدراسة تم 
 مفردة . 51ادها اختيارها بطريقة عشوائية عدد أفر 

مكون من جزئيين اثنين، الجزء الأول "الاستبيان "ومن أساليب جمع البيانات استخدمت     
أسئلة تبين الخصائص والمعلومات الديمغرافية للمجيب على الاستبيان وهي  3عبارة عن 

 الجنس والعمر والمؤهل الدراسي .
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اتجاهات المرؤوسين من الجنسين سؤالا وهي تقيس  17أما الجزء الثاني فيتكون من     
ظهار مدي اتفاقه مع هذه الأسئلة عن طريق اختيار بديل من خمسة  نحو القيادة النسائية وا 

 بدائل .
في أن الذكور والإناث كانوا موافقين من حيث أن المرأة  نتائج الدراسةوتلخصت      

من  كانت اكبر ناثالموافقة للإمؤهلة لتولى أي منصب قيادي في المنظمة ولكن نسبة 
 نسبة موافقة الذكور.

أن الاتجاه السلبي للمرؤوسين الذكور نحو أن المرأة القيادية غير قادرة على حل     
مشاكل العمل اليومي، كان كبير بينما المرؤوسين من الإناث كانت اتجاهاتهن إيجابي، 

يوافقون بأن  لهذا نلاحظ وجود  فروقات من حيث جنس المرؤوسين الإناث والذكور لا
المرأة القائد قادرة على حل مشاكل العمل اليومي بينما الإناث يوافق على أن المرأة القيادية  

 قادرة على حل مشاكل العمل اليومي .
 :الثانية الدراسة  -12

المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي " بعنوان ) "شامي صليحةللباحثة فكانت       
شهادة مقدمة لنيل  حالة جامعة " أمحمد بوقرة " بومرداس(، مذكرةللعاملين دراسة 

في العلوم الاقتصادية ، تخصص:تسيير المنظمات ، جامعة أمحمد بوقرة  الماجستير
 .2119/2111بومرداس وكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،

 وقد كانت تساؤلات الدراسة تتمثل في:
 لتنظيمي وما هي عناصره؟ما المقصود بالمناخ ا 
 ما هو مفهوم الأداء الوظيفي ؟وماهي محدداته؟ 
 ما هي علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي للعاملين؟ 

 إلى بلوغ الأهداف الآتية :وهدفت هذه الدراسة 

 . التعرف على المناخ التنظيمي بعناصره وأبعاده المختلفة 
  ومحدداته .التعرف على الأداء الوظيفي ،مفهومه 
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 . التعرف على مدى تأثير عناصر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين 
  لقاء الضوء على نقاط القوة التي يجب إعطاء فكرة واضحة عن الصحة التنظيمية وا 

 تعزيزها وعلى نقاط الضعف التي يجب القضاء عليها أو محاصرتها .
 سود في المنظمات يسهم بشكل فعال السعي للوصول الى المناخ تنظيمي ايجابي ي

 في رفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين .
  التوصل إلى المناخ تنظيمي يضع العنصر البشري ضمن اولى الأولويات ليولد لديه

 كاملا واستثمار إخلاصه وكفاءته لتنمية ولائه. ي الاستعداد لاستخدام مخزونه الطاقو 

تباع منهج دراسة الحالة الذي يقوم على أساس استندت الباحثة في مذكرتها باو     
تخصيص الظاهرة ووصف طبيعتها ونوعية العلاقة بين متغيراتها وأسبابها واتجاهاتها وقد 
اختير في العينة مجموعة جزئية من المجتمع البحث، وممثلة لعناصر المجتمع أفضل 

 تمثيل وتمثلت ادوات الدراسة في المقابلة والاستمارة استبيان .

فكانت انطلاقا من حاجة الأفراد العاملين للمنظمة إلى أجواء  استنتاجات الدراسةأما        
عمل جيدة من اجل أداء عملهم بصورة مناسبة  لابد من المسؤولين في أية  منظمة الاهتمام 
بالمناخ التنظيمي من خلال الاعتماد على العناصر التالية : الهيكل السياسات تدريب 

سائل وأنماط الاتصال عدالة التعامل النمط القيادي أساليب الرقابة والمسؤولين العاملين و 
 .يثبت صحة الفرضية الاولىالاجتماعية وهو ما 

أما الأداء الوظيفي هو قيام الفرد بالمهام المختلفة المكونة لعمله من خلال بذل جهد ذو     
ذه المدخلات إلى مخرجات نوعية معينة ووفق نمط أداء معين، وهو ما يسمح بتحويل ه

بمواصفات محددة اقل تكلفة ممكنة وهذا في ظل بيئة عمل تساعد على القيام بهذا الجهد 
بدقة واقصر وقت ممكن واقل تكلفة، ونتيجة لمحصلة التفاعل بين ثلاثة محددات رئيسية هي 

ر وقت واقل الدافعية بيئة العمل والقدرة وهو سلوك وظيفي هادف لإنجاز المهام بدقة في اقص
 .ما يثبت صحة الفرضية الثانيةتكلفة، وهو 
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وأما الحوافز فهي تمثل بالنسبة للموظف العوامل والمؤثرات التي تدفعه لأداء عمله     
بأعلى درجات الكفاءة والفعالية  فتبني المنظمة نظام حوافز او الكفاءات عادل يشجع الأفراد 

ء الجيد ويرغبهم ويشجعهم على الاستمرار بها وهدا المؤهلين للالتحاق بها كما يدفعهم للأدا
 ما يثبت صحة الفرضية الثالثة.

 :لثةالدراسة الثا -13

القيادة النسوية وعلاقتها بأداء العاملين )تحت عنوان  "نسرين تواتيتـ: "لفكانت       
في علم  شهادة الماجستير، مذكرة مكملة لنيل  (دراسة ميدانية في جامعة الحاج لخضر

الاجتماع تخصص تنظيم وعمل شعبة علم اجتماع قسم العلوم الاجتماعية كلية العلوم 
 .2113/2114والاجتماعية السنة الجامعية  الإنسانية

تعمل القيادة النسوية على رفع مستوى "في هذه الدراسة  ضية العامةفر التمثلت  حيث     
 :فكانت الفرضيات الجزئية "، أماالأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة

 وظائف القيادة النسوية تؤثر إيجابيا في تحقيق التزام العاملين . 
 . نمط القيادة النسوية يحسن من فاعلية أداء العاملين 
 .السمات والمهارات القيادية للمرأة تمكن العاملين من الأداء الجيد 

 بينها:جملة من الأهداف من إلى تحقيق  وقد هدفت هذه الدراسة

بنـاء تصـور كلي ونموذج معرفي لتحقيق ثورة المرأة القائد وذلك من خلال تحقيق دورها -
 الوظيفي.

هذه الظاهرة التي لا يـزال يشـوبها بعـض  إثراء البحث العلمي بدراسات علمية حول-
 ."والعلاقة بين متغيري الدراسة: "القيادة النسوية" و"مستوى أداء العاملين الغمـوض

 محاولة معرفة مدى تأثير المرأة القائدة على فاعلية أداء العاملين معها.- 
 إبراز طبيعة تعامل المرأة القائد مع الفئة المرؤوسة ومدى تأثيرها على أدائها. -
 كانــة الهامــة التــي تحتلهــاكســر الصــور النمطيــة للمــرأة القائــد وذلــك مــن خــلال الم -

 ومن خلال الدور الذي تؤديه. مة يه للرفع من مستوى أداء مرؤوسيهاداخــل المنظ
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جمع البيانات ل استخدمتو  ،على المنهج الوصفي استخدمت الباحثة في دراستها وقد     
على المسح الشـامل اعتمدت العينة  وفيما يخص ،ا الاستمارة ذالملاحظة والمقابلة وك

 لمجتمـع البحـث.

 أن:وتلخصت نتائج دراسة في 
لكل وظيفة من وظائف القيادة النسوية دور تلعبه في تحسين وزيادة الأداء الوظيفي       

تحقيــق التــزام العــاملين في عمليــة التوجيــه والمراقبــة والتنســيق لللعاملين و ممارسة  القائــدة 
وتوزيــع المهـام توزيعـا عــن طريــق تتبع مسـتويات وظـروف الأداء إضـافة إلــى تقسـيم العمـل 

قنوات الاتصال والتفاعل بين القائدة والمرؤوسين، كل ذلـك يزيـد  عــادلا علـى المـوظفين وفــتح
 .كمـا تحقـق التـزامهم الـوظيفي مـن كفـاءة العـاملين وقـدرتهم علـى العمـل

رغبـتهم لأداء أعمـالهم بالإضافة إلى النمط القيادي للمرأة يسـاعد العـاملين علـى زيـادة     
من خلال القيادة الاستشارية التي تفـتح أمـامهم مجـال تفـويض السـلطة والمشـاركة فـي  وذلـك

فيسـاهم ذلـك فـي تحقيـق أهـداف  ،اتخاذ القرارات مما يزيـد مـن الشـعور بالانسـجام والانتمـاء
 .المؤسسة بفعالية

ديــة للمــرأة فتســاعد المــوظفين على زيادة رغباتهم في أداء وأما المهــارات والصــفات القيا      
العمل بشكل جيد وصحيح وذلك من خلال قــدرة القائــدة علــى مواجهــة التغير والتغاير وكذا 

والعمــل بـروح فريــق مما يحسس العامــل بالانتمـاء، كــذلك  الإنسانيةتركيزها على العلاقات 
ــة والتطويرية وقدرتها على التواصل مع العاملين يحفزهم على الأداء الجيد مهارتهــا الإبداعي

 في المنظمة.
 التعقيب على الدراسات السابقة: 
من خلال العرض الى بعض الدراسات المشابهة التي تناولت متغيرات الموضوع         

 للاستفادة من منهجيتهم ونتائجها  
 :السابقة نجد ان 

صليحة" بعنوان ) المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي  "لشامي الثانيةالدراسة       
، قد التقت مع دراستنا في المتغير للعاملين دراسة حالة جامعة " أمحمد بوقرة " بومرداس( 

حيث ركزت هذه الدراسة في تناولها عناصر المناخ التنظيمي   الثاني ألا وهو المناخ التنظيمي



الإطار العام للدراسة                                                               الفصل الأول          
 

15 
 

زت هذه الدراسة على بعد او اسلوب الاتصال على الأداء الوظيفي للعاملين وهذا وأبعاده  ورك
فقد توافقت ايضا نتائج  البعد كان احد جوانب دراستنا  الا اننا درسناه من جانب مختلف و

 دراستنا مع نتائجها .
" عنونة بـ أسماء قحطان عبد الرحمن الدوري" والم فقد كانت لـــــــ  لأولىالدراسة اواما      

حيث اننا وجدنا نقاط الالتقاء في المتغير اتجاهات من الجنسين تجاه القيادات النسائية " 
خاصة في ما يتعلق بمشاركة المرأة في الحياة العملية وتوليها الاول وهو القيادة النسوية 

منصب  ت لتولىفممارسة  المرأة القيادية حسب هذه الدراسة يتطلب مؤهلا ،المراكز القيادية
وقد توافقت هذه الأخيرة مع دراستنا حول وجوب قدرات ومؤهلات المرأة القائد   قيادي للمنظمة
 . داخل المؤسسة 

القيادة النسوية تحت عنوان ) "نسرين تواتيت"فكانت لــــــ الدراسة الثالثةيخص  وفي ما  
وايضا التقت دراستنا مع وعلاقتها بأداء العاملين دراسة ميدانية في جامعة الحاج لخضر( 

دراستها في المتغير الاول ألا وهو القيادة النسوية وقد كانت متوافقة تقريبا مع نتائج دراستنا 
في مناقشة نتائج دراستنا  اذ أن أداء العاملين  وقد ارتكزنا على دراستها وتم الاعتماد عليها

لا  نت القيادة الادارية رجالية،تحت القيادة النسوية تشبه بعض الاختلافات في حال ما إذ كا
ان القيادة النسوية تلعب دور في تحسين وزيادة الأداء الوظيفي فقد أبانت هذه الدراسة 

 للعاملين. 
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 تمهيـــــــــــــــــــــــــــد: 

 الإنسانيةمنذ نشأة المجتمعات  الإنسانواكبت ظاهرة   تعتبر القيادة الإدارية      
دورا مهم وفعال من خلال بناء الجماعات  الأولى وعرفها منذ بدأ الخليقة، فهي تلعب

المختلفة ، وهي من أهم المحاور التي ترتكز عليها مختلف المؤسسات والمنظمات سواء 
نساني إداريوذلك لأنها أساس علمي  كانت عامة أو خاصة، من خلال التأثير  وا 

هم لبلوغ الأهداف والغايات المسطرة ،وفي هذا الإيجابي على سلوكهم وتنسيق جهود
من مفهوم  أساسياتهاوذلك من خلال أهم  ،الإدارية بشكلٍ أكبر الفصل سنتعرض القيادة

ووظائف وصفات  القائد الناجح واهم العوامل المؤثرة في  الإداريةالقيادة  وأنواع وأهمية
للمرأة باعتبارها أهم عنصر والذي يعبر عن  الإداريةالقيادة  إلىوكذا  الإداريةالقيادة 

 أهموقد عالجنا فيها مفهوم القيادة النسوية وكذا  ،بصدد دراستها دراستنا التي نحن
واهم الصفات  الإداريةوالعوامل المؤثرة في القيادة  ،النسوية الإداريةمحددات القيادة 
 القيادية للمرأة .

 ـة:مفهــــوم القيــادة الإداريــــ -أولا

البحوث  بدأ الاهتمام بموضوع القيادة منذ نصف قرن تقريبا حيث تم نشر عدد كبير من     
القيادة  و الكتب و المقالات في الموضوع وخلال هذه الفترة تطورت المعرفة حول مفهوم

 (.14ص،2003المطيري،)الإدارية وسوف نتناول الموضوع من خلال العناصر 
القيادة في الماضي بالحروب العسكرية و الغزوات و اقترن بشكل وقد ارتبط مصطلح       

كلي بها، لكنه أصبح احد مصطلحات العلوم الإنسانية، وقد اهتم علماء النفس وعلماء 
بتباين المنطلقات الفكرية  الاجتماع بإعطاء تعريفا له فتباينت وتعددت تعاريف القيادة الإدارية

 إلى القيادة الإدارية، نتعرض إلى تعريف القيادة بشكل عام.لهؤلاء الباحثين، وقبل أن نتطرق 
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 :تعريف القيادة.1.1
 لقيادة لغةا :  

عرفت القيادة في معجم لسان العرب هي )القوَ د ( نقيض السّوَق: يقال: يقود الدابة من 
 .(http://virtuelcampus.univ msila.dz/facshs،مجاهدي) .أمامها ويسوقها من خلفها

هي عملية تحريك الناس نحو الهدف وهي مكونة من ثلاثة عناصر أولها تتطلب وجود      
مجموعة من الأفراد وعنصر الثاني هو وجود قائد وأخيرا العنصر ثالث وجود هدف يحرك 

 الناس إليه.
وكذا  تمثل أيضا وظيفة فرعية من وظائف الإدارة باعتبارها أكثر محدودية   في تحفيز      
كل من يتم اختيارهم من العاملين  في المؤسسات من  يعلى تحقيق الأهداف ، فه ينالآخر 

 قبل السلطات العليا شرط أن تتوفر لدبهم مهارات وخبرات تخدم المجال الذي اختيرت لقيادته
 (.25،ص2006/2007)قوراية،.

فن معاملة الطبيعة البشرية أو فن التأثير للسلوك  أنهاوبمفهومها الشامل نعرفها على     
البشري لتوجيه جماعة من الناس نحو هدف معين تضمن طاعتهم وثقتهم واحترامهم 

 (.30ص ، 2008.) العجمي،وتعاونهم ويعرفها البعض أنها فن توجيه الناس وتأثير فيهم
 :تعريف القيادة الإدارية.2.1
توجيهية وتأثيرية على نشاطات والمهام التي تطلب من أنها عملية  "نورتهاس" يعرفها    

 .(416، ص 2005) بلوط ، .أعضاء مجموعات العمل

ويشير مفهوم القيادة الإدارية عند صلاح عبد الحميد على أنه نوع متخصص من أنواع   
القيادة تستهدف كافة الأساليب الإدارية التي تؤثر على سلوك الأفراد بما يكفل تحقيق الهدف 
ويتطلب ذلك بضرورة أن يكون الرئيس الإداري بارعا في القيادة وخلق التنمية صلة التبعية 

قناع المرؤوسين واستمالتهم فالقيادة هي لب العملية الإدارية  (.112، ص 2008)الحريري  ،.له وا 

هي الذي النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في مجال في اتخاذ السلطة الرسمية  وكذا   
عن طريق التأثير والاستمالة بقصد تحقيق هدف معين فالقيادة الإدارية تجمع في هذا 
) .المفهوم بين استخدام السلطة الرسمية وبين التأثير في سلوك الآخرين واستمالتهم للتعاون

 (.http://www.mop.ps/ar/  - 22-12-2018 15:30أبو مصبح، 
 
 

http://www.mop.ps/ar/
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 تشمل: من هذه التعريفات للقيادة الإدارية وان اختلفت ألا أنهاو
يستطيع أن يقود بدون تابعين  أن كل قائد يجب أن يكون له تابعون، فالفرد وحده لا -

 للإدارة. 
ليستطيع أن يؤثر بها على الناس التابعين له وذلك حتى وكذا أن كل قائد لديه أكثر من قوة  -

 (.112،  ص2004)الشريف  ،.يؤثر التابعون أنفسهم على القائد نفسه لا
وكذا أن الهدف سن القيادة الإدارية أن يؤثر القائد على التابعين له حتى يصلوا الي  -

 الأهداف المحددة

ام ذلك أن القيادة تستمد قوتها من السمات وتختلف القيادة الإدارية عن القيادة بشكل ع     
الشخصية التي يتمتع بها القائد ،بينما القيادة الإدارية تعتمد على السلطة الرسمية أولا في 
ممارسة نشاطها ثم ما يتوفر لها من السمات الصفات الشخصية ، وبالإضافة الى ذلك نجد 

ا  التأثير على الأفراد ضمن كيان أن القيادة الإدارية تمثل العملية التي يتم من خلاله
 (.8  ص، 2000)الكلابي ،. تنظيمي منظم

وكذا ، بأنها  النشاط الذي يمارسه المدير ليجعل مرؤوسيه يقومون بعمل فعال  ألن" ويعرفها -
بقولهما أنها القدرة التي يستأثر بها المدير على " درويش و ليلي -عبد الكريم يعرفها"

يتسن سبها كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وشحذ همهم وخلق  مرؤوسيه وتوجيههم بطريقة
 .(112. 111  ، ص 2007كعنان ،  ). التعاون بينهم في سبيل تحقيق الهدف بذاته

 أيضا نجد :  الإدارية ومن بين من عرف القيادة  
الذي يرى أن القيادة هي نوع من المقدرة أو المهارة في التأثير على المرؤوسين بحيث  كون -

 يرغبون في أداء أو انجاز ما يحدده القائد.
"روبرت ليفجستون" يعرفها على أنها الوصول إلى الهدف بأحسن الوسائل وبأقل  بينما -

التكاليف وفي حدود الموارد والتسهيلات المتاحة مع حسن استخدام هذه الموارد 
 والتسهيلات.

مجموعة وتوجيههم من اجل بأنها قدرة الفرد في التأثير على شخص أو  ليكرت" ويعرفها" -
كسب تعاونهم وحفزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الأهداف 

 (.2ص  ،2010.) غلبون،الموضوعة
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وخلاصة ذلك يمكن تعريف القيادة الإدارية في هذا البحث بأنها الدور الذي يقوم به      
المرؤوسين أفراد أو جماعات الشخص المكلف بالإدارة المنظمة عن طريق تأثير على 

 مة بجهودهم المشتركة.المنظودفعهم لتحقيق أهداف 

الغاية و الوسيلة، لان غايتها القيام بالمهام  الإدارية هي الجمع بين فالقيادة عليه و  
التأثير واستمالة المرؤوسون  والوظائف الإدارية وذلك لتحقيق الأهداف المسطرة، ووسيلتها

 .الرسمية إذا دعت الحاجة إلى ذلكواستعمال الخطة 

 :أهمية القيادة الإدارية. 3.1
 من خلال النقاط التالية : الإداريةتظهر أهمية القيادة  

 . تستطيع القيادة الإدارية تحويل الأهداف المطلوبة إلى نتائج 
 .توجه القيادة الإدارية العناصر الإنتاجية بفعالية نحو تحقيق الأهداف 
 القيادة يفقد التخطيط والتنظيم والرقابة تأثيرها في تحقيق أهداف المنظمة. بدون 
  بدون القيادة يصعب على المنظمة التعامل مع متغيرات البيئة الخارجية والتي تؤثر

 بشكل مباشر أو غير مباشر في تحقيق المنظمة لأهدافها المرسومة.
 فراد وتدفعهم إلى تحقيق إن تصرفات القائد الإداري وسلوكه هي التي تحفز الأ

 (.582، صفحة 1985، علاقي )أهداف المشروع.

 وهناك من يضيف:

  تعتبر حلقة الوصل ما بين الأهداف أو الخطط المستقبلية للمؤسسة، وما بين
 الموظفين.

  تساعد على تنمية الجوانب الإيجابية في المؤسسات المختلفة، وتقليص الجوانب
 السلبية.

  الحاصلة في المؤسسة، وتسعى إلى حلها بأقل الخسائر تسيطر على المشاكل
 (.66، ص 2008) حسين، .الممكنة

  تساهم في عملية تطوير وتنمية الأفراد العاملين، بالإضافة إلى الاهتمام بشؤونهم
 ورعايتهم، وذلك على اعتبارهم أحد أهم الموارد المتوفرة في المؤسسة.
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  تسهل عملية تحقيق الأهداف الخاصة بالمؤسسة. توظيف المتغيرات المحيطة
 (. https://mawdoo3.com).واستغلالها لمصلحة المؤسسة والعاملين فيها

 وأما عبد الحميد رشوان فيرى أن أهمية القيادة الادارية تكمن في :  
 خاء والانسجام بين الأعضاء الجماعات التي يتكون منها العمل على نشر روح الإ

 المجتمع .
  زالة أي خوف العمل على حماية الجماعات التي يتكون مكنها المجتمع واستمرارها وا 

 أو قلق يسيطر على أعضاها مما يساعد على النجاح في تحمل مسئولياتهم.
  مساعدة الأفراد على النمو كأعضاء في جماعات ومساعدة الجماعات على النمو

 (. 86 )رشوان ، ب س ن  ،صوالتقدم كوحدات في مجتمع 

ويمكن القول أن تأثير العامل القيادي يسير في اتجاهين متعاكسين فالقائد يؤثر      
ؤوسين وتصرفاتهم ومن على أتباعه ويتأثر بهم وذلك يؤدي إلى تعديل سلوك القائد والمر 

المعروف أن العمل القيادي إذا تم تكراره عدة مرات فإنه يترك أثرا )انطباعا( كبيرا في 
سلوك المرؤوسين وعاداتهم ) القدوة ( حيث أن عمل القائد ) ضمنا أو علانية( يعمل 
على تفسير الخطط والسياسات التي تتبعها إدارة المؤسسة الرسمية وبذلك يصبح مثالا 

 قتدي به المرؤوسين في سلوكهم وتصرفاتهم.ي
 عناصر القيادة الادارية:-1-4

 إنماأن يكون قائد بمفرده و  إنسانيمكن لأي  لا جماعي إذتعتبر القيادة هي دور 
موقف  إطاريستطيع أن يمارس القيادة من خلال مشاركته الفعالة في جماعة ما ضمن 

 (.21 فحة، ص2004)حسين ، .معين 

 :إلى الإداريةوبهذا يمكن تقسيم عناصر القيادة 
من العناصر الأساسية في القيادة  الأخيرةوتعتبر هذه  :العملجماعة  -1-4-1

 الجماعة:وبواسطتها تتحقق الأهداف وهناك نوعين من 
الجماعة الملتزمة حيث يعمل كل فرد فيها بمفرده ويكون مجهود الجماعة هو  -

 تجميع للجعود الفردية.
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الجماعة الانفعالية حيث يعمل كل فرد فيها على تحقيق الأهداف المشتركة  -
 للجماعة ويحدث بين أفرادها تفاعل وتكون هناك روح معنوية عالية ومرتفعة.

 هما:للمؤسسات هناك نوعان من الجماعات  الإداريوأما في التنظيم 
 الجماعات الرسمية: التي يقوم النظام بتحديد أدوارها ووظائفها. -
 ،بوالحجاج ).الجماعات الغير رسمية : التي تنشأ حسب مصالح والمعتقدات  -

 (. 22، ص  2015/2016
ولما كانت القيادة  إداريونوالقادة نوعان بشكل عام قادة طبيعيون وقادة   القائد: -1-4-2

كأية مهارة أخرى تكتسب عن طريق التعليم والتدريب فأننا نجد أن هناك العديد من 
بالوراثة  إليهمالأفراد لهم موهبة القيادة اعتمادا على امتلاكهم الخصال وصفات انتقلت 

 (.22.23، ص2004)ماهر ، .وللقائد خصائص كثيرة  من بينها:
  أتباعهالذكاء أعلى من مستوى ذكاء أن القائد يتمتع بمستوى من. 
 انه يتمتع بطلاقة اللسان وحسن تعبير 
  الآخرينانه يتمتع بقوة الشخصية والطموح لتسلم زمام قيادة  
حيث أن القائد يتفاعل مع مرؤوسيه بوجود موافق محددة حيث تظهر الموقف : -1-4-3

بعض المشكلات أو المعيقات والتي تفرض نفسها على طبيعة العلاقة القائمة بين القائد 
والمرؤوسين كما أن الموقف يعمل على خلق القيادات والتي تفرض نفسها على طبيعة 

الموقف يعمل على خلق القيادات كما قد  العلاقة القائمة بين القائد والمرؤوسين كما أن
 القائد. إدارةيفرض بعض الشروط التي تكون خارجة عن 

يتعامل القائد مع مرؤوسين ضمن قواعد وتعليمات معينة  النظم والمعلومات : -1-4-4
العليا أو الدولة وضوء هذه القواعد تتحدد بين القائد والمرؤوسين وترسم  الإدارةتصدرها 

مر لتحقيق الأهداف والقيادة الفعالة هي القيادة القادرة على الاستفادة من هذه ملامح الأوا
النظم والقوانين لتحقيق أهداف العاملين وأهداف المنظمة في ظل ثقافة تنظيمية يبتكرها 

 القائد من أجل تطوير المنظمة ونموها واستكشاف الاحتياجات المستقبلية.
مثابة النتائج التي تعمل المنظمة أو المؤسسة من ب الأهدافوتعتبر الأهداف :  -1-4-5

أجلها من خلال استخدام  الموارد المادية والبشرية والطاقات المتاحة ، ويسعى القائد في 
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تحقيق جميع الأهداف بفاعلية  من أجل خدمة الفرد بصفة خاصة والمنظمة  إلى إدارته
 (. 22، ص  2015/2016،بوالحجاج ).بصفة عامة 

 :الإدارية القيادة أنواع.5.1
حسب عدة أبعاد ومؤشرات لذا يمكن  الإداريةتعددت تصنيفات وتقسيمات القيادة 

 تصنيفها إلى:
 من حيث سلطة القيادة: -1-5-1

 وتنقسم  الى نوعين هما:
 القيادة الغير الرسمية  : 

وتظهر غير الرسمية نتيجة مواقف اجتماعية  يمكن تمليها طبيعة العلاقات أو      
يكون للباحث الرسمي دور في بروز من  لا إذ الأفرادالتفاعلات الاجتماعية القائمة بين 

القيادة ومما يساهم في ظهور هذا النوع من القيادة التباين الكبير في طبيعة الفرد واختلاف 
بروز قادة غير  إنسانيبحيث يلاحظ من خلال أي تجمع  وأدوارهمقابليتهم ومكنتاهم  

مثل السمات الشخصية أو المؤهلات  الأفرادرسمين تفرزهم طبيعة التفاعلات القائمة بين 
 الدريعي، ب س ن ، ص)التي يمتلكها الفرد والتي تؤهله لقيادة الجماعة بصورة غبر محددة 

104.) 
 القيادة الرسمية: 
سيييلطتها مييين المنطقييية مييين خيييلال التنظييييم الرسيييمي وعلاقتيييه  وهيييي القييييادة التيييي تسيييتمد     

طيييييوط الهيكيييييل خ، المتمثلييييية ب الإدارييييييةالمتداخلييييية حسيييييب طبيعييييية الارتباطيييييات والمسيييييؤوليات 
أنشيطة المنظمية حييث يمثيل الميدير  إدارةدورا مهما فيي  الإشرافيالتنظيمي ، ويلعب الجانب 

العييياملين  الأفيييرادتجييياه جماعييية مييين  الإدارييييةفيهيييا الشيييخص اليييذي يقيييوم بممارسييية الوظيييائف 
المسييؤول عيينهم ، وعليييهم كمرؤوسييين تلقييي التعليمييات وتنفيييذها وفقييا لمنظميية السييائدة ويمثييل 

قسيييم أو الميييدير بموجيييب ذليييك أي مسيييتوى تنظيميييي فيييي هيكيييل المنظمييية سيييواء كيييان الميييدير ل
لشيعبة أو لوحييدة ، أو ملاحظييا للعميل ، وتتييأثر عملييية القيييادة الرسيمية بالعديييد ميين المتغيييرات 
مثيييل حجيييم المنظمييية التيييي يعميييل رئيسيييا لهيييا وتعقييييدها ، ودرجييية وضيييوح التعليميييات والأوامييير 
المسيتخدمة ، ومييدى  تحويييل الصييلاحيات ، وكفيياءة التنسيييق فييي الفعاليييات المتعلقيية بييدرجات 

 (.225 كاظم ، ب س ن ، ص).طات مع التقسيمات الأخرى الارتبا
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  :حيث سلوك القائد حيث من -1-5-2
حسب هذا المعيار يصنف القائد تبعيا لأسيلوب المتبيع فيي عمليية التيأثير عليى الميوظفين     

 إلى الأنماط التالية:

 ــــادة الديمقراطيــــة يتمثييييل القيييييادة الديمقراطييييية بالقيييييادة التييييي تعتمييييد علييييى العلاقييييات  :القي
الإنسانية والمشاركة وتفويض السلطة فالقيادة الديمقراطية تعتمد أساس السيلمية بيين القائيد 

 سيه التي تقوم إشباعهم لحاجاتهم وخلق التعاون بينهم وحل مشكلاتهم .و ومرؤ 
فالقائد لا يصدر الأوامر بعد مناقشة الأمور محل البحث مع ذوي العلاقيات وتيتم القييادة مين 

صيدار القيرار،  خلال الترغيب وليس التخوف ومن خلال المشاركة وليس الاحتكار للسيلطة وا 
القائييد فييي هييذه القيييادة يستشييير المرؤوسييين ويشيياركهم فييي اتخيياذ القييرار إلا أن قيادتييه ورقباتييه 

 لازمين لترشيد المناقشات .
  أصيل كلمية أوتيوقراطي هيي الكلمية اليونانيية أوتوقراطيية ومعناهيا  إن: الأوتوقراطيةالقيادة

أصيييلا خضييييوع الفيييرد وحقوقييييه وممتلكاتييييه  اوتوقراطيييييةحكيييم الفييييرد الواحيييد ، كمييييا تعنيييي كلميييية 
شيييوع ظيياهرة الهيئيية الانفرادييية فييي عملييية  الإداريييةوميين أهييم مظيياهر القيييادة  لمصييلح الدوليية

لمفييراد  والإداريييةالفنييية  والأنشييطةالفعاليييات  أوجييهاتخيياذ القييرارات ووضييع سياسييات وتحيييدي 
والتعامل مع الغير وظهور الاتجاهات الاسيتبدادية فيي اليرأي حييث انيه يشيوف تفصييليا عليى 

يتميز به من قوة أو شخصية والقائد هنا يسيتخدم أسيلوب الثيواب  التعليمات وصيغ تنفيذها ما
 .يراعي ميول وحاجات التابعين ولا الإنسانيةوالعقاب ويكون على العمل ويهمل العلاقات 

يعييد هييذا اليينمط معاكسييا تمامييا لليينمط الأوتييوقراطي فهنيياك غييياب لان قيييادة  : القيــادة الحــرة -
 .حقيقة وكل فرد حرفي أداء العمل كما يرضيه 

  وغلييب علييى هييذه القيييادة  طييابع الفوضييى وسييلبية القائييد حيييث أن هييذا النييوع ميين القيييادة أو
تييدخل القائييد فييي القيييادي بعييدم  اجييراءات ويتميييز هييذا اليينمط  ميين السييلوكسياسيات محييددة أو 

مجريييات الأمييور ولا يعطييي توجيهاتييه الييى العيياملين الا اذا طلييب منييه ذلييك فهييي قيييادة تتييرك 
 (.12 ، ص2013) شوقي  ،لمفراد الحرية .

 :الإداريصفات القائد . 6.1
 وللقائد الاداري الناجح العديد من الصفات تشمل :
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 بحيييث لا يسييتطيع القائييد الفعييال أن يعييي   صــقل مقــاييس العليــا لتخلاقيــات الشخصــية  :
فيييي حياتيييه العامييية الشخصيييية والأخيييرى فيييي العميييل فالأخلاقييييات  إحيييداهاأخلاقييييات مزدحمييية 

 لابد أن تتطابق مع أخلاقيات المهنة .
 يخدم المنظمة.: بحيث يترفع القائد عن توافه الأمور ويركز نشاطه في ما النشاط العالي 
 : فهنيياك فييرق فييي طريقيية التييي يتعامييل بهييا الشييخص الشييجاع والشييخص  امــتلاك الشــجاعة

المشيي عليى حافية بهيدف انجياز  إليىالخجول مع الحياة فالشخص الجيريء المقيدام قيد يلجيأ 
الأعميييال ميييع تحمليييه لكافييية النتيييائج المترتبييية عليييى ذليييك والمسيييؤولية الكاملييية ، فيييي حيييين أن 

ذات الحركييية البطيئييية والثقيلييية يعكيييف عليييى المشيييي بحيييذر وعليييى أطيييراف الشيييخص المسيييالم 
 الأصابع بهدف الوصول .

 فالقائييد الفعييال تكييون لديييه القييدرة علييى انجيياز الأوليييات غييير أن هنيياك فرقييا بييين  لانجــا ا :
 (. 45 ص، 2016/2015) بن شخرون،اعداد الأولويات وانجازها.

   فياعلون بيدوافعهم الذاتيية للإبيداع والشيعور بالضيجر :ى يتمييز القيادة ال الإبـداعالعمل بـداع
فلن يكون ليديهم  والإقداممن الأشياء التي لا تجدي نفعا أما الأفراد الذين يتمتعون بالحماس 

الصبر للانتظار رنين الهاتف من أجل البيدء فيي العميل .فالقائيد الفعيال هيو الشيخص مبيدع 
 .  نالإذخلاق يفضل أن يبدأ بطلب المغفرة على طلب 

 :وتعني بها العقلية التي تستطيع أن تخطيط وتينظم وتراقب العقلية المنظمة. 
  وهيي أن يحيس القائيد بيأن اتباعييه بشير وأنهيم لا يختلفيون  عـي المعاملـة الإنسـانيالشعور :

 .عنه بشيء إلا في موقعه منهم. وبهذا يكيون الشعور بالثقة متبادلا بين الطرفين
 وهي التيي تييستطيع أن تييؤثر علييى سييلوك الآخيرين ، وتجيذب اهتميامهم  الشخصية الناعذة :

والتكاميييل العقليييي  نحيييوه ، ومميييا ييييدعم الشخصيييية ويقويهيييا أن يتصيييف صييياحبها بالاسيييتقامة
وهيييذا يعنيييي أن قيييدرات الفيييرد ومؤهلاتيييه وخبراتيييه لا تكفيييي لوحييييدها لضيييمان  يوالتيييوازن النفسييي

نميا يحتيا  إليى عاميل ـخيير يجييب عليى المؤسسية تيوفيره وهيو  الانجاز بالمسيتوى المطليوب وا 
،  2010 ، شــــهاب).الحييييافز الكييييافي لكييييي يتحقييييق الانجييييياز بالميييييستوى الييييذي تتوقعييييه المؤسسيييية

 (.127ص

بالنسيبة  ومن أهم شيء أن تظهر هذه الصيفات فيي سيلوك القائيد وفيميا يليي توضييح ليذلك       
 (.45، ص2016/2015بن شخرون ، ) للموافقة نحو المرؤوسين وتعاملهم معهم:
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 .يثق بهم ويدافع عنهم 
 .ودي وممكن الاجتماع به والتحدث إليه 
 .مساعدتهم ليصبحوا أكثر فعالية ويعمل على إزالة معوقات الإنجاز 
 .يدعم المرؤوسين معنويا ويتجنب تهديدهم بصفة شخصية 
  بتخفيييض اسييتعمال قييدراتهم يحيياول تقليييل التييوتر فييي علاقاتييه مييع المرؤوسييين لتجنييب قيييامهم

 العقلية.
  يسيييييمح لمرؤوسييييييه بالمشييييياركة فيييييي إيجييييياد الحليييييول، لمشييييياكل العميييييل فيييييي المجيييييالات  التيييييي

 يستطيعون المشاركة الفعلية بها خاصة إذا لم يكن هناك موانع إجبارية من مشكلاتهم.
 .الديمقراطية في القيادة وتجنب الاستئثار بالرأي أو السلطة 
 جو الطيب والملائم لحسن سير العمل.القدرة على خلق ال 
 توخي العدالة في مواجهة مرؤوسين 

 : الإداريةالعوامل المؤثرة عي القيادة .7.1
 إطيارعلاقة تبيادل وتيأثير بيين القيادة والتيابعين ليه وهيذه العلاقية تيتم فيي  الإداريةلاشك أن القيادة  

رات التيي تثيير يييمنيا  وظيروف المنظميية التيي يعمييل بهيا القائييد كميا أن هنييا العدييد ميين العواميل والمث
 ايجابيا وسلبيا وأهم هذه العوامل : الإداريةعلى القيادة 

   الشخصييية للقائييد وسييلوكه أي صييفات الشخصييية سييواء منهييا الصييفات  الأنميياطالسييمات و
 الجسمية أو النفسية أو السلوكية .

  شخصييييات المرؤوسيييين التيييابعين وهيييذه الصيييفات قيييد تكيييون الصيييفات الجسيييمية أو صيييفات و
 النفسية أو السلوكية 

 .أهداف المنظمة مكان العمل سواء منها أهداف الاستراتيجية أو الأهداف قصيرة المدى 
  التنظيميية وهيكلهيا  الأسياليب، أو  أنتاجهيانوع منظمة العمل سواء من حييث حجمهيا أو نيوع

 التنظيمي أو نوع القرار فيها ونوع المهام ونوع الحوافز وجماعة العمل .
  الظيييروف والعواميييل البيئيييية المحيطييية بالمنظمييية العميييل، أي تمييير بيييه المنظمييية مييين ظيييروف

 وعوامل مؤثرة سواء في بيئتها العامة أو بيئتها الداخلية.
تلك القيادة التي تراعي كل هذه العوامل والمؤثرات لذلك نجد أن القيادة الادارية الفعالة هي 

 (.55.56 ، ص2004ل ، طلاالمحيطة بها )
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 : الإداريةنظريات القيادة .8.1
تعددت نظريات القيادة الادارية بتعدد التخصصات العلمية والاتجاهات الفكرية لذا فسنحاول 

 :في هذا العنصر التركيز على أهمها وذات الصلة بموضوع الدراسة 
 نظرية الرجل العظيم: -1-8-1

وتقوم هذه النظرية على افتراض القائل بان التغيرات الجوهرية العميقة التي طرأت على   
حياة المجتمعات الانسانية انما تحققت عن طريق أفراد ولدو بمواهب وقدرات فذة غير عادية 

كثيرين على  أناستشبه في مفعولها قوة السحر ، وان هذه المواهب والقدرات  لا تتكرر في 
اصطدمت ببعض الحالات التي تقلل  أنها إلامر التاريخ وهذه النظرية على الرغم من وجاهتها 

في دفع جماعاتهم  اصدقها ففي بعض الحالات نجد أمثال هؤلاء الرجال الأفذاذ الذين نجحو 
الى الأمام عجزوا في بعض الظروف على تحقيق اي تقدم مع نفس الجماعة وفي بعض 

) .هم الاصليةتالات الأخرى عجز هؤلاء الأفذاذ عن قيادة جماعات أخرى غير جماعاالح
 (.25 ، ص2004العجمي،
سادت نظرية الرجل العظيم الفكر الاداري في مجال القيادة أواخر القرن الثامن عشر  

 الميلادي ، واستندت النظرية على أن الأحداث والنتائج العظيمة يقوم بها رجال عظماء ، وأن
القادة يولدون قادة لديهم مجموعة من الميزات والخصائص المرغوبة من قبل أتباعهم وأن 
الأفراد الذين يتمتعون بصفات قيادية قلة لكنهم قادرون على أن يكونوا قادة ناجحين في جميع 

 (.57، ص2004طلال ، )المواقف.

بها الشخص حصرا وتتلخص نظرية الرجل العظيم  في أن الخصائص الفريدة التي يتمتع 
دون غيره من أفراد الجماعات هي التي تفرضه قائدا عليهم ونفترض هذه النظيرة ان التغيرات 
التي تحدث في حياة الجماعة انها تحقق عن طريق اشخاص يتمتعون بمواهب وقدرات غير 

 (.58،ص 2015/2016)بوالحجاج ، عادية فالقائد الفذ لا يستطيع ان يغير من السمات وخصائصها

 نظرية السمات : -1-8-2
خلال وصف الأشخاص الذين  القيادة من إلىوتدور فلسفة هذه النظرية حول النظر 

القيادي الفعال والتنبؤ به من  الأسلوبيمارسونها ومن هذا المنطلق يصبح ممكنا التعرف على 
خلال تعريف سمات التي يتميز بها القادة ،فالقادة يتميزون بسمات شخصية تقودهم للنجاح 

 أنهذه السمات الشخصية بمعنى  أساسفي العمل القيادي ومن الضروري اختيار القادة على 
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النجاح القائد في عمله يعد نتاجا لسمات الشخصية وحدها وقد اصطدمت هذه النظرية بالعديد 
) .لاختيار القائد في بعض المنظمات أساسابها  الأخذمن التساؤلات الا انه لم يمنع 

 (.25، ص2004العجمي،
وكون هذه النظرية ان القادة يولدون وفي دمائهم صفات وسمات تجعلهم قادة بالفطرة ومن 

 هذه السمات التي يتميز بها القائد عن مرؤوسيه وهي التي تجعله قائدا تتمثل في:
ان  أميلوزنا واقوي وهم  وأثقل أتباعهمن  أطوليكونوا  أن أميلالقادة  : السمات الجسمية-

 نشاط من اتباعه. أوفر حيوية و أكثريكونوا  
:القادة يتصفون بالثبات والنضج الانفعالي وقوة الارادة والثقة في النفس  السمات الانفعالية -

 وضبطها .
والقدرة على التعاون مع  الإتباع: التعاون والتشجيع روح التعامل مع  السمات الاجتماعية -

ع واقدر الى الاحتفاظ بأعضاء الجماعة الجماعة وامثل الي روح الفكاهة والمرح بين الاتبا
ومراعات مشاعرهم وكسب ثقتهم في انفسهم والقائد اكثر الأعضاء ميلا الى المشاركة 

 والاسهام بشكل ايجابي في النشاط الاجتماعي وهو اقدر على خلق روح معنوية عالية.
القادة أكثر تفوقا من الذكاء العام من حيث الذكاء العام من السمات العقلية والمعرعية:   -

)بوالحجاج ، .ثقافة واكثر معرفة واوسع واعلى مستوى في الادراك والتفكير وأغنىالاتباع 
 (. 58، ص 2015/2016
وللمجموعة التي  وتعتبر هذه النظرية عملية تختلف من القائد لأخر تخضع للظروف 
 .فقط سمات تساعده على اتخاذ قرارات ومشيدة بمعية مرؤوسيهقيادتها فهي ليست  يتولى

 النظرية الموقفية: -1-8-3

من جامعة التوي في الولايات " تنسب أول نظرية موقفية في القيادة إلى "فريديريك فيدلر
المتحدة الأمريكية، وتعتبر أول محاولة جادة لإدخال متغيرات الموقف في إطار نظري يفترض 

 المتغيرات و خصائص القائد.وجود تفاعل بين هذه 
يقول أصحاب نظريات هذا المدخل و مؤيديه أن الفعالية القيادية لا يمكن أن تعزى لنمط 

.) بن شخرون قيادي محدد، فالموقف الذي يتواجد فيه القائد هو الذي يحدد فعالية القائد
 (.29 ، ص2016/2015،

القائيد، وسلوك مرؤوسيه، وركزت هذه النظرية على عناصر ثلاثة مهمة هي سلوك 
أي ان هذه النظرية تحكمها سمات القائيد الشخيصية وقدراتيه، وسمات الاتباع  والموقف
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أي ان القيادة تصبح قيادة  واسيتعداداتهم وقدراتهم، فضلًا عين سيمات الموقيف وطبيعة الظرف
مدى ملاءمته مع  نابعة من الموقف وليس من الوظيفة أو غيرها فأي قرار يتخذ استناداً إلى

 .(127،ص 2010)شهاب،  .الموقف الذي يوجيد فيه

اساسي مؤداه أن اي قائد لا يمكن أن يظهر كقائد إلا من  وتقوم هذه النظرية على افتراض
 نقاط تتمثل عي :خلال وصفه لعدة 

 .ترتبط بالسلوك القيادي في الموقف النوعي 
 رحلة ما حسب ظروف ما قد لا يصلح تؤكد النظرية على ان القائد الذي يصلح لقيادة م

 لظروف ومرحلة أخرى.
 .القيادة هنا ترتبط بالظروف فهي قيادة الظرفية 

 وكذا تتمثل عناصرها هي:
 .سمات القائد الشخصية وقواه وقدراته الكافية 
 .لاتباع واستعداداتهم وقدراتهم 
 .سمات الموقف وطبيعة ظروفهم 
 .(.25، ص2004) العجمي،تصف بالاستبداد 

ولقد اهتمت نظريات القيادة الوقفية بمعرفة وفهم ظروف نجاح  القادة في مواقع ومواقف مختلفة 
 يعملون بها وكان أبرز النماذ  الدالة على هذه النظريات الاتية :

 نموذ  فيدلير القيادي التوقعي. 
 نموذ  هرزي بلانشارد القيادي الموقفي. 
 (.435ص ،  2005)بلوط ،  .ف نموذ  هاوس القيادي المحدد للمسار أو الهد 

ويكن القول بان القيادة ليست صفة مطبقة يتمتع بها الافراد دون الاخرين وانما هناك عوامل 
 التي تتدخل في الامر منها الظروف المحيطة بالجماعات وكذلك نوعية ذاتها. اخرى
 النظرية السلوكية: -1-8-4

 والاجتماعية الاقتصادية الحياة في البشري السلوك أهمية من النظرية هذه انطلقت     
 هي الإدارة مجال في السلوكية العلوم تطبيق حققها التي النتائج ومن ناحية، من والسياسية

 تتم للإدارة العامل استجابة وأن العمل، ينفي ـخر عال تفاعلهم خلال من ذاته يحقق الفرد أن
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 تستهدف اجتماعية وحدة المنظمة أن معا، والاقتصادية الاجتماعية حاجاته تتحقق عندما
 .والذاتية والاجتماعية المادية الأفراد لحاجات المتوازن إشباع خلال من الإنتا  زيادة
 خمسة الي توصلت حيث القيادية، السلوكيات بعض باستنباط دراسات عدة اهتمت وقد     
 في وتتمثل والانجاز التنظيم سلوكيات : هي القيادية للسلوكيات إدارية خصائص من عوامل

 للقوة القائد استخدام في وتظهر التعزيز والسلوكيات القائد، قبل من والرقابة والتنظيم التخطيط
 المحددة الأهداف صياغة في وتتمثل الدينامكية والسلوكيات لطاعته، المرؤوسين لإجبار
 في ويظهر الأشخاص، بين العلاقاتى عل بالحفاظ الخاصة والسلوكيات انجازها،ى عل والعمل
 في ويظهر والأمن بالحماية الخاصة والسلوكيات المرؤوسين، القادة بين الشخصي التفاعل
 (. 46ص ،  2012/2013 ،ن لي ).العاملين لدى المستقر غير الشعور تخفيض

قيادي للقد ركزت هذه النظرية على دراسة السلوك القائد وتحليله في أثناء قيامه بالعمل ا     
وتحليل أثاره في فاعلية الجماعة والمنظمة فالمهم هنا ليس الخصال أو السمات التي يتمتع بها 
القائد بقدر ما هو نوع السلوك الذي يسلكه الخصال هنا منصب على طريقة التي يمارس فيها 

 .(62 ، ص2004) طلال ، القائد تأثيره
ص قائدا بالمعني العلمي هو تحقيق يرى دعاة هذه النظرية وأنصارها أن الذي يجعل الشخ     

التوازن مابين تحقيق أهداف المنظمة  المحددة من جهة واشباع رغبات أعضاء الجماعة من جهة 
أخرى وبقدر ما يستطيع القائد تحقيق واشباع رغبات أعضاء الجماعة من جهة أخرى وبقدر ما 

يحقق مهمته في العمل القيادي  يستطيع القائد تحقيق هذين الهدفين بقدر ما يكون قد استطاع أن
 .(34 ص ،2004)صالح حسين، بنجاح 

 لــــــــــــــلمرأة: الإداريةثانيـــــــــا: القيــــــــــــــــــــــــادة 
 :مفهوم القيادة النسوية-2-1

مجموعة من الخصائص التي تتميز بها المرأة القائدة والتي تتطور من خلال      
ممارستها للعمل القيادي واكتسابها الخبرة بمرور الوقت، والتي من خلالها تستطيع التأثير 
على الأفراد المرؤوسين عن طريق توجيههم الى المسار الصحيح الذي يخدم المنظمة 

جوة بطريقة مميزة بالشكل الذي تستطيع المرأة من والمرؤوسين ويحقق الأهداف المر 
 .(35 ، ص2016)الدليمي،خلالها ان تثبت جدارتها في المجتمع
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 مجموعة من الخصائص والسلوكيات التي ترتبط بالمرأة مثل تطوير الأشخاصوهي     
 أداءوالمكافآت، الإلهام وتشاركية اتخاذ القرار، التي تمكنها من  التوقعات الدور، نموذ 

:مجموعة من القدرات  أنهاالمهام القيادية بشكل أفضل من الرجال وعرفت أيضا على 
المهام القيادية مثل التحفيز، وتشجيع  أداءوالخصائص التي تتميز بها النساء في 

 .الإصغاءالاتصالات، والقدرة على 
يرج أدونيل كونت ووعرفها   لإقناعهم مرؤوسيه في القائد بها يقوم التي بأنها عملية التأثر وا 
حلاسة عاي ة )على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني. وحثهم

،file:///C:/Users/Bibliothèque/Desktop.( 
القيادة النسوية عمل شاق وفيه تحد، إلا أنه يستلزم استخدام العديد من  تعتبر     

المهارات والتقنيات للنجاح ويتطلب احيانا من النساء ان يستخدمن تقنيات مختلفة لكسب 
المصداقية المهنية أو حتى اعتماد خصائص الذكور كي تنسجم مع اقرانها من الذكور 

فكير في التجربة واهذه العوامل جميعها تحفز لمزيد اعتماد المعرفة الضمنية، وكذلك الت
من النساء ان يشعرن بأنهم على استعداد للقيادة ولديهم القدرة على الحفاظ على العاطفة 
والقوة في حياتهن القيادية. فعندما يتم الاندما  في العمل القيادي يتجه القائد إلى العمل 

ة، وقدرا كبيرا من قوة الشخصية وبالتالي الفكري والذكاء العاطفي والمهارات والبصير 
فالقيادة ليست بالشيء السهل اذ ان الشخص الذي يطمح ان يكون قائد يحتا  الى 

 (.35 ، ص2016).الدليمي،ممارسة القيادة وصنع المهارات لكي يصبح قائد

ولها ، ومنه فان القيادة النسوية لا تعني فقط أن تكون في الموقع الأول بالتأثير فيما ح    
نما هي قبل كل شيء رؤية وقيم  ولا تكون ضمن الادارة العليا التي تقود الشركة ، وا 

 متقاسمة وأدوار جديدة في ممارسة القيادة.
 :محددات القيادة النسوية -2-2

إن القيادة من المناصب الحساسة جدا والدقيقة، والمجتمع يحتا  الى نساء قائدات مع 
تقدم الوقت اذ ان الموارد البشرية تجد هناك ضرورة لإبقاء النساء الموهوبات في المستوى 

ان هناك خمس محددات  المرأة، العالي بالرغم من وجود العوائق والمحددات التي تواجه 
 : هي للقيادة النسوية،

file:///C:/Users/Bibliothèque/Desktop
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 الشخصية  -التطلعات والتوقعات المنخفضة –القوالب المهنية-الفصل المهني
 المسؤولية او الالتزام العائلي

  :لعل أهمها أخرىهناك محددات  أعلاهبالإضاعة إلى المحددات 
والمجتمع،  التنظيمية الحواجزوأيضا  الأولى بالمرتبة بالعائلة أن على المرأة الاهتمام

 البطالة والتحيز للذكور من هذه النواحي مما أعدادوزيادة  وضيق الوقت، الشخصية، ,والتوترات
 حالة مشكلة من تعاني النسوية القيادة ان خاضعة، كماوأنها  القيادة في المرأة مشاركة من يحد

هذه المحددات في البيئة العربية، من  قيود وتزداد السلبي، التقييم وتحيز الشديد للتدقيق المكانة
القيادة النسوية نتيجة  له أثر مهم للحد من ممارسات الجنسين حيث التمييز الجنسي والفرق بين

 وجاء مظلومة، كانت الإسلام قبل المرأة أن بالذكر الجدير ومن الطبيعة النمطية الاجتماعية
 من العملي موقفها من وقوى مكنها وكما والأنثى، كرذال بالمساواة بين وأشادالإسلام كرمها 

القرارات الخاصة بها وللعلاقات داخل العمل عامل مهم في الحد من  اتخاذ من تمكينها خلال

 .( file:///C:/Users/Bibliothèque/Desktop)حلاسة عاي ة ،  .  القيادة النسوية
 مقومات نجاح القيادة النسوية: -2-3
فإنها حتى معظم المشاركات في الدراسة أن المرأة إذا لم تكن ناجحة في المنزل  بينت -

بعض القيم الأخلاقية المرتبطة بالدين والبيئة  فاحتلت المهنية، الحياة في النجاح تستطيع
 والأنوثة والتواضع والمحافظة على السمعة مرتبة هامة أيضا في حياة القياديات العربيات.

اتفقت الغالبية العظمي من القياديات العربيات  : من المهارات الأساسيةتواعر مجموعة  -
 والعاطفي على أن توافر المهارات التحليلية والقدرة على اتخاذ القرارات والذكاء الاجتماعي

دارة الخلافات والمهام المتعددة والتوازن بالحياة  التأثر في ومهارات الآخرين ومهارات الإصغاء وا 
والمهارات التفاوضية وحل المشكلات والتحدث أمام الجمهور والقدرة على اتخاذ والعمل 

ورغم أن هذه المهارات  . المبادرات كلها مهارات مطلوبة من أجل الوصول إلى مناصب قيادية
ترتبط بكلا الجنس ولا تقتصر فقط على الإناث دون الرجال إلا أنه قد ثبت أن النساء يستطعن 

مهارات المعينة مقارنة مع الرجال مثل تطوير مهارات الإصغاء والمحافظة التفوق في بعض ال
وتنظر القياديات العربيات إلى انه يجب  الانفتاح والجاذبية والالتزام  على التوازن الحياة والعمل

والكفاءة والحزم والتصميم والمثابرة والصدق والإبداع والذكاء والاستقامة والمشاركة على اعتبارها 
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صفات هامة جدا في معظم قطاعات العمل من الضروري التحلي بها من جانب القياديات موا

  .( fileBibliothèque/Desktop)حلاسة عاي ة ،  يقمن بها. تيالعربيات من أجل تفعيل الأدوار ال
 الصفات القيادية التي تمي  المرأة:.4.2

الرجل وتشير الدراسات الحديثة الى للمرأة طبيعتها الخاصة والتي ميزها الله تعالى بها عن 
 مجموعة من الصفات التي تتميز بها المرأة القائد وتتمثل في :

 :ومن أنواعها المشاركة:-
 .الاستشارة في عملية اتخاذ القرار والمشاركة في النصح والتوجيه

وظروفهم وهذه الصفة تعين المرأة   الآخرين: الشعور بالرحمة وتقدير شعور  التعــاطف-
يحبونها  ويتحركون معها نحو  الإتباععلى بناء علاقات حقيقة وصادقة مما يجعل 

 المشتركة برغبتهم. الأهداف
 إذاهذا  % 25من الرجل بنسبة   أبداع الأكثرأن المرأة  إلىفالدراسات تشير : الإبداع-

 ان مشاركة المرأة في المؤسسات تعتبر حديثا نسبيا . أضفنا
لقدرة على ايجاد حلولا غير مسبوقة والمساهمة بأفكار تعين فكل هذا يعطي للمرأة ا

 المؤسسات على تغيير طريقة عملهم بما يتناسب مع التغييرات السريعة .
:  فالمرأة اقدر على  تفهم حاجات النساء اكثر من الرجال  حيث تفهم حاجات النسـاء -

المرتبطة بالمنزل او اصبح  للنساء دور أكبر في الاقتصاد حيث تصدر معظم القرارات 
 التعليم .

 فقد اثبتت  بعض الدراسات ان المرأة اكثر من   :التفويض واعطاء الصلاحيات -
الرجال تعطي صلاحيات العاملين معها وتخويلهم حرية اتخاذ القرارات مما يجعل الفريق 

 .(82 ، ص2015-2014) مالك ، .متماسكا ومتحمسا
قدرة المرأة على تفهم العمل الذي يجب ان يتم وقدرة المرأة على تفهم الدور دون البداهة:-

التكلم بها بشكل واضح وصريح اي انها تفهمه من حدسها الداخلي دون اي شرح او التكلم 
الى نفسها لذلك الحدس الداخلي  إصغائهابالموضوع. وذلك من خلال فطرتها ومن خلال 

وهي قدرة القائدة في المرونة بالتفكير عند  2014ضوع الذي بداخل المرأة حول المو 
انها احيانا تنتقل من هدف الخر  أيمواجهة إحدى الصعاب في تحقيق هدف معين 
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استيعاب ما يجب ان يتم عمله والتفكير بالشيء بنفس اللحظة  للوصول الى الهدف الموجود
 (.35، ص2016)الدليمي،.والتصرف على اساسه

ها يتجه الى المستقبل البعيد حي اثبتت بعض الدراسات ان المرأة اكثر :  نظر بعد النظر -
 منه.  أكثرنظر  ات  اكثر من الرجل فبالتالي فهي أبعدحرصا على جمع المعلوم

انفتاح للوصول لحلول المشاكل في نفس الظروف ،  : فالمرأة اكثر من الرجلالاتصال -
 مل .وتعتبر ان الاتصال والحوار أساسيا لإدارة الع

المرأة اسرع من الرجل في تكوين العلاقات مع الاخرين وهي ادق منه في العلاقات : -
الانتباه لمخطاء التي تؤثر سلبا على العلاقات والمرأة تملك منهجية في تكوين العلاقات 

 (.82 ، ص2015-2014-)مالك ، .بشكل منظم 

 العوامل المؤثرة عي القيادة النسوية: -2-5
 أهمها: من العوامل التي تؤثر بالقيادة النسويةهناك العديد 

سياقية قضايا المنظمة وثقافة الهيكل والمتعلقة بكيفية التكلم بوضوح عن اهداف المنظمة،    
 و تنسيق العمل، و القدرة على التحفيز، و العلاقة الطيبة بين المرؤوسين والسقف الزجاجي .

لنهوض الى المراكز الإدارية العليا. ولكن في وعرف السقف الزجاجي بأنه محاولة المرأة ل 
قد استطعن بعض النساء التغلب على هذا السقف الزجاجي وتحطيمه ولكن ما  11القرن 

 يزال الجنس هو العائق الأساسي امام المرأة. 
وكذلك تعرف على انها  المعوقات الغير مرئية التي تواجه المرأة في طريقها العملي 

وأفاد أن المرأة إن ارادت التغلب على السقف الزجاجي والتوصل  .لعلياللمناصب الإدارية ا
الى مناصب قيادية عليا عليها ان تتحلى بالطاقة والرؤيا المستقبلية للنجاح وتطوير قدراتها 

الديمقراطي  تمتلك سلوك تعاوني جيد وتجيد ممارسة الأسلوب لأنهاوعليها العمل بجهد اكبر 
 (.35 ، ص2016) الدليمي،والرحمة بالآخرينبهم  فضال عن الاهتمام

 أهداف القيادة النسوية:-2-6
 إن هدف القيادة النسوية الرئيسي يتمثل في :

اتخاذ القرارات المناسبة التي تخدم أهداف المنظمة بأقل الجهود والتكاليف وأعلى  .1
نهم هم مستويات التعاون واللفة عن طريق الاستثمار القوي في العاملين بالمنظمة اذ ا

 (.343، ص 2003ابتهاج ، اساس وروح وعقل المنظمة التي يعملون بها.)
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تمكين المرأة في أداء دور متميز في التنمية المستدامة من خلال اعطائها دورها الحقيقي  .2
في المجتمع ورفع مستوى اداء العاملين من خلال التدريب والمساندة والتطوير وادارك 

 الخبرة لديهم العالي.حاجاتهم وتطوير مستوى 
تحسين قيمة الأداء من خلال تحفيز العاملين بطريقة تتسم باللفة والمودة وشحذ الهمم و . .3

 توضيح المهام التي يجب ان يقوموا بتنفيذها.
التعامل مع الصراعات داخل المنظمة بصبر وبداهة ورابطة جأ  بشكل يسرع من . .4

 (.20 ص،  2016، ).الدليميانهائها وخلق التفاهمات المشتركة 
 اختلاف المرأة عن الرجل عيما يختص بالأسلوب القيادي:.7.2
 هناك الكثير من الاختلافات بين المرأة والرجل من حيث أسلوب القيادي تتمثل في :       

يتسم اسلوب المرأة بالحكمة والاستقرار وذلك لشمولية التفكير القيادي، لتكامل العقل ميع  -1
 العاطفة عند المرأة مقارنة بالرجل. 

من أهم معوقات الميرأة فيي القييادة المييل والنزعية العاطفيية فيي السيلوكيات، عليى خيلاف  -2
 السلوك العقلاني للرجل. 

يخيتص بأسياليب القييادة، طالميا تيوافرت المهيارات لا توجد فروق بين الميرأة والرجيل فيميا  -3
 والقدرات القيادية للفرد. 

الفيييروق بيييين الميييرأة والرجيييل فييييا يخيييتص بالأسيييلوب القييييادي ايجابيييية ولمصيييلحة الميييرأة.  -4
 فالمرأة أكثر تنظيماً وترتيباً وصرامة فيما يختص بتحقيق الاهداف. 

اذ القيرار عين الرجيل واكثير قيدرة عليى المرأة اكثر حذراً ولكن جرأة وكفاءة فيي عمليية اتخي -5
 تخطيط المستقبل. 

الميييرأة تلعيييب دوراً قياديييياً فيييي أكثييير مييين موقيييع ومجيييال، وعلييييه يمكييين ان توصيييف الميييرأة  -6
بالمحاربة فيما يختص بالمحاولة  لتحقيق التكامل في جمييع الادوار التيي تقيوم بهيا وهيذا 

 ما يغني تجربة المرأة القائد. 
ليييى خليييق علاقيييات انسيييانية اكثييير نجاحييياً مييين الرجيييل داخيييل التنظييييم،  الميييرأة أكثييير مييييلًا ا -7

 وعليه تحصد المرأة القائد  احتراماً أكبرً  من الرجل القائد. 
المرأة أكثر قيدرة مين الرجيل عليى التعاميل ميع التغيير والتغياير وذليك لأسيلوبها الميرن فيي  -8

 القيادة. 
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كشييييبكة الاتصييييال علييييى جميييييع الثقافييييات الحضييييارية تهيييييأ للرجييييل معطيييييات القيييييادة،  -9
 المستويات الوظيفية والشخصية

ممييا يسييمح لييه بييالتعبير عيين ذاتييه فييي جميييع الاشييكال والتييي تعييد مقبوليية. امييا بالنسييبة للمييرأة  
فتعبيرهيييييا ليييييذاتها وسيييييلوكياتها يكيييييون أكثييييير محدوديييييية عييييين الرجيييييل. متضيييييمنة بيييييذلك السيييييلوك 

 (.343، ص 2003)ابتهاج ، القياديةً . 

 خلاصة:ال 
مكن تلخيص ما سبق في كون القيادة هي التأثير في الآخرين من أجل ي           

توجيههم لأداء ما هو مطلوب منهم بكفاءة كبيرة، وينبغي على القائد أن يتمتع بقوة 
الشخصية والقدرة على الاتصال والإقناع وغيرها من الخصائص التي تجعله قادرا على 

  .تسيير المجموعة
الأساليب القيادية من الأسلوب الاستبدادي القائم على الانفراد بالرأي الى  تتعددو        

الأسلوب الديمقراطي القائم على المشاركة الجماعية، وأسلوب القيادة غير الموجهة الذي 
وهناك عدة عوامل تؤثر في نوع الأسلوب القيادي  ،يكون ما بين الأسلوبين السابقين

 .المستعمل
يات القيادة تطورت من مفهوم الى ـخر من النظريات القائمة فقط على وكذا  نجد نظر     

السمات التي يتمتع بها القائد والتي ترى أن القائد يولد ويحمل صفات وراثية، وثم أتت 
نظريات أخرى ترى أن القائد سيعتمد على سلوكيين اثنين قائمين على العمل أو على 

القيادة هي تفاعل ثلاث عناصر هي خصائص القائد العمال. أما النظرية الموقفية فترى أن 
  .وما ينتظره المرؤوسون والموقف

اضافة الى هذا وجدنا ان تقلد المرأة للمناصب  العليا نتج عن ظهورها للمراكز       
القيادية للاهتمام من طرف الباحثين في دراسة مقومات ومحددات ، صفات وسمات المرأة 

  .الفروق بينها وبين الرجل في القيادةالقائد وكذلك دراسة 
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 تمهيــــــــــــــــــــد: 

إن ظاهرة المناخ التنظيمي من الظواهر الإدارية التي استحوذت على قدر كبير من       
الوظيفي  التي تربطها بالعناصر التنظيمية والأداءالوطيدة  اهتمام وجهود الباحثين، للعلاقة

ومن ثم أصبح تحسين المناخ التنظيمي من أهم واجبات الإدارة، والتي عليها أن تبذل كل 
ولقد بات  جهدهاَ وطاقاتها، لتحسينه بالشكل الذي يساهم في الرقي بمستوى الأداء الوظيفي،

ع لتحسين المناخ التنظيمي بشكل يساهم من أهـم واجبات الإدارة أن تحاول جهدها المستطا
في تحـسين مستوى الأداء والسلوك الإداري للعاملين، وتسعى المنظمات إلى تهيئة المناخ 
التنظيمي الملائم للعاملين لتمكنهم من أداء مهامهم باقتدار، وتزداد أهمية وجود مناخ 

ظمات والمنافسة الشديدة تنظيمي صحي في ظل التغيرات البيئية السريعة التي تعيشها المن
والدخول إلى العولمة والتغير التكنولوجي السريع، مما يفرض على المنظمة الإبداع والتطوير 

 المستمرين.

وفي هذا الفصل سيتم استعراض الإطار النظري وهو المناخ التنظيمي ويسعى إلى إلقاء     
ناصره وأنواعه.... واهم الضوء على التعريفات المختلفة للمناخ التنظيمي واهميته،  ع

 المناخ التنظيمي وكذا العوامل المؤثرة فيه. قياس المداخل التي تدرس

 تعريــــــف المناخ التنظيمي:-أولا

لوصف البيئة التي يعمل بها  1950م ايرجع استخدام مصطلح المناخ التنظيمي إلى ع     
الجوانب المعنوية للتنظيم كما يشير مفهوم المناخ التنظيمي الى النوعية  إلىويشير  الأفراد

الداخلية للتنظيم وخاصة كما يمارسه أعضائه ويعرف أيضا على انه مجموعة من 
) .الخصائص التي تميز بيئة العمل الداخلية للمنظمة عن غيرها من المنظمات

 .(.22 ، ص2010/2011الشقصي،

حسب الهيتي ويونس "عرف المناخ التنظيمي على أنه مجموعة القوانين والأنظمة     
والأساليب والسياسات التي تحكم سلوك الأفراد في تنظيم معين ,كما أن تميز التنظيم عن 
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غيره من التنظيمات الأخرى ,كأن يقال بأن تنظيماً ما يتمتع بمناخ ديمقراطي و آخر بأنه 
 (.430 ،ص 2005)يونس، يه.ص المتوافرة فديكتاتوري تبعاً للخصائ

بـدأت دراسـات المنـاخ التنظيمـي مـع نهايـة الـستينات, إذ ركـزت أغلب الدراسات على      
 أثر عوامل المناخ التنظيمي على فاعلية أعمال التنظيمات وتحقيق أهدافه و يعتبر المنـاخ 

والاسـتجابة العاطفيـة لأي منظمة إداريـة، بحيـث التنظيمـي أيضا بأنـه محـصلة للجـو الـودي 
تتحـدد هـذه المحـصلة وتتـشكل مـن خـلال توقعـات الإدارة ومواقفهـا, ومـن خـلال ردود أفعال 

 (.72، ص2009)الصفار،. العاملين وانطباعاتهم حول تلك التوقعات والمواقف

رة زمنية محددة، إلا إنه تـم تجـاوز ويعرف المناخ  التنظيمي في اللغة هو حالة الجو لفت     
هـذا المفهـوم ليـستخدم إدارياً وتنظيمياً، حيث يشير إلى محصلة العلاقات الاجتماعيـة 
المـستمرة والمتكـررة بـين العاملين في المنظمة والتي تشكل بدورها أنماطـاً سـلوكية للنظـام 

 (.11، ص2006)الشنطي ،  .الاجتماعي التنظيمـي

رف ايضا " بأنه انعكاس لخصائص البيئة الداخلية للتنظيم في ذهن العاملين فيها ويع    
مما يدفع الفرد لبناء تصور معين حول التنظيم بثبات نسبي ويحدد إلى درجة كبيرة سلوكه 

 التنظيمي".

وبالتالي يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من الخصائص الداخلية للمنظمة، بالإضافة     
 (.15 ، ص2015. )حمدي ،يم إدراكية شخصية يحملها الأفراد عن حقائق تنظيميةإلى مفاه

البيئة الاجتماعية أو النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة  بانه " فيعرفهالعميان"أما      
العاملين في التنظيم الواحد وهذا يعني الثقافة ، القيم ، العادات ، الأعراف ، الأنماط ، 
السلوكية ،ى المعتقدات الاجتماعية وطرق العمل المختلفة الت تؤثر على الفاعليات 

 ..(27، ص 2009/2010)شامي ، ة .والانشطة الانسانية والاقتصادية داخل المنظم
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يؤكد هذا المفهوم على دور الإدارة العليا فـي إيجـاد منـاخ تنظيمـي يـساعد فـي تمكـين  
المنظمـة مـن تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية ،كما يركـز علـى مرجعيـة خـصائص المنـاخ 

ه الأفراد ودفعهم نحو التنظيمـي المميـزة للمنظمـة على عملية اتخاذ القرارات وفي توجي
 (. 72، ص2009الصفار،  ).مستوىٍ عال من الأداء

تعريفات كثيرة للمناخ التنظيمي، من بينها هو وصف لخصائص وميزات بيئة العمل  هنالك و
الداخلية بكل أبعادها وعناصرها والتي تتمتع بقدر من الثبات النسبي وتميز المنظمة بعينها، 
حيث يدركها العاملون ويفهمونها وتنعكس على اتجاهاتهم وقيمهم وتدفع العاملين إلى تبني 

 (.70ص 2006العزب ،).ينةأنماط سلوكية مع

ويرى آخرون أن المناخ التنظيمي هو تعبير مجازي يستخدم في الإدارة للدلالة علـى مجموعة 
العوامل التي تؤثر على سلوك العاملين داخل التنظيم كنمط القيادة وطبيعـة الهيكـل التنظيمي 

يـة والخارجيـة للتنظيم والتشريعي بها والحوافز والمفاهيم الإدراكية وخصائص البيئة الداخل
 ، ص2000)مصطفي ، وغيرها من العوامل والأبعاد التي تؤثر في سلوك العاملين داخـل التنظـيم 

19.) 

وهو "مجموعة من الصفات والخصائص الفردية والتنظيمية التي تميز المنظمة عن غيرها 
لبيا أو نتيجة لتفاعل تلك الخصائص مع بعضها والتي تنعكس على سلوك العاملين س

 (.204 ، ص 2012) صبر،.إيجابيا

ويعد المناخ التنظيمي بمثابة المقياس الذي يقيس شخصية المنظمة، ولذلك فهو أحد المفاهيم 
الأساسية في نظرية المنظمة وهو مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل وتمثل قوة كبيرة 
في تأثيرها على سلوك المعلمين أثناء العمل ، وتتضح أهمية المناخ التنظيمي عند تطوير 

محاولة زيادة فاعليتها ، وأنه من الممكن وصف المناخ التنظيمي في احدى المنظمة و 
المنظمات بأنه مناخ مشجع ومساعد على تولد السلوك الايجابي ، بينما مناخ اخر على أنه 

 (.27، ص2006)المومني، مثبط ويساعد على السلوك السلبي 

ئة الداخلية سواء كانت مادية أو المناخ التنظيمي  هو البي وفي الاخير يمكن القول أن       
غير مادية التي يعمل الفرد في إطارها ، و كذلك  بأنه "عبارة عن البيئة الاجتماعية أو 
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النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملين في التنظيمي الواحد ، و يمكن أن يعبر عنه 
كة بصورة مباشرة أو أيضا بأنه مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل في المنظمة والمدر 

غير مباشرة من الأفراد الذين يعملون في هذه البيئة، التي تنعكس أو تؤثر على دوافعهم 
 وسلوكهم".

 ثانيا :خصائص المناخ التنظيمي:  
 :يلي تكمن خصائص المناخ التنظيمي فيما

ان المناخ التنظيمي مفهوم يعبر عن مجموعة من الخصائص أو السمات المرتبطة  .1
 ببيئة العمل الداخلية ، ولا يعبر عن البيئة الخارجية بعناصرها ومتغيراتها. 

ان هذه الخصائص تتميز بدرجة عالية من الاستقرار أو الثبات النسبي ويمكن عن  .2
الخصائص هي حصيلة تفاعل بين طريقها التمييز بين منظمة وأخرى ، وان هذه 

 خصائص المنظمة والفرد .
ان المناخ أي المنظمة يعبر عن ما يراه العاملون فيها لإدراكهم وتصوراتهم الخاصة  .3

 وليس بالضرورة ما هو كائن فعليا.
المناخ  التنظيمي يؤثر بشكل مباشر في اتجاهات وقيم العاملين في المنظمة وبالتالي  .4

 في سلوكهم.
ويشترك فيه عدة  الإنسانيةكرة من نسيج واحد لا يتجزأ مثل شخصية المناخ ف .5

 أشخاص .
الادارة العليا تلعب دورا رئيسيا في تشكيل المناخ التنظيمي من خلال ما حدده من  أن .6

السياسات ونظم للعمل وما تحمله من اتجاهات وكذلك من خلال  الفلسفة التي 
 .(9، ص 2009/2010شامي ، ).تتبناها

 .دائما هي كما هويته تبقى ولكن تختلف قد للمناخ المكونة العناصر .7
 واتجاهاتهم وسلوكهم الآخرين خصائص بواسطة جوهرية بصفة يتحددالمناخ  .8

 .والثقافية الاجتماعية الوقائع بواسطة وتوقعاتهم،وكذلك
 .الوقت نفس في أشخاص عدة المناخ في يشترك .9

 .(28 ص،2014/2015درغام ، ).قوية سلوكية نتائج للمناخ .10
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 ثالثا: أهمية المناخ التنظيمي :

لقد استحوذ موضوع المناخ التنظيمي على أهمية خاصة بالنسبة للمنظمات نظرا لأهمية     
المباشرة والغير مباشرة في مختلف المظاهر والسلوكيات الادارية والمتصلة بالأفراد داخل 
المنظمة ، وكذلك التأثير الواضح للمناخ التنظيمي على مختلف أعمال المنظمات سواء 

 عمالها وتحقيق أهدافها أو علاقاتها بالبيئة المحيطة. المتعلقة بأدائها لأ
 ويمكن توضيح هذه الأهمية من خلال:

 مساعدة الإدارة والباحثين على وصف خصائص المنظمة وفهمها. .1
يساعد على تقييم المنظمة من خلال أبعاد المناخ التنظيمي، وتحديد جوانب القوة  .2

  .والضعف فيها مقارنة بالمنظمات الأخرى
المساهمة في معرفة الكيفية التي يمكن من خالها تحفيز أعضاء المنظمة لتحقيق  .3

أهدافها بكفاءة أفضل؛ عبر وسائل تؤدي إلى تحقيق نوع من التكامل بين أهداف 
المنظمة وطموحات العاملين فيها، وبما يضمن تحقيق مستوى مقبول من الرضا 

 الوظيفي
) خليل . عليه وتسهيل عملية السيطرةمساعدة المنظمة في تشخيص عوامل الصراع  .4

 (.366 ، ص2014،
وتظهر أهمية المناخ التنظيمي من خلال العلاقة بينه وبين التغيرات التنظيمية  .5

الأخرى فتظهر العلاقة السببية بينه وبين القيادة في المنظمة، وتظهر العلاقة أيضا 
تحقيق الانسجام بينه وبين التخطيط ، خاصة عندما يكون الهدف من التخطيط هو 

بين الأهداف التنظيمية وأهداف الأفراد العاملين في المنظمة كذلك تظهر علاقة 
المناهج بسلوك الأفراد وبالتالي السلوك التنظيمي، خاصة في مجال التفاعل بين الفرد 

 (.27 ، ص2006)المومني، . والبيئة التنظيمية بشكل عام
على المنظمات في تحقيق أهدافها المخططة يعد المناخ التنظيمي من خلال التأثير  .6

وان تأثير في تحقيق  الاهداف النهائية التي تصبو اليها أية منظمة يعد تأثير مباشرا 
التأثير بشكل مباشر في عملية التطوير الاداري من خلال التأثير على الاداء الاداري 

،  2009/2010،.) شامي ويتجسد في وصف وتحديد العلاقات والسلوك في مكان العمل
 .(15 ص
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تزداد أهمية وجود مناخ تنظيمي صحي في ظل التغيرات البيئية السريعة التي تعيشها  .7
المنظمات والمنافسة الشديدة والدخول إلى العولمة والتغير التكنولوجي السريع، مما 
يفرض على المنظمة الإبداع والتطوير المستمرين، إذ إن الإبداع هو العملية التي 

اءها أي تقدم. ولما كان المناخ التنظيمي يمثل وصف خصائص بيئة العمل، يكمن ور 
لذا فلا بد من أن يتأثر سلوك الأفراد الإبداعي بالمناخ التنظيمي السائد فإما أن يكون 

 مشجعاً للإبداع أو معوقاً له.
فالمناخ التنظيمي الصحي يعطي الفرصة لنمو الطاقات الإبداعية ويشجع التجديد  .8

لأفراد مجالًا أوسع في العمل والاتصالات واتخاذ القرارات، ويقدم الحوافز ويمنح ا
المادية والمعنوية. فالمنظمات المبدعة هي التي توفر مناخًا تنظيميًا ملائمًا يتأصل 
فيه الإبداع كهدف مؤسسي متجدد، وتجعل من الإبداع مهمة أساسية وحيوية يشترك 

 (.67ص 2006العزب،).ها ووجودها وازدهارهابها كافة الموظفين، فهو الأساس لنمو 

تتضح أهمية المناخ التنظيمي من كونه عنصرا لازما لتحقيق التقارب الواجب بين  .9
تحقيق أهداف المنظمة وأهداف العاملين فيها ، ومن اسهامه في تنمية المنظمة من 

التنظيمي على خلال العمل على تطوير الأبعاد المختلفة داخلها ، وتأثير نمط المناخ 
 ، ص 2009/2010)شامي ، .نمو امكانيات العاملين في حل مشاكلهم بشكل مؤثر وفعال

15). 

 رابعا : عناصر المناخ التنظيمي:

 : الآتيفي  إجمالها عناصر يمكن عدة للمناخ التنظيمي

ترتبط بالنمط الاداري فكلما مانت الممارسات  : الإدارية السياسات والممارسات .1
الادارية قائمة على التشاور والمشاركة في عملية صنع القرارات وعلى احترام 
وتقدير الاعتبارات الذاتية والشخصية للعاملين فيه، فان شعورا بالثقة المتبادلة 

 . الأفرادوتحمل المسؤولية في انجاز العمل يكون غالبا من 
كان الهيكل يركز على بعد المركزية فان المناخ التنظيمي  إذا التنظيمي: الهيكل .2

 أفرادهاوالمنظمة الصغيرة ذات قدرة بين  الإيجابية، إلىاقرب من السلبية منه 
 قربا.أكثر  أفرادهاوتصبح العلاقات بين 
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 إلىان استخدام أساليب ذات طابع تقليدي في العمل يؤدي  تكنولوجيا العمل: .3
) نقبيل، . الرتابة والملل و السلبية ويؤدي الى انخفاض حماسة العاملين

 (.58 ،ص2008/209

يحقق استخدام تكنولوجيا العمل في منظمات الأعمال الكثير من الفوائد التي تعود على     
التنظيم وعلى الأفراد ، فهي تؤدي إلى تغيير في حياة الأفراد وكذلك حياة التنظيمات الإدارية 
من حيث البقاء والاستمرارية ومواكبة المستجدات في البيئات المحيطة. ولكن حتى يمكن 

 من التكنولوجيا، فإن استخدامها يتطلب توافر عناصر كثيرة منها: الاستفادة 

 .ضرورة وجود إطارات ماهرة وقادرة على التعامل معها ومعرفة خصائصها 

  ضرورة العمل على تطوير الأنظمة الإدارية وأنظمة الاتصالات المعمول بها لكي
 منها. تتمكن المنظمة من الاستجابة للتغيرات والإفادة

 ى تدريب قوة العمل وزيادة مهاراتها و قدراتها.العمل عل 

  العمل على توفير بيئة عمل جيدة ومناخ تنظيمي فعال قادر على تهيئة الأجواء
 (.23 ص،2010/2011،) الشقصي.المناسبة لاستخدام التكنولوجيا

يعد نمط الاشراف والقيادة من العوامل الرئيسة في تحديد طبيعة  نمط القيادة : .4
المناخ التنظيمي الهيكل التنظيمي وهو نمط يدل على مستويات الادارية ونمط 

 السلطة واتخاذ القرارات .
ان الاتصال الجيد هو الاتصال باتجاهين لأنه يتيح للعاملين فرص  نمط الاتصال : .5

 .ابداء الرأي والتعلم والتطور
أفكارهم  وآرائهم  إبداءحيث يتيح للعاملين فرص  المشاركة في اتخاذ القرارات: .6

 الذي يزيد من تحسين فرص العمل. الأمرواقتراحاتهم ، 
 ان طبيعة العمل تعد عاملا مهما في حفز العاملين أو احباطهم. طبيعة العمل: .7

 (.35.36ص  ، 2006)المومني ، 
 



 المناخ التنظيمي                                                                   الفصل الثالث          
 

45 
 

 خامسا: أنواع المناخ التنظيمي:

هناك اختلاف بين الكتب في تحديد أنواع المناخ التنظيمي، وقد تعددت الدراسات التي     
 المناخية وتحدد خصائصها و مواصفاتها. حاولت أن تصف هذه الأجواء

من المناخ التنظيمي هي : المناخ التنظيمي السلطوي ، المناخ  أربعةوهناك من يميز بين 
 يلي نذكر :   ي ماالمتبني ، الانتماء والإنجاز ، وف

: يمثل ذلك المناخ الذي يشعر العاملون بأن معظم القرارات  المناخ المراقب أو الموجه .1
تتخذ في قيمة الهيكل التنظيمي وما عليهم الا القيام بتنفيذ هذه القرارات ، بالإضافة إلى أن 

ة وهذا يؤدي داخل المنظم والإجراءاتالتصرفات العاملين تكون محددة بشكل كبير بالقواعد 
الابتكار مع  دمنخفضة ، الأمر الذي يؤدي الى انخفاض الرضا الوظيفي وجو  إنتاجية إلى

ويعتمد هذا المناخ في القيادة الى أن القائد يميل الى ، وجود اتجاهات سالبة تجاه العمل
يشرك مرؤوسيه في اتخاذ القرارات وتنخفض درجة الثقة  يفوضها ولا استثمار  بالسلطة ولا

 لتنظيمية بين القائد ومرؤوسيه.ا
وهو عكس النوع السابق حيث يسوده تفويض السلطة و المناخ التنظيمي المفتوح : .2

القرارات ،و التوجيه بالحوافز الايجابية ، فالقائد هنا يعتنق نظرية معينة   المشاركة في اتخاذ
لتفسير سلوك الأفراد حيث يعتقد أن المرؤوس يحب العمل متى وضعه في المكان المناسب 
لى استخدام الحوافز  لى التفويض السلطة وا  ويلجأ القائد الى النمط الديمقراطي في القيادة  وا 

لفرد مدفوع للعمل بالعدي من الدوافع مثل تحقيق الذات ، الأمان خدمة الايجابية ويري أن ا
 (.23ص  ،2014/2015عليات ، )جانب الدافع المادي. إلى الآخرين

ويتمتع الأفراد هذا نوع من المناخ التنظيمي بروح معنوية عالية ، حيث يعمل العاملون معا 
ن لأعمالهم دون ارهاقهم بالروتين دون شكوى أو ملل ويقوم المدير بتسهيل انجاز الموظفي

 .(19ص، 2015/2016.) بلكو ،  جاز العملنوترتبط بينهم اجتماعية وثيقة وفي هذا المناخ يتم ا
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المتميزة ، كما أن  الإطارات الإداريةيساهم هذا النوع كثيرا في تكوين صف ثاني من 
 العلاقات الانسانية بالمنظمة تكون جيدة وبناءة .

: حيث يتيح التنظيم الفرصة لتكوين علاقات جيدة ودافئة التنظيمي الانتمائيالمناخ  .3
 بدلا من العلاقات الرسمية

: هو عبارة عن مناخ يرتكز على تحقيق الأهداف من  يالمناخ التنظيمي الإنجاز  .4
خلال مدخل الادارة وبالأهداف والمحاسبة على النتائج ، ففي هذا المناخ نجد أن القائد 
يركز على التوجه بالأهداف حيث يشرك مرؤوسيه في تحديد الأهداف في حين يترك 

ثم بعد ذلك تتم محاسبة لهم الطريقة أو الأسلوب التي يختارونها في تنفيذ الأهداف ، 
تكون على الاجراءات  على النتائج ، كذلك فان توجهات القائد في ممارسة  الرقابة لا

 (. 24 فحةص 2014/2015عليات العيد ، )تكون على النتائج وتنفيذ الاهداف. والطرق بقدر ما

 سادسا: معايير قياس المناخ التنظيمي: 

هي نفسها لم يتفق عليها فبعض الباحثُ يولي أهمية المناخ التنظيميإن مؤشرات قياس      
لمستوى الأداء و الإبداع والبعض الآخر يعطي أعلية للروح المعنوية، الرضا، الحماس و 

لعاملون التي تنعكس على ولائهم وانتمائهم ولا أهمية للأداء  الذي قد ا االدفء التي يحسبه
التنظيمي،هناك أيضا مؤشرات أخرى مثل  لها علاقة بالمناخ ليس أخرى لعوامل يحقق نتيجة

معدل الدوران إصابات العمل، الحوادث ، الشكاوي، التعاون، التشجيع،الدعم ،التحفيز و 
 .في اتخاذ  القرارات ينلإشراك العام

 استخدام نوعين من المقاييس هما :  إلىإن الدراسات في مجال قياس  التنظيمي تتجه  

 ركز على الخصائص التنظيمية التي يمكن التعبير عنهاالتي تالمقاييس الموضوعية:.1
والمتمثلة في  حجم التنظيم، عدد الوحدات الإدارية، حجم القوى العاملة من إداريين  كميا

، عمر التنظيم ،عدد الأقسام وكل ما يتعلق بالخصائص  الإنتاجيةوفنيين وغيرهم ، معدل 
 البنائية .  
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التي  يتم عن طريقها وصف  الاستقصاء التي تعتمد على استمارات المقاييس الوصفية:.2
  .في التنظيم التي تتعلق بحياة الأفراد الجوانب

 في  الوقت الذي لا وقد أكدت معظم الدراسات في مجال  مقاييس المناخ التنظيمي بـأنه
بقى فإن مجال الشك ي الموضوعية، بمدى صحة و استقرار و ثبات المقاييس يمكن الطعن

التي تلعب فيها  المقاييس قائما في مدى دقة و استقرار وثبات المقاييس الوصفية، ذلك أنها
 .(.23 24 ، ص 2014/2015 العيد، ).الخصائص الشخصية دورا هاما

 سابعا: العوامل المؤثرة على المناخ التنظيمي: 

بالمنظمة وهي مجموعة القيود الخارجية التي تؤثر على العمل البيئة الخارجية :  (1
سواء كانت ظروف سياسية واقتصادية وقانونية أو اجتماعية سائدة فقد يقوم العاملون 

 . هذه القيود مما قد يوجد تعارض أو صراع فيما بينهم بأدوار مختلفة في

تلعب البيئة الاقتصادية المحيطة بالمنظمة دورا هاما في التأثير البيئة الاقتصادية :  (2
المناخ التنظيمي بها، ففي حالة الكساد أو الفترات التحويلية على ايجابية وسلبية  

للمنظمات كمرحلة الخصخصة واحتمال الاستغناء  عن جزء من العمالة يسود المناخ 
.)زكري ، التنظيمي جو من القلق وتغيب عنه عناصر الاستقرار والتحفيز

 .(32 ،ص2015/2016

التقاليد القيم الثقافات المحلية  يقصد بها مجموعة العادات ،البيئة الاجتماعية:  (3
 الأحداثوالاتجاهات حيث يؤثر تلك البيئة على مدى فهم واستيعاب الأفراد لمجريات 

 داخل التنظيم ومن ثم على سلوكياتهم وتصرفاتهم.
 تؤثر البيئة الاجتماعية على كفاءة الادارة في العديد من الجوانب منها:

 . مستوى الدافع على الانجاز 
 ت الاجتماعية والاسرية .العلاقا 
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 .طريقة التفكير بشكل علمي 
 الميل نحو السلطة وعدم التفويض. 

يقصد البيئة الثقافية ثقافة الأفراد ، وأفكارهم وجهات نظرهم وكل القيم .البيئة الثقافية :4
لمناخ منظماتهم فمناخ منظمة  إدراكهموالمبادئ التي يعتقدون فيها وتلك العوامل تؤثر على 

تعمل في بلد نامي يتعرض لقيم ومبادئ غير تلك التي تتعرض لها منظمة أخرى في بلد 
 متقدم لاختلاف الثقافات بينهم.

ويقصد بها المشاكل المتعلقة بالنواحي المالية والأبناء ومختلف .المشاكل الأسرية: 5
للقلق وبالتالي تؤثر سلبا على أداء الضغوط التي تتعرض لها الأسرة قد يكون مصدرا 

 العالمين.

وتشمل هذه العوامل طبيعية البناء التنظيمي، النمط القيادي المتبع، . عوامل تنظيمية: 6 
واستحالة التقدم الوظيفي، والمبالغة في المسؤوليات، والعبء الوظيفي، والغموض، ونظام 

لوظيفي، والتناقضات والصراعات والحوافز، وأهداف المنظمة، ودرجة الإثراء ا الأجور
 .التنظيمية

وتشمل هذه العوامل: قدرات الفرد، وتناقض القيم، ودرجة  . عوامل تأثير الأشخاص:7
 (.34 ،ص2015)طارق ،.المخاطرة.

 ثامنا: مداخل قياس المناخ التنظيمي:

 للمناخ التنظيمي العديد من المداخل التي يمكن من خلاله قياسه نلخصها في :

 المدخل الهيكلي: .1

وفقا لهذا المدخل يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من الخصائص المميـزة للمنظمـة      
وهي مستقلة عن إدراك الأفراد وبناء على هذا المدخل فإن المناخ التنظيمي ينـشأ مـن عـدة 
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 المنظمةحجم  درجة المركزية في اتخاذ القرارات اعتبارات متعلقة بالهيكل التنظيمي مثل
نوعية التكنولوجيا المستخدمة داخل .عدد المستويات الإدارية داخل الهيكل التنظيمي.

إن هذا المدخل يوضح  درجة تحكم القواعد والسياسات في تصرفات وسلوك الأفراد.المنظمة
الأثر المباشر للهيكل التنظيمي علـى المنـاخ التنظيمـي دون وجود تأثير لإدراكات الأفراد 

فة حيث يتم إدراك خصائص الهيكـل التنظيمـي بـشكل متماثل لجميع الأفراد داخل المختل
 (.142  ص ،  1996، القطامين  ) المنظمة وهذا التماثل هو الذي يكون المناخ التنظيمـي.

 :المدخل الإدراكي .2

يعتبر إدراك الأفراد هو الأساس في تحديد مفهوم المناخ التنظيمي وهذا المدخل يركز     
على أن الأفراد داخل المنظمة يكون لهم تفسير ورد فعل تجاه المتغيـرات والمواقـف التـي 
تحدث داخل بيئة العمل، مما يؤدي إلى تكوين المناخ التنظيمي والذي يختلف من فـرد لآخـر 

 داخل المنظمة تبعا لإدراك كل فرد للموقف والمتغيرات التـي تحـدث داخـل بيئـة العمـل.

  :لتفاعليالمدخل ا .3

يختلف هذا المدخل عن المدخلين السابقين في أنه لا يرى أن الأساس في       (4
تكوين المنـاخ التنظيمي يتعلق بخصائص المنظمة أو الهيكل التنظيمي أو إدراك 
الأفراد، بـل يرجـع إلـى التفاعل والتداخل بين الأفراد ، إن المناخ التنظيمي طبقاً لهذا 

ة عن تأثير متجمع من خصائص الشخصية عبار "المدخل يمكن تعريفه علـى أنـه 
الظروف أو الأوضاع التنظيمية  .وتفاعلها مع العناصـر الخاصـة بالهيكـل التنظيمي

ويتمثل الانتقاد الموجه لهذا المدخل في فشله في تقديم  إدراك الفرد المناخ التنظيمي
التفاعل بين تفسير متكامل للطريقة التي يمكـن أن تؤثر بها الثقافة التنظيمية على 

الأفراد، فعلى سبيل المثال نجد أن بعض الأبعاد المتعلقة بالمناخ التنظيمي مثل 
الدعم، المساندة، العدالة، والثقة لا يمكن تحديـدها أو التعامـل معها بدون الأخذ في 



 المناخ التنظيمي                                                                   الفصل الثالث          
 

50 
 

يرى المؤيدون لهذا المدخل أهمية  المدخل الثقافي الاعتبار مفهوم الثقافة التنظيمية
افة في القيم والأهداف والتقاليد والعادات التي تنشأ بين الأفراد والمجموعات وجود الثق

داخل المنظمة، لذا فإن هذا المدخل يركز علـى الكيفيـة التـي يتفاوض بها الأفراد 
ويلاحظ أن  .ويتفاهمون بها، وكيفية تفسيرهم للمواقف التي تحـدث داخـل المنظمـة

ن التفاعل بين المجموعات يعتبر المحدد الأساس المدخل الثقافي يقوم على أساس أ
للمناخ التنظيمي، مع مراعاة أن المسيطر والمؤثر على هذه التفـاعلات هـو تبـادل 
وتقـسيم الإدراك المعرفي التفاعل بين الأعضاء الظروف أو الأوضاع التنظيمية 

وأن تلك  المناخ التنظيمي المعارف والمعلومات بين الأفراد أو بين المجموعات.
.)زكري ، المعـارف والمعلومـات يـتم التعرف عليها من خلال الثقافة التنظيمية

 .( 35-32،ص 2015/2016

 :خلاصـــــــــةال 

لقد حاولنا في هذا الفصل إعطاء صورة واضحة حول ماهية المناخ التنظيمي لأي      
أنواعه، كما تطرقنا إلى وذلك من خلال استعرضنا لمختلف مفاهيمه، أهميته،  منظمة،

 المنظمات وأهميته... ومن خلال ذلك لاحظنا بأن نجاح معايير قياس المناخ التنظيمي،
للعاملين  النفسي والاستقرار الرضا يحقق مناسب تنظيمي مناخ على توفرها على يتوقف
 في يصب وجعله للأفراد التنظيمي السلوك ضبط يتم خلاله والإبداع ومن الأداء إلى ويدفع

 .المنظمة وأهداف الفرد أهداف بين التوافق إحداث اجل من العمل مصلحة
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 :دـــــــــــــمهيـــــــت 

يعدان  الاتصال  لك أسلوبوكذداخل المؤسسة  القرارات اتخاذفي  مشاركة العمال عملية إن         
 أيضا  ويعتبران مؤسسة، أو وكذا كل تنظيم كقائد  المدير لمهام بالنسبة ساسيةمن العمليات الأ

 القائد  تمييز يتم امخلاله من إذ أنشطتهم، محاور من أساسي محور و للمديرين الشاغل الشغل
وهذا ما يساعد على  أهدافها بلوغ على المنظمة قدرة مدى معرفة و  الناجح غير من الناجح

 .توفير مناخ تنظيمي ملائم داخل المؤسسة 

 البرامج و الأنشطة لجميع  بمثابة انطلاق القرارات اتخاذ المشاركة في  و الاتصالات وهذه          
 بدائل عدة بين يارالاخت ماه والاتصال القرارات تخاذفالمشاركة في ا المنظمة داخل تتم يالت

وبما أن والاتصال داخل المنظمة ، القرار خٌدمت التي  لائالبد يعل الوقوف هو هذا من ،والأهم
محور دراستنا تدور حول انعكاسات المرأة القائد على المناخ التنظيمي فهنا تقتضي  على المرأة 

اختيارها لأسلوب اتصال فعال بين العاملين داخل و   اتالقرار  القائد مشاركة العمال في اتخاذ 
 ، وفعالية بكفاءة النتائج أفضل لتحقيق المتاحة، البدائل بين من بديل انسبيكون  والمؤسسة 
في اتخاذ  مشاركةالالقائد وعملية  المرأة  تسليط الضوء علىحاولنا   لموضوعل أكثر وللتطرق

 وكذا  القرارات داخل المؤسسة حيث تناولنا مفهوم عملية المشاركة في اتخاذ القرارات وأنواعه
وأيضا حاولنا التطرق للمرأة   القرارات اتخاذ المشاركة في العلاقة بين المرأة وعملية  و عناصره

 أنواعه وعناصرهل المؤسسة وكذا خالقائد وأسلوب الاتصال داخل المؤسسة من مفهوم الاتصال دا
ووسائل الاتصال داخل المؤسسة والعلاقة بين أسلوب الاتصال داخل المؤسسة والقيادة الادارية 

 .معوقات أسلوب الاتصال وأخير مرأة القائدلل
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 رارات ـــــــــــــاذ القــــــــــــة في اتخـــــــــــة المشاركـــائد وعمليــــــــــرأة القـــــــــــأولا : الم

 مفهوم عملية المشاركة في اتخاذ القرار :  -1-1

من السلوكات الانسانية المهمة وذلك أن الفرد يقوم باتخاذ عدد من  القرارتعد عملية اتخاذ         
تتغلغل وبصورة   القرارحاجاته وفي المقابل فان عملية صنع  لإشباعالقرارات عند سعيه المستمر 

مستمرة في نشاط المؤسسة وفي جميع عناصر العملية الادارية من التخطيط تنظيم وتوجيه ورقابة 
صنع القرار بأنها جوهر العملية الادارية والقلب النابض للمؤسسة اذ بعد ومن هنا وصفت عملية 

 مشاركة ها علىأي مؤسسة يتوقف الى حد بعبد على قدرة وكفاءة قيادتالنجاح الذي تحققه 
 اتخاذ القرارات الرشيدة. العاملين في 

   :تعريف القرار 
القرار هو الاختيار المدرك بين البدائل المتاحة في موقف معين ، أو هو المفاضلة بين      

ه أفضل نالقر ار على أ بينها ويعرفحلول بديلة لمواجهة مشكلة معينة واختيار الحل الأمثل من 
 بديل لحل المشكلة أو هو الحل.

 اتخاذ القرار: فيالمشاركة  تعريف 
انشطة يتم اتباعها لتحديد المشكلة بدائل هو  وكذا المشكلة معينتيار أنسب بديل لحل هو اخ    

مشاركة في   الحل ، تقييم البدائل واختيار البديل المناسب لحل المشكلة ، وأهم خطوة تشير الى 
 اتخاذ القرار و المناسب.

بديل بين عدة بدائل ، وأن  اتخاذيمكن اعتبار اتخاذ القرار هو  من خلال هذين التعريفين     
هذا الاختيار يتم بعد دراسة موسعة لكل جوانب المشكلة موضوع القرار ، وعليه يجب أن يكون 
عددا من البدائل المتاحة ليتسنى لمتخذ القرار اختيار البديل الأمثل للوصول للأهداف المرجوة 

ار وبالتالي لا توجد حاجة لعدم وجود مجال للاختي،وان لم يكن هناك بديل لما كانت مشكلة 
 .)119،ص2012/2013خنور،) .لاتخاذ القرار وعليه وعملية صنع القرار
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هي عملية الاختيار بين البدائل المختلفة المتاحة تحت ظروف عدم التأكد ؛ نظرا لان        
غالبا ما يكون حلها من خلال استخدام البدائل  المنشآتمعظم المشاكل الادارية التي تواجه 

 (.، https://hrdiscussion.Comسارة نبيل  )  .المتعددة

 ذات الإدارية القرارات اتخاذ عملية في المشاركة" :بأن  الكلالدة محمود طاهر يرى حيث       
 وكذلك لحلها الملائمة الحلول واقتراح وأبعادها المشاكل تحديد في تساهم أنها حيث من أهمية
) . " والمرؤوسين الرئيس بين وضيفي رضا تحقق والتي العاملين بين والفعال الملائم الجو تخلق

 (.152  ص ، 2008 الكلالدة،

 في وضع مرؤوسيه  القائد أن يستشير "  :هي المشاركة أن  طريف شوقي ويري       
 ."القرار اتخاذ عند الحسبان في مقترحاتهم

متشابهة  الأولى للوهلة تبدوا القرار صنع في المشاركة إن " :" الصحن د   فر محمد " ويرى
 الجماعة باتخاذ ذه هٌ  في ،تقوم الجماعية القرارات صنع في المشاركة أن إلا ، الجماعية  القرارات
 عدم حالة يف أما في البدائل والبحث المشكلة لمناقشة لٌتقوني الجماعة أفراد أن كما القرار،

 لا قد المشاركة  الأفراد أن كما بمفرده، القرار تٌخذي الذي هو يرالمد فإن القرار صنع يف المشاركة
 على تساعد يالت بالمعلومات ير المد إمداد في  دورهم نٌحصر إنما أراءهم لمناقشة معا جٌتمعوني

 اكثر او اثنين بين خيار او حكم هو القرار البدائل تلك مدتق أو البدائل يد تحد أو المشكلة يدتحد
 تنفيذ إلى المشكلة حل من المواقف، من محدد غير عدد في القرار وينشا البدائل، او الخيارات من

نجاز  .عمل مقرر وا 

 فريد قائد لكل الشخصية بالقيم اساسا مرتبطة القرار صنع عملية" فإن اولدريد هال وحسب    
 .)119 120،ص  2012/2013، )خنور  .إدارته وبأسلوب الشخصية بالأهداف وكذلك مستقل

تخاذ القرار العملية التي يتم بمقتضاها اختيار أحسن البدائل في ا يقصد بالمشاركةومنه فأنه  
بعد دراسة النتائج المتوقعة من كل بديل  ذلك,المتاحة لحل مشكلة معينة أو مواجهة موقف يتطلب 

 .وأثرها في تحقيق الأهداف المطلوبة ضمن معطيات بيئة التنظيم

https://hrdiscussion.com/
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  :أنواع القرارات الإدارية -1-2

الإداري الذي يشغله المدير  يختلف القرار الإداري الذي يتخذه المدير باختلاف المركز    
ونتيجة هذه  .ب البيئة التي يعمل ضمنهاداخل المؤسسة ومدى الصلاحيات التي يتمتع بها إل جان

 :الاختلافات في القرارات يتم تصنيفها عدة أنواع

 فالقرارات التنظيمية تتعلق بعمل ونشاط المؤسسة  :القرارات الفردية والقرارات التنظيمية
ويتخذها المدير وهي قرارات منظمة لقواعد عامة والتي تطبق على عدد غير محدود من 

القرارات الفردية فتتميز بأنها شخصية موجهة إلى فرد واحد أو أفراد معينين بذاتهم أما  .الأفراد
 وليس لها صفة رسمية.

 فالقرارات المبرمجة تعتبر معايير الحكمة فيه   ة:المبرمجة والقرارات غير المبرمج القرارات
وهي  أيضا قرارات واضحة وغالبة مما تتوفر على معلومات كافية ومن السهل تحديد البدائل فيها 

روتينية محددة لها إجراءات معروفة مسبقا للتعامل معها كالقرارات الصادرة بالترقية القديمة أو 
أما القرارات غير المبرمجة تظهر الحاجة لاتخاذه عندما تواجه المؤسسة  .منح إجازة اعتيادية

ينها ، لذا فان كل قرار  مشكلة لأول مرة  تتوجد معاير واضحة لتقديم البدائل والاختيار من ب
متخذة القرارات غير المبرمجة أن  ىيتخذا وفقا لمتطلبات وظروف وخصائص المشكلة وعل

) .يستخدم حكمة الشخصي ورؤيته للمشكلة وهي قرارات غير متكررة وكل منها له طبيعة مميزة

 (.257، ص2008العجمي، 

  :وتتضمن  اتخاذها فقرارات حسب ظرو وكذا صنفت  انواع القرارات الى  

 طبيعة من التام التأكد حالكة في تتخذ التي: وهي القرارات قرارات تبعا لدرجة التأكد التام - أ
مسبقا  معروفةتكون  تنفيذه وأثارها  ىعل والقدرة القرار اتخاذ في توثر التيالمتغيرات ونوعيتها 

  .والنتائج أيضا
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 المؤسسية أهداف ترسم عندما الإدارة: وهي القرارات التي تتخذها قرارات تبعا لعدم التأكد-ب
حدوث أي من المتغيرات ي ظروف لا تعلم عنها مسبقا بإمكانية ف الإدارةون وسياستها وتك

  .والظروف المتوقع وجودها باتخاذ القرار لعدم توافر المعلومات وبالتالي صعوبة التنبؤ بها

 الات محتملةوح ظروف فيتتخذ  التي القرارات: وهي مخــاطرةقــرارات تبعــا لدرجــة ال -ج
ي المستقبل الحدوث فروف والمتغيرات المحتملة يقدر الظارات أن ر الق متخذة وعليةع و الوق

 (.  179ص ، 2014/2015 ،ملاك ).وكذلك درجة احتمال حدوثها

 :القرار اتخاذ عملية عناصر -1-3

 العملية هذه مضمون تشكل أساسية عناصر مجموعة من تتكون القرار اتخاذ عملية أن نجد  
 :العناصر هذه يلي وفيما

 السلطة فلديه القرار، متخذ كان وأيا الحالة حسب جماعة أو فردًا يكون قد  :القرار متخذ 
 تمتلك رسمية جهة من له المفوضة أو الداخلي النظام  أو القانون بموجب له الممنوحة الرسمية

 وعبر للمنظمة التنظيمي الهيكل وضمن القرار، اتخاذ في الحق تعطيه والتي السلطة هذه
 حكرًا ليس القرارات اتخاذ في الحق أن يعني وهذا القرارات، لاتخاذ مراكز توجد الإدارية مستوياتها

 القرارات اتخاذ في التامة المركزية هي واحدة حالة في إلا معين، فرد أو معين إداري مستوى على
) .الحجم صغيرة المنظمات في إلا الواقع في هادنج أن يمكن ولا عملية غير اعتبارها يمكن التي

 (. 48، ص2014/2015درغام ، 
 على انحراف أو لها حلالقرار  متخذ من تستوجب التي المشكلة ويمثل  :القرار موضوع 

 أن إلى السريع التكنولوجي التغير يؤدي المثال سبيل فعلى منتظر، توقع أو معين مستوى
 تاريخ في جديد، مبنى إنجاز على يوافق الذي المقاول كذلك للتقادم، المنظمة منتجات تتعرض
ذا التعهد بهذا يفي أن يستطيع لم إذا مشكلة لديه تنشأ معين،  غرامة يقتضي والاتفاق العقد كان وا 
     أخرى مشكلة المقاول لدى تنشأ المحدد التاريخ في المبنى ينجز لم إذا تأخير يوم كل عن مالية
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 يؤدي قد الخطير ومنها لها، حصر لا ومتنوعة جدًا كثيرة المشاكل أن شك ولا .الحالة هذه في
 .(15 ص ،2014 جداولي،) .الأهمية قليل ومنها كارثة، إلى
 من به القيام يراد معين تصرف أو سلوك عن تعبير هو إنما المتخذ القرار    :والدوافع هدافالأ 

 الإنسانية، والدافعية السلوكية العلوم مجال في معروف هو فكما غاية، أو هدف تحقيق أجل
 هو فالهدف إذن إشباعها، يراد معينة حاجة دافع كل ووراء دافع سلوك أو عمل كل ووراء
 إذا إلا قرارا يتخذ لا عليه  وبناءا الإشباع عملية حدوث يعني الهدف فتحقيق للحاجة، تجسيد
 مدى من اتخاذه وراء من الدافع وقوة القرار أهمية وتنبع معين هدف لتحقيق دافع وراء كان

 اتخاذ يبرز الهدف أن أخيرًا القول يمكن وعليه المتخذ، القرار من تحقيقه المراد الهدف أهمية
 .القرار
 جمع من بد لا ما، مشكلة أو موضوع حيال قرار اتخاذ يراد عندما:   والبيانات المعلومات 

 القرار متخذ إعطاء وذلك وأبعادهما الموضوع أو المشكلة طبيعة عن كافية وبيانات المعلومات
عملية  طريق عن والمستقبل الحاضر و الماضي عن تكون والمعلومات عنهما، واضحة رؤية

 هو كذلك والمستقبل، للماضي امتداد هو إنما الحاضر أن مفادها معلومة من انطلاقا التنبؤ،
 والمنظمات القرار نجاح عليها يتوقف حيوية مسألة والبيانات فالمعلومات للحاضر، امتداد
 وبيانات معلومات من يشاء ما القرار لمتخذ يوفر للمعلومات متكامل نظام لديها اليوم الحديثة

حصائيات  لا هذا المعلومات ونظام الإلكترونية الحاسبات استخدام خلال من متناهية بسرعة وا 
 التنفيذ حيز وضعه الذي القرار عن مرتدة معلومات القرار لمتخذ يقدم بل الحد، هذا عند يقف
 .لذلك الضرورة اقتضت كلما مستمر بشكل المتخذ القرار تقييم على يساعده بما

 مستقبلية متغيرات مع تتعامل القرارات معظم لأن ذلك القرار لمتخذ أساسي شيء هو: التنبؤ 
 يساعد فالتنبؤ المنظمة، في انعكاسها وتحديد وتقديرها، بها التنبؤ يجب مجهولة اتجاهاتها معظم
 التي المشاكل أبعادإدارة  على ويساعد المستقبل في يحدث سوف ما معرفة على القرار متخذ

 . (48 ، ص2014/2015) درغام ، .ومعالجتها حيالها قرار اتخاذ يريد التي المشكلة وأبعاد تواجهه،
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 : مشكلة ما، أو موضوع لمعالجة يتخذ سوف الذي القرار مضمون الحل أو البديل البدائل 
 هناك فعليه الأغلب المشكلة، أو للموضوع واحد حل هناك يكون أن النادر من أنه الواقع وفي
 لا وبالطبع واحد، من بديل أكثر يضع الذي هو الجيد القرار فمتخذ وبالتالي واحد، حل من أكثر
 .عليه الأمور تختلط لا كي كثيرة البدائل تكون ألا يجب
 آثارها من يخفف وأن معها التعامل يحسن أن عليه القيود من عددا القرار متخذ يواجه :القيود 

 كفاءة مستوى الدخل، مستوى المالية، الإمكانات :القيود هذه أمثلة ومن الإمكان، قدر السلبية
 (. 12،15 ص ، 2013 كافي،) إلخ .....الحكومية القوانين العاملين

  : اتخاذ القراراتعملية المشاركة في  والقائد  بين المرأة العلاقة  -1-4

 اتخاذ القرارات في للمساعدة بآرائه  الإدلاء في العمل فريق  إشراك معناها في المشاركة إن    
 ما كل في أراءهم ومقترحاتهم التعبير عن عن طريق ٌ  إلا هذا تٌمي ولا بها والعمل بالمنظمة المتعلقة
 الثقة من جو وتوفير جهة أخرى من المنظمة ومصالح جهة المرؤوسين من بمصالح تٌعلق

 دون الطرفين لكلا وملائم جذري حل إلى للوصول ومناقشتها المشكلات طرح في والصراحة
 أن إلى "مداس فاروق"أشار "رمضان الزبادي ما يراه عادل خلال المنظمة ومن.باستقرار الإخلال

 الخضوع مجرد على لا تقتصر دورهم حيث ، للعاملين المعنوية الروح رفع إلى المشاركة تؤدي"
 العمل بنظم تٌعلق مٌا يف إيجابيا دورا مٌارسوني هم بل ، وتعليمات الإدارة لأوامر والطاعة
جراءاته   . "وا 

 الأفراد مساهمة إلى يرشٌ ت تالقرار  صنع يف المشاركة مفهوم أن: " الصحن محمد"ويري         
 (.116،ص 2006.2007)بونخلة  ،  ". القرار صنع يف بالقرار تٌؤثرون ينالذ

 لأنهم القرار هذا يفيهم رأ إبداء العمال هؤلاء من طٌلب أن لابد الأقل على فإنه بالإضافة
 القرارات اتخاذ يف كأسلوب المشاركة استخدام أنأساس كل مؤسسة فلاشك  الأولى بالدرجة يعتبرون
 العامل مساعدة ،و المنظمة لبلوغ  الأساس يلةالوس بمثابة والمرؤوس .رأي عن تصدر يوالت الإدارة
  وضوحا أكثر تصبح لأهداف ا هذه أن كما ، بالانتماء الشعور يقوتحق قٌ يالفر  روح تنمية  على
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 القرارات اتخاذ في المشاركة نجاح فإن هذا وعلى وضعها يف شاركوا العمال  لأن اديوتحدوشفافية 
تعتبر من أهم البدائل التي يمكن للمرأة القائد الأخذ بها لتحقيق أهدافها وكذا تنظيم جو ملائم للمناخ 

 .(.118،ص 2009/2010)النذير ،  .ل المؤسسة خالتنظيمي دا

 اتخاذ القرارات:المشاركة  في المرأة القائد معوقات ممارسة  -1-5

 :وخارجية داخلية نوعين إلى المعوقات هذه تصنيف يمكن
 وتتمثل الداخلية العوامل أو القوى مجموعة في المعوقات هذه وتتمثل :الداخلية المعوقات /أ

 :في
 الداخلية القيود من نوع وهي العليا الإدارة تتبعها التي الحالية السياسة تعتبر  :الحالية السياسة -

 بإدارتهم، الخاصة القرارات إتخاذ عند وغيرهم والتسويق العمليات مديري على المفروضة
 أن يجب مثلا المنتج بتطوير يتعلق معين قرار اتخاذ عند لا  مثلا التسويق مدير أن بمعنى
 خفض في ممثلة تكون ربما والتي المنظمة في المطبقة الحالية السياسة ضوء في يكون

 .الأداء مستوى رفع على التركيز مع التشغيل تكاليف
 المؤثرة العوامل من أيضا يعتبر المتاحة المالية الإمكانيات حجم إن :المتاحة المالية الإمكانيات -

 البديل اختيار يتم حيث البدائل تقييم مرحلة في خاصة القرارات إتخاذ عملية على مباشرة بشكل
 التي القرارات على المفروضة القيود أحد العامل هذا يعتبر كما الإمكانيات حدود في يكون الذي
 .الإدارية المستويات كافة في المديرين جانب إلى اتخاذها يتم
 العاملين الأفراد سلوك القرارات اتخاذ تعوق التي الهامة الأخرى القيود ومن :الأفراد سلوكيات -
 القرار إتخاذ يتم عندما ذلك مثال .القرار بنتائج يتأثرون سوف الذين هؤلاء خاصة المنظمة في
 مقاومة تنفيذه يعوق سوف القرار هذا مثل إن .القادم الشهر التشجيعية الحوافز صرف بعدم

 ثم ومن المعنوية روحهم وعلى العمل في دوافعهم على السلبي وتأثيره ناحية من له العاملين،
 .أدائهم مستوى

 ذات الإدارية الكفاءة توافر عدم كذلك القرارات اتخاذ معوقات من :الإدارية الكفاءة توافر عدم -
 يتضح وقد المجال، هذا في المتراكمة الخبرة بجانب القرارات إتخاذ في الحديثة كالأساليب الدراية
 واختيار البدائل بوضع والانفراد بدقة المشكلة وتشخيص بتحديد المديرين بعض قيام عدم من ذلك
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 للقرار النتائج تحقيق احتمالات تقدير في الحديثة الكمية الأدوات استخدام عدم أو الأفضل البديل
 .مستقبلا

 الهامة المعوقات أحد وتوقيتها دقتها عدم بجانب المعلومات كفاية عدم مثلت :المعلومات نقص -
 من لنا اتضح كما الإدارية المستويات جميع على القرارات اتخاذ عملية فاعلية على تؤثر التي
 الخبرة إن .التوقيت أو النوع أو الكم حيث من سواء القرار لمتخذ ضرورية المعلومات فإن قبل

 بأحدث تدعيمها يتم أن من لابد بل القرار، اتخاذ عند عليها، للاعتماد كافية ليست وحدها
 افتقار هي أخرى صورة في القيد هذا يتمثل قد كما .بالمشكلة المحيط الموقف عن المعلومات
 .القرار اتخاذ على المدير تساعد التي الحديثة المعلومات تكنولوجيا

 :القرارات اتخاذ عملية في الخارجية المعوقات /ب
 إتخاذ عملية فاعلية من وتحد بالمنظمة المحيطة البيئة مصدرها التي الخارجية المعوقات    

ن الإدارة تحكم أو سيطرة تحت يقع لا المعوقات من النوع هذا أن ويلاحظ القرارات  لا هذا كان وا 
 أو تجنبها على والعمل الإمكان بقدر بها التنبؤ أو المعوقات هذه دراسة القرار متخذ محاولة يمنع

 ذات البيئية القوى في المعوقات هذه وتتمثل معها، التكيف
. 681ص ،2000 وآخرون، المرسي) .وغيرها والتكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية السياسية الصبغة ،

678.) 
 :في تتمثل أخرى معوقات الذكر السالفة المعوقات على الجمال المعز عبد رانيا أضافت وقد    

 والتعامل الصعبة البدائل من الخيارات لأحد ترجيح هو فالقرار  : ندرتها أو البدائل كثرة 1-
 الأطراف من ثقيلة ضغوط تحت يتم عادة الاختيار لأن الهين، بالأمر ليس البدائل هذه مع

 عن تعقيدا تقل لا مسألة البدائل قلة أن كما بأخرى، أو بطريقة بالقرار ستتأثر التي المتعددة
 خيار من التخلص أو محدودة خيارات مع التعامل كيفية في عالية مهارة تتطلب حيث سابقتها،

 .المضاد الجانب من مقترحًا يكون ربما
 يعود الأحيان غالب وفي واتخاذه القرار صنع عملية في مؤثر عامل وهو :الوقت ضيق 2-

 المعلومات لدراسة الكافية الفرصة القرار لمتخذ يتيح لم الوقت أن إلى القرارات بعض فشل
 اختيار على تساعدهم متأنية بصورة المصادر مختلف من إليهم والواصلة لديهم المتوفرة
 سريعة قرارات تتطلب التي الاستثنائية الظروف في يحصل الوقت وضيق الأفضل، البديل
 .مرتجلة غير الوقت نفس في عادية غير
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نما القرار صنع مرحلة في تنحصر لا المسألة وهذه :والقلق الشك سيطرة 3-  فترة إلى تمتد وا 
 وكلما المعلومات تقاربت كلما القرار صانع كاهل ترهق فالشكوك وتنفيذه، القرار صدور
 أوضاعهم تدهور إلى يؤدي النجاح عدم من الخوف أن كما البدائل، قلت أو كثرت

 (.236، 237 ص ، 2011 الجمال،)والنفسية  الصحية
 ة ـــــــــــــــــــداخل المؤسسال ــــــــــــــــوب الاتصـــــد وأسلـــــــــــــــرأة القائــــــا : المــــــــــــــــثاني 

   :داخل المؤسسة الاتصالمفهوم  -2-1

في اللغة العربية كلمة اتصال مشتقة من وصل وصلت الشيء من باب وعد وصلة أيضا       
 (. 15ص ، 2005فلية ،  ). بلغ بمعني اتصل أي دعاووصل اليه وصولا أي 

للاتصال مع هي الطريقة التي تتم بها عملية  التأثير ونقل المعلومات وهنالك طريقتين       
 (..21،ص2012.كلالدة ، ) وتصال غير لفظيالاخرين : اتصال لفظي 

يمكن تعريف  الاتصال على انه تبادل المعلومات ونقل المعني  كذلك يمكن تعريفها بأنها تبادل 
تعتبر و  الآراء والمعلومات من اجل أحداث تفاهم وثقة متبادلة أو أحداث علاقات إنسانية طيبة 

ماعية عملية الاتصال من الوظائف الإدارية الهامة للقائد حيث بواسطتها يمكن توحيد الجهود الج
حيث أن نقل المعلومات من شخص لآخر وفهمها أمر ضروري جداً من اجل تحقيق الأهداف 
المطلوبة. والتأثير على أعمال وسلوك الأفراد بما فيه مصلحة المؤسسة كذلك فان الاتصال يعتبر 
 عاملا أساسيا لتوجيه السلوك، فهو الوسيلة الفعالة لأحكام الإشراف على المرؤوسين والتابعية

حاطة الجهاز الإداري علما بمجريات الأمور داخل المنظمة .  وا 

ويعرف الاتصال الاداري الدكتور علي عياصرة ، ومحمد محمود العودة الفاضل بأنه " عملية 
نقل الأفكار والآراء والمعلومات في صورة حقائق بين أجزاء المؤسسة الواحد بمختلف الاتجاهات غير 

على المستويات الى أدناه داخل الهيكل التنظيمي لهذه المؤسسة بأسلوب مراكز العمل المتعددة من أ
الكتابي أو الشفوي أو أية وسائل أخرى للتأثير على الاخرين مع الحفاظ على العلاقات الشخصية من 
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النذير )أجل تنسيق الجهود وتحقيق الترابط والتعاون وتبادل الآراء والافكار وسلامة التجارب المطلوبة. 

 (..118،ص 2009/2010، 

أثير في السلوك الوظيفي للت  أداة فعالة ها تبرز أهمية الاتصال  الادارية من كون         
وح ر ال يرفع – ومرؤوسيه القائد بين - القعال فالاتصال الأداءجهودهم في  هللمرؤوسين وتوجي

 الى التنظيم بالانتماء الشعور عندهم القوي الفريقلديهم روح  وينميالمعنوية لدى المرؤوسين 
 الفعلوردود  أهدافهمو  مرؤوسيه بحاجات القائد يعرف أخرى ناحيةفيه كما أنه من  والاندماج
 العمل برامج للمرؤوسين القائد يفسر بالاتصال أنهكما  وسياساتها التنظيم أهداف اتجاه لهديهم

 .ويحميهم من المعلومات الخاطئة

 : داخل المؤسسة أنواع الاتصال -2-2
 الاتصالات الرسمية: - أ

هي الاتصالات التي تكون ضمن إطار رسمي ومن خلال العلاقات التي تحكمها اللوائح 
والقوانين والهياكل التنظيمية فكل مدير في أي شركة بحاجة إلى إجراء اتصالات لنقل أوامره 

ع . كذلك فان كل موظف في الشركة بحاجة إلى إجراء اتصالات لرفمرؤوسيهوتعليماته إلى 
تقاريره إلى رؤسائه، ويعقد الاجتماعات المتعلقة بالعمل وتوجيه الاستفسارات عن نظم 
جراءات وتعليمات العمل والحصول على إجابات على ذلك من رؤسائه وتنقسم الاتصالات  وا 

 الرسمية إلى نوعين رئيسين:

  :الاتصالات الرأسية 

أي تلك التي تحدث بين الرئيس  وهي الاتصالات التي تكون في الشركة بشكل رأسي        
 أو بين المرؤوسين ورئيسهم وتأخذ الاتصالات الرأسية أحد الاتجاهين التاليين:     ومرؤوسيه

 وتتخذ صور تعليمات  مرؤوسيه: وهي تلك التي تكون من الرئيس إلى الرأسية الهابطة
 .وأوامر وتوجيهات تتعلق بالعمل بالإضافة إلى طلب تقارير معينة
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 وهي تلك التي تكون من موظف إلى رئيسه المباشر والهدف من هذه ة الصاعدةالرأسي :
الاتصالات هو التغذية العكسية فالمدراء يجب إبلاغهم بما تم تنفيذه من أوامر وتعليمات 
ومستوى  إنجاز، كذلك تشمل الاتصالات الراسية الصاعدة تقديم الاقتراحات والتظلم 

 .والشكاوي والاستفسارات وغيرها
 الأفقية: الاتصالات 

وهي التي تكون عادة بين موظفين من نفس المستوى الإداري وتحدث هذه           
الاتصالات بين مدراء الإنتاج والتسويق والمالية والأفراد وكذلك قد تحدث بين مشرف وآخر 
في نفس القسم وأيضا  قد تتم عبر تكوين اللجان المختلفة ويؤدي الاتصال الأفقي إلى 
التنسيق بين الإدارات المختلفة مما يؤدي إلى الزيادة الإنتاجية وحل العديد من المشاكل مما 
يرفع الروح المعنوية لدى الأفراد ذوي العلاقة بالمشكلة. كذلك فان الاتصالات الأفقية تؤدي 

 .إلى تحسين العلاقات المتداخلة والجانبية مما يقلل من احتمالات النزاع الوظيفي

 : تصالات غير الرسميةالا  -ب 

بغض النظر عن موقعهم  –رؤساء ومرؤوسين وزملاء  –وهي التي تتم بين الأفراد           
الوظيفي يتضمن هذا الاتصال العلاقات الشخصية والاجتماعية ولا توجد قناة محددة أو 

نما معروفة لدى الإدارة لهذا النوع من الاتصال، ولا يمكن رؤيته على الخريطة التنظيم ية. وا 
يجري بشكل عفوي، وغير رسمي، وغير مكتوب، وغير موقوت، أو محدد بفترة زمنية أو 
نما هو يستمر وينقطع، وينساب ويتعطل، حسب ديناميكية  مرحلة معينة من مراحل العمل وا 

 (.73.74، ص2008)العجمي ،.الجماعة أو التنظيم الغير رسمي

 :صفات الاتصالات غير الرسمية بما يلي ويمكن إيجاز أهم

السرعة في نقل المعلومات بطريقة أسرع من تلك التي تنقل عن طريق الاتصالات  -
 الرسمية.
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% من المعلومات التي تأتى من خلال 75صدق المعلومات المنقولة حيث أن حوالي  -
الاتصالات الغير رسمية هي معلومات دقيقة وصادقة، وهنا يجب التمييز بين 

 الاتصالات غير الرسمية والإشاعة.
فعالية المعلومات حيث تصل هذه المعلومات إلى الأشخاص الذين تهمهم هذه  -

 المعلومات ولكن ليس لهم مصلحة بها.
 المساعدة في توضيح المعلومات المنقولة بواسطة الاتصالات الرسمية. -
 (.115ص،2003)دليو،  عدم تدفق المعلومات بشكل ثابت ودائم. -

  :الـــــــــــــر الاتصصــــــــعنا    --3-2  

يمكن تعريف الاتصال الإدارية على أنها عملية نقل وتبادل الآراء والمعلومات والخبرات       
والتوجيهات الإدارية بين الطراف المختلفة للعملية الإدارية بغرض المساعدة في تحقيق الأهداف 

 :هي الاتصالفعناصر ، الإدارية

 المرسل -
 الرسالة -
 الوسيلة -
 المستقبل -
 التغذية الراجعةالمعلومات المرتدة  -

ى إل ينقلهاأن ريد ي التي والمعلومات الأفكار من مجموعة لديه الشخص هو: المرسل-  1
و  لديهلهذه المعلومات وبالتعلم والخبرات المكتسبة  بدراكهوهو بذلك متأثر  طرف اخر 

 .الشخصية والعقلية والوجدانية بمكوناته

بين المرسل  مشتركةن اذات مع الرموزمجموعة من ى إل الأفكار: وهي تحويل الرســالة -2
 الأصوات والحركات الكلمات: منها عديدة أشكال يأخذ قد الأفكاروالمستقبل وتحويل 
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بمكان لكل من المرسل  الأهميةلصياغة الرسالة ورموزها من  الاختيار.. الخ أن الحروف.
 .والمستقبل

ى وعل الاتصال وسيلة وتحديدهي القناة المستخدمة لنقل الرسالة إل المستقبل  الوسيلة: -3
 تعبيرا وتأثيرا وفعالية عل من يستقبلها الأكثرالمرسل أن يختار الوسيلة 

 خلال من الرسالة ويستقبل الاتصال عملية من المستهدف الآخر الطرف هو: المسـتقبل -4
 )الاتصال علميةفاعلية  دىم تتحد أفعالهوردود  وتصرفاته المستقبل سلوك ىعل وبناء حواسه

 .(   285ص   ،2008العجمي: 

واد اركه  معلومات من ما تتلقاه  ىعل بناء المستقبليقوم  (:المعلومات المرتدة)لردا -5
 لرسالة مرسل ىإل بالمستقبل ا ينقلنوه معلوماتوتفسيره لها بالرد عل ما تلقاه من  هوفهم
 والاستقبال. الإرسالفي  المرسل مستخدما وسائل معينة ويتكرر  معينة

 :داخل المؤسسة وسائل الاتصال -2-4
 كما ذكرنا سابقا فان لكل نوع من الاتصال وسائله الاتصالية الخاصة نذكرها في:

 وتتضمن كافة الاتصالات النازلة من الرئيس الى مرؤوسه حيث  :وسائل الاتصال النازل
الاتصالات تعريف العاملين بطبيعة العمل وكيفية أداءه وسبل انجازه وكافة يتم من خلال هذه 

الاجراءات والتعليمات التي ينبغي الالتزام بها من قبل  المرؤوسين وتتسم فاعلية التغذية العكسية 
بالانخفاض نظرا لكن سبل الاتصال تنطوي على التعليمات يجب انجازها من قبل  المرؤوسين 

 بعة بهذا الشأن هي المذكرات واللقاءات الجماعية والاساليب التدريبية ....وأن السبل المت
لمذكرات، القرارات، المراسيم، لوحة الإعلانات، الخطب، وزيارات المسؤولين، دفتر أمثلة) ا

 .(الاستقبال، الاجتماعات الرسمية، الجريدة، الداخلية للمؤسسة، التقارير
 ة المعلومات والبيانات المتعلقة بإنجاز الخطط وتتضمن كاف :وسائل الاتصال الصاعد

والتعليميات واداء الانشطة التي تتم ايصالها من المرؤوسين الى الرئيس وتتناول عادة شرح 
الصعوبات والمشاكل والمعوقات التي ترافق انجاز الانشطة والمهام وان انجاح مثل هذه 

ين المرؤوسين والرئيس بالثقة والمودة الاتصالات  تتعزز بشكل رئيسي حينما تتسم العلاقات ب
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لمذكرات، التقارير ، صناديق الأفكار والاقتراحات والشكاوي، المقابلات، والاستعداد  أمثلة)
 .(81،ص2001كاظم ، ) .(الندوات، سبر الآراء، حلقات الجودة،...الخ 

 شبكة الانترنتالجريدة الرسمية، اللقاءات العفوية وغير الرسمية،  :وسائل الاتصال الأفقي 
و سنركز على التقارير باعتبارها تمثل أكثر وسائل الاتصال الكتابي استخداما في المؤسسة 

 (.117.118،ص2003)دليو،  .وبالتحديد

 : يمكن تقسيم وسائل الاتصال إلى أربعة مجموعات

 :ومنها الصحف والمجلات والنشرات والملصقات. وسائـل مقروءة 
 :وهي الوسائل التي يمكن سماعها دون الحاجة إلى قراءة، ومنها  وسائل مسموعة

 الراديو والندوات والمحاضرات والتلفون.
  وهي التي يمكن رؤيتها بالعين ومنها التلفزيون والمعارض والصور،  مرئية:وسائل

 الدوائر المغلقة.
 :شاهدة بل وهي التي لا تعتمد على القراءة أو الاستماع أو الم وسائل اللغة الصامتة

 على الإشارة والحركات الجسدية.
 العلاقة بين أسلوب الاتصال والقيادة الادارية للمرأة : -2-5

الناجحة هي التي تتقن هذا الفن فتسعي مع العاملين عن طريق الاتصال  المرأة الادارية القائدة 
بين القائد فالقيادة عبارة عن تفاعل مستمر بهم وتوجيههم ومراقبتهم لتحقيق أهداف المنضمة  

والمرؤوسين ويتوقف نجاح القائد على مدى نجاح هذا التفاعل وفي هذا الاطار لابد للقيادة الادارية 
من تنمية ثقافية اتصالية تستطيع من خلالها توجيه وتعزيز السلوك الاجتماعي الواعي لخدمة 

 .توازن المنظمة"

 كقائدة ةلومات، ومن ناحية أخرى فإن المدير العمليات الإدارية تقوم على تبادل البيانات والمعف     
تفهم العاملين  إلى أن تحتاج حقق أهداف المنظمة إلى التوجيه، وكذلكتحتاج لكي ت افي عمله
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 .سلوكهم بشكل يضمن عدم تعارض هذا السلوك مع الأهداف التنظيمية على الأقل وتوجه
ولكي تنجح القائدة وتنظيم أعمالهم بهم باستمرار لتوجيههم  الاتصالوكل هذا يحتاج إلى        

لاصغاء والشرح وكذا السؤال ا في الاتصال الفعال لابد من تتبع مقومات الاتصال والتي تتمثل في
 (.14، ص2013/2014) قحطان ، .والمناقشة والتقييم والاستجابة 

 المؤسسة:داخل  الاتصال معوقات أسلوب  -2-6

الاتصالات فتقلل من فعاليتها ومن ثم تؤثر على نتائج يجدر التنبيه إلى المشكلات التي تعترض 
 الأعمال، كذلك على علاقات الأفراد. وتوجد هذه المعوقات في واحد أو اكثر من العناصر الآتية:

 .اللغة وطريقة استخدامها والمصطلحات المستخدمة في المجالات المختلفة للعمل 
 تعقيدات التي تعترضها.قنوات الاتصال وطولها والحلقات التي تمر بها وال 
 .النماذج والمستندات والإجراءات المتبعة 
 .عدد المستويات الإدارية ونطاق الإشراف 
 .الوقت التي تستغرقه المعلومات في الانسياب من شخص لآخر ومن إدارة لأخرى 
  الأخطاء الإنسانية التي تتلخص في سوء الفهم والتحريف المتعمد أو غير المقصود

 للمعاني.
 لة النفسية والمزاجية وتأثيرها على معاني الكلمات والمعلومات.الحا 
  المشكلات الشخصية والاجتماعية للأفراد وأثرها على رغبتهم وقدرتهم في تبادل

 المعلومات.
  كذلك هناك بعض المعوقات التي تعيق عملية الاتصال فليس كل ما يكتب يقرأ وليس

 .ته يتم التركيز عليه وفهمهكل ما يقرا يتم فهمه وليس كل ما يتم مشاهد
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وغالبا ما تؤدي الاتصالات غير الجيدة إلى انتشار الإشاعات وسوء الفهم وهناك بعض    
 المعوقات منها:

  الانتقاء الادراكي حيث أثبتت الدراسات أن الفرد يميل إلى رؤية وسماع ما هو مستعد
 .لإدراكه فقط ولا يتم التركيز على كل مفردات الرسالة

 .الأحكام المسبقة والانطباعات المرسخة في ذهن المستقبل عن المرسل 
 .عنصر الوقت حيث انشغال المديرين والموظفين مما يؤدي إلى إعاقة عملية الاتصال 
   طبيعة التنظيم من حيث عدم وضوح السياسات والإجراءات بالإضافة إلى عدم تحديد

 السلطات والمسئوليات بين موظفي المنظمة.
 ف الأفراد في مهاراتهم  الاتصالية من حيث اختلاف قدرات ومهارات الأفراد اختلا

 الاستيعابية والتعبيرية.
 .كثرة قنوات الاتصال مما قد يؤدي إلى تعرض الرسالة إلى التشويش والتحريف 
 .الرقابة على الاتصال قد يؤدي إلى تغيير بعض الكلمات أو الجمل في الرسالة 
 ، الخ.…  ظروف الاتصال المحيطة مثل الضوضاء، الازدحام 
 .المعاني والمصطلحات العلمية 
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 لاصة:ـــــــــــخ 

 القرار اتخاذ المشاركة في  عملية إن إلى نخلص الفصل لهذا النظرية المعطيات خلال من      
 من امفيه بما الإداري النشاط مركز ماه كبعدين مهمين في المناخ التنظيمي و كذا الاتصال

 شعور من تبدأ منظمة مراحل عبرجسد تت والتي أنماط و خصائص من اميميزه وما عناصر
 متابعة عند تنتهي و ، المتغيرات أو المؤشراتمن  عدد خلال من بالمشكلة القرار ةمتخذ أو ةالقائد
 هائل تحتاج كم و المنظمة داخل تتم التي  العمليات أهم منوتعتبر أيضا  تقييمه و القرار تنفيذ
 لكي على الموضوع خلفية مسبقة لهم تكون أن القرارات لمتخذي لابد يضا أ و المعلومات من

 إذا وخاصة الوقت المناسب في المناسب القرار أخذ بالتالي المتاحة البدائل اختيار بين وايسٌتطيع
القائدة على مشاركة  المرأة فاعتماد مصيري قرار لأنه بسرعة التصرف إلى يحٌتاج القرار كان

 في الاتصالوكذلك  نجد أن  م الثقة و يزيد حماسهم غي العمليبعث فيهرار العمال في اتخاذ الق
 بدون أهدافها تحقيق للمؤسسة يمكن فلا الإنسان، عروق في يجري الذي الدم يشبه المؤسسة
 بين المرأة القيادة مرتبطة علاقة المؤسسة، ونجد هناك بها تعمل للاتصال جيدة أنظمة أو اتصال

 .أهمية من تحتويه لما العلاقة هذه نجاح على متوقف المؤسسة فنجاح المؤسسة، في والاتصال
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 تمهيد: 
المنهج المعتمد في  في هذا الفصل الإجراءات المنهجية من للدراسة انطلاقا مناول تننس          

ومجالات الدراسة المكانية والزمانية والبشرية، ثم عينة الدراسة المرحلة الاستطلاعية  البحث و
وأداة البحث التي استخدمناها في جمع البيانات  الميدانية والأساليب الإحصائية التي سنستخدمها 

 إلىفي معالجة البيانات، ثم في الشق الثاني سنعرض البيانات تحليلا وتفسيرا وصولا 
  حسب فرضيات الدراسة. الاستنتاجات الجزئية والعامة

 الإجراءات المنهجية للدراسة: –أولا 

 منهج الدراســــــــــــــــــــــة: -1-1
يقوم المنهج الوصفي بالرصد والمتابعة الدقيقة لظاهرة أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية     

المحتوى في فترة زمنية معينة أو عدة فترات من حيث التعرف على الظاهرة أو الحدث من حيث 
 ( 43، ص2000)عليان ، أو المضمون والوصول الى نتائج أو تعميمات تساعد في فهم الواقع وتطويره.

ويمكن تعريف المنهج الوصفي بأنه المنهج الذي يعين الدراسات التي تهتم بجمع وتلخيص      
من  الحقائق المرتبطة بطبيعة جماعة من الناس أو وضعهم أو عدد من الأشياء أو قطاعات

الظروف أو سلسلة من الأحداث أو منظومة فكرية أو أي نوع أخر من الظواهر أو القضايا أو 
 .( 7، ص  2006داوود، ). الموضوعات التي يمكن أن يرغب الباحث في دراستها

 اجل من منظم علمي بشكل الاجتماعية الظواهر لدراسة طريقة أو أيضا أسلوب ويعني
 طريقة معينين ويعتبر لسكان أو مشكلة أو اجتماعية معينة لوضعية محددة إلى أغراض الوصول
معينة،  أو أوضاع أحداث أو أفراد أو موقف أو بظاهرة راهنة، متعلقة لدراسة حقائق منتظمة
 تتصل والعلاقات التي ثارهاآو  قديمة حقائق صحة من التحقق أو جديدة حقائق اكتشاف بهدف
 وتصويرها المدروسة الظاهرة لوصف طريقة يعتبرو  .تحكمها التي الجوانب وكشف وتغيرها، بها،

خضاعها وتحليلها وتصنيفها عن المشكلة مقننة معلومات جمع طريق كميا،عن  الدقيقة للدراسة وا 
 .( 168، ص2004 سلاطنية ،)
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وتفصيلي لظاهرة أو موضوع محدد على صورة نوعية  ويرتكز هذا المنهج على الوصف دقيق
.) أو كمية رقمية. وقد يقتصر هذا المنهج على وضع قائم في فترة زمنية محددة يشمل زمنية عدة

 .(46 ،ص1999عبيدات ،

ويتوقف اختيار المنهج المناسب للدراسة على طبيعة الموضوع و يتحدد تبعا لمتغيراته و 
مدى مطابقتها للواقع المدروس، وعليه ارتأينا اختيار المنهج لنتائج و رتبط ارتباطا قويا بصدق اي

وانعكاساتها على  للمرأة الإداريةالقيادة " الوصفي التحليلي و الذي يتلاءم مع طبيعة الموضوع
 لمؤسسة ".داخل االمناخ التنظيمي 

ن اختيار هذا المنهج أيضا فرضته طبيعة الموضوع المدروس إذ لابد لنا من وصف كيفية   وا 
للمرأة القائد على المناخ التنظيمي داخل المؤسسة وذلك من خلال  الإداريةانعكاسات القيادة 

وبعد ذلك ننتقل إلى  مرأة ،إ إشراف وصف المناخ السائد للمؤسسة وكيفية تعامل لسير عمل تحت
ال التحليلي بحيث نبحث على أهم الانعكاسات  التي تستخدمها المرأة القائد )المديرة(  داخل المج

 مؤسستها .

 الاستطلاعية: مرحلةال -1-2
، مارس  بمدينة بسكرة 8بمتوسطة حليمي رشيد والوقعة في شارع  الاستطلاعيةمرحلة ال تمت

الذين يعملون داخل  ، وأساتذةاداريين و المتمثلة في  العمال من  والتي  تحتوي على عينة بحثنا
 والتي 2019مارس 23و15مرحلة في الفترة بين  هذه مديرة  وكانت إشرافتلك المؤسسة تحت 

ها  فيا و استعن  ،التعليم المتوسط في جميع سنوات ساتذةوالأ مع المديرة وبعض الإداريين تمت
المناخ التنظيمي داخل المؤسسة تحت  أجواءمعرفة  الإداريين والمديرة بغرض مع الحرة المقابلةب

  .قيادة المرأة والدور الفعال التي تقوم بيه المديرة

 ،لمديرة المتوسطة على عامليها الإداريةوالأهم من دراستنا هذه هو معرفة  انعكاسات القيادة 
مكانية ،متغيرات الدراسة عن وقد مكنتنا هذه الدراسة الاستطلاعية في البحث  الإجراءات توظيف وا 

لحيثيات  لأنها سلطت الضوء واقعيا للطالبة فائدة ذات الدراسة بحق هذه كانت ولقد ،المنهجية
تجاوزها، تمهيدا للضبط ومحاولة  البحثنقاط الغموض في  تزيلعت أن او بها استط الدراسة،

 الذي تحليلال نتائج أساسها والتي النهائي لأداة جمع البيانات التي سنعتمدها في هذه الدراسة.
 المؤسسة. هذه في تمت التي الاستطلاعيةالمرحلة  أسئلة على الإجابة مستوى على أجري
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 مجالات الدراسة: -1-3
 ، هي الحدود التي يلزم بها الباحث بغرض ضبط حيثيات موضوعه، وتتضمن هذه المجالات   

ثم المجال الزمني  من المجال المكاني الذي يسمح بالتعرف على منطقة إجراء الدراسة الميدانية،
المعني بالفترة الزمنية المستغرقة في إنجاز البحث، وصولا إلى المجال البشري المقترن بالأفراد 

 (. 50، ص 2007.) عماد ، المبحوثين الذين تتضمنهم الدراسة

 المجـــال المكاني: -1-3-1

متوسطة  مستوىلقد حدد المجال المكاني للبحث في مدينة بسكرة، و بالتحديد كان على 
 مارس بسكرة والتي تحتوي على :08 حليمي رشيد المتواجدة في شارع 

 : تلميذ 200/600طاقة الاستيعاب 
 .مديرة ونائب واحد 
 2م1027.85:لمساحةا. 
 1995: سنة الافتتاح. 
  6ومهنيين 9وادارين 31 أساتذةعامل من  46:عدد العمال. 

المرأة القائد في  يوه أهداف الدراسة، ألا أجل تحقيق  تم اختيار هذه المؤسسة من وقد   
وذلك من خلال الأخذ ببعدين مهمين  ،المؤسسة وانعكاساتها على المناخ التنظيمي داخل المؤسسة

 وهما الاتصال والمشاركة في اتخاذ القرارات .

في  وتتلخص الدواعي الكامنة وراء اختيار مجال الدراسة وتحديده متوسطة  واحدة والمتمثلة    
 هو:متوسطة حليمي رشيد 

 عمال المؤسسة  قرب المتوسطة من مقر إقامتنا، مما يسهل عملية التنقل والتواصل مع
 ومساعدتهم لنا في توزيع الاستمارة.

  التزام المسئولين في تلك المؤسسة بتقديم المساعدات اللازمة لنا وتوفير جل التسهيلات
 لمساعدتها في إتمام البحث.

  مرأة .إأهم شيء هو توفر عينة البحث في تلك المؤسسة من عمال ترأسهم 
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مما لم يستدعي الأمر أخذ مؤسسات أخرى لأننا  وكذا كفاية عينة البحث في تلك المؤسسة    
 أخذنها كأنموذج فقط .

 المجــــال الزماني: -1-2-2

، حيث كانت 2019أفريل// 8و  2019مارس 15استغرق البحث الميداني مدة تتراوح بين     
 فترة إجراء البحث الميداني على النحو التالي:

 الاستطلاعية و بناء الأداة  المرحلةمارس تمت فيه إجراء  23ىمارس إل15:المرحلة الأولى
 البحثية ) الاستمارة (.

 الميدان و توزيع أداة البحثية  إلىتم النزول  أفريل 8غاية  إلىمارس  24:المرحلة الثانية
داريين يلعمال المتوسطة من مهني المديرة إشراف وكل ذلك كان تحت   وأساتذة،ن وا 

عطائهاومن ثم تمت إعادتها من طرف العمال  ،والمراقب العام للمؤسسة للمراقب  العام  وا 
استخلاص ومن ثم عكفنا على تفريغ البيانات وتحليلها و  ،ونحن بدورنا قمنا باسترجاعها

 . النتائج في ضوء فرضيات الدراسة إلى غاية وضع المذكرة في شكلها النهائي
  المجـــال البشري: -1-2-3

ويقصد به ماهية مفردات ووحدات الدراسة، وكذا الكيفية المتبعة في حجم العينة ومبررات 
اختيارها من مجتمع ويعتبر الباحث العينة من الخطوات والمراحل الهامة في البحث إذ يتم  ذلك

البحث الذي هو ) مجتمع الذي يدرسه الباحث سواء كانت هذه الدراسة شاملة لجميع مفردات هذا 
المجتمع أو كانت من خلال العينة و يشتمل مجتمع البحث على جميع الوحدات التي تدخل في 

 تكوين هذا المجتمع (.

بيانات الميدانية و هي جزء من و العينة هي جزء من المجتمع الدراسة الذي تجمع منه ال
) ربحي ،  .الكل، بمعنى انه تأخذ من مجموعة أفراد المجتمع على إن تكون ممثلة للمجتمع كلل

 .(150 ، ص2000

ئد على المناخ التنظيمي داخل و تقوم هذه الدراسة على أساس معرفة انعكاسات المرأة القا
 مهنيين. 6ن ويداريإ 9و أساتذة 31وزعة على م مفردة 46مؤسسة فوجدناال
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 عينة الدراسة وحجمها : -1-4
مرحلة تحديد مجتمع البحث من أهم الخطوات المنهجية في البحوث الاجتماعية وهي  تعتبر

التي  تتطلب من البحث دقة بالغة، إذ يتوقف عليها إجراء البحث وتصميمه وكذا الدراسة الأمبريقية
يثبت صدقها كلما زاد أفراد المجتمع البحث والعكس صحيح لكن هذا الأمر ليس سهلا إذ يلجأ 
الباحث في الغالب إلى انتقاء عدد محدود من المفردات يأخذها في حدود الوقت والجهد 

 والإمكانيات المتاحة إن العينة.

حالات يتم اختيارها و تعني العينة طريقة جمع البيانات والمعلومات من وعن عناصر و 
بأسلوب معين من جميع عناصر مفردات ومجتمع الدراسة وبما يخدم ويتناسب ويعمل على تحقيق 

 من أن منه،وبالرغم نختار التي البحث مجتمع في العناصر من العينة تمثل .ف الدراسةاهدأ
 ممأ أسر أم كانوا أفرادا البحث لمجتمع المكونة العناصر كل دراسة النظرية الناحية من الأمثل

 الكبيرة البحث لمجتمعات خاصة العملية، الناحية من ذلك يصعب قد انه إلا أشياء، جماعات أم
 على العينة هذه نتائج وتعميم الأصلي البحث لمجتمع ممثلة عينة اختيار هي لذلك البديلة والوسيلة
 .(150 ، ص2000ربحي ،  )تمثله. الذي البحث مجتمع

مجال الدراسة  متوسطةبالالعمال الأساتذة والإداريين و ونظرا لكون مجتمع دراستنا مكون من 
الشامل وذلك لأن  الحصرالبحث استخدام  اقتضي منا ،مرأة قائد إ أيترأسهم مديرة  46عدده 

ليكون مجتمع الدراسة هو نفسه عينة الدراسة  وقد تمثل مجمع دراستنا في ، مجتمع دراستنا صغير 
عامل ، ولما وزعنا  46والإداريين والعاملين بمتوسطة حليمي رشيد والبالغ عددهم  الأساتذةكل من 

 من رد الاستمارات، وعليهمبحوثين   9استمارة وامتنع  37مبحوث استرجعنا 46الاستمارات على 
 مفردة  . 37راسة مكونة من عينة الد أصبحت

 جمع البيانات: واتأد 1-5

 استمارة الاستبيان: – 1-5-1

تحتل الاستمارة في البحوث الميدانية أهمية كبيرة ذلك لأن النتائج التي يتوصل إليها الباحث     
تتوقف على الإعداد الجيد لهذه الاستمارة، و لقد اعتمدنا في دراستنا هذه على الاستمارة التي 

الكمية  تعتبر من الوسائل الهامة في جمع البيانات العلمية حيث يعد أداة رئيسية لجمع البيانات
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التي تتطلبها البحوث الاجتماعية، و خاصة الدراسات الوصفية التي تتطلب جمع البيانات عن 
 (. 81 ، ص1995)طلعت ،.وقائع محددة من عدد كبير نسبيا من الأشخاص

 المستجوبين من مجموعة على الأسئلة من سلسلة طرح إلى بالاستمارة التحقيق و يرتكز
 المجتمعية المستجوبين بأوضاع الأسئلة هذه وتتصل المستجوبين لمجموع ممثلة الغالب في تكون

 أو مشكلة أو ما، لحدث بالنسبة ووعيهم ومعرفتهم وتوقعاتهم ومواقفهم وبآرائهم والعائلية والمهنية
 (.225  ،ص 2009 ، )إبراهيم الباحث تهم نقطة أي

استمارة تتكون من مجموعة من وهي وسيلة من وسائل جمع البيانات ، وتعتمد أساسا على 
الأسئلة ترسل بواسطة البريد أو تسلم إلى أشخاص الذين تم اختيارهم لموضوع الدراسة ليقوموا 
عادته ثانية وبتم ذلك بدون مساعدة الباحث سواء في  بتسجيل إجاباتهم  عن الأسئلة الواردة فيه وا 

 (.136 ، ص1996) شريف،.هم الأسئلة أو تسجيل الإجابات عنها 5 ف

الأفراد من اجل  إلىو تعرف الاستمارة أيضا بأنها:" نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه  
الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف و يتم تنفيذ الاستمارة أما عن 

ب س ن  ، ) زرواتي."المبحوثين عن طريق البريد إلىطريق المقابلة الشخصية أو أن ترسل 
 (. 123،ص

عبارة عن نموذج يشتمل على مجموعة من الأسئلة المنتقاة الموجهة لأفراد عينة وهي    
فقد احتوت  ،الدراسة قصد الحصول على البيانات تساهم لإيجاد الإجابة عن التساؤلات الإشكالية

استمارة استبيان على مجموعة من الأسئلة غطت مختلف جوانب موضوع دراستنا، و صممت على 
تضمن  ،ثلاث محاور و لقد صممت استمارة استبيان في البداية على ،نظريةأساس المعلومات ال

بيانات عامة خاصة بالمبحوث من حيث المجيب عن الاستمارة: الجنس ، السن ،  المحور الأول
 المستوى التعليمي ، الخبرة المهنية ، طبيعة عقد العمل .

كيفية مساعدة مشاركة المرأة الأولى للدراسة حول  خصصناه للفرضية الثاني المحور أما     
حيث تكون من سبعة  ،القائد للعاملين في اتخاذ القرار على توفير مناخ مناسب داخل المؤسسة

 .سؤال (17) عشر
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الاتصال  أسلوبالمتمثل في مساهمة الذي خصصناه للفرضية الثانية،  الثالثالمحور  فيو     
 (12)المتبع للمرأة القائد مع العاملين على توفير مناخ تنظيمي مناسب حيث تكون من اثني عشر 

 (.01) أنظر الملحق رقم  . سؤال

 ولقد تم اختيار هذه الأداة للأسباب التالية :   

   تم اختيارها لأنها تساعدنا على انتقاء وجمع المعلومات بطريقة سهلة ومختصرة للوقت
 والجهد وباعتبارها أيضا أحد وسائل المنهج الوصفي لجمع بيانات.

  وكذا استخدامها كأداة رئيسية لجمع وتقصي المعلومات وبيانات الدراسة الميدانية،إذ تعتبر
ما في معظم الدراسات الاجتماعية على اختلاف من الأدوات المنهجية الأكثر استخدا

 أنواعها.
 .أن الاستبيان من أكثر أدوات البحث موائمة للموضوع بحثنا ولعينة البحث 
  يساعد على جمع المعلومات جديدة مستمدة مباشرة من المصدر فعالية هذه الأداة وسهولة

 تطبيقها والتحكم فيها.
صورته النهائية وبعد الانتهاء من مرحلة إعداد صياغته  إلىوقبل أن يصل الاستبيان       

عباسي يزيد وعصمان  ،لقواس زرفة و ) ب المحكمين الأولية،تم عرضه على مجموعة من الأساتذة
أساتذة في شعبة علم اجتماع تنظيم وعمل ، قسم العلوم الاجتماعية ،كلية العلوم  وهم أبو بكر

من أجل الوقوف  ، في مجال التخصص ( ضر بسكرةالإنسانية والاجتماعية جامعة محمد خي
 ، أي اختبار الأداة ظاهريا، على الشكل العام ،ومدى انسجام واتساق البنود مع محاور الدراسة

تم  هاحيث وجهت لنا مجموعة من التوجيهات المتعلقة بالجوانب الشكلية والمنهجية وعلى أساس
 على الاستبيان. إجراء التعديلات اللازمة

وبعد ذلك توجهنا للميدان لاختبار صدق وثبات أداة الدراسة، وذلك باختيار عينة تجريبية      
 (SPSSمفردات وزعنا عليها الاستمارة وبعد استرجاعها، تم معالجتها باستخدام ) 10مكونة من 

21v ( الذي جاءت قيمته ،)( وهي قيمة مقبولة 0.77من أجل حساب معامل الثبات )ألفا كرونباخ
جدا في العلوم الاجتماعية لتعكس صدق وثبات أداة دراستنا والجدول أسفله يؤكد ذلك، ليتم 

 على عينة الدراسة بشكل نهائي.تطبيقها 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre d'éléments 

0.778 29 

 

 الملاحظة: -5-1-2
 من خبراتنا نجمع حيث ومعلوماته لخبراته اكتسابه في العادي الإنسان يستخدمها وسيلة هي

 (. 16 ، ص1992عبيدات ،) عنه، نسمع أو نشاهده ما خلال

وتعتبر الملاحظة المباشرة وسيلة هامة من وسائل التجميع ذلك لأنها تسهم إسهاما أساسيا 
في البحث الوصفي، وهناك معلومات يمكن  للباحث أن يحصل عليها بالفحص المباشر ذلك 

 الأمر متعلقا بالأشياء المادية والنماذج وفي هذه الحالة تكون العملية بسيطة نسبياعندما يكون 
 .( 342 ، ص1996)أحمد ،

عمال المتوسطة من خلال  لدى سلوكيات وجود خلال من البسيطة الملاحظة واستخدمتنا
 إداريينمواقفهم عند استلامهم للاستمارة وشرحنا لهم عن الأسئلة وكذا ملاحظة مواقف العمال من 

 .حين طرح الأسئلة عليهم ينومهني وأساتذة

 المعالجة الإحصائية: -1-6
 ينبغي بل الحقائق جمع مجرد في نحصر لات أن يجب الوصفية البحوث هويتي": إن"يقول

 إلى خلالها من الوصول ثم كافيا، دقيقا تحليلا وتحليلها والحقائق، البيانات تصنيف إلى تتجه أن
 (.135ص ،2012/2013زعيمة،) الدراسة موضوع الموقف بشأن تعميمات

 تفسيرا وتفسيرها إحصائيا تحليلها إلى عمدنا بلوعرضها،  البياناتبجمع  نكتف لم ولهذا
 إحصائي بأسلوب الاستمارة خلال من عليها المحصل المعلومات عالجنا حيث ومنطقيا، علميا

، الذي أفادتنا في حساب معامل الثبات  (21v)( نسخةSPPSوهو حزمة التحليل الإحصائي )
 .المتوسط الحسابي والانحراف المعماري، النسب المئوية )ألفا كرونباخ(، 
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 عرض وتحلــــــــيل البيانات وتفســـــــيرها: -ثانيا.

 :خصائص العينة بياناتوتحليل عرض  -2-1

 المبحوثين من حيث الجنس توزيع: يبين 01جدول رقم 

 

 

 

 

(: يتبين لنا أن أكبر نسبة من المجيبين عن الاستبيان 01خلال المعطيات الجدول رقم ) من
 ، إذ  ٪43.2بـ الإناث ٪ ثم تليها مباشرة نسبة 58.8تمثلت في فئة الذكور بحيث قدرت نسبتها ب

 أن   ذلك ويرجع، نلاحظ أن نسبة الذكور الذين يعملون داخل المؤسسة اكبر من نسبة الإناث 
 لارتفاع نسبة أدتوقد يرجع ذلك لأسباب  ما   ،الإداري قليل  العمل في النسوي العنصر نسبة

 عن لبعد تماما بعيدة مكتبية إدارية الوظائف طبيعة وأن   خاصة الرجال العاملين على النساء ،
 التقنية. الطبيعة

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة المئوية ٪ التكرارات الجنس
 56.8 21 ذكر
 43.2 16 أنثى

 100 37 المجموع
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 (: توزيع أفراد العينة حسب السن02جدول رقم )

 

 

 

 

 

] تتراوح أعمارهم مابين ٪ 51.4نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة أي نسبة  من خلال الجدول أعلاه
ومن ثم ،[ 35-26] أعمارهم مابينمن أفراد العينة تتراوح ٪  35.1سنة، و تليها مباشرة نسبة [36-45

، الفئة العمرية الكبرى في عينة البحث  وكانت هذه٪ 13.5بنسبة تقدر بــــــ [55-46] تليها الفئة العمرية 
من خلال هذه المعطيات أن أغلب مفردات العينة هم من فئة الشباب ذلك أنها تركزت في الفئة الأولى 

شبابية للمؤسسة تمكنها من مواكبة التطورات الحاصلة على  والثانية، وهذا أمر إيجابي يعطي طاقة
، أما النسبة المتبقية فهي الفئة التي شارفت على التقاعد وهي قليلة مقارنة مع المناهج التعليمية الجديدة
 الفئتين الأولى والثانية.

 (: يمثل المستوى التعليمي لمفردات العينة 03الجدول رقم )

 

 

 

 

 

٪ ثم 64.9أن نسبة الجامعين هي أكبر نسبة والتي تقدر ب إلى (3الجدول  رقم )تشير معطيات 
ثم تأتي في الأخير نسبة ذوي المستوى المتوسط ،  29.7المستوي الثانوي والتي تقدر ب  تليها نسبة ذوي
ونستنج من خلال هذا الجدول أن اغلب عمال المؤسسة ذوي مستوى تعليمي عالي ،  5.4والتي تقدر ب

 النسبة المئوية ٪ التكرارات الفئات العمرية
 [26-35] 13 35.1 
 [36-45] 19 51.4 
 [46-55] 05 13.5 

 ٪100 37 المجموع

 النسبة المئوية ٪ راتالتكرا مستوى التعليمي 
 5.4 2 متوسط 
 29.7 11 ثانوي 

 64.9 24 جامعي 
 100 37 المجموع
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على شهادات جامعية  حاصلين"جامعي "وهذا راجع لكون المؤسسة تعليمية فأغلبية موظفيها  أساتذة 
ذوي المستوى التعليمي  وأما  ،الثانوي  قليلة مقارنة بالتربويينذوي المستوى  الإداريينكما نجد أن فئة ،

عدد  إلىمن وهذا أيضا يرجع لطبيعة المؤسسة كونها لا تحتاج أالمتوسط فهم قليلون ومعظمهم أعوان 
المؤسسة تعتمد في تطوير واستمرار عملها على المورد البشري  أنكبير من عمال المهنيين وعليه نجد 

 ل نشاطها.الكفء الذي يسه

 يوضح سنوات الخبرة لمفردات العينة  : (04جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

من ٪40.5( نلاحظ أن سنوات خبرة مفردات العينة قدرت بنسبة 04من خلال الجدول رقم )
٪ من 29.7سنة في حين نجد نسبة  16 إلى 11الموظفين الذين كانت سنوات خبرتهم محصورة ما بين 

العينة الذين كانت سنوات  لمفرداتنسبة  لبا وأماسنة 10سنوات الى 5العمال الذين تراوحت خبراتهم مابين
 28 إلىسنة 23خبرات مابين الذوي  وأما٪ 24.3سنة فقدرت نسبتها ب   22 إلى 17خبرتهم مابين 

 ٪.5.4سنة فقدرت نسبتها ب 

سنة هي 16 إلىسنة 11أي مابين  ٪40.5 الثانية الخبرة للفئةونستنج من هذه القراءة أن نسبة  
والتي كانت ٪29.7النسبة الثانية فكانت لنسبة  وأمامفردة  15المتحصلة على نسبة اكبر والتي قدرتب

سنة والتي  22الى 17مفردات الذين كانت سنوات خبراتهم مابين  9ـ نسبة الثالثة فكانت ل وأمامفردة  11
 28 إلىسنة  23سنوات خبراتهم بين  للفئات التي قدرت الأخيرة٪وفيما كانت نسبة 24.3قدرت بنسبة 
 إلىلى سنة وقد يكون هذا راجع إ 23 سنوات خبراتهم بين  أن أجابوا( الذين 2لمبحوثين )والتي كانت 

 السياسة المنتهجة في مجال التعليم فيما يخص التقاعد المسبق .

 النسبة المئوية ٪ التكرارات سنوات الخبرة 
 29.7 11 10الى 5من 
 40.5 15 16الى 11من 

 24.3 9 سنة 22إلى  17من 
 5.4 2 سنة  28الى 23من 

 100 37 المجموع
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المتوسطة  الخبرة ذات الفئات من العموم في هم المبحوثين أن   تفيد إليها المشار الأرقام هذه إن  
ذلك  يفيد وقد الطويلة الخبرة ذات بالفئات مدع مة للعمل الأولى البدايات في مازالت التي والفئات
لتوظيفها  الشابة الفئات أمام أوسع بشكل المجال التفتح تنظيمه متوسطة حليمي رشيد "في"  المؤسسة
 تحديث سياسة في سائرة المؤسسة أن   ذلك يؤك د جديدة،كما  بطاقات المؤسسة تدعيم على وتشجيعها

 نسبة أصغر وتفسر والمعاهد الجامعات خريجي الشباب لفئة جديدة شغل مناصب بخلق البشرية الموارد
 .التقاعد على سيحالون بالذين الجدول هذا في

 نسبة لمفردات العينة اليوضح طبيعة عقد العمل ب: (05جدول رقم )

 

 

 

              

من الموظفين الذين يعملون بصفة دائمة في  ٪83.3نسبة  أن أعلاهلاحظ من خلال الجدول ن        
عة عقد ين طبأمفردة أجابوا ب 31 أنج نتونست، كان عقد عملهم مؤقت16.2مناصبهم في حين نسبة 

مبحوثين  6 وأماوكذا المقتصد والمراقبين  الأساتذة،من فئة التربويين أي  وأغلبيتهمعملهم بصفة دائمة 
 طبيعة عقد عملهم مؤقت هم معظمهم تقريبا من فئة العمال المهنيون. أن أجابواالذين 

 معمد ة إجمالا المؤسسة تنسجم في للعاملين الممنوحة العمل عقود طبيعة أن   الانتباه لفت بنا ويجدر
 الدائمة العقود بينما سنوات، 5 من الأقل الأقدمية فئة في تمركزت المؤقتة العقود أن   نجد حيث الأقدمية،
 سنة. 15 من أكثر إلى سنوات 6 بين ما انحصرت

 

 

 

 

 

 النسبة المئوية ٪ التكرارات طبيعة العمل 
 16.2 6 مؤقت 
 83.3 31 دائم 

 100 37 المجموع
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 عرض وتحليل بيانات الفرضية الأولى:- 2-2

 بيانات الفرضية الأولى التي كان مؤداها:  وتحليل سنحاول في هذا المقام عرض

 "يساعد إشراك المرأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ تنظيمي مناسب داخل 

 المؤسسة".

 العينة تحت قيادة امرأة. أفرادتفضيل عمل  يوضح(: 06جدول رقم )

 

يفضلون عمل  أنهمالعينة الذين أجابوا على  أفرادمن  ٪73ن الجدول أعلاه يتبين لنا أن نسبة م
 أجابوا ٪ 27النسبة المتبقية والمتمثلة في  أنيعملوا تحت قيادة رجل في حين  أنتحت قيادة امرأة على 

فرد  27 أنومنه نستنتج ، عكس ذلك فقد فضلوا العمل تحت قيادة رجل على العمل تحت قيادة امرأة 
ن معظم العمال في المؤسسة تتمحور في فضلوا عمل تحت قيادة امرأة وهذا راجع لوعي العمال لأ

ين أجابوا عكس ذلك العمال الذ 10 وأماالأساتذة وهم من الطبقة المثقفة ، وعدم التفرقة بين الرجل والمرأة 
، وتشير قيمة المتوسط الحسابي جندرية بحتةيفضلون العمل تحت قيادة رجل قد تكون لأسباب  وأنهم

لآرائهم  بسيطتفضيل العمل مع المديرة الامرأة، والتشتت ال( إلى الاتفاق الكبير للمبحوثين على 1.73)
 (.0.45عكسته قيمة الانحراف المعياري )

بعضهما ب وعلاقتها والمرأة الرجل من كل   لصورة المحد دة التقليدية التنشئة تأثير استمرار إلى إضافة     
هاتهم سلوكياتهم، أدوارهم، حول الجنسين من كل لدى محد دة قناعات تبني والتي المجتمع في البعض  توج 
 التراتب بحتميةالأفراد  لدى قناعة وتخلق وجودها إدارك يتم لا لدرجة ذواتهم في راسخة تصبح والتي

 طبيعي وليس ثقافي فعل نتاج بينهما وهو المساواة تحقيق واستحالة الجنسين بين الموجود الاجتماعي
 المرتبة دوما الذكر فيها يحتل والأنثى الذكر بين هرمية بطريقة موج هة رمزية علاقة شكل يعكس لأن ه

المتوسط  النسبة المئوية ٪ التكرارات البدائل 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.45 1.73 27 10 لا
 73 27 نعم

 100 37 المجموع
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 المؤي د المحافظ الوظيفي الاتجاه به جاء ما مع يتفق وهذا المسل مة هذه لمثل مقر ة وحتى المرأة. الأعلى
تها تستمد الاجتماعية التنشئة آليات وأن   خاصة, الرجال يمنةه  يحمله ما بكل   السائد الثقافي النسق من قو 

 .وأعراف عادات،تقاليد من

المشاركة في  الرئيسة في العمل  إتباعاستجابات المبحوثين حول يوضح  :(07جدول رقم )
 القرار لعامليها لخلق مناخ تنظيمي مناسب في العملاتخاذ 

النسبة المئوية  التكرارات البدائل
٪ 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.47 1.68 32.4 25 نعم
 67.6 12 لا

 100 37 المجموع
 

 أيالعينة أجابوا بأن رئيستهم في العمل  أفرادمن  ٪67( أن نسبة07تشير معطيات جدول رقم )      
المشاركة في اتخاذ القرارات لهم لخلق مناخ تنظيمي  أسلوبمديرة متوسطة حليمي رشيد  تشاركهم  وتتبع 

عكس ذلك حيث   أجابوافقد  أفراد٪ من 32.4نسبة المتبقية والمتمثلة في  وأما  ،مناسب في العمل
المشاركة في اتخاذ القرار لخلق مناخ  أسلوبمل لا تتبع معهم رئيستهم في الع أنعلى  إجابتهمفكانت 

، ويؤكد هذا قيمة داخل المؤسسة الثقة والانسجام وهذا يعني وجود فئة تفتقد، تنظيمي مناسب في العمل
أوضحته  البسيط( التي تعكس اتفاق المبحوثين حول هذا المؤشر والتشتت 1.68المتوسط الحسابي )
 (.0.47ري )قيمة الانحراف المعيا

 القرارات اتخاذ في العمال مشاركة أي" والمشاركة يادةالق" النظري الجانبوهذا يتفق مع ما جاء في 
سلطتهم لمرؤوسهم وهذا راجع لأن القائد أي المديرة متوسطة  من فجزء القادة مفوضون بعض أن فوجدنا

 القادة إشراك وكذا العمل، تعطل عدم فادىتت لكي مضطرة  لتفويض السلطة لمن يتخذ القرار عنها وهذا
 اعتراض أي على تنفيذه دون والعمل للقرارات هؤلاء قبولل الإدارة منض القرارات اتخاذ فيللمرؤوسين 

 المعنوية. روحهم رفع وكذا
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تعتمد الرئيسة في العمل على كانت ما إذ  يوضح استجابات المبحوثين حول :(08جدول رقم )
 الحوافز المادية لخلق مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة 

 

 

 

 

 

بأن مديرتهم في العمل لا  أجابواالعينة   من  مفردات ٪ 54.1نجد أن نسبة  الجدول خلال من
عكس  أجابتالنسبة المتبقية فقد  وأما  ،تعتمد على أي حوافز مادية لخلق مناخ تنظيمي مناسب لعمالها

العمل على تقديم حوافز مادية  يبأن رئيستهم تعتمد ف  أجابوا حيث٪ 45.9ذلك حيث مثلت نسبتها في  
 المؤسسة .لهم لخلق مناخ تنظيمي مناسب داخل 

كانت  ملاحظاتناو  أثناء الزيارات الميدانيةالشفوية للمبحثين والتي كانت  الإجاباتبعض  أن إلا
 والثناء شكرالك،حفزات المادية معوضا علن ال حفزات المعنويةمعلى ال أكثررئيستهم تعتمد  تشير إلى أن

مناسب للعمل داخل  مناخ تنظيميخلق وهذا ما يساهم في على المجهودات البذولة في المؤسسة لعمالها 
 المتوسطة .

وما نلاحظه من هذه الاستجابات الاتفاق البسيط للمبحوثين في استجاباتهم حول اعتماد مديرتهم 
( وكذا قيمة الانحراف 1.46الحوافز المادية لخلق مناخ تنظيمي جيد، أبانته قيمة المتوسط الحسابي )

 (.0.50المعياري )

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية ٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.50 1.46 45.9 17 نعم
 54.1 20 لا

 100 37 المجموع
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الرئيسة في العمل تسعى لرفع  يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت : (09جدول رقم )
  لخلق مناخ تنظيمي مناسب للعمل في المؤسسة الأجور

 

 

 

 

 

 أن أجابوا  أنهمر نسبة حيث بهي اك٪67.6نسبة  أن أعلاه المبين الجدول خلال من تضحي
 وأما ،لخلق مناخ تنظيمي مناسب للعمل في المؤسسة أجورلرفع  أبداالرئيسة في العمل لا تسعى 

 12 أنونستنتج من خلال القراءة السابقة ،  الأجورتسعي لرفع  بأن الرئيسة  أجابواالذين  32.4٪
وذلك من خلال دعمهم في  الأجورهم في العمل تسعي لرفع تعينة أجابوا ان رئيس  37 أصلمفردة من 
المديرة  أن أقرتمفردة  37 أصلمفردة المتبقية من  25 وأما أثناء المطالبة بذلك، ما شابه  أو الإضراب

ة لخلق مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة وقد يكون هدا راجع لطبيع أجورهملرفع  أبداتسعى  لا
  المؤسسة التربوية .

والشيء الملاحظ من هذه الاستجابات الاتفاق البسيط لمفردات البحث في ما إذا كانت الرئيسة في 
الاجور لخلق مناخ تنظيمي مناسب للعمل داخل المؤسسة اوضحته قيمة المتوسط  العمل تسعى لرفع 

 . 0.47وكذا قيمة الانحراف  المعياري والذي قدر ب 1.32الحسابي 

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية ٪

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف المعياري

 0.47 1.32 32.4 12 نعم
 67.6 25 لا

 100 37 المجموع
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للعاملين المديرة تتيح  استجابات المبحوثين حول ما إذ كانتيوضح  :(10جدول رقم )
 الفرصة في اتخاذ القرار بالمؤسسة

 

مفردات العمل   من% 81.1 نسبة أن للانتباه ملفت وبشكل أعلاه المبين الجدول خلال من يتضح
مما يساهم ذلك في  ،صرحوا بأن رئيستهم في العمل تتيح لهم الفرصة في اتخاذ القرارات  داخل المؤسسة

، وما يفسر هذا هو من مفردات العمل فقد صرحوا عكس ذلك ٪18.9  وأماخلق مناخ تنظيمي مناسب 
داريين في اتخاذ القرارات، لما في أن  طبيعة العمل بالمؤسسة التربوية تتيح إشراك العاملين من أساتذة وا 

 ذلك من فائدة تعود بالفائدة لصالح التلميذ والمؤسسة ككل.

الى الاتفاق  الكبير  للمبحوثين حول ما اذا  1.81وهذا ما اوضحته قيمة المتوسط  الحسابي ب
 القرار، والتشتت الطفيف لآرائهم عكسته قيمة الانحراف المعياريكانت المديرة تتيح لهم الفرصة في اتخاذ 

 . ( 0.39والذي قدر ب)

 

 

 

 

 

 

المتوسط  النسبة المئوية ٪ التكرارات الاحتمالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.39 1.81 81.1 30 نعم
 18.9 07 لا

 100 37 المجموع
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مشاركة العامل في اتخاذ القرار تزيد نت استجابات المبحوثين حول ما إذ كا :(11جدول رقم )
  في العمل همن حماس

 

 

 

 

القرار في مشاركتهم في اتخاذ  أنأن معظم مفردات العينة صرحوا  نجدأعلاه  الجدول خلال نم
النسبة المتبقية  وأما، ٪ 78.4ــــــــبالعمل داخل المؤسسة تزيد من حماسهم في العمل وذلك بنسبة تقدر 

صرحوا عكس ذلك حيث أن مشاركتهم في اتخاذ القرار داخل المؤسسة لا تزيد من  ٪ 21.6فقدرت ب
 غير عمليين ولا يحبون روح المشاركة .  أنهم إلاحماسهم في العمل وقد يرجع ذلك حسب ملاحظاتنا 

م نحو بمؤسستهم فعلا يؤدي الى زيادة حماسه وهنا نلاحظ أن اشراك العاملين في اتخاذ القرارات
تنظيمي للمؤسسة بشكل عام ، الأمر الذي أكدته قيمة الويفعل المناخ  العمل مما يرفع مستوى أدائهم 

 .0.41قيمتهبتشتت طفيف   1.78المتوسط الحسابي 

 

 

 

 

 

 

 

النسبة المئوية  التكرارات البدائل
٪ 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.41 1.78 78.4 29 نعم
 21.6 08 لا

 100 37 المجموع
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الموظفين يعتقدون أن رئيستهم يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كان  :(12جدول رقم )
 في العمل عادلة في توزيع المهام

 

رئيستهم في  أن ٪ 62.2نجد أن مفردات العينة صرحوا بنسبة  (12)الجدول رقم  هذا خلال من
صرحوا عكس ذلك  حيث يرون أن رئيستهم   ٪37.8نسبة  أن إلاالعمل عادلة في توزيع المهام عليهم 
 .في العمل غير عادلة في توزيع المهام

مهام على موظفيها وبتالي العادلة في توزيع تعتبر مديرة متوسطة حليمي رشيد  أنوبتالي نلاحظ 
، سواء في التكاليف البيداغوجية للأساتذة، محاولتها بذلك خلق مناخ تنظيمي مناسب لعمالها وللمؤسسة 

 أو المناوبة على أعمال التهيئة والصيانة بالمؤسسة وحتى حراسة البوابة عند الحجابة.

( على الاتفاق البسيط للمبحوثين حول هذا المؤشر، 1.62المتوسط الحسابي ) وقد دلت قيمة
 (.0.49عكسته قيمة الانحراف المعياري ) البسيطوالتشتت 

 

 

 

 

 

 

النسبة المئوية  التكرارات البدائل
٪ 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.49 1.62 62.2 23 نعم
 37.8 14 لا

 100 37 المجموع
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 إضافاتالرئيسة في العمل تقدم  استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت :(13جدول رقم )
 للمؤسسة من خلال العمل لفترات طويلة

 

بأن  رئيستهم تقدم  العينة صرحوا أفراد من ٪51.4نسبة  أن (13)رقم الجدول خلال من يتبين
يرون عكس ذلك فقد صرحوا  ٪ 48.6نسبة  وأما ،للمؤسسة وذلك من خلال العمل لفترات طويلة إضافات

أن  لاحظ هناون، العمل لفترات طويلة داخل المؤسسة في  إضافات بآيأن رئيستهم في العمل لا تقوم 
، وهذا ما أكدته قيمة المتوسط الحسابي مديرتهم  أنالنسب جد متقاربة مابين معارض ومؤيد للسؤال على 

ي آرائهم حول ما تقدمه مديرتهم من إضافات وخدمات للمؤسسة ( التي أبانت انقسام المبحوثين ف1.51)
 (.0.50بقضائها أوقات زائدة للعمل، وتشتت بسيط أوضحته قيمة الانحراف المعياري بـ )

 

 

 

 

 

 

 

 

النسبة المئوية  التكرارات البدائل
٪ 

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف المعياري

 0.50 1.51 51.4 19 نعم
 48.6 18 لا

 100 37 المجموع
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تسمح  الرئيسة في العمل  : يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت(14جدول رقم )
  رأيهم وتوضيح فكرتهم داخل المؤسسة بإبداءلعمالها 

 

بأن رئيستهم في العمل  صرحوا من مفردات العينة٪64.9نسبة  أن إلى الجدول معطيات تشير
رئيستهم في  أن٪  فقد صرحوا 35.1  وأماتسمح لهم بإبداء رأيهم وفكرتهم داخل المؤسسة وفي العمل 

 العمل لا تسمح لهم بإبداء رأيهم وتوضيح فكرتهم داخل المؤسسة .

مديرة متوسطة حليمي رشيد سلسلة في تعاملها مع موظفيها ومحاولة سماح  أنوبتالي نستنتج 
اخ تحاولوا بذلك خلق من أنهارأيهم وتوضيح فكرتها داخل مؤسسة دليل كافي على  بإبداءلبية عمالها لأغ

( التي تعكس اتفاقهم 1.65)تنظيمي مناسب للمؤسسة وعمالها، وهذا ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي 
 (.0.48والتشتت الطفيف في الآراء دلت عليه قيمة الانحراف المعياري)

عند  همنقد رئيست ونرفضيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانوا ي :(15)جدول رقم 
  والتوجيه حول انجاز عملهم الإرشادتقديمها 

 

 

 

 

من مفردات العينة صرحوا أنهم لا يرفضون نقد رئيستهم عند ٪64.9أن  نلاحظ الجدول من
على  إجاباتهممن  العمال فقد كانت ٪ 35.1والتوجيه لهم حول انجاز عملهم ، وأما نسبة  الإرشادتقديمها 

ج من خلال تنتوالتوجيه لهم حول انجاز عملهم .ونس الإرشاديرفضون نقد رئيستهم عند تقديمها  أنهم

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي النسبة المئوية٪ التكرارات البدائل
 0.48 1.65 64.9 24 نعم
 35.1 13 لا

 100 37 المجموع

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.48 1.35 35.1 13 نعم
 64.9 24 لا

 100 37 المجموع



المنهجية وعرض وتحليل بيانات الدراسة ونتائجها  الإجراءات                              الفصل الخامس  
 

92 
 

بنعم راجع لكون المؤسسة تعليمية بالدرجة الأولى  أجابواالعينة الدين  أفرادالنسبة الكبيرة من  نأالجدول 
 بحيث يتقبلون و بكل روح رياضيةة ذساتحاملي الشهادات  كالأتحتوي عل فئة كبيرة من  فإنهاوبالتالي 

نحو الرفض ما  اتجاهها، وما نلاحظه على هذه القيم هو ملاحظات من طرف مديرتهم أوي توجيه أ
عكسته قيمة الانحراف  لآرائهموالتشتت الطفيف (.1.35أكدته قيمة المتوسط الحسابي المتجهة نحوه بـ )

 .0.48المعياري

قبل  همفي العمل تستشير  همرئيستيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(16الجدول )
  .أن تصدر أي قرار خاص بالمؤسسة

 

عمال عينة الدراسة حسب تصريحاتهم بان رئيستهم في  من٪51.4نسبة أن الجدول بيانات يشير
 مفردة من أصل 19العمل تستشيرهم قبل أن تصدر أي قرار خاص بالمؤسسة وهدا حسب تصريحات 

رئيستهم في العمل  لا تستشيرهم  قبل أن تصدر أي قرار  أنفقد اقروا  ٪48.6من العينة وأما نسبة  37
رئيستهم في العمل تستشيرهم قبل  أنقريبة لنسبة الذين صرحوا النسبة جد  هخاص بالمؤسسة وتعتبر هذ

 أن تصدر أي قرار يخص المؤسسة .

اتخاذ أي قرار يخص وهنا نلاحظ انقسام المبحوثين حول هذا المؤشر أي استشارة مديرتهم لهم قبل 
 .( 0.50( والتشتت بقيمة )1.51عكسته قيمة المتوسط الحسابي البسيطة ) المؤسسة،

 

 

 

 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي النسبة المئوية٪ التكرارات البدائل
 0.50 1.51 51.4 19 نعم
 48.6 18 لا

 100 37 المجموع
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 همفي العمل تستشير  همرئيستيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(17) رقم الجدول
 في تحديد موعد الاجتماعات

 

صرحوا أن رئيستهم في العمل لا تستشيرهم في تحديد ٪ 78.4 نسبة أن( 17بين الجدول )رقم 
٪صرحوا بان مديرتهم في  العمل تستشيرهم في تحديد موعد 21.6نسبة  وأماموعد الاجتماعات 

من مستشار ومراقبين وكذا  الإداريالاجتماعات وقد تكون تلك  الفئة من فئة الإداريين و أي من الطاقم 
 .مراقب العام 

لاحظ أن استجابات المبحوثين تركزت في البديل )لا( أي عدم استشارة مديرتهم لهم في وهنا ن
حوله أبانته قيمة  بسيط ( بتشتت1.22حالات عقد الاجتماعات، ودل على ذلك قيمة المتوسط الحسابي )

 (.0.41الانحراف المعياري )

في العمل  همرئيستيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(18) رقم الجدول
 هناك صعوبات في العملإذ كانت  همتستوضح

 

٪من مفردات العينة صرحوا أن رئيستهم في العمل 73نسبة  أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول       
٪من العمال 27نسبة المتبقية والمتمثلة في  وأماتستوضح عمالها اذ كانت هناك صعوبات في العمل 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.41 1.22 21.6 8 نعم
 78.4 29 لا

 100 37 المجموع

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المئوية٪النسبة  التكرارات البدائل
 0.45 1.73 73 27 نعم
 27 10 لا

 100 37 المجموع
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انت هناك صعوبات في العمل، وهذا يدل على ك إذاتستوضح عمالها ما  رئيستهم لا أنالذين صرحوا 
بالمؤسسة، ذلك أن أي تأخير في  -التربوي –شأنها عرقلة العمل حرصها على تذليل أي صعوبات من 

التلاميذ والأساتذة والمؤسسة ككل، وهذا الاتفاق الكبير دلت عليه قيمة المتوسط الانجاز ينعكس على 
 (.0.45( والتشتت البسيط حولها أوضحته قيمة الانحراف المعياري )1.73الحسابي الكبيرة )

هم في العمل تشارك همرئيستستجابات المبحوثين حول ما إذ كانت يوضح ا :(19)رقم الجدول 
 لوضع خطة تطويرية خاصة بالعمل

 

رئيستهم في العمل  بأن٪ من عمال المؤسسة صرحوا 73نسبة  أن( 19نلاحظ من جدول رقم )
بخلاف ذلك، وقد يعزى ٪ فقد صرحوا 27تشاركك لوضع خطة تطويرية خاصة بالعمل وأما نسبة 

ذلك إلى طبيعة العمل بالمؤسسة التربوية الذي يحتاج التجديد والتحديث سواء في الوسائل التعليمية 
 ف المناهج التعليمية مع ما هو متاح من إمكانات مادية وبشرية.أو الهيكلية أو حتى محاولات تكيي

 وهذا السعي الكبير للتطوير والارتقاء بالعمل المؤسسي دلت عليه أيضا قيمة المتوسط الحسابي
 (.0.45( بتشتت بسيط حوله ظهر في قيمة الانحراف المعياري بـ )1.73الكبيرة )

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.45 1.73 73 27 نعم
 27 10 لا

 100 37 المجموع
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 العمل تساعدهمفي  همرئيست المبحوثين حول ما إذ كانت: يوضح استجابات (20) رقم الجدول
 القيام بالعمل أثناء همفي علاج المشاكل التي تواجه

  

٪  من مفردات العينة صرحوا رئيستهم في العمل 51.4أن نسبة  أعلاهنلاحظ  من جدول        
فقد صرحوا  ٪48.6ما نسبة عملهم ، أالقيام ب  أثناءتساعدهم في علاج المشاكل التي يوجهونها 

عكس ذلك تماما حيث يرون أن رئيستهم في العمل لا تساعدهم في علاج مشاكلهم التي يوجهونها 
ذلك أن المشاكل التي من الممكن أن تتدخل فيها المديرة للحل  ، وقد يفسرقيامهم بالعمل  أثناء

تلك المتعلقة بالحفاظ على بيئة تعليمية مناسبة ومستقرة بعيدا عن شغب بعض التلاميذ الذين 
يقلقون أساتذتهم، أو تلك المتعلقة بتذليل صعوبات الغموض الذي يشوب بعض المقررات الدراسية 

ذة التعليم سابقا، أما المشكلات التقنية اتية كونها في الأصل أسمن خلال الاتصال بالجهة الوص
 فهي دائما تحتاج إلى خبراء.

بين متلق للمساعدة من المديرة في حل المشكلات التي  نلاحظ انقسام استجابات المبحوثين     
( وتشتت 1.51تواجهه في العمل من أولائك الذين لا يتلقونها، دلت عليه قيمة المتوسط الحسابي )

 .(0.50بسيط حوله أوضحته قيمة الانحراف المعياري )

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.50 1.51 51.4 18 نعم
 48.6 19 لا

 100 37 المجموع
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 همباقتراحات هماهتمام  رئيستيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كان  (21) رقم الجدول
 أدائهمالعمل زادهم في تحسين  المتعلقة بأداء

 

رئيستهم في العمل تهتم  أن٪ صرحوا 81.9نسبة  أن الجدول أعلاه لاحظ من خلالي     
٪ 18.9وأما نسبة مما يزيدهم ذلك في تحسين أدائهم، باقتراحات  عمالها المتعلقة بأداء العمل 
، وهي نسبة جد عالية تعكس أن الاهتمام باقتراحات المتبقية من العاملين صرحوا عكس ذلك 

من مستوى أدائهم،  العاملين كمؤشر من مؤشرات المناخ التنظيمي الجيد، من شأنها أن ترفع
 وتعطيهم دعما معنويا يشعرهم بأنهم جزء لا يتجزأ من مؤسستهم. 

هذا الاتفاق الكبير حول أهمية أخذ اقتراحات العاملين بعين الاعتبار وانعكاس ذلك على رفع      
 ( بتشتت طفيف حوله1.81مستوى الأداء بالمؤسسة، أوضحته قيمة المتوسط الحسابي الكبيرة )

 (.0.39عكسته قيمة الانحراف المعياري )

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.39 1.81 81.9 30 نعم
 18.9 7 لا

 100 37 المجموع
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مشاركة العمال في اتخاذ يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(22) رقم لجدولا
 تفعيل المناخ التنظيمي داخل المؤسسة إلىالقرارات حول المسائل تخص سير العمل  يؤدي 

   

نسبة  فقد كانت تقاربا كبيرا في استجابات المبحوثين،  ( نجد22من خلال الجدول رقم )     
أن مشاركة العمال في اتخاذ القرارات حول المسائل تخص سير  ترى٪ من مفردات العينة 51.4

 صرحت أن ٪ 48.6فقد وأما نسبة تفعيل المناخ التنظيمي داخل المؤسسة  إلىالعمل يؤدي 
داريين  بخلاف ذلك، وتبقى هذه وجهة نظر يتقاسمها أطراف المؤسسة التعليمية من أساتذة وا 

إذ أن المشاركة في اتخاذ القرارات بها يجب أن نأخذ بعين الاعتبار فيه أنها وعمال مهنيين، 
حت وصاية قد لا تتيح بشكل كبير لمدراء المؤسسات حرية إشراك العاملين مؤسسة تعليمية تعمل ت

 في اتخاذ القرارات في كل كبيرة وصغيرة.

إشراكهم في اتخاذ القرارات حول المسائل التي تخص سير العمل  نلاحظ انقسام استجابات المبحوثين       
دلت عليه قيمة المتوسط الحسابي  ، مؤسستهمما إذا كان يؤدي إلى تفعيل المناخ التنظيمي داخل 

 .(0.50( وتشتت بسيط حوله أوضحته قيمة الانحراف المعياري )1.51)

 تم وقد ": البشري بالعامل المهتم القائد فيما يخص سلوك النظري في الجانب جاء وقد       
 ويهتم الأفراد بين ما العلاقات أنهم يركزون على على العاملين نحو المتوجهين القادة وصف
 "متشجن" دراسات توصلت قد وبهذا الأعضاء بين الفردية الاختلافات قبلونتوي عامليهم، اجاتوبح
 قدر أكبر تحقق القيادة هذه أن وجدوا حيث العاملين، نحو المتوجهة هي القيادة المفضلة أن على
 ." نسرين تواتيتـ" ل دراسة  السابقةالجاء في  وهذا ما،  العمل نحو المتوجهة عكس الإنتاج من

 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.50 1.51 51.4 19 نعم
 48.6 18 لا

 100 37 المجموع
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 عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية: 2-3

 سنحاول في هذا المقام عرض وتحليل بيانات الفرضية الأولى التي كان مؤداها:        

"يؤدي أسلوب الاتصال المتبع من طرف المرأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ تنظيمي مناسب 
 داخل المؤسسة".

هناك مرونة في الاتصال يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(23) رقم الجدول
 في العمل مورئيسته همبين

 

من مفردات العينة  صرحوا أن هناك   ٪ 78.4 نسبة نجد أن أعلاهمن خلال الجدول       
أبدو ٪ من مفردات العينة  21.6  نسبة أما في العمل ، مبينهم وبين رئيستهفي الاتصال مرونة 

التي تجعل من العاملين بالمؤسسة أساتذة عكس ذلك، ويمكن تفسير هذا بأن البيئة التربوية 
داريين ومهنيين ومديرتهم يلتقون بشكل دائم بل ويومي و  جها لوجه يسهل من عملية الاتصال وا 

 فيما بينهم، فلا توجد مسافات تنظيمية تملي الالتزام بها عند الاتصال وهذا ما يجعله أكثر مرونة.

على وجود مرونة في الى الاتفاق الكبير للمبحوثين  1.78وتشير قيمة متوسط الحسابي     
راهم حيث قدر الانحراف المعياري الاتصال بينهم وبين رئيستهم في العمل والتشتت الطفيف لأ

 .  0.41ب

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.41 1.78 78.4 29 نعم
 21.6 8 لا

 100 37 المجموع
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الرئيسة في العمل تنوع في يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(24) رقم الجدول
 والشفوي  الاتصال بين الكتابي أساليب

 

الاتصال مع عمالها  أساليبنجد أن الرئيسة في العمل تنوع في  24من خلال الجدول رقم     
٪ المتبقية فقد صرحوا بان الرئيسة 40.5 ، أما٪ 59.5بنسبة  تقدر ب  والشفوي وذلكبين الكتاب 

، وهذا شيء طبيعي في المؤسسة التربوية ففي مواقف الاتصال أساليبفي العمل لا تتنوع في 
يكون الاتصال الشفوي كافيا لإيصال المعلومة بين العاملين كتوجيهات أو تعليمات تنظيمية، بينما 
يكون الاتصال الكتابي مهما في جوانب تتعلق بالاجتماعات الرسمية والندوات العلمية أو 

  بالخصومات  أو الخرجات المهنية. 

التي تعكس اتفاق المبحوثين حول هذا المؤشر والتشتت  1.59قيمة التوسط الحسابي بيؤكد و     
.وما نلاحظه من هذه الاستجابات الاتفاق  0.49اوضحته قيمة الانحراف  المعياري ب   البسيط

لاستجاباتهم حول ما إذ كانت الرئيسة في العمل تنوع في أساليب الاتصال بين  البسيط للمبحوثين
 والشفوي. الكتابي

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 0.49 1.59 59.5 22 نعم
 40.5 15 لا

 100 37 المجموع
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سجل  تراقب الرئيسة في العمليوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(25) رقم الجدول
  عاملينالحضور والغياب لل

        

 أن   على موافقون المبحوثين معظم: أن   نجد الجدول في الموضحة البيانات خلال من      
ل دائمة المسؤولة ما  وهذا،  % 73ـب نسبتهم وتقد ر والانصراف للمرؤوسين الحضور المراقبة لسج 
 اللوائح تنفيذ على والسهر الموظفين طرف من الالتزام تحقيق على المؤسسة قائدة حرص يعكس

 القيام تجيد فهي العمل، في بالانضباط  تتعلق التي الداخلية ومذكرات العمل التنظيمية والنصوص
 قورنت ما إذا جد ا قليلة نسبة وهي %27ـب بلا أجابوا الذين نسبة تقد ر حين في القيادية، بالوظائف
 لسجلات المتابعة مانعدمبررات معينة كا الفئة هذه من المبحوثين قد م وقد الأولى، بالإجابة
 رقابة، والبالموظف خاصة اجتماعية أسباب إلى المسؤولة راجع طرف من والانصراف الحضور

 للبعض كنوع من المحاباة. عادلةال غير

الى الاتفاق الكبير للمبحوثين حول ما اذا  1.73الحسابي  قيمة المتوسطه توهذا ما أوضح    
لآرائهم  عكسته  لبسيطكانت الرئيسة في العمل تراقب سجل الحضور والغياب للعاملين والتشتت ا

 . 0.45قيمة الانحراف المعياري 

 

 

 

 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي النسبة المئوية٪ التكرارات الاحتمالات
 0.45 1.73 73 27 نعم
 27 10 لا

 100 37 المجموع
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مراقبة سجل الحضور والغياب  يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت :(26)رقم الجدول 
 في العمل وسيلة لفرض الانضباط الرئيسةمن طرف 

    

 تتب ع أن   يرون المبحوثين من % 59.5نسبة أن   إلى 26رقم الجدول في الواردة البيانات تشير    
 داخل الانضباط وفرض تحقيق إلى يهدف للمرؤوسين والغياب الحضور لسجل الدائم المسؤولة
 الحضور لسج ل الدائم المسؤولة تتب ع أن   يرون المبحوثين من % 26,83 نسبة حين في المؤسسة،
وسيلة لعدم  ذلك أن   يرون % 40.5 نسبة أم ا،  الانضباط لفرض وسيلة هو للمرؤوسين والغياب
 وتحقيق الانضباط فرض المؤسسة على مسؤولة حرص مدى لنا عكسي وهذا ، الانضباط  فرض

 بالوظائف القيام على قدرتها وبالتالي للعامل، الجي د الأداء يحق ق مم ا المؤسسة الالتزام داخل
، ومن الجي د الأداء على العاملين تحف ز وبالتالي الأداء في التحكم على قادرة تجعلها التي الإدارية

جهة أخرى فإن طبيعة العمل في المؤسسة التربوية تملي ذلك، كون أي تأخير خاصة من الأساتذة 
 ينجر عنه تأخير للدروس وتراكمها على التلاميذ.

 الثواب مصدرهي  القائدة أن أكدوا حيث الوظيفية النظرية أنصار به جاء ما مع يتفق وهذا     
 الجماعة. داخل والربط الضبط على للمحافظة وذلك والعقاب

الى الاتفاق الكبير للمبحوثين حول ما اذا  1.95ه قيمة المتوسط الحسابي توهذا ما أوضح    
مراقبة سجل الحضور والغياب من طرف الرئيسة في العمل وسيلة لفرض الانضباط،  كانت

 . 0.49لآرائهم  عكسته قيمة الانحراف المعياري  البسيط والتشتت 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.49 1.95 59.5 22 نعم
 40.5 15 لا

 100 37 المجموع



المنهجية وعرض وتحليل بيانات الدراسة ونتائجها  الإجراءات                              الفصل الخامس  
 

102 
 

 مراقبة سجل الحضور والغيابيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(27) رقم الجدول
 يساهم في خلق جو من الاستقرار داخل المؤسسة 

    

مراقبة سجل  أن٪ من أفراد العينة يرون  59.5( أن نسبة 27نلاحظ من خلال الجدول رقم )     
٪ من الذين 40.5نسبة  وأماالحضور والغياب يساهم في خلق جو من الاستقرار داخل المؤسسة 

بخلاف ذلك، وهي نسب متفاوتة تعكس أن مراقبة سجل الحضور والغياب ليس دائما صرحوا 
عاملا في خلق الاستقرار داخل المؤسسة، بل إن عدم العدالة في التعامل معه في أحيان كثيرة 

 يخلق حساسيات بين العاملين. 

 حول ما اذا كانت الى الاتفاق للمبحوثين 1.59وهذا ما أوضحنه قيمة المتوسط الحسابي      
 لبسيطوالتشتت ا مراقبة سجل الحضور والغياب يساهم في خلق جو من الاستقرار داخل المؤسسة

 . 0.49لآرائهم  عكسته قيمة الانحراف المعياري 

 

 

 

 

 

 

المتوسط  النسبة المئوية٪ التكرارات الاحتمالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.49 1.59 59.5 22 نعم
 40.5 15 لا

 100 37 المجموع
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  همتتم عملية الاتصال بينيوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت  :(28) رقم الجدول
 عن طريق الاجتماعات تتم  هموبين رئيست

 

عملية  أن٪ من مفردات العينة صرحوا  54.1نسبة  أننجد  أعلاهمن خلال الجدول       
طبيعة  إلىويرجع ذلك  ،تتم عن طريق الاجتماعاتلا الاتصال التي تتم بينهم وبين رئيستهم 

المعلومات التي يتم تبادلها أيضا تفادي حدوث أي  إلى إضافةالموجود داخل المؤسسة  العمل
، فالاجتماعات بمن صرحوا عكس ذلك  ٪45.9 وأما ،مشاكل أثناء نقل المعلومات و الأوامر

تكون في حالات محددة المواضيع كالاجتماعات البيداغوجية بين الأساتذة والمديرة، أو أثناء 
 المداولات.

تتم الى الاتفاق للمبحوثين حول ما اذا   1.46وهذا ما أوضحنه قيمة المتوسط الحسابي        
رائهم  عكسته لآ البسيطوالتشتت عملية الاتصال بينهم  وبين رئيستهم تتم عن طريق الاجتماعات 

 . 0.50قيمة الانحراف المعياري 

 

 

 

 

 

 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي النسبة المئوية٪ التكرارات الاحتمالات
 0.50 1.46 45.9 17 نعم
 54.1 20 لا

 100 37 المجموع



المنهجية وعرض وتحليل بيانات الدراسة ونتائجها  الإجراءات                              الفصل الخامس  
 

104 
 

تستخدم في العمل  ةرئيسال استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت يوضح :(29) رقم الجدول
 كوسيلة للاتصال فيما بينهم والإعلاناتاللوائح 

 

صرحوا عكس ذلك حيث أن رئيستهم تستخدم   ٪64.9بنسبة   أن( 29نجد في الجدول رقم )     
عبروا بعكس  فقد ٪35.1نسبة  وأما ،كوسيلة للاتصال فيما بينهم والإعلاناتفي العمل اللوائح 

المعلومات التي يتم  إلى إضافةطبيعة النشاط الموجود داخل المؤسسة  إلىوقد يرجع ذلك  ذلك،
علانات غياب الأساتذة تبادلها  كإعلانات البرامج الدراسية والتعليمات التي ترسلها الجهة الوصية وا 
  .نقل المعلومات والأوامر أثناءلتفادي حدوث أي مشاكل  ...إلخ،

الى الاتفاق للمبحوثين  في ما إذ كانت الرئيسة في  1.65وتشير قيمة المتوسط الحسابي      
أوضحته قيمة البسيط العمل تستخدم اللوائح والإعلانات كوسيلة للاتصال فيما بينهم ، والتشتت 

 . 0.48الانحراف المعياري المقدر ب 

 

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

الانحراف  المتوسط الحسابي
 المعياري

 0.48 1.65 64.9 24 نعم
 35.1 13 لا

 100 37 المجموع
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دورية لاطلاع العاملين  استجابات المبحوثين حول ما إذ كان هناك يوضح :(30) رقم الجدول
 على كل جديد في العمل داخل المؤسسة 

 

من مفردات العينة صرحوا أن  هناك دورية  ٪ 56.8أن  ( نجد30من خلال الجدول رقم )     
 آن٪ من مفردات العينة صرحوا   43.2نسبة  وأما ،لاطلاع العاملين على جديد داخل المؤسسة 

، والمقصود بالدوريات ليس هناك دورية للاطلاع على كل جديد في العمل داخل المؤسسة 
من قوانين وتعليمات وتوجيهات تخص سير  النشريات التي تطبع بالمؤسسة يعرض فيها كل جديد

العمل بالمؤسسة، وهنا نلمس حرص المديرة على ذلك ولو كان ذلك في شكل مطويات توزع على 
 العاملين وعند الضرورة على التلاميذ، إذا تعلق الأمر بشؤونهم بشكل مباشر.

والشيء الملاحظ من هذه الاستجابات اتفاق مفردات البحث في كان هناك دورية لاطلاع      
العاملين على كل جديد في العمل داخل المؤسسة  وذلك ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي  

 . 0.50وكذا قيمة الانحراف المعياري والذي قدرت قيمته ب  1.57والذي قدر ب

 

 

 

 

 

المتوسط  النسبة المئوية٪ التكرارات البدائل
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.50 1.57 56.8 21 نعم
 43.2 16 لا

 100 37 المجموع
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تراعي   هم في العملرئيستستجابات المبحوثين حول ما إذ كانت يوضح ا :(31) رقم الجدول
 العلاقاتفي  الإنسانيالجانب 

 

رئيستهم في العمل تراعي الجانب  أن٪ صرحوا 75.7نسبة  أن أعلاهنجد من جدول        
بخلاف ذلك، ويمكن ٪  صرحوا  24.3النسبة المتبقية والتي قدرت ب  وأمافي علاقتهم  الإنساني

تفسير ذلك بأن العمل التربوي يلقي بظلاله على الجانب الإنساني في العلاقات بين المديرة 
ل الإنساني إن لم نقل العاطفي أحيانا والعاملين بهذه المؤسسة من جهة، وطبيعة المرأة في التعام

 . مع من تعمل معهم ساهم في ذلك بشكل كبير

حيث مثلت هذه النسبة  1.76بحيث قدرت ب وهذا ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي        
الاتفاق الكبير للمبحوثين حول هذا المؤشر حول ما إذ كانت رئيستهم في العمل  تراعي الجانب 

 . 0.43 البسيطة العلاقات وكذا قيمة الانحراف المعياريالإنساني في 

 

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.43 1.76 75.7 28 نعم
 24.3 09 لا

 100 37 المجموع
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 همالمقابلة بين طالب يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت :(32) رقم الجدول
 من الوسائل الناجحة في الاتصال مورئيسته

 

 

 

    

٪ من مفردات العينة صرحوا أن وسيلة  67.6( نجد أن نسبة 32من خلال الجدول رقم )       
٪  32.4نسبة  وأما ،المقابلة بينه وبين رئيسته في العمل من الوسائل الناجحة في الاتصالطلب 

يأخذ الطابع الرسمي أكثر في الاتصال بين المديرة عكس ذلك، مما يجعل من العمل صرحوا 
داريين ومهنيين، إلا أننا نجده مبالغا فيه نوعا ما كون المؤسسة  والعاملين بالمؤسسة من أساتذة وا 

التربوية تختلف عن غيرها من المؤسسات ذات الأنشطة الخدماتية أو الاقتصادية سواء كانت 
 ا الأجراء في الاتصال.متوسطة أو كبيرة، التي تستوجب مثل هذ

حيث مثلت هذه النسبة  1.68وهذا ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي بحيث قدرت ب          
الاتفاق الكبير للمبحوثين حول هذا المؤشر حول ما إذ كانت طالب المقابلة بينهم ورئيستهم من 

 .0.47وكذا قيمة الانحراف المعياري  الوسائل الناجحة في الاتصال

 

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  0.47  1.68 67.6 25 نعم
 32.4 12 لا

 100 37 المجموع
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المقابلة الشخصية تجعل من الاتصال  استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت يوضح :(33) رقم الجدول
 الوسائل الاتصال مرونة أكثررئيسة في العمل الب

 

المقابلة  أنصرحوا  العاملين بالمؤسسةمن  ٪64.9( نجد أن نسبة 33من خلال الجدول رقم )    
النسبة  وأماالوسائل الاتصال مرونة  أكثرتجعل من الاتصال برئيسته في العمل لا الشخصية 

المقابلة الشخصية بينه وبين رئيسته تجعل من  أنصرحوا  ٪35.1المتبقية والتي قدرت ب
،وهذا  يفسر بما ورد من بيانات في الجدول السابق، الوسائل الاتصال مرونة أكثرالاتصال 

فتفضيل المديرة الاتصال الرسمي من خلال طلبات المقابلة، يجعل من المقابلات الشخصية 
 لية. تنحصر سواء في الاستخدام أو الأثر على العملية الاتصا

حيث مثلت هذه النسبة  1.57وهذا ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي بحيث قدرت ب       
الاتفاق الكبير للمبحوثين حول هذا المؤشر حول ما إذ كانت طالب المقابلة بينهم ورئيستهم من 

 .0.48وكذا قيمة الانحراف المعياري  الوسائل الناجحة في الاتصال

 

 

 

 

 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.48 1.57 35.1 24 نعم
 64.9 13 لا

 100 37 المجموع
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هناك صعوبات تعيق الاتصال  استجابات المبحوثين حول ما إذ كانت يوضح :(34) رقم الجدول
 كونها امرأة هم في العملوبين رئيست همبين

 

ليس  هنأ٪ من المبحوثين صرحوا ب 91.9نجد أن هناك نسبة ( 34من خلال الجدول رقم )    
٪ من 8.1النسبة المتبقية والمقدرة ب وأما ،في العمل رئيستهمهناك صعوبات بينهم وبين 

الذي يوضح جنس المبحوثين، نجد أنه  (01)وبالعودة للجدول رقمعكس ذلك، المبحوثين صرحوا 
على الرغم من غلبة العنصر الذكوري بهذه المؤسسة إلا أنهم لا يواجهون أي صعوبات في العمل 
مع مديرة إمرأة، وحسب ملاحظاتنا أثناء الزيارات الميدانية، فإن هذه الأخيرة تتمتع بقدرة عالية على 

دارتها بكل حكمة واقتدا  ر.تسيير هذه المؤسسة وا 

حيث مثلت هذه النسبة  1.08بحيث قدرت ب  وهذا ما أوضحته قيمة المتوسط الحسابي       
إذ كانت هناك صعوبات تعيق الاتصال بينهم وبين رئيستهم حول ما  الضئيل  الاتفاق للمبحوثين

 .0.27المعياري عكسته قيمة الانحراف  لآرائهموتشتت  الطفيف  في العمل كونها امرأة 

 :نتائج الدراسة مناقشة -ثالثا

بيانات الدراسة ، وفي ضوء الجانب النظري والمقاربات النظرية التي تم  وتحليل عرض بعد
 إدراجها بهذه الدراسة يمكن أن نقدم الاستنتاجات الفرعية والعامة الآتية:

 نتائج الفرضية الأولى: مناقشة -3-1

"يساعد إشراك المرأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ تنظيمي مناسب 
 داخل المؤسسة".

النسبة  التكرارات البدائل
 المئوية٪

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.27 1.08 8.1 3 نعم
 91.9 34 لا

 100 37 المجموع
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 ( اتضح22إلى  6من )  الجداول في الواردة والبيانات المعطياتعرض وتحليل  خلال من
 :هناك أن لنا

  أنيفضلون عمل تحت قيادة امرأة على  أنهمالعينة الذين أجابوا على  أفرادمن  ٪73أن نسبة 
 يعملوا تحت قيادة رجل

من الطبقة المثقفة والأساتذة وكذلك لطبيعة المؤسسة  معظمهمويرجع ذلك لوعي العمال لأن 
 (  .06يبنه جدول رقم ) التربوية وهذا ما

  مديرة  أيالعينة أجابوا بأن رئيستهم في العمل  أفراد٪ من 67أن نسبة نسبةوكذا نجد أن
المشاركة في اتخاذ القرارات لهم لخلق مناخ  أسلوبمتوسطة حليمي رشيد  تشاركهم  وتتبع 

وهذا يعني وجود فئة ذات  الثقة والانسجام داخل المؤسسة وهذا ما   ،تنظيمي مناسب في العمل
 القادة مفوضون بعض أن فوجدنا القرارات اتخاذ في العمال مشاركة و، (07يبنه الجدول رقم )

سلطتهم لمرؤوسهم وهذا راجع لأن القائد أي المديرة متوسطة مضطرة  لتفويض السلطة  من فجزء
 اتخاذ فيللمرؤوسين  القادة إشراك العمل،وكذا تعطل عدم تتٌفادى لكي لمن يتخذ القرار عنها وهذا

 روحهم فعر  وكذا اعتراض أي على تنفيذه دون والعمل للقرارات هؤلاء قبولل الإدارة ضٌمن القرارات
 المعنوية.

  بأن مديرتهم في العمل لا تعتمد  أجابوا٪ من  مفردات العينة   54.1أن نسبة كما تبين لنا
 .على أي حوافز مادية لخلق مناخ تنظيمي مناسب لعمالها

  لخلق مناخ  أجور العاملينلرفع  ابدأالرئيسة في العمل لا تسعى  أن ٪67.6نسبة  أنضح  وات
 . تنظيمي مناسب للعمل في المؤسسة

 صرحوا بأن رئيستهم في العمل  المبحوثين من% 81.1 نسبة أن للانتباه ملفت وبشكل يتضح
تتيح لهم الفرصة في اتخاذ القرارات  داخل المؤسسة مما يساهم ذلك في خلق مناخ تنظيمي 

 مناسب.
 أن معظم مفردات العينة صرحوا ان مشاركتهم في اتخاذ  القرار في العمل داخل المؤسسة  ونجد

مسؤولة متوسطة حليمي  أن لنا ٪ ويتض ح78.4بتزيد من حماسهم في العمل وذلك بنسبة تقدر 
 الأسلوب أي القرارات، ات خاذ في المشاركة أسلوب على قيادتها في تعتمد-بسكرة – رشيد

 بما ذلك في المشاركة أسلوب إتباع إلى تميل المرأة أن   في  "جونس وجورج"ويفسر  الاستشاري
 . الأحيان به أغلب جاء
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  رئيستهم في العمل عادلة في توزيع المهام  أن ٪ 62.2نجد أن مفردات العينة صرحوا بنسبة
مديرة متوسطة حليمي رشيد عادلة في توزيع مهامها على موظفيها  أنوبتالي نلاحظ  ،عليهم

 تنظيمي مناسب لعمالها وللمؤسسة. وبتالي محاولتها بذلك خلق مناخ
  للمؤسسة  إضافاتبأن  رئيستهم تقدم  العينة صرحوا أفراد من ٪51.4نسبة  أناتضح أيضا

 وذلك من خلال العمل لفترات طويلة.
 بأن رئيستهم في العمل تسمح لهم بإبداء  صرحوا دات العينةمن مفر  ٪64.9نسبة  أن نجد

مديرة متوسطة حليمي رشيد سلسلة  أنوبتالي نستنتج  رأيهم وفكرتهم داخل المؤسسة وفي العمل
رأيهم وتوضيح فكرتها داخل  بإبداءفي تعاملها مع موظفيها ومحاولة سماح لأغلبية عمالها 

 ك خلق مناخ تنظيمي مناسب للمؤسسة وعمالها . مؤسسة دليل كافي على انها تحاولوا بذل
 الإرشادمن مفردات العينة صرحوا أنهم لا يرفضون نقد رئيستهم عند تقديمها ٪64.9 أن 

 .والتوجيه لهم حول انجاز عملهم
 ل عينة الدراسة حسب تصريحاتهم  بان من عما ٪51.4نسبة على أن الدراسة نتائج تؤكد

 .رئيستهم في العمل تستشيرهم قبل أن تصدر أي قرار خاص بالمؤسسة 
 صرحوا أن رئيستهم في العمل لا تستشيرهم في تحديد موعد ٪ 78.4أن نسبة  اتضح كما

 .الاجتماعات
  إذا٪من مفردات العينة صرحوا أن رئيستهم في العمل تستوضح عمالها 73نجد أن نسبة  كما 

 كانت هناك صعوبات في العمل 
 رئيستهم في العمل تشاركك لوضع  أن٪ من عمال المؤسسة صرحوا 73نسبة  أنتضح ا و

 .خطة تطويرية خاصة بالعمل
  تساعدهم في علاج المشاكل  ٪  من مفردات العينة صرحوا رئيستهم في العمل51.4أن نسبة

 القيام بعملهم.  أثناءالتي يوجهونها 
 رئيستهم في العمل تهتم باقتراحات عمالها المتعلقة بأداء العمل  أن٪ صرحوا 81.9نسبة  أن

 .مما يزيدهم ذلك في تحسين أدائهم 
  من مفردات العينة صرحوا أن مشاركة العمال في اتخاذ القرارات حول51.4نجد أن نسبة ٪ 

 .تفعيل المناخ التنظيمي داخل المؤسسة إلىالمسائل تخص سير العمل يؤدي 
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ح لنا أن مسؤولة متوسطة حليمي رشيد       -بسكرة –ومن خلال النتائج المتوصل إليها يتض 
تعتمد في قيادتها على أسلوب المشاركة في ات خاذ القرارات ، أي الأسلوب الاستشاري ويفس ر" 

Jones and Georges " في أن  المرأة تميل إلى إتباع أسلوب المشاركة في ذلك بما جاء به أغلب
في محاولة تغل بها على الرفض الخفي لسلطتها كامرأة  الأحيان وينسب ذلك إلى أمرين، أولهما

قائدة، هذا الذي يخالف التصور العام بضرورة كون القائد رجل، والأمر الثاني هو كون المرأة أكثر 
أن  صفة المشاركة  سويدان"كما أك د ذلك " ر العلاقات الإنسانية أفضل في التنظيم،قدرة على تطوي

 الاستشارية من أهم صفات المرأة القائدة.

في دراسته أن  نمط الجماعة المشاركة يتمي ز بالارتفاع النسبي في  ليكرت"كذلك يوضح "     
ضع الأهداف وصنع القرار، ويجعل الفرد مستوى الثقة والتعاون بين القائد والأفراد والمشاركة في و 

يشعر بحري ة نوعا ما في مناقشة أمور العمل معا للرئيس، وهذا ما يؤدي إلى تفعيل الأداء، على 
عكس المديرات اللواتي لا يشركن جميع المستويات المرؤوسة في ات خاذ القرار بتصو رهن أن  ذلك 

و  ح الجماعية المتفتحة ترفع من شأن المديرة وتعطيها يقل ل من شأنهن  أو ينزل من مستواهن، بل الر 
تها،كما لذلك أيضا تأثير سحري على الأفراد ويحفظ تماسك المنظمة ويحق ق أهدافها.  قو ة فوق قو 

المرأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات بإشراك الأولى المتعلقة  الفرضية أن نستنتج وبالتالي    
ودل على ذلك قيمة  قد تحققت في معظمهاعلى توفير مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة 

 .(1.58متوسط الحسابي للفرضية الذي جاءت قيمته )
  : نتائج الفرضية الثانيةمناقشة   3-2

العاملين على توفير مناخ تنظيمي مناسب "يؤدي أسلوب الاتصال المتبع من طرف المرأة القائد  مع 
 داخل المؤسسة".

( 34إلى  23من )  الجداول في الواردة والبيانات المعطياتعرض وتحليل  خلال من  
 هناك: أن لنا اتضح
 بينهم في الاتصال ٪  من مفردات العينة  أ صرحوا أن هناك مرونة  78.4 نسبة  نجد أن

 ،في العمل موبين رئيسته
 الحضور المراقبة لسج ل دائمة المسؤولة أن   على موافقون المبحوثين معظمأن  نجد 

 على المؤسسة قائدة حرص ما يعكسا وهذ % 73ـب نسبتهم وتقد ر والانصراف للمرؤوسين
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 التنظيمية والنصوص اللوائح تنفيذ على والسهر الموظفين طرف من الالتزام تحقيق
 بالوظائف القيام تجيد فهي العمل، في بالانضباط تتعلق التي الداخلية ومذكرات العمل

 .القيادية
   والغياب الحضور لسجل الدائم المسؤولة تتب ع أن   يرون المبحوثين من % 59.5 نسبة أن 

 26,83%  نسبة حين في المؤسسة، داخل الانضباط وفرض تحقيق إلى يهدف للمرؤوسين
 وسيلة هو للمرؤوسين والغياب الحضور لسج ل الدائم المسؤولة تتب ع أن   يرون المبحوثين من

 .والسيطرة الانضباط لفرض
  مراقبة سجل الحضور والغياب يساهم في خلق  أن٪ من أفراد العينة يرون  59.5أن نسبة

وهذا ما يعكس حرص قائدة المؤسسة على تحقيق الالتزام  جو من الاستقرار داخل المؤسسة.
للوائح والنصوص التنظيمية ومذكرات العمل الداخلية من طرف الموظفين والسهر على تنفيذ ا

التي تتعلق  بالانضباط في العمل، فهي تجيد القيام بالوظائف القيادية، في حين تقد ر نسبة 
وهي نسبة قليلة جد ا إذا ما قورنت بالإجابة الأولى، وقد قد م  %27الذين أجابوا بلا بـ

ام المتابعة لسجلات الحضور والانصراف من المبحوثين من هذه الفئة مبررات معينة كانعد
طرف المسؤولة راجع إلى أسباب اجتماعية خاصة بالموظف، والرقابة غير العادلة للبعض 

 كنوع من المحاباة.
 عملية الاتصال التي تتم بينهم وبين  أن٪ من مفردات العينة صرحوا  54.1نسبة  أند نج

طبيعة النشاط الموجود داخل المؤسسة  إلىويرجع ذلك  ،رئيستهم تتم عن طريق الاجتماعات
المعلومات التي يتم تبادلها أيضا تفادي حدوث أي مشاكل أثناء نقل المعلومات و  إلى إضافة
يعكس لنا مدى حرص مسؤولة المؤسسة على فرض الانضباط وتحقيق  ،  وهذاالأوامر

قدرتها على القيام بالوظائف  الالتزام داخل المؤسسة مم ا يحق ق الأداء الجي د للعامل، وبالتالي
الإدارية التي تجعلها قادرة على التحكم في الأداء وبالتالي تحف ز العاملين على الأداء الجي د، 
ومن جهة أخرى فإن طبيعة العمل في المؤسسة التربوية تملي ذلك، كون أي تأخير خاصة 

 من الأساتذة ينجر عنه تأخير للدروس وتراكمها على التلاميذ.
وهذا يتفق مع ما جاء به أنصار النظرية الوظيفية حيث أكدوا أن القائدة هي مصدر الثواب      

 والعقاب وذلك للمحافظة على الضبط والربط داخل الجماعة.
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 كوسيلة للاتصال فيما بينهم  والإعلاناتصرحوا بأن رئيستهم تستخدم في العمل اللوائح  أن
نسب متفاوتة تعكس أن مراقبة سجل الحضور  وهي  ٪64.9وقد قدرت ذلك بنسبة 

والغياب ليس دائما عاملا في خلق الاستقرار داخل المؤسسة، بل إن عدم العدالة في 
 التعامل معه في أحيان كثيرة يخلق حساسيات بين العاملين. 

 من مفردات العينة صرحوا أن  هناك دورية لاطلاع العاملين على جديد  56.8أن  ووجدنا ٪
 .لمؤسسةداخل ا

  في  الإنسانيرئيستهم في العمل تراعي الجانب  أن٪ صرحوا 75.7نسبة  أنكما اتضح
 .علاقتهم 

 موبين رئيسته م٪ من مفردات العينة  صرحوا أن وسيلة  المقابلة بينه 67.6أن نسبة  واتضح 
 في العمل من الوسائل الناجحة في الاتصال.

   لة الشخصية تجعل من الاتصال برئيسته  المقاب أن٪  من العمال صرحوا 64.9أن نسبة
 الوسائل الاتصال مرونة. أكثرفي العمل 

  من المبحوثين صرحوا بان ليس هناك صعوبات بينهم وبين  91.9أن هناك نسبة ٪
 .ا ما يعكس وجود مناخ تنظيمي يساعد على العمل ذو ه، المبحوثين في العمل

بأسلوب الاتصال المتبع للمرأة القائد   الثانية والمتعلقة الجزئية الفرضية أن نستنتج وبالتالي      
 معظمها، وهذا في تحققت قدتوفير مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة   إلىمع العاملين يؤدي 

، وقد توافقت مع دراستنا الحالية في أن  المرأة القائد تساعد "لبختى امال"ما أكدته دراستنا السابقة 
 .مناسب داخل المؤسسة ارات والمشاركة معهم وذلك لسير مناخ تنظيمي عامليها في اتخاذ القر 

 . (1.59)الأمر الذي أكدته قيمة المتوسط الحسابي العام للفرضية الثانية الذي جاءت قيمته   

  : للدراسة العام ستنتاجالا 3-3

التنظيمي لدى العاملين للمرأة القائد انعكاسات على المناخ كانت الفرضية العامة للدراسة كالتالي: "
 داخل المؤسسة".

داريين  من أساتذةأن العاملين  نستنج النتائج هذه خلال من ين في مؤسسة حليمي يومهنوا 
للمرأة على المناخ التنظيمي داخل  الإداريةحول انعكاسات القيادة صرحوا به وما ،رشيد بسكرة 
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المشاركة والمتمثلة في  أسلوبينتتبع  أوتستخدم بعدين  مسئولتهم أون مديرة المؤسسة أب المؤسسة 
و خلق أمع  عمالها  وذلك لتوفير الاتصال الفعال  داخل المؤسسة  أسلوبفي اتخاذ القرار وكذا 

المرجو تحقيقها  هدافالأمثل ولتحقيق أبشكل  أدوارهم أداءمناخ تنظيمي مناسب يساعدهم على 
ئل دور فعال  في بناء مناخ تنظيمي مناسب وحسب النتائج السابقة نجد أن لتلك الوسا، للمؤسسة
  .للمؤسسة

ومنه فأننا نجد وجود علاقة بين القيادة الادارية للمرأة مع المناخ التنظيمي داخل متوسطة 
، مما يدل حليم  رشيد  مما يشير  الى تماسك المتغيرين اذا كانت العلاقة إجابيه قوية ومعنوية 

 . على تحقق الفرضية العامة للدراسة

المتغيرات  من العديد فيها تحكمت ونسبية، جزئية إليها المتوصل النتائج هذه وتبقى      
 الدراسة هذه أن فلو وكذا الخبرة وطبيعة العمل ، تعليمي السن ومستوى )خصائص العينة( من

 مغايرة، نتائج على لتحصلنا مغايرة خصائص وذات معينة منطقة في آخرين مبحوثين على طبقت
لمعرفة انعكاسات المرأة  وشمولا ودقة عمقا أكثر تكون أخرى لدراسات المجال نترك فإننا وبهذا

 .، وتأخذ بعين الاعتبار أبعادا أخرى من المناخ التنظيمي القائد على المناخ التنظيمي
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 :الخاتمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 
 ،راتــوما يميزها من تعقيد وتغي ،الحالية للمؤسساتالتنظيمية  ةيالظروف البيئ أمامنه أعلى ما سبق يمكن القول  اأسيست      

، في صنع قراراتها لمواكبة التطورات الحالية  تأخذ بعين اعتبار جميع العوامل والظروف ،إلى قيادة إدارية فعالة أكثرفنحن بحاجة 
معون حولها ويقررون تبحيث يج ،الفردي والجماعي للعاملين والتأثير عليهم الأداءفالمرأة القائدة مثلها مثل الرجل لها دور فعال في 

 طرق وأساليب في العمل للوصول إلى تحقيق الهدف المطلوب. بإتباعبإرادتهم المشاركة الفعالة 
وبعد المعلومات التي تم ، انعكاسات المرأة القائد علي المناخ التنظيمي  ، موضوع نظريا وميدانياوتناولت هذه الدراسة  

جمعها من خلال الدراسة الميدانية التي قمنا بها وتبعا للتحليلات الكمية والكيفية للفرضيات التي صغناها على شكل أسئلة 
 .، تبين لنا من خلالها أن نسبة تحقيق الفروض كانت كبيرة والملاحظات التي تمت أثناء الزيارات الميدانيةالاستمارة 
عاملا هاما وعنصر أساسيا في تغيير  والقيادة النسوية بشكل خاص بشكل عام الإداريةدراسة أن القيادة قد بينت الف

 .ومدي تأثير سلوك العاملين على فعالية المؤسسة واستمراريتها   ،وضبط في التنبؤ بسلوك العاملين في المنظمة والقدرة التحكم فيه
على المناخ التنظيمي وعلى العاملين داخل  ذلك للمرأة وانعكاسات داريةالإفي نهاية دراستنا على القيادة  خلصناوقد 

المنظمة مما يولد لديهم روح الانتماء والولاء  الأهدافتضح ذلك من خلال مشاركة العمال في اتخاذ القرارات ووضع او  ،المؤسسة
المرأة القائدة للعاملين في  إشراكوكما أن ، يحقق أهداف المنظمة المسطرة مسبقا  الأخيروهذا  يحقق أداء فعالا و ،داخل المؤسسة

يسهل الأداء المهام  ومرن وأن اعتمادها على أسلوب اتصال فعال ،مناخ تنظيمي ملائم لتشجيع التغير قصنع واتخاذ القرار يخل
الفعالة التي تستخدمها القيادية   الأساليبو أالعمليات  مأهوتعتبر عملية الاتصال من بين  ،بينها  وبين العاملين على أحسن وجه

 هناك مناخ تنظيمي مناسب وبتالي لم يكن اتصال بين العاملين فلا يوجد افإذفي مؤسستها، باعتباره الجهاز العصبي لأي مؤسسة 
 مل . لنجاح وتوفير مناخ تنظيمي للع الأهميةبالغ  أمرتواصل بين العاملين الالمؤسسة ف هدافأتحقق 

وعلى الرغم من أن هذه الدراسة ركزت على بعدين أساسيين من عناصر المناخ التنظيمي، هما المشاركة في اتخاذ القرارات 
والاتصال داخل المؤسسة، لمبررات منطقية ترتبط أساسات بالوقت المتاح لانجاز الدراسة ، إلا أننا نفتح المجال أمام البحوث 

، الهيكل التنظيمي، تكنولوجيات طبيعة العمل ،السياسات الإداريةعناصر أخرى من المناخ التنظيمي كوالدراسات اللاحقة لتناول 
 . العمل
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 ومن أهم توصيات الدراسة ما يلي :توصيات الدراسة:  

تفعيل القيادة في كافة المؤسسات من أجل التحسين من أدائها وتحقيق أهدافها التي تسعى  
 لها .

عامليه سواء بشيء المادي  ئأن يجازي ويكافسواء كان رجل أو امرأة  يجب على القائد  
 الملموس أو المعنوي.

أي إعطاء كل واحد منهم مسؤوليات وقدر من  ئهالقائد مساحة من الحرية لأعضاإعطاء  
 الثقة وترك المجال للإبداع.

اشراك القائد لأعضاء فريقه في الأهداف الخاصة بالمؤسسة وهذا يشعرهم بأهميتهم و أن  
 لهم شان وقيمة .

 اعضائه في صنع القرارات .إشراك القائد  
 .وبانشغالاتهم   بشر يهتم بهم يجب أن يتعامل القائد مع أعضاءه على أنهم 
على المرأة القائد أن تتحمل مسؤولية العمل كما يمكن أن يعتمد عليها الرجل في تحمل  

 .المسؤولية 
 .تولي المرأة منصب القيادي لس ذكر( جنالتخلي عن الاتجاه السلبي للمرؤوسين  خاصة ) 
 تصرف القادة بأسلوب ينمي إحساس المرؤوسين بالمشاركة و اهميتها في صنع القرار. 
 .وتحقيق الأمان والاستقرار النفسي  العمل،الاهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل  
م على المرأة القائد توفير خطوط  اتصال فعالة بين الموظفين ، حيث يمكن للموظفين تقدي 

همية لنجا  وتوفير منا  الأطلباته و توصياته واقتراحاته وهذا التواصل الفعال امر بالغ 
 .مناسب  تنظيمي

 .محاولة القضاء على التحديات الثقافية في عدم المساواة المرأة مع الرجل 
إجراء المزيد من الدراسات للتعرف على العوامل التي تساعد على نجا  القيادة الإدارية  

 .للمرأة
  .المادية و المعنوية للموظفين المتميزين والمجتهدين في عملهم افزتعزيز أنظمة الحو  
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 أولا: المصـــــــــــادر
 القران الكريم. .1
 السنة النبوية الشريفة. .2

 ثانيا: الكـــــــــــتب 
القيادة الإبداعية لتطوير وتنمية المؤسسات في الوطن ، ( 2003)ابتهاج أحمد علي .3

  ، البحرين.العربية السوريةدمشق الجمهورية العربي،
 ونظريات مفاهيمالإستراتيجية  والإدارة الاستراتيجي التخطيط، (1996)أحمد  القطامين .4

 .الأردن/عمان،والتوزيع للنشر مجدلاوي دار، تطبيقية وحالات
ديوان المطبوعات الجامعية،  مدخل لمنهجية البحث الاجتماعي،، (2006) أحمد عياد .5

 بن عكنون ) الجزائر(.
،  فن القيادة المرتكزة على المنظور النفسي والاجتماعي والثقافي، (2007) أحمد قوراية .6

 ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر.  
المناخ التنظيمي ، (2015) وعد الله قاسم حمد إسراءأكرم أحمد رضا الطويل و  .7

 .الأردن /دار حامد، عمان ،وحلقات الجودة
 الهدى دار ،الاجتماعية العلوم ،منهجية(2004) الجيلاني حسان سلاطنية، بلقاسم .8

 والتوزيع،الجزائر. والنشر للطباعة
دار الفجر للنشر والتوزيع ، ء، والأدا العليا  القيادة ،(2003) ثامر بن ملوح المطيري .9

 مصر.
، الدار السلوك التنظيمي،  (2000) جمال الدين ، وثابت عبد الرحمان ادريسمرسي   .11

 الاسكندرية ، مصر.الجامعية 
دار  ،المبادئ والاتجاهات الحديثة في ادارة المؤسسات، (2005)حسن ابراهيم بلوط   .11

 النهضة،لبنان.
القيادة دراسة في علم الاجتماع النفسي والإداري ، (2005) حسين عبد الحميد أحمد رشوان .12

 (.،مؤسسة شباب، مصر ) الإسكندرية والتنظيمي



 ق ائمة المصادر والمراجع
 

121 
 

 /، دار صفاء للنشر والتوزيع ، عمان السلوك التنظيمي، (2002)خضير كاظم محمود .13
 الاردن .

، دار المسيرة نظرية المنظمة،)ب س ن( خضير كاظم حمود  و خليل محمد حسن الشماع .14
 .للنشر والتوزيع 

، دار  الإداريةمهارات القيادة التربوية في اتخاذ القرارات ، (2008) دة الحريريفرا .15
 الأردن . /المنهاج،عمان

 ،في الألفية الثالثة الإنسانيةوالعلاقات  الإدارة (،2011)عبد المعز الجمال ورانيا الجمال  .16
 .الإسكندرية ، مصر دار الجامعة الجديد ، 

–،مناهج وأساليب البحث العلمي  (2000) ربحي مصطفي عليان ،عثمان محمد غنيم .17
 .،دار الصفاء ،عمان-النظرية والتطبيق

، ديوان تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، (ب س ن) رشيد زرواتي .18
 المطبوعات الجامعية، جامعة مسيلة ،الجزائر.

 ، دار زهران للنشر والتوزيع ،عمان )الأردن(.الإداريةالقيادة ، (2012)طاهر كلالدة  .19
دار غريب للطباعة و النشر و  أساليب و أدوات بحث الاجتماعي،، (1995) طلعت إبراهيم .21

 .التوزيع، القاهرة، مصر
 العربي، الدار الثقافي المركز ،الاجتماعية العلوم في العلمي البحث، (2009)إبراهيم الله عبد .21

 المغرب.-البيضاء
دليل الطالب في كتابة الأبحاث –البحث العلمي  مناهج،(1996) عبد الله محمد شريف .22

 .الإسكندرية ،مكتبة الشعاع، -والرسائل العلمية 
 .،عمان والتوزيع للنشر أسامة دار العلمي، البحث مناهج (،2006) داوود عزيز .23
دار ،"دراسة تحليلية للوظائف والقرارات الإدارية"« الإدارة»، (1985)مدني عبد القادر علاقي .24

 السعودية. /جدةتهامة، 
دار المسيرة  السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية،،(2005)فاروق عبده فلية .25

 .الأردن /للنشر والتوزيع ، عمان
، دار علاقات مع الصحافة-علاقات عامة-اتصال المؤسسة : إشهار، (2003) فضيلدليو   .26

 الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة.
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دار الثقافة للنشر و الطباعة،  سيكولوجية المرآة العاملة ،، (1972) كاميليا عبد الفتاح .27
 مصر . /القاهرة 

نحو نموذج شامل في القيادة الإدارية دراسة نقدية لنظريات ، (2000)الكلابي سعد عبد الله .28
 ./السعودية، مركز البحوث ، الرياض  لإداريةا ومداخل القيادة

، دار الكندي  اساسيات ونظريات ومفاهيمالقيادة ، (2004) ماهر محمد صالح حسين .29
 ،الاردن.

، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية،(2008) محمد حسنين العجمي .31
 .دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، الأردن

، دار المسيرة للنشر القيادة الإدارية والتنمية البشرية، (2008)محمد حسين العجمي .31
 والتوزيع، عمان.

، الدار الجامعية  تنمية القيادة،إسماعيل السيد،(ب س ن)محمد صالح الحناوي .32
 مصر./الإسكندرية

منهجية البحث العلمي القواعد ،(1999) محمد عبيدات ومحمد أبو ناصر وعقلة مبيضين .33
 ./ الأردن،دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان  والمراحل والتطبيقات

، " الموارد البشرية العربية: تحديات وطموحات في القرن الجديد"،(2000) أحمد مصطفى .34
 ..ندالمنظمة العربية للتنمية الإدارية، ب.

 ، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن.القيادة الإدارية،(2007) نواف كعنان .35
،دار حامد،  المناخ التنظيمي في المؤسسات التربوية، (2006) واصل جميل المومني .36

 .الأردن /عمان
دار  ،المناخ التنظيمي وادارة الصراع في المؤسسات التربوية، (2006)واصل جميل المومني .37

 ./ الأردنحامد للنشر،عمان 
، الداعم لنمو ثقافة الحوار في  المناخ التنظيمي،  (2013) وفاء بنت حمد التويجري .38

 السعودية . /الجامعات السعودية ، الرياض
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 المجلات : ثالثا
، دراسة "أثر المناخ التنظيمي في الأداء والميزة التنافسية"عبد إسماعيل الصفار ،احمد  .39

الإدارة والاقتصاد، العدد السادس والسبعون ،  ميدانية في المصارف التجارية الأردنية ، مجلة
 .)مقبول (، المستنصرية الأعمال،كلية الادارة والاقتصاد / قسم ادارة  2119/.15/3
دارسة »، "العلاقات بين المناخ التنظيمي والمخرجات التنظيميةطارق،" خالد ويونس .41

،  مجلة العربية للإدارة،  «مقارنة بين المنشأة العامة للمطاحن العراقية وشركة المطاحن الأمريكية
 .2115، 4العدد

قياس اتجاهات العاملين لأثر المناخ  "خالـد يوسف الزعبي و حسين محمد العزب، .41
 المنارة،،دراسة ميدانية على شركة كهرباء محافظة إربد  ،"بني السلوك الإبداعيالتنظيمي في ت

 .2117، 2،العدد 13المجلد 
، مجلة العلوم الاجتماعية ، " مهارات صنع القرار في الادارة التربوية"صيفية جداولي ،  .42

جامعة مجمد  ،قسم علم النفس والعلوم التربية والارطوفونيا 2114ديسمبر  19العدد  138
 2سطيف  ،دباغين

دراسة  "،الوظيفي للعاملين الأداءالمناخ التنظيم واثره على "مجمد الهادي خليل،  .43
مجلة الجامعة ، 2114 ، 28جامعة مصراته العدد  -ميدانية كلية الاقتصاد والعلوم السياسية 

 الأسمرية
التنظيمي في أثر المناخ "،رنا ناصر صبرو نبيل ذنون جاسم و محمد ناصر إسماعيل  .44

سلوك المواطنة التنظيمي دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في معهد 
 . 2112،مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة العدد الثلاثون " الإدارة /الرصافة

 : الرسائل الجامعية رابعا :
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير (المرأة القائد بالإدارة في الجزائر )مالك سميرة ، .45

التي تتواجد بها المرأة القائد بولاية مسيلة، قسم علم الاجتماع  الإدارات،دراسة ميدانية بمختلف 
 . 2115-2114-الجزائر –، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية ،جامعة سطيف 

، (ئ إدارة الجودة الشاملةدور القيادة في تطبيق أسس ومباد)برهان الدين حسين السامرائي ، .46
 www.abahe.co.uk، الأعمال إدارةمذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في 

http://www.abahe.co.uk/


 ق ائمة المصادر والمراجع
 

124 
 

، ( والاتصال في مؤسسة دراسة حالة بمؤسسة بناطل مغنية الإداريةالقيادة )ختي أمال ، ب .47
أعمال موارد  البشرية  إدارةمذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في العلوم الاقتصادية ، تخصص 

بكر بلقايد تلمسان، الملحقة الجامعية  أبي، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ،جامعة 
 .2115/2116مغنية ،تلمسان ، 

، (دارس الثانوية الجزائريةعلاقة المناخ التنظيمي بأسلوب الصراع في الم)بوجمعة نقبيل، .48
دراسة ميدانية بثانوية ولاية مسيلة، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير في علوم التربية، 
تخصص ادارة وتسيير ، قسم علم النفس وعلوم التربية ،كلية الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة 

 . 2118/2119الحاج  باتنة ،
على السلوك التنظيمي في  الإداريةلقيادة تأثير ا )بوحجاج سارة وبنون مسعودة ، .49

في علم الاجتماع ،تخصص تنظيم وعمل   LMD،مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر (المؤسسة
–،قسم علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد الصديق بن يحي 

 .2115/2116،–جيجل 
 اتخاذ القرارات في التنظيم الصناعي الجزائريتأثُير القادة على عملية )بونخلة فريد ،  .51
،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم اجتماع،  دراسة ميدانية في صنع فرع فرمال بمدينة عنابة (

،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم اجتماع، تنمية الموارد البشرية جامعة منتوري كلية العلوم 
 .2115/2116تماع وديمغرافيا ، عنابة ، الانسانية والاجتماعية قسم علم الاج

أثر المناخ التنظيمي على الإبداع الإداري في المؤسسات الصغيرة )بلكو مصطفى ، .51
،دراسة ميدانية في عيادة الضياء بورقلة، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة (والمتوسطة

 ية العلوم الاقتصاديةالماستر أكاديمي، التخصص: تسيير المؤسسات الصغيرة و المتوسطة ،كل
 .2115/2116والتجارة وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير،  جـــامعــــة قاصدي مرباح ، ورقلة، 

بحث تكميلي  (،القيادة الإدارية _ دراسة مقارنة)حسن بن محمد بن حسن بن حمد الدريعي،  .52
قسم السياسة الشرعية،  مقدم لنيل درجة الماجستير في السياسة الشرعية،  المعهد العالي للقضاء

 . 1427 -هــ  1426جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية ، العام الجامعي : 
، دراسة (تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين)حمد علي عبد الله عيسى، .53

ميدانية على إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية بمملكة البحرين، 
رسالة مقدمة إلى كلية العلوم الإدارية جامعة العلوم التطبيقية كجزء مكمل لمتطلبات الحصول 
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علوم التطبيقية ،كلية مملكة البحرين  ،جامعة ال، على درجة الماجستير في إدارة الموارد البشرية
 .2114العلوم الإدارية ، البحرين ،

داخل  الإنسانيةالقيادة الادارية ودورها في تكريس العلاقات  )حميدة بن شخرون ، .54
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص ادارة وعمل ، كلية  (المؤسسة

ماعية ، شعبة علم الاجتماع ، تخصص ادارة العلوم الانسانية والاجتماعية ،قسم العلوم الاجت
 .2115/2116وعمل ،

 بمركب ميدانية بالمنظمة دراسة الإبداع تعزيز في التنظيمي المناخ دور)زينب حارث ، .55
والاجتماعية،  الإنسانية العلوم آلية إدارة في ، ميدانية(بقالمة "سيكما" الدراجات النارية

2117/2118. 
فاعلية التشريعات التعميمية في توجيه المناخ )الشقصي ،سعيد بن عبد الله بن ناصر  .56

كلية العموم والآداب قسم التربية ، (التنظيمي في المؤسسات التعميمية في سلطنة عمان
لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير  ، قدمت هذه الرسالة استكمالا الإنسانيةوالدراسات 

-2111، كلية العلوم والآداب ، جامعة نزوى،يةالإنسانفي التربية ، قسم التربية والدراسات 
2111 . 

المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين دراسة حالة جامعة )شامي صليحة ،  .57
،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية ، (" أمحمد بوقرة " بومرداس

ومرداس وكلية العلوم الاقتصادية والتجارية تخصص : تسيير المنظمات ، جامعة أمحمد بوقرة ب
 .2119/2111وعلوم التسيير ،

،دراسة ميدانية (تاثير ابعاد المناخ التنظيمي في جودة الخدمات الصحية)طارق الأسدي،  .58
 إدارةدمشق كلية الاقتصاد قسم  على بعض المستشفيات الخاصة بمحافظة دمشق ،جامعة

 2115، أعمال
دراسة مقارنة بين نمطي  -القيادة الفردية والقيادة الجماعية)طاهر أحمد محمد على ،    .59

، جامعة السودان للعلوم  (-في جامعة السودان للعلوم التكنولوجية والإناثقيادة الذكور 
، كلية الدراسات  2112لعام  12-12مجلة 2112التكنولوجيا ، مجلة العلوم والتقانة ، نوفمبر 

 .التجارية
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،من وجهة نظر (فيط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيالأنما)طلال عبد الملك شريف ،  .61
مكة المكرمة ، دراسة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير  بإمارةالعاملين 

 .2114في العلوم الادارية جامعة نايف ،كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الادارية، الرياض ، 
القيادة الادارية وعلاقتها بمشروع استراتيجية الاتصال بالمؤسسة )عبد الله محمد النذير،  .61

مذكرة تخرج  –نموذجا –،دراسة حالة مؤسسة نفطال الجزائر  (العمومية الاقتصادية الجزائرية
لنيل شهادة المجاستر  في علوم الاعلام والاتصال ، كلية العلوم الاجتماعية المدرسة 

–رية للعلوم الاجتماعية والإنسانية  تخصص الاعلام والاتصال ، جامعة السانية الديكتاتو 
  2119/2111 -وهران

 الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي يمن وجهة نظر العاملين )عبد الملك الشريف ، .62
،  بالإمارات مكة المكرمة مذكرة مكملة لمتطلبات الحصول على درجة الماستر في العلوم (

الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 
 2114الرياض ، 

دارسة حالة شركة كهرباء  -أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي)عليات العيد ، .63
العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية وعلوم  كلية ، ، ورقلةجامعة قاصدي مرباح ، (-والغاز 

مشروع مذكرة مقدمة الاستكمال متطلبات ، 2114/2115التسيير قسم العلوم الاقتصادية ، 
شهادة الماستر أكاديمي الميدان: علوم اقتصادية, علوم التسيير, علوم تجارية الشعبة:علوم 

 اقتصادية التخصص : اقتصاد وتسيير بترولي
أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية دراسة  ،)الشنطيابراهيم لرحمن محمود عبد ا .64

 استكمالاا  الدراسةهذه قدمت  ،(الفلسطينية في قطاع غزة ميدانية علي وزارات السلطة الوطنية
الماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة  درجة على الحصول لمتطلبات

 2116عزة،  الإسلاميةغزة قســــــم إدارة الأعمـال كلية التجارة ، الجامعة  –الإسلامية 
خصائص القيادة النسوية وأثرها في تطوير رأس المال النفسي )مريم سلمان عباس الدليمي، .65

تحليلية من وجهة نظر المرؤوسين في مدارس :اختبار الدور المعدل لقوة الخبرة، دارسة 
، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة  (التعليم الخاصة في عمان

 –الأعمال، كلية الأعمال ، جامعة الشرق ألوسط آيار  إدارةالأعمال قسم  إدارةالماجستير في 
2116 
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دراسة في كلية (،  ية اتخاذ القراردور المناخ التنظيمي في عمل)الحميد، عبد درغام نورة .66
 الإنسانية العلوم كلية-بسكرة -والاجتماعية لحمر بجامعة محمدخيضر الإنسانيةالعلوم 

 مقدمة مذكرة والعمل الإدارة تخصص الاجتماع علم شعبة الاجتماعية العلوم قسم والاجتماعية
والعمل  الإدارة اجتماع علم في الماستر شهادة على الحصول متطلبات لاستكمال

2115/2114. 
 المواقع الالكترونية  رابعا: 

دور القيادة في إدارة وتنمية الموارد البشرية وأثرها على محمد حمدي السيد أبو مصبح،  -69
 http://www.mop.ps/ar/upload،العدالة والالتزام التنظيمي

واقع أدوار القيادة الإدارية النسوية داخل المنظمات الجزائرية .دراسة فايزة ،  حلاسة -71
،  تجارية-تربوية مجموعة من المؤسسات في ولاية بسكرة ميدانية

file:///C:/Users/Bibliothèque/Desktop 
  دور القيادة في إدارة وتنمية الموارد البشريةمحمد حمدي السيد أبو مصبح،  -71

http://www.mop.ps/ar/   - 22-12-2118 15:31. 
 العاملين دراسة كفاءات تنمية في ودورها القيادية الأنماطزلي، ن عقيلة و زواني وهيبة -72
   /1212http://www.mop.ps/ar-1312ورقلة  بمديرية لجزائراتصالات ا مؤسسة حالة

- 22-12-2118 15:31. 
، العدد  القيادة الادارية ودورها في تأصير روابط العلاقات العامة"شهرزاد محمد،" -73

 /http://www.pdffactory.comدراسات تربوية 2111الحادي عشر ، تموز 
"، كلية العلوم الإنسانية"والاجتماعية ،  محاضرات فی القيادة الإدارةدي الطاهر ،"مجاه-74

 http://virtuelcampus.univ-msila.dz/facshs-  المسيلة–جامعة محمد بوضياف 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 .-بسكرة –جامعة محمد خيضر 
 الاجتماعيةكلية علوم الإنسانية و 

 -شتمــــــة–قطب الجامعــــــي 
 اجتماع علم  :شعبة                                                                              قسم العلوم الاجتماعية 

 استمارة استبيان

 

 . علم اجتماع تنظيم وعمل تخصص في الماستر مكملــــة لنيـــل شهــــادة مذكرة 

 

 إشراف الدكتورة:                                                  :                     الطالبةمن إعداد          

 سليمة حفيظي  مقران                                                                              كريمة          

 السيدات والسادة الأفاضل: :ةـــــملاحظ

نرجو منكم التكرم بالمساعدة في اتمام هذه الدراسة عن بين أيديكم هذه الاستمارة ،و نضع  مذكرة الماسترإعداد في إطار 
 جابة التي تختارونها ، مؤكدين الإ(  أمام  xطريق الإجابة على  الأسئلة  التي تتضمنها ، و ذلك  عن طريق  وضع العلامة )

 امل بسرية  و لأغراض  علمية بحتة.حصول عليها منكم ستعلكم بأن جميع بيانات التي سيتم ال

 العلمي.وبالمصداقية والموضوعية والدقة تكونوا قد ساهمتم في خدمة البحث 

 

 

 

 2018/2019السنة الجامعية:

 القيادة الادارية للمرأة وانعكاساتها على المناخ التنظيمي للمؤسسة 
 -بسكرة -متوسطة حليمي رشيدبميدانية  دراسة

 

 



 ـامةــــــــــــــــــــــــــــــات عــــــــــــــــــــــــــــــانبيـالأولا: 
 أنثى                   ذكر :    الجنس  .1
 56 من          سنة 56 - 46        سنة 46-36        سنة  36-26سنة            من 26-16من :السن .2

 فأكثر 

 ثانوي        جامعي متوسط              ابتدائي          التعليمي:مستوى ال .3
سنة                                  20-15سنة            من  15-10سنوات         من 10 -5من :  الخبرة  المهنية .4

 سنة  30-25سنة            من  25-20من 
 مؤقت                      دائم  العمل:طبيعة عقد  .5

يساعد إشراك المرأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ  ثانيا: 
 .تنظيمي مناسب داخل المؤسسة 

 لا  مـنع

   هـــــــــــل تفضـــــــــــل العمـــــــــــل تحــــــــــــــــت قيـــــــــــــادة امـــــــــــــرأة ؟ .6
اتخاذ القرار لخلق مناخ تنظيمي مناسب  مشاركتك فيالعمل  فيرئيستك هل تتبع  .7

 للمؤسسة؟
  

مناسب مناخ تنظيمي  رئيستك على الحوافز المادية في العمل لخلق تعتمد هل .8
 ؟     المؤسسة داخل

  

   لخلق مناخ مناسب للمؤسسة ؟       تسعي رئيستك في العمل الى رفع الأجور هل  .9
   في العمل الفرصة في اتخاذ القرارات ؟                       رئيستكهل تتيح لك  .10
   تزيد من حماسك في العمل؟     رئيستكهل مشاركتك في اتخاذ القرار من طرف  .11
   ؟       رئيستك في العمل عادلة في توزيع المهام على الموظفينتعتقد أن هل  .12
لمؤسستك من خلال العمل لفترات   إضافةبتقديم في العمل  رئيستكهل تقوم  .13

 ؟                    طويلة 
  

   ؟  توضيح فكرتك  ابداء رأيك و في العمل  رئيستكهل تسمح لك  .14
   عند تقديمها الارشاد والتوجيه حول انجاز عملك ؟        رئيستك هل ترفض نقد .15

   ؟في العمل قبل أن تصدر أي قرار خاص بالعمل رئيستكهل تستشيرك  .16
   ؟في العمل  في تحديد موعد الاجتماعات رئيستكهل تستشيرك  .17
   لمعرفة ان كانت هناك صعوبات في العمل ؟                  رئيستكهل تستوضح  .18
   خطة تطورية خاصة بالعمل ؟                 العمل بوضعفي  رئيستكهل تشارك .19



 

 

 و شكــــــرا لتعاونكـــــــم

   في علاج مشاكل التي تواجهك أثناء القيام بالعمل ؟       رئيستك هل تساعدك .20
   ؟ المتعلقة بأداء عملك زادك في تحسن أدائك  باقتراحاتك اهتمام رئيستكهل  .21
حول مسائل تخص سير العمل يؤدي إلى القرارات هل مشاركتك في اتخاذ  .22

 تفعيل المناخ التنظيمي داخل المؤسسة ؟ 
  

يؤدي أسلوب الاتصال المتبع من طرف المرأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ تنظيمي  ثالثا : 
 مناسب داخل المؤسسة.

   في العمل ؟ رئيستك بينك وبينهل هناك مرونة في الاتصال  .23
   في أساليب الاتصال بين الكتابي والشفوي؟ رئيستك هل تنوع  .24
   سجل الحضور والغياب للمسؤولين؟ رئيستكهل تراقب  .25
في العمل  رئيستكهل تعتقد أن مراقبة سجل الحضور والغياب من طرف  .26

 وسيلة لفرض الانضباط ؟
  

هل تعتقد أن مراقبة سجل الحضور يساهم في خلق جو من الاستقرار  .27
 داخل المؤسسة ؟

  

   عن طريق الاجتماعات ؟ رئيستكهل تتم عملية الاتصال بينك وبين  .28
كوسيلة للاتصال فيما   والإعلاناتفي العمل اللوائح  رئيستكهل تستخدم  .29

 بينكما؟
  

   هل هناك دورية لاطلاع العاملين على كل جديد في العمل؟  .30
   )الغير رسمي( في علاقتكم المهنية ؟  الإنسانيالجانب رئيستك هل تراعي  .31
من الوسائل الناجحة في  رئيستكقابلة بينك وبين مهل تعتقد أن الطلب وال .32

 الاتصال في مؤسستك ؟
  

أكثر مرونة  رئيستك هل ترى بأن المقابلة الشخصيـة تجعل من الاتصــال .33
 )فعالية( ؟

  

   ؟امرأةرئيستك كونها هل هناك صعوبات تعيق الاتصال بينك وبين  .34
  



 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ة:ــــــــــــــص الدراســــــــــملخ
 

لى خاصة بصفة الحالية الدراسة تهدف   لى التعرف ا  تس تخدمها المرأأة القائدة داخل المؤسسة واهم أأهم الأساليب أأو الآليات التي  ا 

الاساليب التي تس تخدمها المرأأة القائد  داخل مؤسسة او متوسطة على أأهم  الكشف بذلك محاولين ،جيد الانعكاسات على العمال لخلق مناخ تنظيمي

سلوب الاتصال الفعال الذي أأ وقد تتمثل هذه الاليات في المشاركة في اتخاذ القرارات مع العاملين وكذا  ،مارس بسكرة  8قعة بشارع احليمي رش يد الو 

ماهي انعكاسات القيادة الادارية : التالي ل العام التساؤ  طرحقمنا ب الغرض ولهذا ، سسةجل ارساء مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤ أأ تس تخدمه من 

 للمرأأة على المناخ التنظيمي لدى العاملين داخل المؤسسة؟

 :والتي جاء تحتها التساؤلات الفرعية التالية 

 تنظيمي مناسب داخل المؤسسة ؟يساعد في توفير مناخ  القراراتهل اشراك المرأأة القائدة العاملين في اتخاذ  .1

 هل يؤدي أأسلوب  الاتصال المتبع للمرأأة القائد مع العاملين على توفير مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة ؟ .2

جابة    للمرأأة القائد انعكاسات على المناخ التنظيمي لدى العاملين داخل  :التالية ة العامةالفرضي على صياغة تم التساؤلات هذه على ولل 

 المؤسسة.

 :التاليةوالفرضيات الفرعية 

شراك المرأأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة. .1  يساعد ا 

 يؤدي أأسلوب الاتصال المتبع من طرف المرأأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ تنظيمي مناسب داخل المؤسسة. .2

كأداة مساعدة وبتوظيف   بالملحظة اواس تعننمفردة  37وقد اس تخدمنا المنهج الوصفي ،حيث اعتمدنا اس تمارة اس تبيان كأداة جمع البيانات على       

 اساليب التحليل الاحصائي من متوسط حسابي وانحراف معياري وتلخصت هذه الدراسة الى النتائج التالية :

يساعد مشاركة المرأأة القائد العاملين في اتخاذ القرارات على توفير مناخ تنظيمي مناسب : كان مؤادها الطىتحقق الفرضية الجزئية الأولى  

 داخل المؤسسة

تنظيمي مناسب يؤدي اسلوب الاتصال المتبع للمرأأة القائد  مع العاملين على توفير مناخ  :كان مؤادها التي  الثانيةتحقق الفرضية الجزئية  

 داخل المؤسسة.

شراكها العاملين معها من اساتذة واداريين  والتيومنه نلخص الى أأن المرأأة القائد      كانت في دراستنا مديرة متوسط حليمي رش يد ، قد اس تطاعت با 

عملهم في ل ظيمي مناسب لأداء العاملين وعمال في اتخاذ القرارات الخاصة بمؤسس تهم وكذا اعتمادها أأسلوب اتصال ناجح ساهم ذلك في خلق مناخ تن 

 . أأفضل الظروف

 


