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 وغرفانشكر 

هؼمه وفضله ودوام امطحة وامؼافية وامطلاة وامسلام ػلى أ فضل  الحمد لله ػلى

 الخوق س يدنا محمد ضلى الله ػويه وسلم 

ثراء هذا امؼمل وخاضة  لى كل من ساهم في ا  ال س تاذ هتوجه بامشكر وامتلدير ا 

الذي تكرم بال شراف ػلى هذا امؼمل مع ثلديمه منا امنطح الدنتور هروم محمد 

لى ال ساثذة الذين رافلونا في المشوار  وال رشاد ولم ًحخل ػوينا ثشيء وا 

ة أ و من  الدراسي لى من ساهم من كرً مينا تؼومهم وا  وأ ناروا غلومنا وأ حس نوا ا 

تمام هذا امؼمل،  لى و تؼيد ػلى ا  ة أ حمد كطيحة جميع ا  أ ساثذة وطاقم ال دارة تثاهوً

ساػدثنا بالمؼوومات م تطدر رحة و منا  ملهااس تلدل ووا  كل بامهه ػلى با

 واموثائق أ ثناء بحثنا امؼومي 

هرام-هوثر  ا 

 

 

 



هداء  ا 

انوهم لك الحمد في ًلظتي وفي وفوتي وػدد ما خولت ورزكت يارب لك 

ل غطائم فب جؼله لي ضياء و  مطبري جلاء، أ هدي شيئا من جزً

 ومسلمي دواء

لى حديبي أ فضل الخوق وكرة غيني رسول الله ضلى الله ػويه وسلم  ا 

لى امتي أ رادثني أ ن  لى امتي سهرت وثؼحت من أ جل راحتي وسؼادتي ا  ا 

لى من سؼيت وأ سؼى ل ن أ هون أ هلا لحبها وغطائها  أ هون مثلا في الحياة ا 

 أ مي امؼزيزة

لى من شرفني ربي بحمل امهه طوال  لى من زرع في امثلة ا  حياتي ا 

لى الذي جؼل من ثؼحه راحتي ومن شلائه سؼادتي  وال مل وامطموح، ا 

 والدي امغالي.

لى الذين كاهوا  شجرة ال خوة امتي كطفت منها ثمار الحة الخامص الذين ا 

 .زرغوا ال مل ورمهوا الاتتسامة ػلى وجهيي اخواني وأ خواتي

لى أ ول لى شريكي حفظه الله وأ دامه، وا   .دي هرهمم اللها 

 وزدني ػومتني، بما واهفؼني ًنفؼني ما ػومني انوهم لله، بالحمد امكلام وأ ختم

 .ػويكم وامسلام .ػوما انوهم

 مؼلودي هوثر

 



هداء  ا 
 

الحمد لله الذي وفق وأ ػان وشكرا له ػلى ثوالي ثوفيله وامطلاة وامسلام 

 وامسلام.ػلى خير ال نام وخاتمة ال هخياء ػويه أ فضل امطلاة 

 أ ما تؼد

ومكل تداًة نهاًة وهاهي امس نوات كد مرت والحلم ًتحلق فانوهم لك 

ذا رضيت ولك الحمد تؼد امرضا، ل هم  الحمد كدل امرضا ولك الحمد ا 

 وفلتني ل تمام هذا امؼمل واميوم أ رفع كدؼتي جكل فخر وأ هذي هذا امؼمل.

لى الد لى املدوة واموفاء، ا  لى هحع الحنان وامؼطاء وا  رة اهميينة اموالدين ا 

 امكريمين أ طال الله في عمرهما وامدهما بامطحة وامهناء.

لى اخوتي  الذين ثلامهت مؼهم أ جمل الذهريات وثذوكت مؼهم وأ خواتي وا 

 .أ جمل انوحظات

له وامتفوق هدفه واهتميز سخيله لى كل من كان امنجاح طرً  .وا 

 

هرام  نة ا   طاهري زً
 

 



 ممخص الدراسة: 
الكشف عن انعكاس القيادة التنظيمية عمى اليوية المينية لمعامل  إلىالدراسة الحالية  تيدف

، ودلك من خلال الإجابة من جية، وانعكاسيا عمى مركزه كفاعل اجتماعي من جية أخرى
 عمى الأسئمة التالية: 

التنظيمية في تشكيل اليوية المينية ما ىي أىم العوامل التي تساىم في تعزيز دور القيادة 
 لأساتذة التعميم الثانوي؟

كيف يساىم التواصل الفعال بين القيادة التنظيمية وأساتذة التعميم الثانوي في تعزيز اليوية 
 المينية؟

ما ىي أىم أساليب التحفيز التي يمكن لمقيادة التنظيمية استخداميا لتعزيز اليوية المينية 
 الثانوي؟لأساتذة التعميم 

وللإجابة عمى ىذه التساؤلات تم استخدام المنيج الوصفي بالاستعانة بأداة الاستبيان الموزع 
أستاذ من أساتذة التعميم الثانوي بثانوية أحمد قصيبة بالأغواط  23عمى عينة مكونة من 

 لنتوصل في الأخير إلى النتائج التالية: 
مرتبطاً بشكل إيجابي مع شعور أقوى باليوية أن الاتصال الواضح والموجو من القيادة كان 

المينية والولاء. عبر أعضاء ىيئة التدريس الذين شعروا أن الإدارة تستمع بشكل فعال وتعزز 
قنوات الاتصال المفتوحة عن مستويات أعمى من الانتماء والرضا تجاه المدرسة. بالإضافة 

رفون بمساىماتيم وأن أىدافيم متوافقة إلى ذلك، أعضاء ىيئة التدريس الذين شعروا بأنيم معت
مع أىداف المؤسسة أظيروا ىوية مينية أكثر إيجابية. وأفاد الذين شعروا بأن ىناك فرصًا 

 .لمنمو الميني بأن القيادة ليا تأثير أكبر عمى ىويتيم
 : اليوية المينية، القيادة التنظيمية، التحفيز، التواصل الفعال.الكممات المفتاحية

  



Abstract: 

 The current study aims to investigate the impact of organizational leadership on 

the professional identity of educators on one hand, and its reflection on their 

social role efficacy on the other hand, by addressing the following questions: 

1. What are the key factors contributing to enhancing the role of 

organizational leadership in shaping the professional identity of secondary 

school teachers? 

2. How does effective communication between organizational leadership 

and secondary school teachers contribute to enhancing professional 

identity? 

3. What are the main motivational methods that organizational leadership 

can use to enhance the professional identity of secondary school teachers? 

To answer these questions, a descriptive approach was employed using a 

questionnaire distributed to a sample of 32 teachers from Ahmed Kesiba 

Secondary School in Laghouat. The study concluded the following: Clear and 

directed communication from leadership was positively associated with a 

stronger sense of professional identity and loyalty among teaching staff, who felt 

that the administration effectively listens and promotes open communication 

channels resulting in higher levels of belonging and satisfaction towards the 

school. Additionally, teaching staff who felt recognized for their contributions 

and aligned their goals with those of the institution demonstrated a more positive 

professional identity. Those who perceived opportunities for professional 

growth indicated that leadership has a greater impact on their identity. 

Keywords: professional identity, organizational leadership, motivation, 

effective communication. 
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 مقدمة: 
أمرًا بالغ  الثانوياتداخل  المينيةيُعتبر دور القيادة في تشكيل الديناميات التنظيمية واليويات 

بين المعممين  المينيةالأىمية. تؤثر التفاعلات بين ممارسات القيادة وزرع اليويات 
والموظفين ليس فقط عمى تماسك المؤسسة التعميمية بل أيضًا عمى نتائج الطلاب وفعالية 

فيم ىذه العلاقة أمر بالغ الأىمية لتعزيز بيئات تسمح للأىداف و المدرسة بشكل عام. 
 .ارتباطيالتنظيمية واليويات المينية الفردية بالازدىار بشكل 

التي تضم المديرين ورؤساء الأقسام والفرق الإدارية، العنصر  تشكل القيادة التنظيميةإذ 
متماسكة داخل المؤسسات التعميمية. تمعب  مينيةالأساسي لإنشاء والحفاظ عمى ىوية 

طارات اتخاذ القرارات واستراتيجيات الاتصال، دورًا  ممارسات القيادة، مثل تحديد الرؤية وا 
المختمفة داخل المدارس إلى أدوارىا ومسؤولياتيا  حيويًا في تشكيل كيفية نظر وحدات العمل

وأغراضيا الجماعية. ىذه الممارسات لا تؤثر فقط عمى الييكل التشغيمي لممؤسسة بل تساىم 
 .أيضًا في تشكيل ىوية مشتركة تحدد ميثاق ورسالة المدرسة

لتي يتولاىا تمخص اليوية الوظيفية داخل المدارس الأدوار والمسؤوليات واليويات المينية او 
المعممون والموظفون داخل الأقسام أو الوحدات الوظيفية الخاصة. تؤثر ىذه اليوية عمى 
القيم والتوقعات المينية التي ىي في جوىرىا جزء من الميدان التعميمي وتعتمد بشكل سياقي 
 عمى الإطار التنظيمي لممدرسة. كيفية تسيير القادة ليذه اليويات والتفاوض عمييا تؤثر
بشكل كبير عمى التماسك التنظيمي والتعاون، وفي النياية عمى جودة التجارب التعميمية التي 

 .تقدم لمطلاب
تركز الدراسات الحالية غالبًا إما عمى أنماط القيادة أو ثقافة المؤسسة بشكل منفصل، و 

لمتنوعة. عبر السياقات التعميمية ا المينيةمتجاىمة التفاعلات المعقدة التي تشكل اليويات 
تعد معالجة ىذه الفجوة أمرًا ضروريًا لمنيوض بفيمنا لكيفية تحسين ممارسات القيادة لتعزيز 

بانسجام مع الأىداف التنظيمية  المينيةبيئات شاممة ومدعومة حيث تتماشى اليويات 
 .الأوسع

ية ييدف ىذا البحث إلى استكشاف وتوضيح العلاقة المتعددة الأوجو بين القيادة التنظيم
يسعى إلى كشف الآليات التي تؤثر بيا القيادة عمى  إذواليوية الوظيفية داخل المدارس. من 

سيتم الحصول عمى و تشكيل وصيانة وتطور اليويات الوظيفية بين المعممين والموظفين. 



 ب‌

رؤى تعزز الممارسات الأفضل في القيادة التعميمية وتطوير المؤسسات، مما يعزز الفعالية 
 .العامة لممدارس في المشيد التعميمي المعقد الحالي والاستدامة
يسعى ىذا البحث إلى المساىمة في الفيم النظري والتطبيقي في القيادة التعميمية، و 

مقدمًا رؤى قيمة حول كيفية استغلال استراتيجيات القيادة لتعزيز اليويات الوظيفية المتماسكة 
وسيتم ، لأىداف الجماعية وتحسين نتائج الطلابالتي تمكِّن المعممين والموظفين من تحقيق ا

ذلك عن طريق جمع المعمومات النظرية من أدبيات وكتب ودراسات سابقة والبيانات الكافية 
 حول متغيرات البحث لدراستيا بشكل دقيق وفق منيجية عممية مدروسة وقسمت الدراسة إلى:

للإطار المنيجي لمدراسة أما الفصل الأول فقد خصص مقدمة وأربعة فصول وخاتمة، 
من أىداف لمدراسة وأىمية والمفاىيم والمصطمحات  ويتكون من إشكالية الدراسة واعتباراتيا

ودراسات سابقة، أما الفصل الثاني: فقد خصصنيا لمقيادة التنظيمية، وتطرقنا فيو إلى مفيوم 
طيا، وصفات القائد الجيد، القيادة التنظيمية وتاريخيا والنظريات الاجتماعية المفسرة ليا وأنما

وأىمية القيادة التنظيمية، أما الفصل الثالث والمخصص لميوية المينية، فقد تطرقنا فيو 
مفيوميا وأىميتيا وتصنيفاتيا وأبعادىا ومحدداتيا والنظريات المفسرة ليا، أما الفصل الرابع 

جتمع البحث والعينة إلى المنيج المتبع ، موالمخصص لمدراسة الميدانية فقد تطرقنا فيو 
وخطوات اختيارىا ومجالات الدراسة المكانية الزمنية والبشرية، والأدوات العممية لمبحث 

عرض وتحميل النتائج ومناقشتيا في ضوء فرضيات الدراسة والاستنتاج العام و وشروطيا 
 .لمبحث

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة

4 

 الإشكالية: -1
في سياق التحولات السريعة في مجال التعميم، يظير الارتباط الوثيق بين التحولات العامة 
واليوية المينية لأساتذة التعميم الثانوي عمى وجو الخصوص. يشكل التطور التكنولوجي 
عنصرًا أساسيًا في ىذا السياق، حيث تفرض التقنيات الجديدة تحديات تطمب من القيادة 

الييئة التدريسية نحو اكتساب ميارات جديدة وتبني أساليب تدريس مبتكرة.  التنظيمية إرشاد
يظير القادة التنظيميون القدرة عمى توجيو الأساتذة نحو مستقبل التعميم من خلال تحديد 

 .الأىداف الاستراتيجية وتقديم الدعم اللازم لتبني التكنولوجيا بفعالية
تياجات الطلاب، مما يعزز أىمية تكامل القيادة تشيد التغيرات الاجتماعية تنوعًا في اح

التنظيمية مع ىذا الواقع. يتعين عمى القادة تحفيز أساتذة التعميم الثانوي لاستخدام أساليب 
تدريس متنوعة تمبي احتياجات طلاب متنوعين اجتماعيًا وثقافيًا. بفضل ىذا التكامل، يمكن 

تكتسب قوة إضافية من خلال التأقمم مع تطورات لميوية المينية لأساتذة التعميم الثانوي أن 
 .البيئة التعميمية

تتسمل الضغوطات الاقتصادية كعامل آخر يؤثر عمى اليوية المينية. يتعين عمى القادة و 
التنظيميين أن يكونوا مبدعين في إيجاد حمول تنظيمية واقتصادية لتحسين جودة التعميم 

اعل الإيجابي بين القيادة وأساتذة التعميم الثانوي، بموارد محدودة. ىذا يمكن أن يعزز التف
 .حيث يشعرون بدعم قوي يعزز ىويتيم المينية ويعزز إلياميم لمتحديث المستمر

وبالإضافة إلى ذلك، يجسد دور القيادة التنظيمية أىميةً كبيرة في بناء الروح المؤسسية 
ل تعزيز التعاون والتواصل، وتشجيع التفاعل الإيجابي بين أعضاء ىيئة التدريس. من خلا

يمكن لمقادة التنظيميين خمق بيئة عمل إيجابية تعزز الروح الجماعية والتفاني في ميمة 
تحسين جودة التعميم. تشكل ىذه الروح المؤسسية عنصرًا أساسيًا في بناء اليوية المينية 

مشروع تحسين التعميم لأساتذة التعميم الثانوي، حيث يشعرون بالانتماء والفخر بالمساىمة في 
 .وتطوير ميارات الطلاب

وفي ىذا السياق، يسيم تحديد توقعات واضحة من قبل القيادة التنظيمية في تعزيز استقرار 
اليوية المينية. عندما يكون ىناك فيم واضح لمعايير الأداء والمسؤوليات المتوقعة، يشعر 

وتحقيق الأىداف المحددة. ىذا التوجيو  أساتذة التعميم الثانوي بالتحفيز لتقديم أداء متميز
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والوضوح يساىمان في تعزيز ثقتيم في أدوارىم وتقدير الجيد المبذول، مما يؤثر بشكل 
 .إيجابي عمى ىويتيم المينية

يتجمى الترابط الوثيق بين التحولات العامة في مجال التعميم واليوية المينية في الأخير 
ل ديناميكي، حيث يمثل القادة التنظيميون الركيزة الأساسية لأساتذة التعميم الثانوي في تفاع

التي تدعم تكامل ىذين الجانبين. تحقيق التوازن بين متطمبات التحول واحتياجات أعضاء 
 .ىيئة التدريس يسيم في تعزيز فعالية التعميم وتعزيز روح الالتزام الميني

ل التحولات العامة واليوية المينية كل ىذا يبرز الدور الحيوي لمقيادة التنظيمية في تكام
لأساتذة التعميم الثانوي، وىو مفتاح لتحقيق نجاح واستدامة في مواجية التحديات المتنوعة في 

 .مجال التعميم
وتثير دراستنا مجموعة من التساؤلات اليامة حول دور القيادة التنظيمية في تشكيل اليوية 

ا ىي أىم العوامل التي تساىم في تعزيز دور القيادة المينية لدى أساتذة التعميم الثانوي، فم
 التنظيمية في تشكيل اليوية المينية لأساتذة التعميم الثانوي؟

 :التساؤلات الجزئية 
كيف يساىم التواصل الفعال بين القيادة التنظيمية وأساتذة التعميم الثانوي في تعزيز اليوية 

 المينية؟
يمكن لمقيادة التنظيمية استخداميا لتعزيز اليوية المينية ما ىي أىم أساليب التحفيز التي 

 لأساتذة التعميم الثانوي؟
 الفرضيات:-2

  :الفرضية العامة 
إذا نجحت القيادة التنظيمية في تنفيذ استراتيجيات فعّالة لمتواصل، والتحفيز، في بيئة التعميم 

 .لتعميم الثانويالثانوي، فإن ىذا سيؤدي إلى تعزيز اليوية المينية لأساتذة ا
 :الفرضيات الجزئية 
التواصل الفعّال يسيم في تعزيز اليوية المينية والولاء لممؤسسة بقيام القيادة التنظيمية  -

 .التعميمية
 .اعتماد القيادة التنظيمية استراتيجيات تحفيز فعالة، يعزز اليوية المينية -
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 دوافع اختيار الموضوع:-3
 سة يكون بدوافع ذاتية متعمقة بالميول الشخصيةالمدر ختيار أي موضوع ووضعو محل اإن 

 لمباحث، وأخرى موضوعية متعمقة بالميول العممية، وكلاىما يعمل عمى توطيد صمة الباحث
 :وعموما تكمن دوافع اختيار ىذا الموضوع في النقاط التالية بموضوعو

 :الدوافع الذاتية-أ
 .تنظيم وعمل الاجتماعارتباط موضوع البحث بتخصص عمم  -
 .ظيمية واليوية المينيةنالت القيادةالرغبة الذاتية في دراسة موضوع  -
 .ستو والتعمق فيو أكثراوتوجيو ىذا البحث نحو محاولات أخرى لدر  الانتباهلفت  -
 : الدوافع الموضوعية-ب
 .التنظيمية واليوية المينية معا القيادةقمة الدراسات العممية التي تناولت موضوع  -
 .فيم كيفية تحسين ىوية المعممين يسيم في تحسين جودة التعميم محاولة-
نحو تحقيق أىداف  الأساتذةالضوء عمى أىمية القيادة التنظيمية في تحفيز وتوجيو  تسميط-

 .ةمينيىويتيم الالتعميم وتطوير 
لي تحسين اليوية المينية لممعممين وبالتاعمى تأثير الكيف يمكن لمقيادة التنظيمية تفسير -

 .التفاعل المجتمعي مع مؤسسات التعميم
 أىداف الدراسة: -4

ترتبط قيمة الدراسة الحالية بقيمة الأىداف التي تسعى إلييا وتريد تحقيقيا، وعموما، فإن 
براز العلاقة بين متغيراتيا، والوصول إلى نتائج،  اليدف من أي دراسة ىو تقصي أسبابيا، وا 

المنيجية التي تؤطر ىذا البحث تكون الدراسة الحالية بصدد وبحسب الإشكالية النظرية و 
 :الوصول إلى الأىداف التالية

 التعرف عمى أبعاد القيادة التنظيمية داخل ثانوية أحمد قصيبة الأغواط. -
الكشف عن انعكاس القيادة التنظيمية عمى اليوية المينية لمعامل من جية، وانعكاسيا  -

 .من جية أخرىعمى مركزه كفاعل اجتماعي 
 محاولة تقديم صورة عن واقع القيادة التنظيمية، وارتباطيا باليوية المينية لدى الأساتذة. -
زيادة الوعي، والمعرفة عن أىمية القيادة التنظيمية، ودورىا في نجاح المؤسسات التعميمية  -

 .واستمرارىا
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 أىمية الدراسة:-5
لإمكانيات والفعاليات نحو تحقيق أىداف عامة إن الدور الأساسي للإدارة يتحدد في توجيو ا

براز اقتران القيادة التنظيمية باليوية المينية  لموصول لمتنمية الشاممة لممجتمع بصفة عامة، وا 
في تحقيق التطور بصفة خاصة، وعمى ىذا الأساس يمكن القول أن أىمية ىذا الموضوع 

 :تكمن في النقاط التالية
 .ظيمية في تشكيل اليوية المينية لدى فئة العمالتحميل أىمية القيادة التن-

إرتباط متغير القيادة التنظيمية باليوية المينية، التي تحمل معيا طرق وميكانيزمات  -
 .تنظيمية جديدة في الحقل السوسيولوجي

دراسة القيادة التنظيمية واليوية المينية باعتبارىما من المفاىيم الحديثة في أدبيات التنظيم  -
 .فسيرىا وفقا لنظريات سوسيولوجيةوت

ويحظى البحث في ىذه الدراسة بأىمية مجتمعية كبيرة، حيث أن تنمية الموارد البشرية لأي 
مجتمع تعتمد في الأساس عمى إدارة تنظيمية متطورة، وقادرة عمى تفعيل إمكاناتيا بالشكل 

 .المطموب
 .واقع الأستاذ في المدرسة الجزائرية، ومدى تأثره بالقيادة التنظيمية والمحيط السوسيوميني -
 مفاىيم الدراسة:-6

ت، تعبر عن مفاىيم تحمل دلالات مختمفة، لذلك اسة الحالية من متغير ار ديتكون عنوان ال
بيا  الالتزامعمى أي باحث تحديد مفاىيمو بالمعنى المقصود من كل متغير، والتي يتم  وجب
 .مراحل البحث في

 ويعد تحديد المفاىيم عنصرا أساسيا لو دور ميم في الدراسات السوسيولوجية عن طريقيا يتم
 =نحو الفكرة التي يريد الباحث إيصاليا، وتتمثل مفاىيم ىذه الدراسة فيما يمي توجيو البحث

 القيادة التنظيمية:مفيوم -6-1
  :القيادة 

العرب لابن منظور= "القود"= نقيض السوق= يقود الدابة من أماميا ورد في لسان لغة: -أ
 1ويسوقيا من خمفيا.

                                                           
 .6:3، ص 7>>4، المجمد الثامن، دار المعارف، مصر، ان العربسلابن منظور، - 1
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 عمل أداء بيدف الآخرين في التأثير مميةع ىي= "القيادة أن فيدلر يرى اصطلاحا:-ب
 عمل أنجاز عمى الجماعة أعضاء بتوجيو ما شخص يقوم أن العممية ىذه وتتطمب. مشترك
 أعضاء إقناع يحاول قد أو الإذعان، لفرض مركزه قوة يستخدم قد فالقائد لذلك. معين

 1".أوامره بتنفيذ جماعتو
 حتى الناس، من جماعة في التأثير الى يؤدي الذي النشاط ذلك" =بأنيا القيادة تيد ويعرف
  2."مرغوب ىدف تحقيق أجل من جميعاً  يتعاونوا

مقيادة أنيا ىي تمك القدرة عمى ل التعريف الإجرائيومنو تصل الدراسة إلى وضع  إجرائيا:-ج
توجيو الأفراد لتحقيق المطموب منيم من خلال عممية الإقناع وىي محصمة لمتفاعل بين 

 سمات القائد والأتباع وخصائص المينة.
 التنظيم: 

أما  3من مصدر نظم، ينظم، تنظيم العمل، ترتيبو وتدبيره ليأخذ نسق معين. :لغة-أ
تنظيما،" ومنيا كممة "التنظيم" يقصد بيا ترتيب " ينظم"،" "نظم"، المصطمح العربي فيو

 4.في صورة منطقية معقولة الأمور ووضعيا
يعرف التنظيم حسب مصطمحات التنظيم والإدارة بأنو= ىو الذي يتقرر من  :اصطلاحا-ب

العلاقة التي ترسميا الإدارة بين العاممين بموجب الخرائط التنظيمية  الإدارة العميا، أي
رة امديري الإدارات المختمفة بعضيم ببعض أو بين الإد وغيرىا، كالعلاقات الرسمية بين

 5.والعاممين
 في نموذجو المثالي البيروقراطي أن التنظيم يرتبط بقواعد وظيفية ماكس فيبر أكدكما 

 وركز عمى التنظيم الرسمي الذي يمثل التصرفات بناء عمى نسق مستقر نسبيا من القواعد،
 6.تحكم، وتنظم قرارات الفرد وأعمالو ائح التيوالمو 

                                                           
 .>5، ص  5>>4، مكتبة غريب، القاىرة، مصر، السموك القيادي وفعالية الإدارةشوقي محمد فرج، - 1
 .89، ص ;>>4دار السلاسل، الكويت،  الدافعية في مجال العمل،عسكر عمي،  - 2
 .67، ص 5336، منشورات عشاش، الجزائر، عجم الكنزي العربيم - 3
 .8، ص 5336قسنطينة، 4، دار العربي، ط ،فعالية التنظيمات تشخيص وتطويربوفمجة غياث=  - 4
 .579، ص 5348، ديوان المطبوعات الجامعية، القيم الثقافية وفعالية التنظيماتبوفمجة غياث=  - 5
 .67، ص5339، مخبر عمم اجتماع الإتصال، قسنطينة، عمم الإجتماع التنظيمرابح كعباش=  - 6
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تقام وفقا لنموذج بنائي معين لكي  وحدات إجتماعيةالتنظيم  = " تالكوت بارسونزوحسب 
 1."يحقق أىداف محددة

ىو تنسيق بين الذي لمتنظيم و  التعريف الإجرائيومنو تصل الدراسة إلى وضع  إجرائيا:-ج
وعلاقاتيم المترابطة، و تحديد الحقوق والواجبات،  التي يشغمونيا الأفراد، والأدوار

عممية إدارية تيتم بتجميع الميام،  التي يتمتعون بيا، أي ىو والمسؤوليات، وكذلك السمطة
 والأنشطة المراد القيام بيا لتحقيق أىداف محددة.

 القيادة التنظيمية:
أن القيادة مصطمح اكثر محدودية من الإدارة وذلك أن  يرى ىوارد كارليسل اصطلاحا:-أ

الإدارة تتضمن كل العمميات المرتبطة بتحقيق المؤسسة لأىدافيا، وىي التخطيط والتنظيم 
والتوجيو والمتابعة، في حين أن القيادة تعتبر وظيفة اشرافية فرعية من وظائف الإدارة إلا أنو 

التي يجب أن تؤدى لجعل التنظيم ناجحا، فإن القيادة  إذا كانت الإدارة تعتبر معرفة الأشياء
تتمثل في جعل الآخرين يؤدون ىذه الأشياء بنجاح من خلال الاستراتيجيات التي يضعيا 

 2القائد لتفعيل ونجاح المؤسسة.
وتعرف أنيا عممية التأثير الذي يمارسو الفرد القائد عمى الآخرين الذين يمثمون التابعين أو 

ن خلال توجيو سموكيم ومشاعرىم في إطار التفاعل الاجتماعي والعلاقات المرؤوسين م
 3والتفاعلات الاجتماعية.

لقيادة التنظيمية ىي عممية التأثير عمى انفيم أن السابقة  التعريفاتمن خلال  إجرائيا:-ب
ىي مزيج من الميارات والصفات والسموكيات . الأفراد داخل المنظمة لتحقيق أىداف مشتركة

 .التي تمكن القائد من إليام وتوجيو وتحفيز أعضاء الفريق لمعمل بكفاءة وفعالية
 اليوية المينية:-6-2

 :اليوية 
 4.مشتقة من الفعل ىوى، ىوة، واليوية تصغير ىوة، وقيل= اليوية بئر بعيدة الميواة :لغة-أ

                                                           
 .;5نفس المرجع، ص - 1

2
 - Howard M. Carlisle, Management Essentials: Concepts for Productivity and Innovation, 

Édition 2, Science Research Associates, 1987, p154. 
، :>>4 ، المنظمة العربية لمعموم الإدارية، مصر،تنمية ميارات القيادة والسموكية تدريبات وأنشطةأحمد صقر عاشور، - 3
 .4:8ص

 .6:7، دار صادر، بيروت ، ص لسان العربابن منظور=  - 4
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 بأنو ىو واليوية مصدر صناعي من كممة ىوة لمدلالة عمى الشيء ىو ىو، وليس غيره، أو
 1.شيئا آخر، وىي الذات الثانية من خلال تغير أحواليا مثل ىوية الأنا ىو لم يصر

فاليوية ىي= الحقيقة المطمقة المشتممة عمى  "الجرجاني" حسب تعريف :اصطلاحا-ب
 2.الشجرة في الغيب المطمق الحقائق اشتمال النواة عمى

 عن الأغيار، وىي تقمل الترادف عمى واليوية أيضا ىي= الأمر المتعمق من حيث إمتيازه
 الذي يطمق عميو باسم الموجود إلا أنيا ليست تطمق عمى الصادق ، وىي أيضا من المعنى

 3.الألفاظ المنقولة
لميوية أنيا  تعريف إجرائيإلى دراستنا السابقة تصل  التعريفاتمن خلال  إجرائيا:-ج

وفرديتو، وعلاقاتو مع الجماعات وتميزه التي تعبر عن شخصية الفرد وذاتو  مجموعة السمات
 .بالديناميكية عن غيره وتتصف اليوية

 لمينةا: 
والمينة ىي  4،جمع مين أي ما يزاولو المرء من عمل ويستمد منو أسباب عيشو :لغة-أ

أي أن المينة ىي وظيفة يزاوليا الفرد لكسب قوت  مين، معج العمل، العمل والحذق في
 5.عيشو

تعرف المينة أنيا = وظيفة يشغميا الفرد في أي مجال غير الأعمال اليدوية  :إصطلاحا-ب
 6.وأن ىذه الوظيفة ىي وظيفة خدمات في مجال معين يسمى بالحرفة، ما التي لا يقع في
 أنيا= نظام يشتمل "معجم مصطمحات الخدمة الإجتماعية والعموم الإجتماعية" كما تعرف في

والميارات، والتقنيات، والمعارف والمعتقدات، يمثميا أو يتمسك بيا عمى مجموعة من القيم 
الناس وتصبح سائدة ومتعارف عمييا فيما بينيم، كما تستخدم لتمبية احتياجات  مجموعة من

 7.اجتماعية
                                                           

 .4:7، ص ;533القاىرة، 4، دار الكتاب، ط ،معجم الفمسفةمحمد يعقوبي=  - 1
 .549، دار الفضيمة ، القاىرة، ص معجم التعريفاتمحمد الجرجاني=  - 2
 .:99، ص5338القاىرة، 8، دار قباء الحديثة، ط ،المعجم الفمسفيمراد وىبة=  - 3
 .64>ص 5338، بيروت، ، 8، دار العموم، ط عربي-عربي :الطلاب معجم - 4
 .;>8، ص;533عنابة، ،4،، دار العموم، ط عربي عربي-قاموس المنارعيسى مومني=  - 5
 .96، ص5346، عمان، 4، دار الراية، ط التدريب الميني : عثمان فريد رشيدي - 6
 .:49، ص5339، دار المناىج، الأردن، معجم مصطمحات الخدمة الإجتماعية والعموم الإجتماعية :عبد العزيز عبد الله الدخيل - 7
 .:49ص
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 يعرف المينة أنيا= مجموعة أنشطة تتركز حول دور "قاموس مصطمحات عمم الإجتماع" أما
 ير الحاجيات الأساسية لمحياة، ويطمق المصطمح عمى الأعمالإقتصادي تستيدف ضمان توف

 1.بالميادين التجارية والفنية التي تتم
 تعريف إجرائيمن خلال التعاريف السابقة تصل الدراسة الحالية إلى وضع  إجرائيا:-ج

يحقق للإنسان متطمبات استمراره، وىي مجموعة من الأعمال تتطمب  لممينة ىي نشاط
خلال ممارسات تدريبية، إضافة إلى أنيا نمط من العلاقات  الفرد من معينة، يؤذيياميارات 

 . موقعو ضمن التدرج الإجتماعي في المجتمع الإنسانية تجمع خبرات في العمل وتحدد لمفرد
 :اليوية المينية-
التي  في كتابة "العمل" أنيا الطريقة" رونو سانسوليو"اليوية المينية كما يعرفيا اصطلاحا:-أ

سائيا أو مجموعات أخرى، ؤ تتماىى بيا المجموعات المختمفة في العمل مع أقرانيا، ور 
 وتستند

اليوية في العمل عمى تمثيلات جماعية متميزة، وبناء جيات فاعمة في أعمال النظام 
 2الاجتماعي.

 العملمكان  فمفيوم اليوية المينية يشير إلى ثلاث مستويات تتمثل في" كاترين بارود" أما
 3.الذي يعيشو الفرد، علاقات العمل والمسارات الوظيفية الشخصية وتصورات المستقبل

 جرائيالإالتعريف من خلال التعريفات السابقة تصل الدراسة الحالية لوضع  إجرائيا:-ب
إرتباط الفرد العامل بمجموعة من المبادئ والقيم والمعايير، التي  التالي لميوية المينية بأنيا

العمل، وأنو صار جزءا منيا، وشعوره بالإنتماء إلى  بالإندماج في جماعة من خلاليا يشعر
وكيف ينظر إليو من قبل زملائو داخل . عممو ولو مكانة مينية، وبالتالي فيي تصوره لذاتو

 .المؤسسة وخارجيا يزاوليا، ومن خلال الأدوار التي يقوم بيا داخل وخارج المينة التي
 التواصل الفعال: -6-3
 ،جرانيثي وصل وىو خالف الفصل والصدر الثلامالمغة مشتق من ال يالتواصل ف لغة: -أ

ويشيد ليذا شيء آخر،  نبينو وبيالشيء وصلا وصمة أي قمت بو، أو  نقول= وصمت
                                                           

 .549، ص5336دار مدني، د.م،  مصطمحات عمم الإجتماع، :فاروق مداس - 1
2 - Ivan sainsaulieu et M.p : identité au travail-identités professionnelles, in traduction au dossier, 

2018- https://journals .opending .org. p 75. 
3
 - Catherine : professionnalisation des étudiants infirmiers et construction identitaire, doctorat 

sciences de bordeau, univ .bourdeau ll,2013,p 103. 
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م نَا وَلَقَد   المعنى ما جاء في القرآن الكريم= " لَ  وَصَّ الأنبياء ي وصمنا ذكر أ 1"لَيُمُ ال قَو 
. واتصل الشيء بالشيء لم ينقطع عنو وما أي أتبعنا بعضو بعضا، وأقاصيص من مضى

بينميا وصمة والجمع وصل، يقال وصل فلان رحمو يصميا صمة. وبينيما وصمة أي اتصال 
 2وذريعة.

عرفو شارل كولي بأنو= "الميكانيزم الذي بواسطتو توجد العلاقات الإنسانية اصطلاحا: -ب
إنو يتضمن كل رموز الذىن مع وسائل تبميغيا عبر المجال وتعزيزىا في الزمان،  وتتطور"،

ويتضمن أيضا الوجو وىيئات الجسم والحركات ونبرة الصوت والكممات والكتابات 
، والقطارات، والتمغراف، والتمفون، وكل ما يشممو آخر ما تم في الاكتشافات في والمطبوعات

 3.المكان والزمان
ىو تبادل المعمومات والأفكار والمشاعر وفي إطار دراستنا التواصل الفعال  إجرائيا: -ج

بشكل واضح ومباشر بين الأستاذ والإدارة، بيدف تحقيق الأىداف المشتركة وتحسين سير 
استخدام لغة واضحة ومباشرة، وتجنب المصطمحات يتضمن  .العمل في المؤسسة التعميمية

ظيار اىتمو  ،الغامضة أو المعقدة ه محاولة فيم وجية نظر  ر،ام حقيقي بما يقولو الطرف الآخا 
ظيار الاحترام لمشاعره واحتياجاتو  .الوفاء بالوعود والتزامات، والتصرف بنزاىة وأخلاقية، و وا 

تحسين من أجل المساىمة، في  .بشكل منتظم وتوفير قنوات مفتوحة لمتواصلمعو التواصل و 
، وكذا تعزيز الرضا الوظيفي لدى المعممين، و لابالتعميمي والتحصيل الدراسي لمط الأداء

تحقيق الأىداف ، و تطوير ميارات المعممين المينية، و خمق بيئة عمل إيجابية وتعاونية
 .المشتركة لممؤسسة التعميمية

 التحفيز: -6-4
تعود كممة الحوافز إلى مادة حفز في المغة، وىي بمعنى دفعو من خمفو وأسرع وتييأ لغة: -أ

 4فيو واستعد.لممضي 

                                                           
 .84سورة القصص، آية = - 1
 5755، ص :533، مطبعة سايس،  فاس، المغرب، نظرية التواصل والمسانيات الحديثةرايس نورالدين،  2
، دار الخطابي لمطباعة والنشر، المغرب، 43->التربية، عدد ، سمسمة عموم معجم عموم التربيةعبد المطيف الفارابي وآخرون، - 3

 .76، ص 7>>4
 .545، ص :533، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي، - 4
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عرفيا برسمون وستاير بأنيا "شعور داخمي لدى الفرد، يولد فيو الرغبة لإتخاذ  اصطلاحا: -ب
 1نشاط أو سموك معين ييدف منو الوصول إلى تحقيق أىداف محددة".

التي  التحفيز بقولو ىو توافر المنافع والحوافز الكافية لجذب الفردتوماسون  وأيضا وصف  
لمحصول عمى تمك المنافع. ولو نظرنا لمحوافز من حيث الإعتقاد  تدفعو لبذل الجيد

والإدراك، وبين الإدارة التي تتمثل بالحاجات والرغبات، وبين القدرة وتحريك السموك فإنو إذا 
أدرك الأفراد في المنظمة أن في بيئة العمل حوليم عوامل يستطيعون الحصول عمييا لإشباع 

نياض قدرتيم وسموكيم نحو ىذه العوامل التي تعرف حاجاتيم ورغباتيم، أدى إلى إ
  2.بالحوافز

ىو مجموعة من الممارسات التي تتبعيا الإدارة لتعزيز شعور إذن فالتحفيز  إجرائيا: -ج
الأستاذ بالتقدير والانتماء، وتشجيعو عمى بذل المزيد من الجيد، وتحسين أدائو الميني، 

يتضمن تقدير ، و عمى تشكيل اليوية المينية لممعمم وذلك في إطار تأثير القيادة التنظيمية
نجازاتو بشكل عمني وخاصه جيود تاحة الفرصة  تقديم مكافآت مناسبة للأداء المتميزو  .وا  وا 

تقديم المساعدة والدعم في مواجية ، و توفير بيئة عمل إيجابية وداعمة، و تطور المينيلم
تاحة فرص لتبادل الخبرات والتجارب بي، و التحديات تحديد أىداف ، بالإضافة إلى ن المعممينا 
 .وتقديم التغذية الراجعة ءداالأمتابعة  .واضحة

 الدراسات السابقة: -7
تعتبر الدراسات السابقة العنصر الأساسي الذي يركز عميو الباحث، لتعرفو عمى جوانب 

 مختمفة
المشابية ليا، من لدراستو، وتعنى الدراسة الحالية بحسب عنوانيا، بتحميل عدد من الدراسات 

والمسح الواسع،  الاستطلاعومن خلال  .التنظيمية"، أو "اليوية المينية"القيادة " حيث متغيرىا
سة، لم يتم العثور امتغيري الدر  بحثا عن الدراسات ذات العلاقة المباشرة والتي تجمع بين

تغير، إما عن الم عمى دراسات جمعت بين المتغيرين بالرغم من وجود دراسات جزئية أحادية
الدراسة  عمييا اعتمدتالتنظيمية" أو "اليوية المينية" وربطيا بالمؤشرات والأبعاد التي القيادة "

                                                           
الاتصالات الفمسطينية من وجية نظر  تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركةحامد عبد الرزاق أبو شرخ، نادر - 1

 .>، ص 5343، رسالة مقدمة لنيل شيادة ماجستير، جامعة الأزىر، بغزة، مينالعام
 . ;44، ص 9;>4، دار القمم لمنشر، الكويت، بحوث في السموك التنظيميأحمد مصطفى تركي، - 2
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وأنو موضوع جديد وحديث  أن الموضوع الراىن لم يدرس بشكل كمي، افتراضالحالية إلى 
 .نسبيا

 الدراسات السابقة المتعمقة بمتغير القيادة التنظيمية: 
ى دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لد :" نور الدين بوراسالدراسة الأولى: 

، مذكرة تبسة -لمفوسفات جبل العنق بئر العاتر لمنجميامركب الدراسة ميدانية ب "العاممين
ة، محمد خيضر بسكر  لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع تنظيم وعمل في جامعة

2114. 
التنظيمية  إلى معرفة العلاقة الكامنة بين القيادة والثقافة سةالباحث من خلال ىذه الدراوتطمع 

في  ومعرفة دور القيادة في تنمية الثقافة التنظيمية وكذا التعرف عمى دور الثقافة التنظيمية
 . تحقيق النجاح لممنظمات الإدارية

 عراض بعض العمال عنإبالنسبة ليذه الدراسة اعتمد الباحث عمى العينة الطبقية نتيجة 
  وكان حجم العينة ىو الإجابة عن أسئمة الاستمارة وصعوبة المسح الشامل لمجتمع الدراسة،

عامل، واعتمد الباحث في جمعو لممعمومات عمى أداة الاستمارة والمقابمة والملاحظة 433
 .ائقوالوث والسجلات

 :النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر بينومن 
مما  إن تعامل القيادة الإدارية وتفاعميا مع العاممين يوفر الثقة والاطمئنان والمصداقية ليم،-

 .يساعدىم عمى التكيف والتأقمم مع البيئة الجديدة
مما  متسمسمة ومتواصمةالقيادة الناجحة ىي التي تجعل من العاممين حمقة مترابطة ومتزنة و -

 .يعزز الروابط والعلاقات بينيم
 إن القيادة الناجحة ىي التي تشمل العاممين لتحقيق أىداف المؤسسة دون مشاكل أو-

 .معوقات
 إن القيادة الناجحة ىي التي تبني علاقات جيدة تتسم بالتعاون والاحترام والمشاورة مما-

 يحس العامل بالرضا والمسؤولية
محمد قذيفة : " القيادة وعلاقتيا بالتكيف التنظيمي لمعامل " دراسة  :الثانيةالدراسة 

لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع مذكرة ميدانية ببمدية جبل أمساعد بمدينة المسيمة 
 .2117، جامعة المسيمة، تنظيم وعمل
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ل المؤسسة حاول الباحث من خلال ىذه الدراسة الوقوف عمى واقع القيادة الجماعية داخ
وكذلك الكشف عمى محددات بناء القيادة الاستشارية داخل الواقع الجزائري ومحددات القيادة 
الديمقراطية وكذلك الوقوف عمى أىمية القيادة داخل المؤسسة ومحاولة الوقوف عمى العراقيل 

 .التي تواجو الفئات الفاعمة أثناء التكيف مع جماعات العمل
عامل  68الدراسة تتكون من عمال بمدية جبل أمساعد والبالغ عددىم بالنسبة ليذه   العينة 

ونظرا لقمة مفردات المجتمع تم تطبيق أسموب الحصر الشامل من اجل إبراز خصائص 
استمارة عمى العمال من اجل ىذه الدراسة أما بالنسبة  68مجتمع الدراسة حيث تم توزيع 

وتوصمت ىذه الدراسة إلى جممة من  . لوصفيلممنيج المستعمل في ىذه الدراسة ىو المنيج ا
  : نذكريا النتائج بين

  .القيادة الجماعية تضمن التكيف مع الأفراد العاممين-
 .احترام شخصية العامل ليا علاقة بالاندماج الوظيفي -
   . الحوار اليادف البناء لو علاقة بالاستغراق الوظيفي -
القيادة الاستشارية تعمل عمى تفعيل التكيف مع قيم وأىداف المؤسسة من خلال رفع  -

  .مستوى القدرة للأفراد محل البحث وتمكينيم عمى تطوير أساليب العمل وتحمل المسؤولية 
إن حرية الاتصال بين المرؤوسين ضرورية لزيادة التكيف والأداء داخل المؤسسة وتعزيز  -

 سمية والغير رسمي.مختمف العلاقات الر 
إن أىداف المؤسسة تستند إلى قيميا التنظيمية وىذا يدل عمى اندماج العاممين وانغماسيم -

ومنو يمكن القول إن القيادة الديمقراطية تساىم في التكيف مع السياسات  ،في المؤسسة 
 التنظيمية من خلال تنفيذ الموائح والأنظمة.

رة ىادي :"نمط القيادة وأثره عمى التغيب العمالي" حميمة الساىل وخضالدراسة الثالثة: 
لنيل شيادة الماستر في عمم  مذكرة  ادرار،–دراسة  ميدانية بمجمع اليامل فرع المطاحن 

 .2118، الاجتماع تنظيم وعمل في ادرار
من خلال ىذه الدراسة إلى تحديد العوامل التي تساعد عمى تحقيق معدل  تينالباحث توتطمع

التغيب العمالي ومعرفة نمط القيادة الأكثر تأثير عمى ارتفاع أو انخفاض معدل التغيب 
 .العمالي ومحاولة تقميل من ىذه الظاىرة بفعل نمط القيادة الفعال
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ح الشامل نظرا لصغر حجم مفردات بالنسبة ليذه الدراسة اعتمد الباحث عمى المس العينة
عامل ،واعتمد عمى المنيج الوصفي ،واعتمد عمى أدوات جمع  79مجتمع الدراسة وىو 

  . المعمومات المتمثمة في الملاحظة والمقابمة والاستبيان
  :حيث توصل الباحث إلى جممة من النتائج نذكر من بينيا

لقيادية وقيادة فريق العمل المعتمدة من توجد علاقة معنوية بدرجة كبيرة بين الأنماط ا -
  .طرف القائد

وجود علاقة ارتباط بين التفويض والأنماط القيادة لان التفويض يعزز بشكل كبير الأنماط  -
 (.التحويمية–القيادية )التبادلية 

 .إن التحفيز المعتمد من طرف القادة يعزز بشكل كبير الأنماط القيادية التبادلية التحويمية -
 
 

 الدراسات السابقة المتعمقة بمتغير اليوية المينية: 
الدراسة الأولى: قيمي مامة، المحددات السوسيوثقافية للأستاذ الجامعي في تشكل اليوية *

المينية، رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع، تخصص عمم إجتماع 
الإنسانية والعموم الإسلامية، بجامعة المنظمات والمناجمنت، كمية العموم الإجتماعية و 

 .2115أدرار  -أحمد درارية
البحث عن المحددات الإجتماعية والثقافية للأستاذ الجامعي، ودورىا ىدفت ىذه الدارسة إلى 
منيج الدراسة الذي إعتمدت عميو الباحثة، والذي رأتو مناسبا أما  في تشكل اليوية المينية.

وصفي لقدرتو عمى تفسير موضوع الدراسة.كما إعتمدت عمى أكثر لدراستيا ىو المنيج ال
عمى الأساتذة  -وىو عدد الأساتذة الدائمين بجامعة أدرار-استمارة 7;6عينة بحث بتوزيع 

 بالجامعة.
أكدت ىذه الدراسة عمى ارتباط اليوية المينية بمفيوم الإنتماء، والجماعة، وتجارب الزملاء، 

وىو ما تسعى الدراسة الحالية لدراستو والكشف عنو، كما وأيضا التكيف مع محيط العمل، 
اشتركت ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في بعض أىدافيا، وىي إبراز تنوع العلاقات المينية 
وتمثلات الأطراف المتعامل معيا مع ىويتيم المينية داخل محيط عمميم، والتعرف عمى 

ومن خلال ما توصمت إليو ىذه الدراسة .لعملالسموكيات الصادرة عنيم، وتكيفيم مع بيئة ا
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من نتائج، يتبين أن اليوية المينية للأستاذ الجامعي تتأثر بعوامل سوسيولوجية وثقافية، 
كالجو السائد في الجامعة )المناخ التنظيمي(، وتشابو القيم والوظائف التي تحدد اليوية 

 1المينية للأستاذ الجامعي.
عتيقة، آليات تشكل اليوية المينية لدى عمال شبو طبي، الدراسة الثانية: معزوزي *

في تخصص عمم الإجتماع LMD أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه الطور الثالث
التنظيم والعمل، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية والعموم الإسلامية بجامعة أحمد دراية 

 .2119أدرار، الجزائر. 
ترتكز مشكمة البحث في ىذه الدراسة في البحث عن أىم الآليات المحكمة في تشكيل اليوية 
المينية، و طبيعة التصوارت الواقعية التي يحمميا العاممون شبو طبيون بالمؤسسات العمومية 

 .الإستشفائية بولاية بشار كنموذج لمدراسة
نات، فقد استخدمت الإستبيان، وبخصوص الأدوات التي إستعممتيا الباحثة في جمع البيا

 المقابمة الموجية، الملاحظة بالمشاركة وجمع الوثائق.
 :وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تمثمت في

والمينية، والتعميمية،  ىناك علاقة واضحة بين كل من المتغيرات السوسيوديموغرافية -
 .وتشكل اليوية المينية لدى عمال شبو طبي بالمؤسسة العمومية الإستشفائية

توجد علاقة واضحة بين الإختيار الميني وتشكل اليوية المينية تظير في الإختلاف  -
الموجود بين الأفراد من حيث شعورىم بالإنتماء إلى المينة، وتحقيق الذات، وبناء علاقاتيم 

 .جتماعية والمينية مع زملائيم في العملالإ
غياب الرقابة والمتابعة البيداغوجية لطمبة التمريض ميدانيا، إضافة إلى آلية التكوين  -

المستمر لمرفع من كفاءة العامل وتحسين أداءه، وعدم التوافق بين مستوى التكوين والميام 
 .الفعمية المفروضة عمى العامل شبو طبي بميدان العمل

بيئة العمل الإستشفائية لم تعمل كمصدر لتشكيل اليوية المينية، بل إتضح أن ىناك  -
 2شعور بالإغتراب من طرف العامل شبو طبي نحو مينتو.

                                                           
، رسالة ماجستير في تخصص عمم اجتماع اليوية المينيةالمحددات السوسيوثقافية للأستاذ الجامعي في تشكل قيمي مامة،  - 1

 .5348المنظمات و المناجمنت، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية و العموم الإسلامية، جامعة أحمد دراية، أدرار، 
عمل، قسم العموم ، أطروحة دكتوراه في عمم الإجتماع تنظيم و آليات تشكل اليوية المينية لدى عمال شبو طبيعزوزي عتيقة،  - 2

 .>534الإجتماعية، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية و العموم الإسلامية، جامعة أحمد دراية، أدرار،  
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 le diagnostic de travail au، بعنوان= Anne-Marie Fray, sterenn picoleauالدراسة الثالثة: 

l’identité profesionnelle : une dimension essentielle pour la qualité de vie. 
ت ىذه الدراسة بالقطاع المصرفي عمى مستوى الوكالات المصرفية ببريطانيا، حيث جر 

 شممت الدراسة الأجراء المكمفين بالاستقبال، ومستشارين الزبائن، ومدراء الوكالات.
عن جودة حياة ىدفت ىذه الدراسة إلى تشخيص اليوية المينية للأجراء انطلاقا من الكشف 

الموظفين، وذلك بتسميط الضوء عمى التأثير المتبادل بين اليوية المينية للأجراء، وىوية 
 المؤسسة، حيث ترتبط اليوية المينية مباشرة برضا الأجراء، وجودة الحياة في العمل.

أداة الاستبيان تحتوى عمى مجموعة من الأسئمة تتعمق استخدم الباحثان لجمع المعمومات 
برأي العامل نحو المينة، المؤسسة، ودرجة الرضا عن ظروف العمل والتسيير، وشممت 

 وكالات. 9شخص موزعين عمى  59العينة 
 

 نتائج الدراسة: 
ىناك اختلاف بين احتياجات المؤسسة وموظفييا، ويبدي العمال افتقار إلى الرضا عن -

الة تكييف العمال لإجراءاتيم الذات، رغم أن المؤسسة تبذل كل الجيد لتحقيق ذلك، استح
 المينية وفقا لشخصيتيم وخياليم.

أغمبية الأجراء لم يجدوا عملا يتوافق مع مينتيم ومرضي بالنسبة ليم، فقد قاموا بتكييف -
 ىويتيم وشخصيتيم مع البيئة المينية التي أدمجوا بيا.

تيا ومجال نشاطيا لكل مؤسسة أسموبيا الخاص المرتبط بشخصية مديرييا وموظفييا، وثقاف-
وىكذا يحاول العامل إيجاد القاسم المشترك بين ىويتو الخاصة، وىوية المؤسسة، ويبني 

 1اليوية التي تشبيو.
 * التعميق عمى الدراسات السابقة: 

التنظيمية و اليوية المينية يتضح  القيادةبعد عرض أىم الدراسات التي تناولت موضوع 
 :أنيا
 التنظيمية واليوية المينية كأحد المتغيرات الأساسية لدى القيادةفي توضيح أىمية  إشتركت-

 .المينية حياة الفرد
                                                           

1
 - Anne-Marie Fray, sterenn picoleau, le diagnostic de travail au l’identité profesionnelle : une 

dimension essentielle pour la qualité de vie, Journal Management & Avenir, Vol 08-No 38, 2010. 
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يربط بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية ىو المتغيرين المستقل والتابع لمموضوع  أن ما-
 (.التنظيمية واليوية المينية القيادة) الدراسة محل

لدراسات كان متشابيا نوعا ما رغم إختلاف التصور الإشكالي لكل السياق التصوري ليذه ا-
 .موضوع

 إعتمدت جل الدراسات التي تم عرضيا عمى المنيج الوصفي، وىو ما يتشابو مع المنيج-
 .، إضافة إلى الإستمارة كأداة من أدوات البحثدراستنافي  المستخدم

ديثة، ما يؤكد عمى الإىتمام المتزايد معظم الدراسات السابقة التي تم تناوليا ىي دراسات ح-
 ، كما يفيد في سةراالدراسة الحالية في بناء الإطار النظري لمد وىذا يفيدالموضوع،  بمتغيرات

مناقشة وتفسير نتائج الدراسة الحالية، مع الأخذ بعين الإعتبار ما توصمت إليو الدراسات 
 .توالإستعانة بيا في تحميل البيانات والفرضيا السابقة

 القيادةمحميا التي تناولت المتغيرين معا) من الدراسات النادرةتعتبر الدراسة الحالية  -
 .والبحث عن الإرتباط بينيما لدى العمال( التنظيمية واليوية المينية

 :بينما الإختلاف بينيا وبين ىذه الدراسات تحدد في
المينية" كمتغير تابع في علاقتيا = أن الدراسة الحالية تبحث عن "اليوية من حيث الموضوع

 .التنظيمية"، وفق عدد من الأبعاد والمؤشرات التي تشخص ىذه العلاقة القيادة" بمتغير
من حيث اليدف= اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة باختلاف الأىداف التي 

مية و اليوية المينية( التنظي القيادةحيث أن كل الدراسات لم تربط بين المتغيرين) تسعى إلييا
 .حدى وتناولت كل مغير عمى

= تختمف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في سياقيا المكاني، من حيث مجالات الدراسة
 .والزماني والبشري
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  تمييد:
تعتبر القيادة وظيفة من وظائف الإدارة، حيث تقوم الإدارة عمى الاتصال والقيادة واتخاذ  

صدار الأوامر والتحفيز.   القرارات وا 
ناجحة أو كان المدير قائدا إداريا كمما كان العمل أفضل  القيادة التنظيميةولذلك كمما كانت  

تقود الأفراد إلى العمل بروح معنوية  القيادة التنظيميةوالنتائج أحسن، والأداء أكثر فعالية. ف
  عالية وتخمق بينيم التعاون والعمل بروح الفريق من أجل إنجاز أىداف المنظمة.

 لذلك يقال@ "كن قائدا وليس مديرا" لأن المدير إنما يستمد صلاحياتو من التنظيم أي    
 القائد يستمد سمطاتو بالإضافة إلى السمطة الرسمية، ويكون مفروضا عمى الجماعة، بينما

التنظيم مما حولو من الأفراد الذين يكنون لو الاحترام والطاعة عن رضا لما في شخصيتو 
كفاءة وجاذبية للأفراد، وبالتالي القائد الفعال أفضل من المدير الفعال وليس كل مدير  من

  ولكن كل قائد مدير. قائدا،
 اىيم التي لقيت اىتمام الباحثين، وىذا راجع إلى دور القيادةمن المف القيادة التنظيميةوتعد 

 وأثرىا عمى حركية الجماعة ونشاط المنظمة، وكذا في خمق التفاعل الإنساني اللازم لتحقيق
  أىداف الفرد والمنظمة.

 عممية ميمة وضرورة أساسية في كل المؤسسات، سواء كانت في القطاع القيادة التنظيميةف
  طاع الخاص لما ليا من دور في تحقيق التميز والنجاح.العام أو الق
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 مفيوم القيادة التنظيمية:-1
 القيادة:  تعريف-1
 " فالقود من الأمام السوقىو نقيض " و  " القودإن مصطمح القيادة في المغة العربية تعني "  
  .اية مرسومةنيالسير بو نحو و  السوق من الخمف، كما تعني الأخذ بزمام الأمورو 
العممية التي من خلاليا يتم التأثير في أنشطة الجماعة @ "القيادة بأنيا يعرف ستوجدلو  

  1".تنفيذىاو  لإعداد أىدافيا
د لتحقيق راالقيادة ىي أمر مؤثر، حيث يؤثر الفرد عمى مجموعة من الأف" ج بيتر@ يعرفو  

 . 2"ىدف مشترك
طيبة مع المرؤوسين و  القيادة بأنيا "عممية إيجاد علاقات إيجابية كل من رونسن وبراون يرى 

ليس التعارض فيما بينيم، إن القيادة ىي عممية تفاعل و  بيدف تحقيق التنافس لصالح العمل
مجموعة من الناس في موقف معين، يترتب عميو تحديد أىداف مشتركة، ثم القيام و  بين قادة
 . 3لأىدافءات الفعالة لتحقيق تمك ارابالإج

 :الإدارةتعريف  -2 -1 
أساليب عممية تيدف إلى تحقيق نتائج محددة، باستخدام و  عممية مستمرة تستند إلى مفاىيم 

الفعالية في ضل الظروف الموضوعية و  الموارد المتاحة لممؤسسة، بأعمى درجة من الكفاءة
  4المحيطة

كذلك استخدام و  د،راعمى جيود كل الأف الرقابةو  القيادةو  التنظيمو  الإدارة ىي عممية التخطيط 
  5.الموارد الأخرى لتحقيق الأىداف التنظيمية

  @القيادة التنظيمية تعريف-1-3
 ررابأنيا النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في مجال اتخاذ الق القيادة التنظيميةتعرف 

صدارو  عن طريق و  الرسميةف الإداري عمى الآخرين باستخدام السمطة راالإشو  الاوامر ا 

                                         

دارة الأزمات التربويةوصفي اليزايمة،  - 1   10، ص 2004، عالم الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، إربد، الأردن، القيادة وا 
2
 -Peter G. Northouse, leadership theory and practice,sage publications, L Angeles, USA, 2016, p 6.  

العربية لمنشر، القاىرة، مصر، ص ، مجموعة النيل إدارة وتنمية الموارد البشرية الاتجاىات المعاصرةمحمد مدحت، أبو النصر، - 3
91?. 

 . <، ص 2003، دار التوزيع والنشر الإسلامية، القاىرة، مصر، مصطمح إداري 766محمد فتحي،  - 4
 .10، ص 2014، دار الجنان لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، مبادئ الإدارة، محمد الفاتح محمود بشير المغربي - 5
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تجمع في ىذا المفيوم بين  القيادة التنظيميةالاستمالة بقصد تحقيق ىدف معين، فو  التأثير
 1.استمالتيم لتحقيق اليدفو  بين التأثير عمى سموك الآخرينو  استخدام السمطة الرسمية

سموك ىي تمثل نوعا متخصصا من أنواع القيادة، تستيدف الأساليب الإدارية التي تؤثر في  
يتطمب ذلك بالضرورة أن يكون الرئيس الإداري بارعا في و  د بما يكفل تحقيق اليدف،راالاف

قناع المرؤوسينو  تنمية صمة من التبعية لوو  خمقو  القيادة  القيادة التنظيميةاستمالتيم، فو  ا 
ت الشخص اعممية التأثير عمى الآخرين بشكل يجعميم يسمكون سموكا يتفق مع تصور "تعني 
  2"سلامة منطقوو  قوة حجتوو  يوأر  ر عمييم لقناعتيم بسدادالمؤث

 المسؤولية التي تتجسد في المدير،و  أنيا نوع من الروح المعنوية"ب القيادة التنظيميةتعرف  
التي تتجاوز مصالحيم و  التي تعمل عمى توحيد جيود مرؤوسيو لتحقيق الأىداف المطموبة،و 

 ".الآنية
توجيييم بطريقة يتسنى بيا كسب و  يستأثر بيا المدير عمى مرؤوسيوالقدرة التي "ىي أيضا و  

  3،خمق التعاون بينيم في سبيل تحقيق ىدف بذاتوو  شحذ ىمميم،و  ولائيمو  ميمرااحتو  طاعتيم
 تار راعمى أنيا الشخص الذي يتميز بالقدرة العقمية لاتخاذ الق القيادة التنظيميةكما تعرف  

قادر عمى التأثير إلى حد كبير عمى و  ة في إطار تأديتو لعممو،انتياج مواقف مناسبو  السميمة
 . 4الآخرين لتبني أفكاره، وىو المسؤول عن بعض مكاتب الإدارة

 : القيادة في الفكر الحديث-2
سواء من طرف الباحثين أو  القيادة التنظيميةاىتماما كبيرا بتنظيمي لقد شيد التراث السوسيو 

 النظريات المختمفة في التنظيم، كنظرية التنظيم العممي لمعمل، نظرية التقسيم الإداري.
  النظرية البيروقراطية، نظرية العلاقات الإنسانية ونظرية التنظيم الاجتماعي.

  نظرية التنظيم العممي لمعمل: 2-1
أن ما تعانيو الإدارة في زمنو  ة الدليل عمىاستيدفت دراسات وتجارب فريدريك تايمور، إقام

من خسارة يعود لعدم الكفاءة الإدارية، وأن علاج ذلك يكمن في تنسيق النشاط الإداري داخل 

                                         

 . 130، ص 2009، إثراء لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الفعال الفاعمة والقائد القيادةعمر محمود غباين،  - 1
 . 137نفس المرجع، ص  - 2
  99-98، ص ص، 2007، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، القيادة الإداريةنواف كنعان،  - 3

4
 - saravanan sathegaseelan, the 21

st
 century Administrative leader, singapor, 2015, p 04.  
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التنظيم، ولذا فقد حصر تايمور جيوده في مجال المتغيرات الفسيولوجية لمعامل، وذلك من 
ء العمل، وعندما يدرك إن أجره خلال تصوره انو عندما يتعمم العامل أفضل الطرق لأدا

مرتبط بإنتاجو، فانو سوف يكون محفزا للإنتاج بأقصى قدرتو الجسمية الممكنة كما قدرتيا 
  1دراسات الحركة والزمن.

كما أسيم تايمور من خلال دراساتو وأبحاثو بعدد من المبادئ والتوجييات المتعمقة 
لميام المدير، فقد رأى أن من واجب  ، ويتضح ذلك من خلال تصوراتوالقيادة التنظيميةب

المدير أن يستخدم المعايير العممية في الحكم عمى أداء مرؤوسيو بدلا من الطرق المرتجمة. 
وان يختار مرؤوسيو ويدربيم عمى أساس عممي، وان يعمل عمى تنمية قدراتيم ويتعاون معيم 

لعدالة في تقسيم قدر من ا أكبرلتحقيق  ن يسعىأبإخلاص لضمان انجازىم لمعمل، و 
  .المسؤولية بينو وبين مرؤوسييم، بحيث يتولى المديرون ميمة تخطيط العمل

يتحمل المرؤوسين مسؤولية التنفيذ، كما أشار إلى أىمية الحوافز المادية و  وتنظيمو
  1وفاعمية تأثيرىا في تشجيعا لمرؤوسين وحثيم عمى إتقان العمل، ورفع كفاءتيم الإنتاجية.

خذ عمى نظرية التنظيم العممي لمعمل من نظرتيا إلى العاممين كآلات ورغم ما يؤ 
ىماليا لمحوافز المعنوية، العواطف والمشاعر  يستخدميا المدير ويؤثر فييا كما يشاء، وا 

  الإنسانية، إلا أنيا ساىمت في توجيو الأنظار إلى أىمية القيادة وتأثيرىا في الإنتاج.
  نظرية التقسيم الإداري: 2-2

من المبادئ الأساسية التي تقوم عمييا نظرية التقسيم الإداري، الالتزام بخطوط 
ومن  السمطة الرسمية والالتزام بمبدأ وحدة الرئاسة، ومراعاة أن يكون نطاق الإشراف محددا،

  وليك وأرويك.جرواد ىذه النظرية@ فيول،  أبرز
 اري إلى ست مجموعات ىي@وتقوم أفكار ىنري فيول، عمى تصنيف وظائف التنظيم الإد  
وظائف فنية، تجارية، مالية، صيانة، محاسبة، والوظائف الإدارية التي يمكن إجماليا في  

إصـدار الأوامر والرقابة، وىي  خمس عناصر أساسية ىي@ التخطيط، التنظيم، التنسيق،
 2 الميام الرئيسية لمقائد أو المدير.

                                         

1
 -  Yves-Fréderic Livian, Organisation Théories et pratiques, Dunod, paris, 2005, p291. 

 56. -52، ص 2006، دار وائل، عمـان، مبادئ الإدارة النظريات والعمميات والوظائفمحمد قاسم القريوتي،  - 2
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من خلال تقديمو لمكممة  القيادة التنظيميةفأسيم في تطوير مفيوم  ،جوليكو أما لوثر 
، والتي تعني الحروف الانجميزية الأولى لعناوين الميام الرئيسية التي POSDCORBالمشيورة 

، شؤون الموظفين Organizeالتنظيم  PLANINGتندرج في اختصاص المدير وىي@ التخطيط 
Staffing التوجيو ،Directing التنسيق ،Coordinating المتعمق بالبيانات والوثائق  النشاط

Reporting  والنشاط الماليBudgeting ومع اختلاف تسميات ىذه الميام إلا أنيا في الأصل ،
 1 ولكنيا يمكن أن تكون قيادية إذا أحسن المدير استخداميا. ، ميام إدارية

من خلال إبرازه لأىمية  القيادة التنظيميةويك، في إثراء موضوع راأما إسيامات ليندول
شجاعة  ، حيث رأى إن من مقومات التفويض الناجح@*التفويض ودوره في فعالية القيادة

القائد وتوفر الثقة لديو، ثبات العمل بالنسبة لممرؤوس وتحديد واجباتو، لان عدم تحديد 
 2واجبات المرؤوس يؤدي إلى الغموض الذي يؤثر سمبا عمى روحو المعنوية. 

  ظرية البيروقراطية:الن 2-3
من خلال  القيادة التنظيميةلقد أسيم عالم الاجتماع الألماني ماكس فيبر، في تطوير مفيوم 

فيمو وتحميمو لمسمطة التي أقاميا عمى ثلاثة نماذج أساسية@ السمطة الشرعية، نموذج السمطة 
الثلاثة ىو مصدر التقميدية ونموذج السمطة الكاريزمية، وجعل معيار التمييز بين النماذج 

  3الحق أو الشرعية لسمطة القائد.
، تصوره لأسموب القيادة الذي القيادة التنظيميةومن الإضافات التي قدميا فيبر في مجال 

يتلاءم مع كل نموذج من نماذج السمطة الثلاثة، ففي ظل نموذج السمطة الرشيدة تقوم سمطة 
م الإداري بشرعية ونظامية القواعد والقوانين القائد الرسمي عمى اعتقاد المرؤوسين في التنظي

التي تحكم التنظيم، وحق قيادتو في إصدار الأوامر والتعميمات في إطار ىذه القواعد 
والقوانين، وان المرؤوسين يتبعون ىذه الأوامر والتعميمات في إطار ىذه القواعد والقوانين وان 

سمية لمتنظيم، فسمطة القائد نابعة من مركزه المرؤوسين يتبعون ىذه الأوامر باعتبارىا قواعد ر 
  القيادي.

                                         

1
 - Carol Hamon et al m, management de l'equipe commerciale, dunod, 2004, p24. 

 .;<1، ص 1985، دار النيضة العربية بيروت دراسة في عمم الاجتماع التنظيميمحمد عمي محمد، مجتمع المصنع،  - 2
3 - Carol Hamon et al , Op Cit, p24. 
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أما نموذج السمطة التقميدية@ فتقوم سمطة القائد عمى اعتقاد المرؤوسين بقدسية التقاليد التي 
تقوم عمييا السمطة، وحقو الشرعي في ممارسة السمطة عمى تابعيو، فتبعية المرؤوسين ىنا 

  ي.لشخص القائد وليس لمركزه الوظيف تكون
أما السمطة الكاريزمية@ فان سمطة القائد تقوم عمى اعتقاد المرؤوسين المبالغ فيو بان القائد 
يممك صفات شخصية خارقة تجعمو يتميز بقوتو وتفوقو عمى الآخرين، كما أن المرؤوسين ين 
ظرون إلى أوامر قائدىم عمى إنيا مقدسة، وفي ظل ىذا الأسموب القيادي لا يوجد أي 

سمطتو  ويض السمطة فينا السمطة يمارسيا القائد بنفسو، لأنو ىو الذي يوجومظير لتف
  ويفرضيا وحده.

ومن أىم الانتقادات التي وجيت إلى نموذج ماكس فيبر أنو يشير فقط إلى البناء الرسمي 
لمتنظيم الإداري، متجاىلا العلاقات غير الرسمية التي تنمو داخل التنظيمات الرسمية، وقد 

الدراسات التجريبية لكل من بيتر بمو وريتشارد سكوت@ "إن ىناك أنماط أخرى لمسمطة أكدت 
تتمثل في القيادة غير الرسمية بصورىا المتعددة والتي يمكن أن تدعم السمطة الرسمية 

 1 بصورىا المتعددة، والتي يمكن أن تدعم السمطة الرسمية لمقائد إذا أحسن استخداميا.
  لإنسانية:نظرية العلاقات ا 2-4
تعتبر التجارب التي قام بيا جورج إلتون مايو في العشرينات والثلاثينات من القرن العشرين،  

حيث أكدت نتائجيا وجية النظر الإنسانية في ، نقطة الانطلاق لحركة العلاقات الإنسانية
ريك المفيوم الحديث لمقيادة، ومن أىم ىذه التجارب تمك التي أجريت في شركة وسترن إلكت

 1932-1927بمصنع ىاوثورن الواقع بولاية شيكاغو الأمريكية، خلال الفترة الممتدة ما بين 
وقد كشفت نتائج ىذه التجارب عمى أن نقص الإنتاج يعود إلى عدم الاىتمام بالحالة 

وعدم حل مشاكميم الاجتماعية، وان العمال يتأثرون بالعلاقات الإنسانية  المعنوية لممرؤوسين
كما أن إنتاجية العامل ليست مرتبطة  بينيم أكثر من تأثرىم بالظروف المادية لمعمل، الناشئة

  الاجتماعي. بقدراتو الفيزيائية مقاربة تايمور بل بقدراتو الاجتماعية إي انتمائو
الفعالة ىي التي  القيادة التنظيميةومن المبادئ الأساسية التي استمدت من ىذه التجارب، أن 

درجة من التقارب والتعاون بين التنظيم الرسمي والتنظيم غير  أكبرق تعمل عمى تحقي

                                         

 . 1=-7=نواف كنعان، مرجع سابق، ص ص،  - 1



 الفصل الثاني: القيادة التنظيمية

27 

ن تحقيق ىذا التقارب والتعاون إنما يتم عن طريق إشراك العاممين في عممية  الرسمي، وا 
  الإدارة وتحميميم مسؤولية العمل لتحقيق أىداف التنظيم.

؛ الدراسات يادة التنظيميةالقومن أىم الأفكار التي جاء بيا أنصار ىذه النظرية في مجال 
التي قام بيا كيرت ليوين والتي توصل من خلاليا إلى أن أسموب القيادة الديمقراطي ىو 
الأسموب الأكثر فعالية، وان مشاركة المرؤوسين في الإدارة تساعد عمى تحفيزىم عمى الأداء 

ومشاكل  تفيم القائد لمشاعر الجيد، كما أكد كارل روجرز من خلال دراساتو لأىمية
 1 مرؤوسيو وميارتو في التعامل معيم وتقديره لأعماليم.

  نظرية التنظيم الاجتماعي: 2-5
تنظر نظرية التنظيم الاجتماعي لمتنظيم الإداري عمى أنو تنظيم اجتماعي فرعي داخل 
التنظيم الاجتماعي الأكبر، ومن بين الدراسات التي تمت في إطار التنظيم الاجتماعي@ 

بعة مكونات أساسية لمتنظيم ر أفقد حدد باك  من "باك "، "ارجيرس" و"ليكرت".دراسات كل 
الموارد البشرية والمادية والطبيعية؛ الأنشطة التي تتم في إطاره  ،ىي@ النظام الذي يحكمو

التنظيمية التي تحقق التناسق والوحدة بين أجزائو. والتي تتمثل في عممية  ومجموعة الروابط 
لاحم عن طريق تيسير اندماج أعضاء التنظيم في العمل وحل مشاكميم الت الانصيار أو

وتوجيييم، وىذا يتطمب من قيادة التنظيم العمل عمى التوفيق بين متطمبات الفرد ومتطمبات 
 2 التنظيم.

، من خلال تصوره لمتنظيم والذي يقيمو القيادة التنظيميةجيرس في تطوير مفيوم ر أ أسيم كما
ن ىما@ الفرد والتنظيم الرسمي. ويرى أن ىناك تعارضا بي ن متطمبات عمى عنصرين أساسيي

  الأفراد العاممين في التنظيم وبين حاجات ومتطمبات التنظيم الرسمي.
ىذا التعارض قد يؤدي إلى إحباط العاممين وشعورىم بالفشل، مما ينعكس سمبا عمى  إن

للأساليب الآمرة والشديدة قد يصل  القيادة التنظيميةكما أن استخدام  الكفاءة التنظيمية.
بالمرؤوسين إلى خمق تجمع غير رسمي يجدون فيو ملاذا لمتخفيف من أسباب التوتر 

زالة مظاىر الصراع  والإحباط والفشل، فتوصل إلى أن السبيل لتحقيق الكفاءة التنظيمية وا 
بين الفرد والتنظيم غير الرسمي، والعمل عمى توسيع مجال الوظيفة أو الدور الذي يقوم بو 

                                         

 . 81-78سابق، صالمرجع النواف كنعان، - 1
 .8<نفس المرجع، ص - 2
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الفرد والتخفيف من حدة الرقابة وىو ما يؤدي بالفرد إلى الشعور بالاطمئنان والاستقرار في 
  نموه وتطوره وزيادة قدراتو الفنية في العمل. العمل، ويتاح لو المجال لتحقيق

فيرى أن التنظيم الإداري ىو تنظيم إنساني، يتوقف نجاحو عمى القيادة،  أما ليكيرت
الاتصال، الحوافز، عمميات التفاعل والتأثير المتبادل، اتخاذ القرارات، تحديد وترتيب 
الأىداف والرقابة، وفي تحميمو لعممية القيادة يرى أن الأسموب القيادي الذي يحقق أعمى 

والنظر ليم  ، ات القائد فيو مركزة عمى الاىتمام بالمرؤوسينىو الذي تكون اتجاى إنتاجية
  1كائنات إنسانية أكثر منيم عمى أنيم أشخاص يؤدون عملا أو تروسا في ماكينة. عمى أنيم

 ظرية السمات: ن-2-6
إلى فكرة مفادىا أن القادة لدييم خصائص وسمات شخصية تجعميم  *تذىب ىذه النظرية

وتؤىميم لكي يكونوا قادة، ومن أىم سمات القادة لدى ، شخاصيختمفون عن غيرىم من الأ
  أصحاب ىذه النظرية.

حيث يكون القادة اقرب لمطول في القامة وضخامة الجسم وقوة  الخصائص الجسدية:-أ 
  البنية وثقل الوزن ووفرة النشاط والحيوية، وسلامة البدن من العيوب.

دراكا وعمقا من التفكير وأوسع القدرات العقمية:-ب  حيث يكون القادة أكثر ذكاء وا 
ثقافة والنظر البعيد وأعمق بصيرة، وأكثر وعيا بالأحداث من مرؤوسيو. كما لو القدرة عمى 

  الحكم السميم والتفكير الموضوعي، مع القدرة عمى الإبداع والابتكار.
 والقدرة عمى تحمل المسؤولية @ وتتمثل في الاعتماد عمى النفسالسمات الاجتماعية-ج

 والمشاركة الاجتماعية. كما يتميز بالقدرة عمى تحقيق التعاون وتكوين العلاقات ونيل الحب
 والاحترام والشعور بأحاسيس الجماعة ومشكلاتيا، مع حقائق انبساطية وروح فكاىية وقدرة

 دي بيا، مع قدرةعمى رفع معنويات الآخرين ودفعيم حول شخصيتو وحول الأىداف التي ينا
مكانية التأثير في الآخرين  .عمى السيطرة وا 

يتميز باليندام الحسن ورشاقة المنظر، والخمق الرفيع والسمعة الطيبة  سمات عامة:-د
والتمسك بالقيم الروحية والإنسانية والمعايير الاجتماعية، مع اتصافو بالثبات والنضج 

  القدرة عمى ضبطيا.الانفعالي وقوة الإرادة والثقة في النفس و 

                                         

 . 83-82، صنفس المرجعواف كنعان، ن - 1
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وفي الحقيقة انو إذا كانت ىناك سمات شائعة ومشتركة بين القادة إلا انو لا يمكن التسميم 
بيا لان السمات والخصائص والقدرات تختمف من شخص لأخر ومن جماعة إلى أخرى 
وذلك حسب الو ضيفة والمركز، فالقائد ىو نتاج لمجماعة المشتركة والقوة الاجتماعية، في 

  وقف معين ولدى جماعة بذاتيا.م
  تعرضت نظرية السمات للانتقادات التالية@ النقد الموجو ليذه النظرية: 
الكثير من السمات التي افترض أنصار ىذه النظرية أنيا سمات لا توجد إلا في القادة،  إن*

والحماسة، والعزم، ، وقد تتوافر في القادة وغير القادة، مثل الذكاء، القدرات الجسمية
والاستقامة، العدل، والطموح، وغيرىا..، الآمر الذي يمكن معو التسميم بأن توافر السمات 

 الشخصية لمقيادة في شخص ما تجعل منو بالضرورة قائدا ناجحا. 
إن الدراسات والبحوث العديدة التي قام بيا أنصار ىذه النظرية، والتي تركزت عمى دراسة *

سمات الشخصية والقيادة، قد فشمت في أن تجد نمطا متسقا لمسمات التي تميز العلاقة بين ال
  القادة ويمكن تطبيقو بصفة عامة.

  أنو لا يوجد اتفاق بين أنصار النظرية عمى مجموعة من السمات.*
نظرية السمات تبدو غير واقعية، ذلك لان القول بضرورة توافر كل السمات القيادية التي *

أو معظميا فيمن يشغل مناصب قيادية، لا يمكن تطبيقو عمميا...، فمن غير  ذكرىا أنصارىا
الممكن عمميا العثور عمى الأشخاص الذين تتوافر فييم كل السمات أو معظميا بالأعداد 

  المطموبة حتى في المجتمعات المتقدمة.
ر عوامل أن النظرية تجاىمت الطبيعة الموقفية لمقيادة، بمعنى أنيا لم تعط أىمية لأث*

الموقف في القيادة...، ذلك أن السمات المطموب توافرىا في القادة تعتمد بدرجة كبيرة عمى 
 1 الموقع القيادي المطموب شغمو، وعمى نوع الموقف الذي يعمل فيو القائد.

 : النظريــة الموقفية-2-7  
لمعوامل المؤثرة  نظرا إلى أن نظرية السمات أو الرجل العظيم لم تستطيع تقديم تفسير مقبول

أو الشمول وعدم  تتسم بالعمومية في القيادة، بل اقتصرت عمى بعض المتغيرات التي
عمى بعض المتغيرات التي تتسم  اعتمادىا الآثار البيئة التي تؤثر في القيادة، بل اقتصرت

                                         

-221، ص ، ص2002صلاح الدين محمد عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، الإسكندرية، الدار الجامعيـة الجديـدة،  - 1
888. 
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نظرية الشمول وعدم اعتمادىا الآثار البيئية التي تؤثر في القيادة، فقد حاولت  بالعمومية أو
ذلك النقص فاعتبرت البيئة عاملا حاسما في ظيور القيادة، فقد أوضحت  الموقف تلاقي

  1الموقف في ظيور القيادة. الأثر الذي يتركو
 يذىب أنصار ىذه النظرية إلى أن موقف وظروف معينة ىي التي تييئ أفراد معينين ليكونوا

 ائدا في موقف آخر. قادة، والفرد الذي قد يكون قائدا في موقف لا يكون ق
 فقد يصمح الفرد لقيادة الجماعة في وقت الحرب، بينما لا يصمح لقيادتيا وقت السمم فالجانب
 الأساسي المركز عميو في النظرية الوقفية ىما القائد، الجماعة، الموقف، فمتغير الموقف لو

  2أىمية كبيرة في تحديد من ىو القائد الذي يمكنو انجاز أىدافو.
أساس تحديد خصائص القيادة لا يرتبطان بسمات وخصائص شخصية عامة، بل أي أن 

ن متطمبات القيادة وذلك لأ، يرتبط بسمات وخصائص نسبية ترتبط بموقف قيادي معين
والمستويات الوظيفية ، والتنظيمات الإدارية داخل المجتمع الواحد، تختمف حسب المجتمعات

في التنظيم الواحد والمراحل التي يمر بيا التنظيم، والمنصب القيادي المطموب شغمو، 
 فاختلاف المجتمعات يؤدي إلى اختلاف النظرة إلى متطمبات القيادة. 

المتحدة الأمريكية  في كل من الولاياتو  القيم والمغة والمذاىب السياسية أن اتفاق ومثال ذلك 
القيم والمغة  را ولم يمنع من اختلاف نظرتيا لخصائص القيادة اختلافا واضحاوانجمت

السياسية وفي كل من الولايات المتحدة الأمريكية وانجمترا ولم يمنع من اختلاف  والمذاىب
  3 .الخصائص القيادة اختلافا واضح نظرتيا

مقيادة المدنية تختمف واختلاف التنظيمات يؤدي إلى اختلاف السمات...، فالسمات اللازمة ل
  عن السمات المطموب توافرىا في القيادة العسكرية.

 إن الاختلاف فيما بين التنظيمات@ يؤدي إلى اختلاف السمات القيادية المطموب توافرىا في
وقد  قادة ىذه التنظيمات، إذ أن عوامل الموقف ىي التي تممي سمات معينة ليؤلاء القادة.

ت أن السمات اللازمة الحكومية تختمف عن السمات اللازمة لقادة أكدت نتائج بعض الدراسا
  المشروعات الخاصة.

                                         

1
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واختلاف المستويات الوظيفية في التنظيم الإداري الواحد@ يؤدي إلى اختلاف سمات القيادة  
المطموبة في كل منيا، فالسمات والميارات المطموبة لمقيادة المباشرة، تختمف عن تمك 

 1 ة الوسطى، والتي تختمف بدورىا عن تمك المطموبة لمقيادة العميا.المطموبة لمقياد
وىذه النظرية بيذا المفيوم تقدم مفيوما ديناميكيا لمقادة حيث أنيا لا تربط القيادة بالسمات 
نما بالموقف الإداري لان عوامل الموقف ىي التي تحدد مكانة القائد  الشخصية لمفرد فقط وا 

  ومدى نجاحو.
ذلك فيي تقدم أيضا مفيوما ديمقراطيا لمقادة لأنيا لا تقوم بحصر القادة في عدد إلى جانب 

نما تجعل قاعدة القيادة عريضة بحيث  من الأفراد ممن تتوفر فييم الصفات وقدرات معينة، وا 
المفيوم القائل  يمكن لأي شخص أن يكون قائدا في بعض المواقف كما أنيا ترفض أيضا

يصنعون والتأكيد بأن ىناك سمات وميارات يمكن اكتسابيا بالتعمم بأن القادة يولدون ولا 
  والميارة والتدرب.

  النظرية الوظيفية:-2-8 
 إن القيادة في ىذه النظرية ىي القيام بالوظائف الجماعية التي تساعد الجماعة عمى تحقيق

ف القائد بما أىدافيا فترى القيادة عمى أنيا وظيفة تنظيمية وتمخص ىذه النظرية أىم وظائ
  يمي@
  التخطيط للأىداف قريبة المدى وبعيدة المدى.*
 وضع السياسة من خلال المصادر الفوقية والمصادر التحتية آو امن القائد نفسو. *
  مصادر فوقية من السمطات العميا لمجماعة كما في الجماعة العسكرية.* 
  مصادر تحتية نابعة من قرار أعضاء الجماعة ككل.*
مصادر من القائد نفسو حيث تفرضو السمطة العميا أو الجماعة نفسيا فينفرد بوضع *

  السياسة.
  الايدولوجيا@ يعتبر مصدرا لأفكار ومعتقدات وقيم الجماعة.*
  .(إدارية وفنية ومعرفة)خبرة الخبرة@ القائد كخبير * 
  الجماعة والمراقبة.الإدارة والتنفيذ@ تحريك التفاعل الاجتماعي وتنسيق سياسة وأىداف *
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  الحكم والوساطة@ فيو الحكم الوسيط فيما ينشب بين الجماعة من صراع أو خلاف.*
الثواب والعقاب@ يكون القائد ىو مصدر الثواب والعقاب وىذا يؤدي إلى المحافظة عمى  -*

  الضبط والربط داخل الجماعة.
 اء الجماعة. نموذج يحتذي ومثل أعمى لمسموك بالنسبة لأعض النموذج@ -*
  1.رمز لمجماعة واستمرارىا في تأدية مياميا ورمزا مثاليا الرمز@ -*
  النظرية التفاعمية: المدخل التوفيقي. -2-9 

ومحاولة  الموقف يقوم ىذا المدخل أساسا عمى الجمع بين النظريتين نظرية السمات، نظرية
 اجتماعي وأنو لا يكفي لمنجاح فيالتوفيق بينيما من خلال النظر عمى أنيا عممية تفاعل 

نما يمزم أيضا التفاعل بين  القيادة التفاعل بين سمات القائد الشخصية ومتطمبات الموقف، وا 
 شخصية القائد وجميع المتغيرات المحيطة بالموقف القيادي الكمي ولاسيما ما تعمق منيا

  بالمجموعة العاممة.
النظريات التي ظيرت في إطار المدخل التوفيقي وتقوم من أىم  وتعتبر" النظرية التفاعمية"

ىذه النظرية عمى أساس التكامل والتفاعل بين كل المتغيرات الرئيسية في القيادة وىي@ القائد 
مكاناتو ونشاطو في الجماعة، الأتباع وحاجاتيم واتجاىاتيم ومشكلاتيم،  وشخصيتو وا 

يا وأىدافيا، والمواقف المحيطة وظروف نفسيا من حيث بنائيا، وعلاقتيا وخصائص الجماعة
 2 وطبيعتو. العمل

والقيادة في ىذه النظرية ىي عممية تفاعل اجتماعي، فالقائد يجب أن يكون عضوا في 
يشاركيا مشاكميا ومعاييرىا وآماليا ويوثق الصمة بين أعضائيا ويحصل عمى  المؤسسة

فمثلا  ل تحقيق أىداف الجماعة.عمى مشكلاتيم، وىو يتفاعل معيم من أج تعاونيم، ويتعرف
توجييات لتحقيق ىدف معين، ويواجو المشكلات التي تواجو ىذا اليدف  قد يعطي القائد

بو، وىو بذلك يكون تكفل بحاجات الأفراد واتجاىاتيم ومشكلاتيم  والمصاعب المحيطة
مون يتجمعون حولو ويتفي وبإمكانات ىذه الجماعة والظروف المحيطة التي تجعل الأتباع

  توجيياتو ويمنحوه تأييدىم ودعميم لتحقيق اليدف المطموب.
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  تقييم النظرية التفاعمية:
يتضح من خلال عرضنا لمنظرية التفاعمية أنيا تقيم فيميا لمقيادة عمى أساس التفاعل  

الاجتماعي بين القائد ومرؤوسيو كما أنيا تربط نجاح القائد بمدى قدرتو عمى التفاعل مع 
عاممة في موقف معين، وىي بذلك حددت خصائص القيادة عمى أساس ثلاثة الجماعة ال
ومن ىنا فإن النظرية التفاعمية أسيمت إسياما ايجابيا  القائد الموقف، المرؤوسين. أبعاد وىي

  ويظير ىذا الإسيام عمى النحو التالي@القيادة التنظيمية في تحديد خصائص 
تحميميا لخصائص القيادة إذ ترى أن نجاح القائد يرتبط تبدو النظرية التفاعمية واقعية في  -أ

شباع حاجاتيم، كما يرتبط من ناحية قدرتو  من ناحية قدرتو عمى تمثيل أىداف مرؤوسيو وا 
شباع حاجاتيم، كما يرتبط من ناحية أخرى بمدى إدراك  عمى تمثيل أىداف مرؤوسيو وا 

  المرؤوسين بأنو أصمح شخص لمقيام بمطالب ىذا الدور.
لم تنكر ىذه النظرية أىمية النظريتين السابقتين السمات والموقف، ولكنيا حاولت  - ب

يتجمى لنا من خلال  .القيادة التنظيميةالجمع بينيما لأنيا المعيار الذي تحدد بو خصائص 
عرضنا لمتراث النظري لنظريات القيادة بان البحوث التي أجريت في ىذا الصدد لم تتوصل 

من يشغل مناصب قيادية بين الأفراد،  وجود سمات أو خصائص يتميز بيا إلى حد الآن عن
تخضع لمعديد من المتغيرات البيئية  حيث أكد الباحثون عمى أن عممية التأثير القيادي

والمواقف المختمفة التي تتحكم بيا الظروف المتباينة والسمات والميارات التي يتميز بيا 
  القادة.

  .يميةالقيادة التنظأنماط -3
  من حيث سمطة القيادة. -3-1

يرى كل من "محمد حسن الشماع" و"خضير كاضم" أن القيادة تنقسم من حيث السمطة إلى 
  1نوعين@

  القيادة غير الرسمية: -أ
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تظير القيادة غير الرسمية في مواقف اجتماعية تفرزىا العلاقات الاجتماعية القائمة بين 
المؤىلات أو الإمكانات المتراكمة التي يمتمكيا ىؤلاء مثل السمات الشخصية أو  الأفراد

  يكون لمجانب الرسمي أي دور في بروز ىذا النوع من القيادة. الأفراد إذ
ومما يسيم في ظيور ىذا النوع من القيادة التباين الكبير في طبيعة الأفراد. واختلاف 

لقيادة غير الرسمية ىي حصيمة ومكانتيم الاجتماعية وأدوارىم، ومن ىنا يتضح أن ا قابميتيم،
اجتماعية ىادفة تبمور من خلال التفاعلات الاجتماعية بين الأفراد، وتقوم عمى أساس الثقة 

عمى انو ذو مؤىلات شخصية أو اجتماعية أو مينية تؤىمو لمدفاع أو التعبير  بالفرد القائد
  عن مصالح الجماعة.

وذلك  ن استفادة الأشخاص القياديينكما اىتمت بعض الإدارات الرسمية بشكل عام م 
 بإعطائيم مراكز رسمية لكسب ولائيم لممنظمة الرسمية والاستفادة من قدراتيم القيادية في

  نشاطات وميام المنظمات التي يعممون بيا.
  القيادة الرسمية:-ب

المتداخمة وىي القيادة التي تستمد سمطتيا في المنظمة من خلال التنظيم الرسمي وعلاقتو 
  .1حسب طبيعة الارتباطات والمسؤوليات الإدارية المتمثمة في خطوط الييكل التنظيمي

 ويمعب الجانب الإشرافي دورا ميما في إدارة أنشطة المنظمة حيث يمثل المدير فييا الشخص
 من الأفراد العاممين المسئول عنيم وعمييم الذي يقوم بممارسة الوظائف الإدارية تجاه جماعة

كمرؤوسين وتمقي التعميمات وتنفيذه وفق للأنظمة السائدة ويمثل المدير بموجب ذلك أي 
  تنظيمي في ىيكل المنظمة، سواء أكـان مدير القسم أو الشعبـة أو ملاحظ العمل. مستوى

 وتتأثر عممية القيادة الرسمية من المتغيرات، مثل حجم المنظمة التي يعمل رئيسا ليا ومدى
 وضوح التعميمات والأوامر المستخدمة، ومدى تحويل الصلاحيات وكفاءة تعقيدىا ودرجة

  1التنسيق في الفعاليات المتعمقة بدرجات الارتباط مع التقسيمات الأخرى.
  : من حيث أساليب القيادة وأجواء العمل -3-2

أجواء ىناك العديد من الدراسات التي تناولت أنماط القيادة وأنواعيا من حيث أساليب العمل و 
العمل، وأشير دراسة ىي دراسة "رونالد لبيت" ورالف وايت فقد حاول عزل بعض الأساليب 
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القيادية المؤثرة في حركة الجماعة عن غيرىا من الأساليب الأخرى ودراسة العلاقة بينيا 
وبين سموك الجماعة، وكان اليدف الأساسي لمدراسة ىو الوقوف عمى إثر أساليب مختمفة 

  عمى سموك الفرد والجماعة، واثر تغيير ىذه الأساليب في نطاق الجماعة.من القيادة 
الموجية، وقد  وسميت الأساليب الثلاثة بالقيادة الديمقراطية والقيادة الاتوقراطية والقيادة غير

المختمفة من القيادة  بع جماعات لإجراء ىذه الدراسة عمييا وتعاقبت ىذه الأساليبر أ اختيرت
  1لمدة سبع أسابيع. ومما سبق يمكن تحديد ثلاثة أنماط من القيـادة@عمى الجماعة 

  القيادة الديمقراطية: -أ
يتمثل أسموب القيادة الديمقراطية في القيادة التي تعتمد عمى العلاقات الإنسانية السميمة بين 

 يم. القائد ومرؤوسيو التي تقوم عمى إشباعو لحاجاتيم وخمق تعاون فيما بينيم وحل مشكلات
كما تعتمد عمى إشراك المرؤوسين في بعض الميام القيادية كحل بعض المشكلات واتخاذ 

  2القرارات.
نما يعمل عمى توزيع المسؤوليات عمى الأعضاء   والقائد لا يميل إلى تركيز السمطة في يده وا 

كما يعمل عمى تشجيع إقامة العلاقات الودية بين أعضاء الجماعة ويسعى إلى تحقيق 
الجماعة عن طريق الأعضاء أنفسيم، ويقف ىو موقف المحرك أو الموجو لنشاط  دافأى

ولكن في القيادة الديكتاتورية أو الاستبدادية يحدد سياستيا ويكمف الأعضاء بالتنفيذ  الأعضاء
 3 خطوة. خطوة

 حريةوكذا  أما الأفراد فيشعر كل منيم بأىمية مساىمتو الايجابية في التفاعل الاجتماعي ليم
 اختيار رفاق العمل والأعمال التي يرغبون القيام بيا حسب قدراتيم وميوليم أكثر حماسة
حساسيم  واندفاعا لمعمل ويفيد كل منيم حسب قدراتو في الجماعة الأكثر تماسكا وترابطا وا 

 4بالجماعة قوي.
  .(الدكتاتورية) القيادة الاتوقراطية:-ب
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دية للإدارة عمى أنو ينبغي إنجاز العمل المحدد وفقا ت النظريات الكلاسيكية أو التقميكز ر 
لمطريقة أو الأسموب الذي سبق تحديده، لذلك تتم الرقابة بدقة لمتحقق من إن العامل يؤدي 

سبق عن  العمل وفقا لمطريقة المفروضة، وحيث تتم الرقابة من خلال السمطة ويعبر من ما
وأن فئة  (x)يتمشى مع افتراضات النظرية مفيوم المدير الأوتوقراطي، فيذا النمط الداري

ذا ما تركوا ىكذا سيضيعون وقت  الأفراد ىذه لا يوثق بيا لإنجاز العمل اليومي بالكامل وا 
العمل في أعمال غير مثمرة، ويتم وفقا لذلك تنظيم العمل، وتصميم الأنظمة ومعايير الأداء 

  1والقواعد ويحدد المدير الأىداف الواجب إنجازىا.
 وفيما تتركز السمطة بيد القائد وحده فيو الذي يتخذ القرارات بنفسو ويحدد سياسة الجماعة 

 ،وأدوار الأفراد ويرسم خطط الجماعة ويممي عمى المرؤوسين أنشطتيم ونوع العلاقات بينيم
وىو وحده الحكم ومصدرا لثواب والعقاب وىو ييتم بضمان طاعة الأفراد الذين لا يممكون 

  العمل أو المساىمة في تقميل الاتصال بين الأعضاء.اختيار  حق
وكمما أمكن يكون الاتصال عن طريقو وتحت. إشرافو وىو يتدخل في المعظم الأمور وشتى 
الأعمال وتفاصيل الأشياء بطبيعة الحال فانو وفي ظل المناخ الاستبدادي تؤدي الطاعة 

العاممين عمى الخمق والإبداع  العمياء دون مناقشة وعدم إبداء الرأي إلى تعطيل قدرة
  2والابتكار حيث يعتمدون عميو كمية.

 ،وقد استخدم ىذا الأسموب في عيد الثورة الصناعية حيث كان ينظر إلى العمال كسمعة
  وكانوا غير مدربين وغير ميرة.

 ويشعر الانفراد بالقمق وعدم ،وكذلك يزرع السموك الاستبدادي الخوف في النفوس المرؤوسين
كما يؤدي انتشار روح السمبية لدى المرؤوسين واكتفائيم بالعمل  ،ستقرار وعدم الرضاالا

 الذي يحمييم من عقاب القائد.  بالقدر
  (:الحرة)القيادة الفوضوية -ج 

وىذا يتصف الجو الاجتماعي بالحرية التامة حيث يترك القائد الجماعة حرية الاتخاذ 
فأعضاء الجماعة ىم الذين يحددون أىدافيم . في التنفيذالقرارات ولا يشترك في المنافسة أو 
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كما ينحصر الاتصال بين القائد والأعضاء  ،الخاصة والقرارات المتعمقة بإنجاز ىذه الأىداف
  في أضيق نطاق ممكن بحيث لا يقدم في ذاتو إسياما لمجماعة.

بالجماعة نفسيا  كما أنيم يصبحون أكثر ضيقا ،ولا يميل الأعضاء إلى حب القائد الفوضوي
 كذلك تكون أقل عدوانا وأكثر تعاونا وأكثر قابمية ،أما القائد الديمقراطي فيتمتع بحب الجماعة

ويميل الأعضاء إلى الاستمرار في أداء العمل حتى في حالة غياب  ،لتحمل المسؤولية
  لقائد.أما في الجو الديكتاتورية فان الأعضاء يتوقفون عن العمل إذا ما تغيب ا ،القائد

أما القائد الفوضوي فيو الذي يترك الجبل عمى الغارب لأعضاء جماعتو ويمنحيم حرية 
مطمقة في تخطيط العمل وتنفيذه، فلا يشترك في المناقشات ولا في اتخاذ القرارات ولا يقوم 
بتوجيو سموك الأفراد إلا متى طمبوا منو ذلك، وفي اغمب الأحوال لا يكون الوصول إلى 

القيادية بحكم ميارتو الفنية دون أن يكون لديو ميارات قيادية، وىذا الأسموب يؤدي المراكز 
  1لنتائج سمبية تنعكس عمى المؤسسة وعمى المرؤوسين بل عمى القائد ذاتو.

  تقييم القيادة الفوضوية: -*
التطبيق  إن الاتجاه الغالب لدى كتاب الإدارة ىو أن أسموب القيادة الحرة غير مجد في

ولأن القائد الذي يتبع ، العممي، لكونو يقوم أساسا عمى حرية المرؤوسين الكاممة في العمل
ىذا الأسموب يمثل في نظرىم القائد الذي لا يقود لكونو يمقى مسؤولية إنجاز العمل عمى 

  2لسموكيم أو توجيو جيودىم. مرؤوسيو دون ضبط
ادة الإيجابية التي تؤثر عمى الأفراد ومما سبق نستنتج من ىذه التصنيفات ونتعرف عمى القي

  وصيرورة المؤسسة.
  صـفـات الـقـائـد:-4 

 ىناك العديد من الصفات التي أسفرت عنيا الدراسات والبحوث التي اىتمت بظاىرة القيادة،
  وىي@
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يجب أن يتمتع القائد بروح المشاركة الاجتماعية الإيجابية في التعامل  التفاعل الاجتماعي:*
مع الجماعة لتحقيق التعاون، والتكيف مع الجماعة والحرص عمى السعي لحل مشاكميا حتى 

  يكون مقبولا لدييم.
  عمى القائد أن يكون يقظا مستعدا لمعالجة أي ظرف طارئ يواجو الجماعة. اليقظة:*
ويكون ذلك بالتخطيط الجيد والمتابعة المستمرة لتنفيذ  يق ىدف الجماعة:الحرص عمى تحق*

  تمك الخطط وتقويم نتائج التنفيذ لتفادي السمبيات وتقويم الأخطاء.
عمى القائد أن يكون جريئا ولديو القدرة عمى التغمب عمى الخوف من مواجية الشجاعة: *

  أية صعوبات أو مشكلات قد تتعرض ليا الجماعة.
 ويكون ذلك بالمساىمة الحقيقية في أنشطة الجماعة والقدرة لحماس والإيجابية والمبادأة:ا*

 عمى الابتكار والمثابرة والطموح والغيرة عمى العمل مع قدرتو عمى التصرف في الأوقات
  العصيبة.

@ يجب أن تكون شخصية القائد قوية بحيث تمكنو من السيطرة عمى قوة الشخصية*
  والتأثير عمييم دون محو شخصيتيم. تصرفات الجماعة

  ويقصد بو وضع خطط محددة بفترة زمنية لتحقيق أىداف الجماعة. التنظيم:*
وىي صفة ضرورية لمقائد من الناحية العقمية والبدنية لاستمرار أو إنياء أية  قوة التحمل:*

  1ميمة مطموبة.
وىذا يتطمب من القائد أن يكون نموذجا مشرفا لأفراد جماعتو  التمثيل الخارجي لمجماعة:*

لدى الجماعات الخارجية الأخرى، محققا لأىدافيا في كل المجالات، وأن يكون مثلا أعمى 
  يحتذى بو في كل تصرفاتو.

  نو من إيجاد حل لكل مشكمة تواجو جماعتو.كويجب أن يتمتع القائد بذكاء عال يم الذكاء:*
عمى القائد أن يضع خططا واقعية لتحقيق الأىداف المستقبمية لمجماعة مع  @التخطيط*

  العمل عمى تنسيق وتوجيو جيود الجماعة.
ويقصد بيا القدرة عمى وزن وتقدير الأمور بدقة لموصول إلى قرارات واقعية  الحكمة:*

  وموضوعية.
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ة أعضاء الجماعة من عمى القائد أن يقيم علاقات سميمة وقوية مع كاف العلاقات العامة:*
  خلال الاتصال المباشر وغير المباشر، وذلك لتحقيق التماسك الاجتماعي.

  عمى القائد الابتعاد عن الغرور والغطرسة والتعاظم والترفع عمى الجماعة. التواضع:*
ويقصد بيا تقبل المشاكل بصدر رحب وروح مرحة مع العمل عمى إشاعة  الروح المرحة:

 الجماعة، مما يجعميم أكثر تعاونا وتقبلا لو. جو من البيجة مع
يجب عمى القائد أن يتعامل مع الجميع بالعدل والمساواة دون تحيز لطرف دون  العدل:*

  الآخر في الثواب والعقاب.
@ ويكون ذلك بخمق جو من المحبة التقدير والتقبل والاعتراف المتبادل بين القائد والأتباع*

  القائد والجماعة باعتباره رمزا ليا.والاحترام المتبادل بين 
  سواء لوطن أو الرؤساء أو المرؤوسين. الولاء:*

وتعني القدرة عمى العمل وحث الآخرين عمى العمل ومتابعة عطائيم بالمثابرة  الإنتاج:
  والحماس والإرادة القوية.

داف الجماعة عمى القائد أن يعمل عمى بث ونشر وتعميم الأفكار التي تتماشى وأى الثقافة:
  وتزيد من خبراتيا وفيميا ومعرفتيا.

يقصد بيا حل الصراعات بين الجماعة وتخفيف  الروح الاجتماعية والمشاركة الوجدانية:
شعارىم بإحساسو نحوىم.   حدة التوتر بينيم، مع مشاركتيم مشاعرىم وأفراحيم وأحزانيم، وا 

ة ورد الفعل المناسب تجاه المواقف يقصد بو الثبات والرزان التوافق الاجتماعي النفسي:*
  المختمفة.

وتنفيذ تعاليم الدين والإخلاص ومراقبة الضمير، الله وتتمثل في الإيمان با القيم الدينية:*
 1 والخمق الحسن، والتمسك بالقيم الروحية والإنسانية والمعايير الاجتماعية.

  فة تصرفاتو.يجب أن يكون القائد أمينا ونزييا في كا النزاىة والأمانة:* 
  وتعمي إشراك الجماعة في اتخاذ القرار والعمل بالشورى. الديمقراطية:*
ويقصد بيا البعد عن الأنانية، أي عدم تركيز العناية بالمصالح الخاصة  إنكار الذات:*

 وتغميبيا عمى المصالح العامة. 
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  الجماعة.@ أي البعد عن الأنانية مع إنكار الذات من أجل الامتياز الفردي*
  ويقصد بيا القدرة عمى معاممة الرؤساء والمرؤوسين بشكل لائق ومناسب. المباقة:*
  @ أي تغميب مصمحة الجماعة عمى المصالح الشخصية.العمل لصالح الجماعة*
@ يجب أن يتمتع القائد بممكة مخاطبة الجماعة، وذلك ب توصيل إجادة التعبير والخطابة*

عبارات واضحة وملائمة لمموضوع، وىذا يتطمب أن يكون عمى ما يرغب في توصيمو ليم ب
  1درجة عالية من الثقافة.

  :التنظيميةأىمية القيادة -5
  للإدارة: التنظيميأىمية القيادة في الجانب -5-1

عمى مجرد إصدار الأوامر والتأكد من  الرسميفي الجانب  التنظيمية لا يقتصر دور القيادة
الدور الأساسي  تتم داخل التنظيم في الحدود المرسومة ليا، ولكنالنشاطات الإدارية  أن

لمقائد ىو إمداد المرؤوسين بكل ما يحفزىم ويبعث النشاط فييم ويحافظ عمى روحيم  واليام
العمل المشترك وروح التعاون. كما أن دور  العالية، مما يغرس في نفوسيم حب المعنوية

لال قدرتو عمى تنسيق نشاطات المرؤوسين الجانب التنظيمي يبرز من خ القائد في
من خلال وضع الموظف المناسب في الوظيفة المناسبة، وتحديد  وجيودىم، وتوجيييا

والعاممين فيو. فقيادة جميع جوانب التنظيم تتأتى من خلال  المسؤوليات لأقسام التنظيم
ا ما جعل "ففنر" وىذ  وحدات تعمل في توافق وتناغم. التنسيق، والأعمال التي تنسق تبني

و"برسثوس" يصفان عممية التنسيق التي يقوم بيا القائد لجيود المرؤوسين بأنيا من العوامل 
 2.الحيوية التي تضمن فعالية التنظيم واستمرار بقائو

  أىمية القيادة في الجانب الإنساني للإدارة:-5-2
الإداري الكثيرة في مجال  ضح دور القيادة في الجانب الإنساني من خلال مسؤوليات القائدتي

العلاقات الإنسانية والمتمثمة في@ إقامة علاقات إنسانية بينو وبين المرؤوسين تقوم عمى 
شراكيم في ما يمس شؤونيم واعتماد ما يبدونو من التفاىم اء واقتراحات ذات ر آ المتبادل، وا 

شعار كل عضو بالتقدير ما يسمى الإدارة بالمشاركة قيمة وىو راف المناسبين لما والاعت وا 
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ويحفزىم عمى العمل بحماس ورضا لتقديم أقصى تو يبذلو من مجيود في نشاط مجموع
الوقوف عمى حقيقة دوافعيم، حاجاتيم، شخصياتيم،  طاقتيم في العمل، مما يتطمب منو
 إلى جانب مستوى إدراكيم، وتخيميم وتفكيرىم.، اتجاىاتيم النفسية، وقدراتيم وميوليم

الدور الإنساني لمقائد لا يقتصر عمى دوره كقائد في علاقاتو بمرؤوسيو ولكنو يشمل  كما أن
دوره كمرؤوس يخضع لسمطات عميا يمتزم بتوجيياتيا. وىو ما يسمى بدور التبعية، حيث 
يفرض عميو ىذا الدور أن يسمك مع مرؤوسيو سموكا يحافظ من خلالو عمى التوازن بين ما 

السمطات الأعمى وما يصدره من توجييات إلى مرؤوسيو، وىناك  يأتي إليو من توجييات من
 دوره كزميل لمقادة الآخرين، يفرض عميو أن يبني علاقات طيبة مع 

 أقرانو في نفس المستوى، وأن يستخدم ىذه العلاقات في خمق الدعم والتعاون معيم، وكذا 
اشتراكو في النوادي دوره وعلا قاتو كمشارك في النشاطات المتعددة خارج التنظيم، ك

والجمعيات والنقابات، وتعاممو مع جماعات وممثمين حكوميين لتنظيمات أخرى، مما يتطمب 
من القائد القدرة عمى تحقيق التكامل والتوفيق بينيا جميعا وىو ما يزيد من صعوبة الموقف 

  1ومن أىمية دوره الإنساني في التنظيم.
  عي للإدارة:أىمية القيادة في الجانب الاجتما-5-3

من المظاىر الاجتماعية اليامة لمتنظيم@ امتداد النشاط الاجتماعي لأعضاء الفريق العامل 
ومرؤوسين خارج نطاق العمل في شكل اتحادات أو نقابات أو جمعيات توفر  فيو قادة

نا ى القيادة التنظيميةالخدمات الرياضية، الصحية، والثقافية والترفييية لأعضائيا، ويبرز دور 
التعاون والتماسك  من خلال قدرتيا عمى توجيو ىذه النشاطات واستغلاليا بما يكفل تعزيز
ذا كان لمقيادة دور ىام ومؤثر في الجانب الاجتماعي للإدارة  بين العاممين في التنظيم، وا 

نابعة من الأعضاء  أخرى تتأثر بعوامل اجتماعية من داخل التنظيم تكون فإنيا من ناحية
  2فيو. وتتمثل في عاداتيم وتقاليدىم، قيميم واتجاىاتيم وتطمعاتيم. العاممين
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كما تتأثر أيضا بعوامل اجتماعية من خارج التنظيم، تتمثل في القيم الاجتماعية السائدة في 
 المجتمع ككل، والتي تفرض عمى القائد أن يأخذىا في اعتباره. لأن تنكره ليا يفقده تعاون

 1 التنظيم. مرؤوسيو مما يعرقل أىداف
 
 
  أىمية القيادة في تحقيق أىداف الإدارة: -5-4

واحدة في  رغم تعدد وتباين الأىداف التنظيمية، تبقى وظيفة القائد ودوره في تحقيق الأىداف
توضيحيا  جميع التنظيمات الإدارية، وىو العمل عمى تحقيق ىذه الأىداف من خلال

ىداف ومتطمبات التنظيم مع أىداف ومتطمبات وتحديدىا لمرؤوسيو، والحيمولة دون تعارض أ
  الموظفين العاممين بو من جية، وبينيا وبين المجتمع ككل من جية أخرى.

 القيادة التنظيميةتبرز أىميتو من خلال تحمل  فدور القيادة في تحقيق أىداف الإدارة
تترتب عمى تعدد حل كل التناقضات الموجودة في التنظيم، ومواجية المشاكل التي  لمسؤولية

 2 الأىداف التنظيمية من خلال التوفيق بين المتناقضات والمواقف. وتعقد
إنجازه  كما أشار "ستوغديل" عمى أن أىمية القيادة تبرز في @"التوفيق والموازنة بين ما تم
التوفيق  فعلا في العمل وبين ما يراد إنجازه من أعمال أو تحقيقو من أىداف وظيفية، وكذا

باع حاجات ومتطمبات التنظيم وبين المصادر المالية والقوى البشرية المتاحة في بين إش
التنظيم لإشباع ىذه الحاجات، وأخيرا التوفيق بين خطوط التنظيم والتنسيق والاتصال 

  3الرسمي، وبين الأنماط المتعددة من الخطوط التي يتبعيا التنظيم غير الرسمي".
  

                                         

1
 . 119-118نواف كنعان، مرجع سابق، ص - 
2

باريس، ديوان منشورات عويدات، بيروت، حسين حيدر  @تر، العمل رسالة في سوسيولوجياجورج فريد ممي، بيار فاتيل، ،  - 
 . 77المطبوعات الجامعية، الجزائر، ص

3
 . 120-119نواف كنعان، مرجع سابق، ص - 



 الفصل الثاني: القيادة التنظيمية

43 

  :الفصل خلاصة
تصنيفات عديدة  الفصل من خلال ما سبق أن العمماء والمفكرين اتفقوا عمىرأينا في ىذا 

لمقيادة وفقا لمخصائص النفسية والسموكية لمقائد، وىي الصفات المصنفة التي تدل عمى 
  انفتاح العديد من ىؤلاء العمماء في ميدان عمم النفس الاجتماعي.

وقدرة القائد عمى اتخاذ القرار في حيث نجد أنيم أكدوا عمى أن محور القيادة ىو ذكاء  
قناع الآخرين من أعضاء النخبة والجماىير بيذه القرارات.   مواجية المواقف المختمفة وا 

ومن خلال الصفات وبعض الدراسات العممية التي اىتمت بالقيادة نلاحظ أن أىم ما ميز 
رين تمك القيمة التي القادة العظام الذين خدموا رعاياىم بأرواحيم ىو في نظر ىؤلاء المفك

تميزوا بيا طوال فترات عمميم في التفاني لخدمة الآخرين بالحكمة والدىاء. فمن أىداف 
القيادة وتقويم عام ليذه الظاىرة القيادة تطرقنا حسب ىؤلاء المفكرين إلى تحميل شخصية 

  القائد ومعرفة السمات التي يمتاز بيا وفيم نوع العلاقة بين القائد والأتباع.
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 : تمهيد
تشكل اليوية عاملا في بقاء المجتمعات أو انييارىا، وفي تقدميا أو تراجعيا، وكذلك عمى 
مستوى المؤسسات فيي تحتاج إلى ترسيخ مفيوم اليوية الخاصة بيا والتي يجعل الفرد 
يتفانى من أجل بقاء ىذه المؤسسة ودوام نجاحيا وتفوقيا، فمجموعة القيم التي تتبناىا 

تعكس ولاء تنظيميا وشعورا بالرضا نابعا من اعتزاز الفرد بانتسابو إلى ىذه المؤسسة 
المنظمة وىو ما يسمى باليوية المينية كما تعد اليوية من المرتكزات الأساسية لأي مجتمع 
أو مؤسسة، وتتجمى أىميتيا في حضورىا الدائم لدى الفرد، وىي تتغمغل لا شعوريا في 

جتماعية والعممية والتنظيمية، وعمى الرغم من بساطة الكممة إلا أنيا أعماق حياتو الثقافية والا
 تتضمن درجة عالية من التعقيد والصعوبة بسبب تعدد دلالاتيا واصطلاحاتيا ومجالاتيا.
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  الهوية المهنية:مفهوم -1
 بياأنيا الطريقة التي تتماىى  "العمل" وفي كتاب ""رونو سانسوليو كما يعرفيا اليوية المينية

 في رؤسائيا أو مجموعات أخرى، وتستند اليويةو  نيا،راالمجموعات المختمفة في العمل مع أق
 1.جتماعيالعمل عمى تمثيلات جماعية متميزة، وبناء جيات فاعمة في أعمال النظام الا

يرجع اليوية إلى تعريف الجماعة المينية لنفسيا، من  من خلال ىذا يتبين أن سانسوليو
لى زالموظيفة المينية التي ي وانتماءاتيمالقيم المينية التي يتمتعون بيا،  خلال ولونيا، وا 

  إلى قواعد ومعايير مينية يتخذونيا في عمميم. الامتثال
في تعريف آخر تكون اليوية المينية عندما يستوعب العامل القيم الأساسية المينية ويعكسيا 

كتسب الخبرة في وضع الممارسة أثناء النمو في وينخرط في التنمية الشخصية والمينية، وي
وليا، ومن خلال زاالمينة، فيطور ىويتو المينية من خلال تبني القيم الأساسية لممينة التي ي

 2المشاركة مع الزملاء. 
حسب التعريف اليوية المينية تكون عندما يفيم العامل القيم التنظيمية أو المينية لمعمل 

ت التي يكتسبيا من عممو، رات، والخبراا، تتمثل في مجموعة المياالذي يقوم بو ويستوعبي
 لمعمل وجماعة العمل.  بالانتماءوشعوره 

والأعمال المعترف بيا في لغة الإدارة خاصة  كما أن اليوية المينية ىي مجموعة الوظائف،
   3في التصنيفات المعتمدة لدى الحكومات كالمين الحرة والمين العممية.

وية المينية عبارة عن أشغال وميام عديدة، يكون معترف بيا من قبل الحكومات أي أن الي
 غيرىا. و  والمحاسب ،ومين عممية مثل مينة الميندس كالمين الحرة مثل مينة الميكانيكي،

وتعرف أيضا أنيا ترتبط بوجود تجارب مشتركة، وطرق لمفيم، ومعرفة التقنية، فضلا عن 
عادة إنتاجيا راطرق متطابقة لإد ك المشكلات وحموليا الممكنة، يتم إنتاج اليوية المشتركة وا 
 ، وخمقالاجتماعيةة، وبذلك فإن المينة تجمب المكانة يالتنظيم الاجتماعيةمن خلال التنشئة 

                                                

1
 - Ivan sainsaulieu et M.p, Op cit, P 80..  

2
 - Richard.p, professional identity in nursing practice, vol19, n°2, 2021, p55 et 56. 

3
 أوت 20 جامعة ،8العدد الحضارة،و الإسلامية العلوم مجلة ،جتماعيةالا التصوراتو الواقع بين المهنية الهوية ،سامية بوشرمة - 

 . 348 ص ،2018، ئرازالج ،1955
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فالفرد الذي يمارس مينتو بشكل صحيح يشعر  ،واقتصادية اجتماعيةفكرية،  اىتمامات
  1بالرضا عن أداء واجبو.

والتقنيات التي يمتمكيا الفرد في إدارة  ت،راوالخب لك فاليوية ىي نتاج لممعارف،وبذ
والطريقة التي يستطيع من خلاليا إيجاد الحمول  التي قد تواجيو في بيئة العمل، الصعوبات
 والأداء المناسب.  وبالتالي يشعر بالرضا عمى عممو وأنو قد أتقنو بالشكل المطموب المناسبة،
وبالتالي يتم تعريفيا من قبل  اليوية المينية ىي طريقة لتعريف الذات عمى نفسيا،كذلك 

البيئة بيذا يتم تأطيرىا في العممية الفردية والجماعية، وتتكون من المعاني الإجتماعية عمى 
  2النشاط الميني الذي تم تطويره.

تو، راوفرديتو، وقدمعرفة الفرد لذاتو،  ءفاليوية المينية حسب التعريف ىي قبل كل شي
تو ويكتسب راولو وفيو يطور الفرد قدزاومن ثم فيي ترتبط بالنشاط الميني الذي ي وسموكياتو

 مستمرة. و  معارف أكثر باعتبار اليوية المينية عممية دائمة
فمفيوم اليوية المينية يشير إلى ثلاث مستويات تتمثل في مكان العمل  أما" كاترين بارود
  3ت المستقبل.اوتصور  ت الوظيفية الشخصيةرا، علاقات العمل والمساالذي يعيشو الفرد

يوضح ىذا التعريف الذي قدمتو كاترين أن اليوية المينية تتحدد في ثلاث عناصر أساسية 
لجماعة  انتمائولمكان العمل المؤسسة، وحسب  انتمائوتمثمت في ىوية الفرد المينية حسب 

 العمل، إضافة إلى انتمائو لمينة وظيفية معينة. 
ولكن يتم بناؤىا من خلال عممية  الحصول عمييا تمقائيا، كما أنيا لا تنشأ بشكل عفوي أو يتم

مج تدريب أولية مستمرة طوال الحياة راوديناميكية مستدامة، بمرور الوقت تبدأ في ب معقدة
د بيويتيم راف الأفراممية اليوية المينية ترتبط باعتوبعبارة أخرى فإن ع المينية لمفرد،

  4.لمينتيموالمعرفة المحددة  الشخصية كمحترفين

                                                

1
 -  Ana.h, A, theoretical and empricial elements about professional identity at university, revue 

level educations, vol35, n°140, cuidad de méxico 2013, p 25..  
2

 -  Atala.N et al, construction de la indentidad profesional en alumnos tutores que participaron 

en un proyecto extensionista, fuculta de psicologia unv national de  coboda, argentina, 2022, vol5, 

n°4, p227  - 248.  
3

 - Catherine. B, professionnalisation des étudiants infirmiers et construction identitaire, doctorat 

sciences de l ,Bordeau, université Bordeau ll,2013,p 103.  
4
، مركز حوار الحضارات والأديان تيجيات تغيير الهويةتراالهوية المهنية لمباحث في العموم الإنسانية واس ،كوثر السويسي - 

 .=;7، ص 2007المقارنة، جامعة السمطان قابوس، تونس، 
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نما  يمكن القول أن اليوية المينية عممية مستمرة ومتواصمة لا يحصل عمييا الفرد تمقائيا، وا 
وىي أيضا ترتبط بفيم الفرد ليويتو الذاتية؛ أي ماىية  والتكوين، عن طريق البناء والتدريب
 شخصيتو وفيمو لمينتو. 

 أهمية الهوية المهنية:  -2
أىمية اليوية المينية فيما تعطيو لمفرد من شعور اتجاه مينتو، وانعكاس طبيعة البيئة  تتمثل

 التنظيمية عمى ىويتو ومنيا@ 
ج وأساليب الرضا عن نظم-  ءات العمل. راوا 
 الرضا عن الوظيفة لشاغميا من إشباع لحاجاتو، وما نتيجة العلاقة مع الآخرين في محيط-

  1العمل رؤساء، زملاء، مرؤوسين.
، ولكنيا في نفس والاجتماعيةتعد اليوية المينية بعد من أبعاد ىوية الشخص النفسية -

ي يتواجد فييا محددة لأنماط من تفاعلات ىذا الشخص في المجالات الإجتماعية الت الوقت
  2شد مسؤول عن مينة معينة.راداخميا ك وينشط

تمثل اليوية  الوظيفي كماك العامل ليويتو المينية لو تأثير عمى تفسيره الذاتي والرضا راإد-
ن المينية أحد جوانب تشكيل ىوية الأنا لدى الفرد، وبالتالي فيي مؤشر عمى التواز 

 . 3والاجتماعي، والتوافق النفسي والانسجام
بالذات،  الاعتراف، من أجل تحقيق نوع من الاجتماعي للاندماجبالنسبة لمفرد تمثل حاجتو -

، اجتماعيةإلى مينة نابعة من تنشئة  بالانتماءفي ىذه الحالة تصبح اليوية المينية شعور 
  3تتطابق مع المعايير الإجتماعية.

والأىداف الشخصية التي تحدد  ، والمعتقدات،الاتجاىاتاليوية المينية تعمل عمى صياغة -
تيم المينية، وفعالياتيم راد، وتؤثر في أسموب حياتيم، وطر ق أعماليم، واختياراسموكيات الأف

                                                

1
التربية، قسم العموم  اجتماعه في عمم ا، أطروحة دكتور الوضعية المهنية لممعمم في ضوء الإصلاح التربوي ،فاتحي عبد البني - 

 . 222، ص 2015الإجتماعية والإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
2

في عمم الاجتماع  ستري، رسالة ماجبين هوية المجتمع المحمي والهوية المهنية الاستشفائيةالممرض داخل المؤسسة  ،لبوخ عمي - 
 . 4:، ص 2015كمية العموم الإجتماعية والإنسانية، جامعة الجيلالي اليابس سيدي بمعباس، 

3
، ?وعموم التربية، العدد، مجمة الجامع في الدراسات النفسية الهوية المهنية وعلاقتها بالالتزام بأخلاقيات المهنة ،سلاف مشري - 

 .83- 81، ص ص <847سبتمبر 
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الإجتماعية، ذلك أن كل فرد يبحث عن مكانتو، والأدوار الشخصية التي يقوم بيا داخل 
 منظمتو. 

 د شعور العاممين باليوية المينية،زا ليا تأثير عمى العديد من النتائج في بيئة العمل، فكمما -
 أىداف المنظمة دت معيا السموكيات الإيجابية، وبالتالي تصبحاد إيمانيم بالمنظمة، وز زا

  1أىدافا ليم ونجاحيا أو إخفاقيا مرتبط بيم. 
د داخل المنظمة، وتفكيرىم بيا راترتبط اليوية المينية أيضا، بكل ما يشعر بو الأف-

المشتركة، التي يحممونيا اتجاه منظمتيم، تتكون من خلال جيود القادة لإتمام  والاتجاىات
 2 عممية التنشئة التنظيمية، وذلك بتقريب اليوية الثقافية بين العاممين باليوية التنظيمية.

في ىذا الإطار يفترض أن لميوية المينية الأىمية، والأثر البالغ عمى المستوى التنظيمي، 
دادت ز ا لمقيمة الكبيرة التي حازت عمييا في الآونة الأخيرة، راالفردي، ونظالمستوى  وعمى
عمى إنتاج السمع  راسات حول ىذا الموضوع بشكل ممحوظ، إذ أن الأمر لم يعد مقتصراالد

والخدمات وجودة الإنتاج في التنظيمات الحديثة، التي عرفت أن أساس النجاح يتمحور حول 
دور العامل، وما يقدمو من إبداع في عممو، لذا كانت الحاجة إلى التركيز عمى تشكيل 

 اليوية المينية لمعامل أكثر من التركيز عمى المين نفسيا. 
 @ يمكن تصنيف اليوية المينية إلى مستويين ىما@ ةتصنيفات الهوية المهني -3
 الهوية التنظيمية الضعيفة:-3-1
ف المعنيون باليوية ضئيلا، إذ قد تتوفر السمات الجوىرية، وقد تكون رايكون شعور الأط 

السمات مميزة عمى المنظمة ككل، إلا أنو لم يمضي الزمن الكافي لتعمق ىذا الشعور، وقد 
ة نتيجة لتبني أنماط سموكية جديدة، مما يتطمب بروز ىوية أخرى، أو تتغير ىوية المنظم

ت في اليوية السائدة غير أن ىذا التغيير في اليوية يكون ضعيفا، حتى يمر عميو وقت راتغي
يعني أن اليوية المينية لمفرد تكون في ، ف المينيةراطويل لكي تترسخ في أذىان كافة الأط

بنت المنظمة التي يعمل فييا قيما جديدة، ما يؤدي إلى مستوى ضعيف في حالة ما إذا ت

                                                

1
 264، ص  مرجع سابق ،معزوزي عتيقة - 
2

، لمتأمين أثر القيادة المستمرة في دعم الهوية التنظيمية بالتطبيق عمى العاممين بالشركة القابضة ،نجوى متولي حسن كشكوشة - 
 . 53و 52، ص ص 2021والتجارة، قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، جامعة الأزىر فرع البنات، القاىرة،  للاقتصادالمجمة العممية 



ية المهنية  الفصل الثالث: الهو

45 

ت في السموك التنظيمي، وبالتالي تحولات ىوياتية لمفرد العامل، يتطمب فترة من الزمن راتغيي
 1د أنفسيم. راوأفكار الأف لإعادة التكيف مع ىذا التغيير، وتوافقو مع اتجاىات

 الهوية التنظيمية القوية: -3-2
ف المعنيون باليوية التنظيمية القوية، عند وجود السمات الجوىرية التي راحيث يشعر الأط

تميزىا عن غيرىا من المنظمات، مع مرور زمن طويل عمى تمك السمات فاليوية التنظيمية 
ف المعنية كميا تساعد الإدارة عمى راوأبعادىا بين الأط عمى ماىيتيا، الاتفاقالقوية التي يتم 

عمى  2.تواجييا، ومنو تساىم في نجاح إدارة المنظمة ورفع أدائياتخطي الأزمات التي قد 
 ةعكس المستوى الأول تكون اليوية المينية في الحالة الثانية قوية، بسبب وجود سمات معين

 تصال بين الأعضاءالا ةتميز المنظمة عن غيرىا، ترتبط ىذه السمات في الغالب بقو 
 والتفاعل الحاصل داخل التنظيم، وعميو فإن أي والعلاقات المتماسكة بينيم، والمرؤوسين،

د، وعمى راعمى اليوية المينية للؤف راقد يحدث في القيم السائدة لممنظمة لن يؤثر كثي تغيير
ذلك تساعد في تجاوز الأزمات التي قد تعترض نجاح المنظمة، ويعمل عمى  العكس من

 أىدافيا.  تحقيق
 أبعاد الهوية المهنية: -4

اليوية مبحثا ىاما في مجال سوسيولوجيا العمل والتنظيم، واليوم وباعتبار يمثل موضوع 
سة مختمف الجوانب المؤثرة راالتنظيم فضاء لمتنشئة الإجتماعية والثقافية، فقد كانت الحاجة لد

سة الحالية الإحاطة ولو بالقميل من جوانبيا راعميو، من بينيا اليوية المينية التي حاولت الد
تيا وبالتالي راسة ومؤشراأىميتيا في المنظمات المعاصرة، حسب فرضيات الد زرابوا   المختمفة

 التطرق إلى أبعاد اليوية المينية التي تتجمى في@ 
تعرف ىوية الفرد داخل المنظمة من خلال الخصائص الثقافية، والدينية  هوية الفرد:-

والمينية لمجماعة التي ينتمي إلييا، والخصائص التي يكتسبيا من خلال تفاعمو  والاجتماعية
 مع التنظيم الرسمي، والتنظيم غير الرسمي داخل المنظمة. 

                                                

1
 .110، ص مرجع سابق، قيمي مامة - 
2

والقانونية، المجمد  الاقتصادية، مجمة جامعة دمشق دور الثقافة التنظيمية بالتنبؤ بقوة الهوية التنظيمية ن،عبد المطيف وآخرو  - 
 .  131، ص 2010، 2العدد، 26
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تعرف ىوية الجماعة من خلال الخصائص التي تميزىا وىي الخصائص  هوية الجماعة:-
لجميورية، وكذا العرقية، التي تجعميا الإجتماعية، والثقافية، والدينية، والسياسية، والمينية، وا

 تتكتل وتتوحد عمييا، وتبني علاقاتيا داخل العمل عمى أساسيا. 
فية، راىي مجموع الخصائص الإجتماعية، والثقافية، والدينية، والجغ هوية المؤسسة:-

شائيا كمت لدى المؤسسة منذ إنراالتكنولوجية العممية، التسييرية، القيادية، والإنتاجية، التي ت
  1والتي تميزىا عن غيرىا من المؤسسات.

حسب ما تقدم فإن أبعاد اليوية المينية محصورة بين ثلاث عناصر أساسية ىي@ الفرد والذي 
يمثل المحور الأساسي لمعممية الإنتاجية من وجية نظر المنظمة، والجماعة إذ يحتل زملاء 

الوسط الميني والتنظيمي، والمؤسسة التي العمل مكانة ىامة في بناء العلاقات المينية في 
اليوية المينية، ى تؤثر بواسطة ثقافتيا التنظيمية وقيميا عمى الفرد والجماعة معا، أو بالأحر 

داخل المؤسسة، فبناء اليوية  والانتماءىي مزج بين الفردي والجماعي كما أنيا ترجمة لمتفرد 
التي يقصد بيا سماتو الشخصية والنفسية، المينية يتم انطلاقا من الذات الداخمية لمفرد 

وصولا إلى الموضوع الخارجي المتعمق بالجماعة وثقافة المجتمع ككل إضافة إلى طبيعة 
 ثقافة منظمات العمل. 

 محددات الهوية المهنية: -5
عمييا لتحديد  الاستنادتتحدد اليوية المينية من خلال عدة عناصر تمثل مرجعيات يمكن 

 ىوية معينة@ 
فية موحدة ىوية را@ ترجع اليوية إلى وجود مكان، أو رقعة جغالمكان والبيئة المشتركة-

 إلى مؤسسة معينة ىوية تنظيمية مينية ىذا ما يسمح لمفرد باكتساب مكانة معينة وطنية أو
ولتحديد اليوية المينية لمعامل لابد من الرجوع إلى مكان نشأتو المينية، فيوية  وأدوار محددة

 تختمف من مؤسسة لأخرى ومن مجتمع لآخر. العامل 
"يشكل تاريخ الجماعة منطمقا لتحديد ىويتيا، تتجدر ىوية  الزمن والتاريخ المشترك:-

الجماعة في تاريخيا" وكذلك فيما يتعمق باليوية المينية، فيي تتحدد من خلال تاريخ جماعة 
 العمل من جية والتاريخ أو المسار الميني لمفرد. 

                                                

1
ه في عمم ا، أطروحة دكتور ئريةاكة الأجنبية بالمؤسسة الجز ائري في ظل عقود الشر االهوية المهنية لمعامل الجز  ،ىارون نوارة - 

 . =78ص  ،2018المؤسسة، كمية العموم الإجتماعية والإنسانية، جامعة محمد بوضياف، المسيمة،  اجتماع
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ترتبط اليوية المينية لجماعة عمل معينة بطبيعة النشاط  وثقافة مهنية مشتركة: نشاط-
د من خلالو ممارسات، وقيم، وعادات مشتركة، فتواجد عامل راالممارس والذي يكتسب الأف

ن ومجتمع آخر، غير أنيم يشتركو ى في مكان ما قد يختمف عن عامل آخر في مؤسسة أخر 
 في نشاط معين. 

والنشاط"  وتوزعيم وفق الجنس، والعمر،، د الجماعةرا"وتشتمل عمى عدد أف فيا:راالديموغ-
فية تؤثر بشكل كبير في تحديد اليوية المينية، فمثلا العمل في المناجم أو رافالعوامل الديمغ

  1المصنع يرتبط تاريخيا بحكم ممارستو بجنس الذكر.
 اكتساب الهوية المهنية: -6

لمتفاعل والكفاح من أجل الحصول عمى اليوية، فقد أصبح معروفا يعتبر مكان العمل ميدانا 
لسنوات عديدة أن خبرة العمل تساىم في صياغة اليوية، لذلك أصبح مفيوما أنو من 

تيا عمى تشكل أفكار اليوية، أحيانا رات الإجتماعية والتنظيمية ليا تأثيراالمحتمل أن التغي
ئدة في ضوء زاسمطات تيدد العمالة الن ين يمتمكو ء الذرادمتمر الإدارة بموقف متناقض، فال

ء مطالبون بإنتاج سمع وخدمات رامستويات البطالة العالية، وفي نفس الوقت فإن ىؤلاء المد
ذات جودة عالية، والتي تتضمن الحصول عمى عاممين عمى مستويات عالية من الوعي، 

ترتيب للؤوضاع بين  ، وحتى مع تفشي حالات البطالة، حيث يجر ي إعادةوالالتزام
العاممين والمودة الشخصية معيم، إذ يعاد صياغتو أو  لاىتماممتطمباتيا، بالنسبة و  الشركات

المجتمع ومع ذلك فإن ، رسم الحدود بين ما ىو خاص بالمنظمة وما ىو عام البيت، العائمة
  2عمى ما يحدث في الواقع يمكن وصفو بأنو ظاىر ي أكثر منو حقيقي. الاتفاق

دى أو الجماعيين الآخرين رافكل فرد في العمل يتموقع في "علاقة خدمة" مع الفاعمين الف
أنساقا أو شبكات حقيقية لمتفاعل، ىذه العلاقة المبنية عمى الثقة، تضع ن الذين يشكمو 

وباليوية المينية عمى الدوام، مباشرة محل رىان،  بالاعترافالشخص الذي يصبح شعوره 
متغيرة تنبع من مصادر مختمفة، إن ىذه المخاطرة مقارنة  ان بمقاييس تقديملأنيما يرتبط رانظ

بحالة اللايقين التي تطبع مقاييس تعريف وتقييم النشاط تشكل نمطا جديدا متوقعا من 
 الاقتصادي الاجتماعيفي العمل، وفي الوقت ذاتو فيي تطرح مشكمة معناىا  الانخراط
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فيي تقطع ى لإنجازه، من جية أخر  والاجتماعيةة والسياسي، ومعنى الشروط السيكولوجي
مباشرة إلى  الاجتماعيةالعلاقة مع المفيوم العقلاني الكلاسيكي الذي يقود العمميات 

والتقنية، وتجري بشأن إحداىما كما الأخرى، تجارب تتشكل وتتحول  الاقتصاديةالمنطقيات 
  1خلاليا ىوية الفاعل.

 نظريات الهوية المهنية:  -7
تشير الدراسات بأن الإرىاصات الأولى لظيور مصطمح اليوية يعود إلى عمماء الفمسفة، فيم 
الأسبق في إثارة موضوع اليوية المينية من باب البحث في جوىر الأشياء، ووجودىا بما 
فييا ىوية الإنسان والروح، والجسد، ثم جاءت بعدىا النظريات النفسية، التي اعتمدت كذلك 

فمسفي في تفسير ىوية الإنسان، ثم انتقل إلى عمماء النفس في تفسيرىم ليوية الفكر ال عمى
البشرية إلى البحث في استخدام أساليب عممية تطبيقية، تبتعد عن التفسير الروحي في  النفس
 الفمسفي باستخدام المنيج التجريبي.  التفكير

 ىتماماحيث لم يكن ىناك  ىتمام بموضوع اليوية متأخرا،أما في عمم الاجتماع فقد كان الا
الوظيفي، باعتبارىا أولى المدارس  الاتجاهبموضوع الفرد وىويتو من طرف الباحثين في 

فأبحاثيم كانت تركز آنذاك عمى دور المين في تنظيم المجتمع،  الاجتماعالكبرى في عمم 
ي فقدان التي تعن الاغترابلكن بعد ظيور منظور الصراع "لكارل ماركس"، ودراستو لظاىرة 

بالفرد  الاىتمامسمالي، بدأت الإرىاصات الأولى بضرورة أالعامل ليويتو في ظل نظام الر 
  2وىويتو المينية، وىذا ما ظير جميا مع ظيور المدرسة التفاعمية الرمزية.

ثم نجد الدراسات التي جمعت بين عمم النفس وعمم الاجتماع عمم النفس الاجتماعي 
حول موضوع اليوية  ريكسون" في تفسير اليوية والأنا،ا "إريك كالإسيامات التي قام بيا

المينية، وتحميميا حسب ما جاء بو في كتابو "أزمة اليويات"، بالإضافة إلى إسيامات "رونو 
 سانسوليو"، من خلال كتابو "اليوية في العمل".

 :الكبرى النظريات السوسيولوجية-7-1
المينية غامضا، ومبيما نوعا ما، من الناحية لموىمة الأولى، قد يبدو مصطمح اليوية 

رغم من أن ىذا المفيوم حظي ببعض الالفكرية، أو حتى من الناحية السوسيولوجية، فب
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سات والأبحاث من قبل العديد من الباحثين منيم من تناول ىذا الموضوع من المنظور راالد
 لمنظور السيكولوجي مثلومنيم من تناولو من ا، كأمثال " رونو سانسوليو"السوسيولوجي 

عند البعض الآخر، باعتباره مفيوم  رايكسون"، إلا أن ىذا المفيوم لا يتضح كثير أريك ا"
سة الحالية تقديم أىم النظريات التي تتضمن معمومات حول راحديث نسبيا، وليذا حاولت الد

 اليوية المينية@  سةراالمفيوم، وفيما يمي عرض لأىم النظريات التي اىتمت بد
 النظرية البنائية الوظيفية" لتالكوت بارسونز": -أ

قبل التطرق إلى نظرية بارسونز حول اليوية المينية، يمكن الإشارة في موجز قصير حول 
  أعمال كل من أوجست كونت، إميل دوركايم، وماكس فيبر حيث ترتكز أبحاثيم عمى@

 ، وذلكالاجتماعيبفمسفتو الوضعية عمى فكرة عجز الفرد عن تغيير عالمو  "كونتتأكيد "
ص دبسمب ممكة النق ره عمى حرمانو من إعمال راعنده وجعمو أسير الواقع الذي يعيشو، وا 

عقمو وتصور واقع آخر مستقبمي يقيس عميو واقعو الحاضر وىو تماما ما ينعكس عمى 
ظيمات تفرض عمى العامل السير بأىداف المنظمة العامل في مكان العمل، إذ أن بعض التن

عاة توجيات العاممين أو اىتماميم بالأفكار الإبداعية التي يممكونيا، وبذلك فيي رادون م
تضعو تحت الأمر الواقع وتحرمو من إعمال عقمو في مينتو وبالتالي لا تسير عممية التنشئة 

والضبط  الاندماجفقد تحدث عن  "كايملدور أما بالنسبة "  التنظيمية كما توقعيا العامل.
يجذب المجتمع الفرد إليو، ويبقيو تحت سيطرتو،  الاندماجفمن خلال ظاىرة  الاجتماعي

كذلك في المؤسسة يجذب المرؤوسين العمال من خلال التنشئة التنظيمية التي تشكل ىوية 
يخص الضبط  والتكيف مع المحيط الداخمي لمتنظيم، وفيما الاندماجمينية قائمة عمى 

د ويمعب دوار وسطا في ممارسة سمطة رافالمجتمع يعدل ويماثل سموك الأف الاجتماعي
  والضبط يعكسان ثلاث مستويات لمتنشئة@ الاندماجمعنوية عمى الفرد، وبذلك فإن 

 . الاجتماعيفيا السكان وعلاقتيم بالتنظيم راسة جغرامستوى مورفولوجي لو علاقة بد-
 مستوى فسيولوجي يقصد بو مقومات الحياة الإجتماعية. -
التمثلات الجماعية، حيث يمكن لمتنظيم بناء تمثلات جماعية متميزة تؤذي لإنتاج اليوية -

 1لمتنظيم.  اجتماعيالمشتركة في العمل عن طريق الفاعمين في نظام 
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جماعة يتوقف عمى " يرى أن التنشئة الإجتماعية تعني؛ أن الدخول في ماكس فيبرأما " 
إدخال عادات وقيم مشتركة ليذه الجماعة، أما التنشئة الإجتماعية المجتمعية؛ فالدخول في 

فالتنشئة  القواعد التي تحكم نشاط ىذا المجتمع. احترامالمجتمع يستوجب عمى الفرد 
، جماعيةالسة الحالية تقترب أكثر من التنشئة المجتمعية منيا إلى التنشئة راالتنظيمية في الد

، فإن التنشئة المجتمعية اختيارإلى جماعة لا ينتج من  الانتماءمثمما لاحظ فيبر أنو إذا كان 
بة من المجوء راعممية إدارية فالمصالح المشتركة تجعل الأشخاص الذين لا تربطيم صمة ق

في  دراكل ذلك يؤثر في تشكل اليوية المينية والذاتية للؤفو  إلى تنظيم أنفسيم في جماعات،
  1التنظيم.
أن فيم ىذه النظم يكون من خلال  الاجتماعي" من خلال تحميمو لنظم الفعل بارسونز"يعتقد 
ي إلى تشكل ىويتيم المينية دوتؤ  د،راالتي ترتكز عمى القيم المشاركة للؤف الاندماج طبيعة

حيث  إذ أن الفعل الإنساني عنده يتميز بأربعة وظائف ىي@ التوجو نحو اليدف الوظيفية.
تعمل المؤسسة ممن خلا عمميات التنشئة التنظيمية عمى السعي لدمج أىدافيا بأىداف 
العامل، لأجل اكتساب اندماجو، وتكيفو مع الوظيفة وضمان امتثالو التام من خلال تحديد 
الفرد للؤىداف التي يريد الوصول إلييا في وظيفتو المينية، الدوافع والحوافز، والمعايير، 

ت في التنشئة التنظيمية رائق تمجأ إلييا الإداراإن ىذه الوظائف الأربعة ىي ط والمكانة،
بعة نظم فرعية تسمح ر أ لمعاممين، والتأثير عمى بناء ىويتيم المينية عمى أساس ذلك كما ميز

الجياز البيولوجي مع إشباع الحاجات، لو القدرة عمى إنتاج الطاقة، الجياز  ،بيذا الفعل
، وفيو تكون الاجتماعيالشخصية مع تحفيزه لتحقيق الأىداف، النظام  النفسي وىو مركز

التفاعلات بين الفاعمين وتضبط من خلال المعايير، النظام الثقافي يزود القيم والرموز، 
بعة عناصر لمفعل ر أ والمعمومات الضرورية ليذا الفعل، كما وترتبط التنشئة الإجتماعية بين

المينية حسب  اليويةبعة وظائف تؤثر عمى ر أ تبني اجتماعية ، وأربعة بنياتالاجتماعي
المعياري، التي تحافظ عمى المعايير والقيم لأعضاء  الاستقراربارسونز ىي@ وظيفة 

 في القيم، الاشتراكمن خلال  الاجتماعيتحقق وتضمن التناسق  ،الاندماجالمجتمع، وظيفة 
 بمتابعة تحقيق أىدافو مع وسائل المحيط.  والقواعد الجماعية، وظيفة التكيف، تسمح لممجتمع
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الفرعي مع النظام  الاجتماعييحقق التناسق في النظام  والاندماجالمعياري  فالاستقرار
لتؤسس بعدىا  الاجتماعيالثقافي ومتابعة الأىداف مع تثبيت تماثل الجياز النفسي بالبناء 

از البيولوجي، ومن خلال سيرورة بط مستمر بين المعايير والجيرا وظيفة التكيف في المينة،
د ىذه الوظائف الأربعة داخل بياناتيم الشخصية التي تبني رايدخل الأف الاجتماعيةالتنشئة 

ىويتيم المينية في التنظيم، وعبر التنشئة التنظيمية، وقد اعتبر بارسونز أن التنشئة 
، فكمما كانت التنشئة الاجتماعيد مع النظام راحل كي يتكيف الأفراتسير عمى م الاجتماعية

  1الإجتماعية مبكرة لمفرد كمما كانت ناجحة.
"بارسونز" حول الوظيفة المينية التي يتمقاىا الفرد من خلال سيرورة التنشئة  ما قدموبحسب 

التي يمر بيا في حياتو، وبالتالي فتكيف الفرد في المينة يرتبط بالجياز  الإجتماعية
يغير من  في الوظيفة ما الاندماجوالثقافي، لتحقيق  الاجتماعيوالنفسي والجياز ، البيولوجي

د الأمر الذي يحدد بناء اليوية المينية لدييم، فالوظائف الأربعة رامكونات الشخصية عند الأف
التي ذكرىا، والنظم الفرعية كميا تعبر عن عمميات التنشئة التنظيمية من خلاليا تطبق 

 داخل التنظيم.  دراالممارسات التنظيمية عمى الأف
 النظرية الماركسية: -ب

يعتبر التحميل النفسي أن اليوية ثمرة التنشئة الإجتماعية، في حين تتميز المقاربة 
" تذىب الاغتراب" السوسيولوجية برؤيتين مختمفتين الأولى تتضح من خلال استخدام مفيوم

غياب رؤية تنظيمية عن  لدى العامل بسبب الاغترابإلى اعتبار اليوية "ىوية مزيفة" يحدث 
المؤسسة لتحقيق التماثل بين الكفاءة الذاتية واليوية التنظيمية،  التنشئة التنظيمية، وعدم قدرة

في  الاندماجوبالتالي تترسخ لدى العمال ىوية مينية تتمحور حول عدم قدرة الفرد عمى 
المينية لمعمال  بالانتماءاتالوظيفي بسبب عدم اىتمام الفاعمين  بالاغترابالعمل، وشعوره 

تنفصل  حول اليوية يعتبرىا عممية ادخال لمقيم السائدة، لا كارل ماركسبحسب وجية نظر" 
تفرضيا المحددات الإجتماعية السائدة،  -ئفا"زا "وعيا والإيديولوجيات، وقد سماىا عن الأفكار

التفاعل بين "الوعي الفردي"،  أما الثانية ىي النزعة الوظيفية التي تنظر لميوية كنتيجة لعممية
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ت التي يكتسبيا الفرد خلال التنشئة التنظيمية في بناء اأي التصور  1الاجتماعي،والبناء 
اليوية المينية والتي يكون قد اكتسبيا من ممارسات التنشئة التنظيمية والمعارف الإجتماعية 

 السابقة. 
سمالية أن تحقق أر كيف يمكن لم أنو لم يسبق أن قام أحد بتفسير كارل ماركس"ويدعي " 

العامل، ففي ظروف الإنتاج يقوم  استغلالربحا، ويقوم تفسير ماركس نفسو عمى فكرة 
 ء قوة العمل من العامل لمدة يوم. راسمالي بشأر ال

في  الاغتراببعة أنواع من ر أ سمالي منأر يشرح "ماركس" معاناة العامل في ظل النظام ال
العمل وتأثير التنشئة التنظيمية التي يتمقاىا في العمل عمى بناء اليوية المينية لديو حيث 

من  الانتياءبو عن العمل المنتج الذي يتم إبعاده عن صانعو بمجرد راتتحدد في، اغت
ت التي تخص العمل، أو عدم ار راك العامل في اتخاذ القاصناعتو، ويكون ذلك بعدم إشر 

طاء رؤية تنظيمية عن التنشئة التنظيمية داخل المنظمة، النشاط الإنتاجي" بإع الاىتمام
عن طبيعتو البشرية فيو  اغترابوالعمل" الذي يعتبر بمثابة عذاب لمعامل، أما الثالث فيو 

يعمل بشكل أعمى طبقا لمتوجيات وليس طبقا لقوى الإنسان الفعمية، وبالتالي لا يشعر 
روف مع جماعة العمل، ويتفاعل معيا فيو يقوم بعممو بشكل بيويتو المينية تحت ىذه الظ

بو عن العمال الآخرين حيث راسطحي، وليس بحسب ما تتطمبو الغاية من العمل، ثم اغت
 تحل علاقات التبادل محل التعاون لتحقيق المصالح المشتركة. 

رد المغترب تباك شخصي، بل ىو اعتبار الفر ا الماركسي ليس مسألة شعور أو فالاغترابإذا 
ن كانت ىذه القوى الغريبة ىي نفسيا النشاط البشري.   2دمية بيد قوى غريبة، وا 

ب عند ماركس يرتبط بالعلاقة بين الفرد والإدارة وعجزىا عن تكوين افالاغتر ، وبالتالي
مج لمتنشئة التنظيمية تشعره بيويتو المينية في العمل، واندماجو راالعامل، أو وضع طرق وب

 مة.في المنظ
 النظرية التفاعمية الرمزية: -ج
 د: اكأساس لتشكل الهوية عند الأفر  الاجتماعيالتفاعل  نظرية "إرفينغ غوفمان" *
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 . 24، ص 2006، جامعة باجي مختار، عنابة، والاجتماعيةالعمل، كمية الآداب والعموم الإنسانية 
2

 . 8، ص 2017، مجمة الحكمة، : موسوعة ستانفورد لمفمسفةكارل ماركس، ترجمة مصطفى سامي رفعت - 
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عمى كيفية  اىتمامولذلك ينصب  الاجتماعيأن اليوية تتشكل نتيجة التفاعل  غوفمان"يؤكد "
، المعنى من اجتماعيك الفرد وسموكو الناتج عن عممية تفاعل راء الآخرين عمى إدراآ تأثير

لوجود الآخرين والأىمية التي يعطييا ليذا الوجود تجعل سموكو  ك الفردراذلك، أن إد
للآخرين قوة السيطرة عمى سموكو وتوجييو، ويكون ذلك من خلال  ما يعطيوىو  مضبوطا،

ة تكيفو حل الأولى من دخولو إلى التنظيم ومحاولراالتنشئة التنظيمية التي يتمقاىا الفرد في الم
 للاندماجمع الجماعة وبيئة العمل والتفاعل معيم، تقدم التنشئة التنظيمية لمفرد فرصة 

والتكيف مع جماعة العمل والمنظمة، تسمح ببناء ىوية مينية في إطار ىذا التفاعل 
الفردي حول الآخرين ىو الذي يحدد  الانطباعالحاصل، أي ىويات مينية جماعية، وىذا 

التي من خلاليا يتمكن الفرد من الحصول عمى معمومات خاصة  لاجتماعياعممية التفاعل 
د الذين يتفاعل معيم لكي يحسن عممية التفاعل بناء عمى المعمومات التي راحول الأف
وعميو فقد ربط "غوفمان" اليوية بتطور نظرية الدور، حيث العالم عبارة عن مسرح  1يتمقاىا،

تو ليمعب الأدوار المنتظرة منو، فالدور عند "غوفمان" رادأن يظير ق الاجتماعيوعمى التفاعل 
أو موقفو نحو الآخرين، حيث يشكل نموذجا سموكيا  الاجتماعيالفاعل  اتجاهعبارة عن 

  2داخل ثقافة الجماعة أو المجتمع.
د، ولكنيا رالا يتم فرضيا عمى الأف الاجتماعيةمن جية أخرى، يرى "غوفمان" أن اليويات 

في المؤسسة  الانخراط، ليس عمى مستوى اتجاىينخمقيا كعممية تفسيرية ذات تخمق ويعاد 
نما عمى قدرة الفاعمين مقاومة العمميات التي يتعرضون ليا بدرجة أقل أو أكثر،  وحسب، وا 

العمال بالمعايير المينية في  امتثالمن خلال اىتمام الفاعمين بالقيم المينية التي تؤذي إلى 
نخرطين في المؤسسة مفضمين الحياة فييا عن الحياة خارجيا، في مقابل عمميم، باعتبار الم

من التفاعل مع الآخرين أو التمرد  الانسحابد الذين يحمون ذواتيم عن طريق راذلك، الأف
الذين يبتعدون عن المشاكل ويحافظون عمى  -وىم الأغمبية في نظره -داخل المؤسسة

ويحاولون الموازنة  3الفعل الذي تتطمبو الظروف،رد  صورىم مع ذواتيم عن طريق لعب دور
                                                

1
، جامعة 13، العددالاجتماعي، مجمة الباحث من الهويات الفردية إلى الهويات الجماعية الانتقال الهوية المهنية ،زينب مايدي - 

 .419، ص 2017، 2قسنطينة
2

، كمية العموم الاجتماعه في عمم ا، أطروحة دكتور ئري بين الهوية المهنية وثقافة المجتمعاالعامل الجز  ،كاري نادية أمينة - 
 .40،ص 2011جامعة أبو بكر بمقايد، الجزائر، والإنسانية، الاجتماعية

3
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المينية معا، ومحاولتيم بناء تمثلات جماعية متميزة مع بعضيم و  بين تنمية اليوية الشخصية
لمعمل، أي  الاجتماعيلإنتاج ىوية مشتركة في العمل عن طريق الفاعمين في النظام 

الحاصمة في البيئة الداخمية  تتمخص في طبيعة الممارسات التنظيمية لمتنشئة التنظيمية
 لمتنظيم. 

 
    :نظرية جورج هربرت ميد*

إن الطرح الذي قدمو "غوفمان" في إطار التنشئة التنظيمية وعبر التفاعل الحاصل بين 
أعضاء المنظمة والفرد تبنى ىويتو المينية بالتدريج وفقا لما يعشيو داخل البيئة التنظيمية من 

عما بناه "جورج ىربرت ميد"، إذ يرى أن  راالآخرين لا يختمف كثيالتفاعلات الحاصمة مع 
 اليوية تنشأ خارج ظروف الوارثة وأنيا تكتسب من مصدرين أساسيين@

د، والثاني من خلال تفاعلات الفرد مع رات الإجتماعية التي يعيشيا الأفراالأول يتعمق بالخب
  1الآخرين.

بالتنشئة الإجتماعية، تتشكل اليوية عند الفرد من بالنسبة ليربرت ميد، يرتبط بناء اليوية 
ت في حياتو الإجتماعية، التي تساعده عمى تنمية مواىبو، تطوير راخلال ما يكتسبو من خب
، من ناحية أخرى، يؤذي تفاعل الفرد مع الآخرين إلى تشكل اليوية زانفسو، وجعمو فاعلا ممي

ماعة، أي يجب أن ينطوي الفعل عنده، فسموك الفرد لا يكون منعزلا عن سموك الج
عمى تفاعل الآخرين، الأمر الذي يحدث تكيف متبادل بين سموكياتيم وتطور  الاجتماعي

 عممية التنشئة الإجتماعية. 
المجتمع"، أن اليوية تنقسم إلى عنصرين و  "الذاتو "العقل" يشير "ىربرت ميد" في كتابو

ي تشير إلى تكوين الفرد لنفسو بأعمال عشوائية "التنشئة الفردية" الت أساسيين اليوية الفردية
ت العمل مع الزملاء، وتحديده حرية راوعدم التخطيط لتبادل ميا متنوعة وغير منظمة،

الآخرين بنوع من  لاتجاىاتالتركيب العضوي  استجابةتحركاتو الفردية، كما تشير إلى 
المكون المؤلف من ، وىي الاجتماعيالخصوصية تبعا لخصوصية شخصية الفرد، والأنا 

اتجاىات الآخرين التي تعمميا الفرد عبر التنشئة الإجتماعية بالإضافة إلى ذلك ىناك 
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من خلال  ،ك الفرد ليويتو وتصوره لذاتوراالإجتماعية تؤثر عمى إد ترامجموعة من المؤث
المينية كدور و  يحاول الفرد الموازنة في تنمية اليوية الشخصية والاجتماعية التنشئة التنظيمية

ت راد التي يتعامل معيم الفرد وأرييم فيو، الخبراداخل الأسرة، نوعية الأف الاجتماعيالفرد 
يتم تنظيم الذات وفقا لميد من ناحيتين، الأولى  1، الشخصية، القيم السائدة في المجتمع...

لشكل الثقافي الداخمي الذي يميل نحو او  الاجتماعيأن ىناك الأنا التي تحدد القطب 
والتكيف، ومن ناحية أخرى، ىناك الأنا الذي تتفاعل مع ضغوط المجتمع والذي يشجع عمى 

ن و  توسيع القدرة عمى التعبير عن الفردية وبناء اليوية المينية في مختمف التنظيمات ا 
 2اختمفت. 

 نظرية فيشر في تفسير الهوية: *
فقد تم التعرض لقضية اليوية من " فيشر"أما في إطار النظرية النفسية الإجتماعية عند 

جديدا  راإشكالية التفاعل، ولقد أصبحت اليوية تعنى لدى أصحاب ىذه المقاربة تفسي خلال
لمعلاقات بين المجموعات"، ومن ىنا و  القائم الاجتماعيالفرد ضمن البناء  لمموقع الذي يمثمو

تمفة لمشعور ولتمثل عمى أنيا@" الطرق المخ اجتماعي-نفسي يمكن فيم اليوية من منظور
  3محدد". اجتماعيبالآخر في سياق  الذات التي تنتج عن أشكال تفاعل الذات

د ليست را"فيشر"، فمن الواضح أنو يؤكد عمى أن اليوية التي يتمتع بيا الأف بو ما جاءحسب 
شونيا، إذا، فالفرد قد يمتمك ىويات متعددة حسب يثابتة إنما تتغير تبعا لمظروف التي يع

 ت من الزمن يمكنراحل الحياة الإجتماعية التي يمر بيا، وما يحكم تغير اليوية عبر فترام
والذات عمى ىذا الأساس  الاجتماعي الانتماء والنفسية الاجتماعيةت راجاعو إلى التغير إ

 ت لمفيوم اليوية متعددة منيا اليوية المينية. ايستخمص فيشر أن التصور 
 يم: النظريات الحديثة لمتنظ-7-2
 سانسوليو:  رونو الهوية المهنية عند"*

انطمق "سانسوليو" من فرضية، أن ىناك علاقة تبادل بين اليويات الجماعية الملاحظة عمى 
مستوى العلاقات الإجتماعية، وعالم اليويات الفردية التي تزدىر في مجال العلاقات البينية، 

                                                

1
 . 84:نفس المرجع، ص  - 

2
 -  Abdelhak Gribi: socialisation et identité, l’apport de G.H. Mead ou la conversation du "je" et 

du "moi", revue dans empan, vol2, n°58, 2005, p 129 - 132.  
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اتية المعيارية، والتنشئة الفردية التكيفية، وىنا يربط سانسوليو بين التنشئة التنظيمية المؤسس
د يشتركون في نفس منطق الفعل في المواقع رافإذا كانت ىناك ىويات جماعية فذلك لأن الأف

تمثلات جماعية متميزة من التنشئة التنظيمية التي  الإجتماعية التي يشغمونيا، يحاولون بناء
 الاجتماعيطريق فاعمين في النظام  عنيتمقونيا في التنظيم من أجل إنتاج ىوية مشتركة 

عمى بناء ىوية مينية  لمتنظيم، أي تقوم التنشئة التنظيمية التي يتمقاىا الفرد داخل التنظيم
تتعمق  حل الأولى من دخولو المؤسسة، في ىويات جماعية أو فرديةراد في بداية المراللؤف

بذلك ىوية جماعية، أما إذا لم طو مع جماعة العمل والمؤسسة، فتتشكل رابمدى تكيفو وانخ
التكيف يحدث العكس وتتكون ىوية فردية، ومن ىذا المنظور يقيميا الفرد مع زملائو  يستطع
وحسب "سانسوليو" اليوية المينية محصمة لثلاث عوامل رئيسية ىي@ الثقافة ، ورؤسائو

  1السابقة لمعامل، الوضعية المينية لمعامل داخل المؤسسة، وعلاقات السمطة.
سات وأبحاث حول اليوية المينية، فيو رامن خلال ما توصل إليو "رونو سانسوليو" من د

يرجح أن ىوية العامل في العمل لا تكون حسب المؤسسة فقط، بل أيضا تشمل الفئات 
ك أن اليوية المينية راسة الحالية إلى إدراالمينية المتواجدة في كل مؤسسة، وىذا ما يدفع بالد

المينية التي تقدميا المؤسسة فقط، بل أيضا عمى مدى تفاعل  الاختيارات لا تتوقف عمى
 د العاممين فييا مع الظروف المحيطة بيم. راالأف

فمن أجل فيم اليوية من المنظور السوسيولوجي يمكن الرجوع إلى ما تقدم بو "سانسوليو" 
والتجربة التي تجسد  حول ىذا المفيوم، إذ يرى أن اليوية تتشكل من بعدين أساسيين@ الأنا

"سانسوليو" تتمثل في تحديد القيام بعممية الجمع  تفاعل الفرد مع الآخرين فميمة الأنا حسب
أو التوليف، والتجمع الذي يحافظ من خلاليا الفرد عمى تواجده كشخصية متجانسة بالنسبة 

يا في عممو للآخرين، من خلال التنشئة التنظيمية والممارسات التنظيمية التي يكتسبو  لو
  2يعني أن بناء اليوية ىي عممية مستمرة. والتي تشكل ىوية مينية وشخصية لديو، وىو ما

 "سانسوليو" اليوية المينية حسب النماذج التالية@  نتيجة ليذا صنف
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سمطة، لا  @ يميز العمال الذين ليس لدييم أي تأىيل، ولاالنموذج الإنصهاري أو الإدماجي-
يعبر ىذا النموذج عن امتثال العمال لمعايير  1علاقاتيم بالآخرين.عمى ظروف عمميم أو 
سيم القيم الجماعية، فأصحابيا فاعمين يميمون إلى تكوين علاقات أر  الجماعة وقيميا وعمى

  2إلى نفس الفئة المينية. الانتماءسوسيومينية فيما بينيم تشترط 
ة لمعمال في ىذا النموذج، من اىتمام يتحدد دور التنشئة التنظيمية في تحديد اليوية الميني

في تنمية اليوية  الانخراطلجماعات العمل التي تؤذي بيم إلى و  المينية بالانتماءات الفاعمين
 معا.  الشخصية والمينية

والذين يستعممون ىذه  ويخص العمال المينيين الذين ليم تأىيل عالي، النموذج التفاوضي:-
الجماعي بيم عمى أنيم فئة متميزة ومختمفة عن  الاعترافالميينة من أجل نزع  الكفاءة

 الفئات الأخرى. 
ويضم الأعوان التقنيين، والعمال المؤىمين الجدد في المؤسسات  النموذج التوافقي:-

 ت العصامية. راوالإطا
 ويشمل العمال ذوي التأىيل البسيط والعمال المياجرين والنساء.  النموذج الإنسحابي:-
ىا بأن را"سانسوليو" في الأبحاث التي أج إلى النموذج التآلفي@ حيث لاحظبالإضافة -

دروس مسائية، تكوين مستمر والتي تسمح ليم بتحقيق  العمال المؤىمين دخموا مرحمة تكوين
  3.اجتماعيةحركية 

حيث تجمع بين اليويات الفردية  تمثل ىذه النماذج بناء اليوية المينية عند العامل،
ءات التنظيمية التي تقدم لمعمال في راوالإج التي تنتج من التنشئة التنظيمية،والجماعية 

 العمل في محاولة منيم لبناء تمثلات جماعية وتنمية اليوية الشخصية والمينية.
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 خلاصة الفصل 
اليوية المينية، من وجيات تم في ىذا الفصل محاولة عرض لأىم النظريات التي تناولت 

رغم من اختلاف النظرة حول المتغيرين، إلا أن ىذه النظريات ساىمت في النظر مختمفة، فب
سة والتي تمحورت أساسا حول اليوية راإعطاء بعد سوسيولوجي، وفيم أوسع لموضوع الد

الآخرون عنو، المينية، إذ تتكون من تمثلات ذىنية يحمميا الفرد عن نفسو، والتي يحمميا 
د المينيين مجموعة من أنماط السموك ناتجة عن العلاقة القائمة رايتم من خلاليا إكساب الأف

الزملاء، أو جماعات العمل، كما يتحدد و  بين الفرد العامل والتنظيم، والتفاعل مع الإدارة
لتنظيمي، أيضا المكانة المينية التي يكتسبيا الفرد، تسمح لو بتحديد موقعو داخل النسق ا

سة الحالية لمكشف عن ملابساتو من خلال التطرق راوبناء ىويات مينية، وىذا ما سعت الد
 إلى النظريات السوسيولوجية المختمفة في تقصي جوانب ىذا الموضوع. 
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 مجالات الدراسة: -1
 لمقيادة التنظيمية ودورىا في تشكيل اليوية المينيةباعتبار أن الموضوع المجال المكاني: -

  .بثانوية أحمد قصيبة بولاية الأغواط ارتأينا أن نحدد المجال المكاني لمدراسة
 تحديد المجال الزمني:-

ثم قمنا  أولية حيث تم دراسة استطلاعية 20/03/2024بالميدان فقد كان في  ناتم التحاق
 .واسترجاعيا بعد يومين 07/05/2024بتوزيع الاستمارات بتاريخ 

 المنيج المستخدم في الدراسة: -2
المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاف الحقيقة وللإجابة عمى 

والاستفسارات التي يثيرىا موضوع البحث، وىو البرنامج الذي يحدد لنا السبيل الأسئمة 
 1لموصول إلى تمك الحقائق وطرق اكتشافيا.

فرض عمينا لمقيادة التنظيمية ودورىا في تشكيل اليوية المينية وعميو فإن موضوع بحثنا 
والتفسير بشكل استخدام المنيج الوصفي، فالمنيج الوصفي يعني طريقة من طرق التحميل 

عممي منظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعية اجتماعية أو مشكلات 
 2اجتماعية.

وقد تم استعمال ىذا المنيج من أجل تحميل وتفسير الظاىرة المدروسة، كما تم بالاستعانة 
بالمنيج الإحصائي في جمع المعطيات الميدانية وتنظيميا وتحميميا حيث يمكن ىذا المنيج 

الحصول عمى أدق المعمومات لأنو يعتمد عمى الكم أكثر من الكيف وقد كان استخدام  من
ىذا المنيج في عرض الجداول والنسب واليدف من ىذا المنيج ىو التحميل الكمي لقياس 

 الظاىرة المدروسة والوصول إلى نتائج عممية.
 أدوات جمع البيانات: -3

                                                           
المكتبة الجامعية لمنشر والتوزيع،  البحث العممي )الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعية(،محمد شفيق،  - 1

 .68، ص 1002الإسكندرية، 

، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش ومحمد الذنيبات،  - 2
 .219، ص 2991
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دوات ووسائل المساعدة المناسبة التي تمكنو من إن أي بحث يتطمب من الباحث الاستعانة بأ
 الوصول إلى المعمومات اللازمة التي تمكن من معرفة واقع وميدان الدراسة.

ىي توجيو الحواس لمشاىدة ومراقبة سموك معين وتسجيل جوانب ذلك السموك الملاحظة: -
صيا لكسب وىي الانتباه إلى ظاىرة أو مجموعة منن الظواىر لمكشف عن صفاتيا وخصائ

 .1معرفة جديدة مع موضوع البحث
من معرفة خصائص الجماعة التي استخدمناىا كأداة بحث داعمة ومكنتنا الملاحظة 

المدروسة من خلال البيانات الإحصائية، وقد تم الاعتماد عمييا في البحث لجمع المعمومات 
 .لأفراد العينة والحقائق عن الميدان الاجتماعي

 : الاستبيان -
"ىي أداة لمبحث العممي، تتضمن مجموعة من الأسئمة أو الجمل الخبرية التي  :الاستبيان-

 .يطمب من المفحوص الإجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث حسب أغراض البحث
عبارة عن مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين لموصول إلى الحقائق عن وىي 

مومات المتعارف عمييا ومن الأحسن أن تملأ بحضور الموضوع المدروس أو التأكد من المع
 2 الباحث.
الاعتماد عمى الاستبيان الذي تم إعداده إعدادا جيدا حتى يغطي مختمف جوانب قمنا ب

الموضوع من خلال التنوع والتعدد في الأسئمة وبناءا عمى ىذه المؤشرات وضعت أسئمة 
المستوى التعميمي، استمارتنا بالإضافة إلى المتغيرات الشخصية وىي: الجنس، السن، 

 محاور:  3ة إلى ذلك تتكون من ، بالإضافمؤسسة التخرج، الأقدمية
 أسئمة. 10والمكون من  أنماط الاتصال:  الأولالمحور 

 أسئمة. 8والمكون من  حوافز الإدارة التنظيمية المحور الثاني:  
 .أسئمة 10والمكون من  اليوية المينية  المحور الثالث:

                                                           
1
 .48، ص2960، القاىرة، 4النشر،طو  مؤسسة شباب الجامعة لمطباعةالاستقراء والمنيج العممي، يدان، محمود ز  - 

2
  404-402ص،-،ص2994دار المعرفة الجامعية، ، الإسكندرية: تصميم البحث الاجتماعي غريب سيد أحمد،- 
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 :كيفية استخراج العينة -4
المجتمع الأصمي لمبحث، يختارىا الباحث بأساليب مختمفة ىي جزء من عينة الدراسة: -

وبطريقة تمثل المجتمع الأصمي، وتحقق اغراض البحث وتغني الباحث من مشقة دراسة 
مستوى ثانوية أحمد قصيبة  أما بالنسبة لدراستنا فقد قمنا بيا عمى 1 .المجتمع بأكممو

 .تاذ وأستاذةأس 38 الأغواط، وبالتالي فإن مجتمع دراستنا يتكون من
تعتبر الخطوة الاساسية في البحث لأنيا تميد لمتحقيق الميداني وتسيل  طريقة اختيارىا: -

تطبيق الدراسة الامبريقية كما تختمف طريقة اختيار العينة باختلاف البحث وعمى ىذا 
أستاذا  38بسيطة والمقدرة ب  الاساس فإن موضوعنا استدعى الاعتماد عمى عينة عشوائية

  .وأستاذة، أي أننا أخذنا جميع المفرادت كمشاركين بالاستبيان نظرا لصغر حجم المجتمع 
 عدد الاستبيانات القابمة لمتطبيق: يوضح توزيع  (10)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الاستمارات
 %100 38 الموزعة

 %92.10 35 المسترجعة 
 %7.89 3 غير القابمة لمدراسة

 %84.21 32 لمتطبيقالقابمة 
استبيان بنسبة  36من خلال الجدول أعلاه نجد أن عدد الاستبيانات القابمة لمتطبيق ىي 

 من إجمالي الاستبيانات الموزعة. 94.73%

  

                                                           
1
  .221،ص 1002، الاسكندرية: المكتب الجامعي الحديث، الخطوات المنيجية لاعداد البحث العمميمحمد شفيق،  - 



 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية
 

68 

 عرض وتحميل البيانات الشخصية: -5

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 12الجدول رقم )
 النسبة التكرار الجنس
 34,4% 11 ذكر
 65,6% 21 أنثى

 100,0% 32 المجموع
يتضح من خلال الجدول أعلاه أن عدد الأستاذات الإناث في عينتنا أكثر من نظرائيم من 

، لتمييا فئة الذكور والمقدرين ب %65.6أستاذة بنسبة  21الذكور حيث قدر عددىن ب 
 .%34.4أستاذ بنسبة  11

 
 العينة حسب الجنس:(: يوضح توزيع أفراد 10رقم ) الشكل

 
  

34% 

66% 

 ذكر

 أنثى
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 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن: 13الجدول رقم )
 النسبة التكرار السن
 12,5% 4 سنة 30أقل من 

 87,5% 28 سنة 60سنة إلى 31 
 100,0% 32 المجموع

 60سنة إلى  30من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن عدد الأساتذة الذين أعمارىم ما بين 
لتمييا فئة الأساتذة الذين  %87.5أستاذ بنسبة  28الفئة الغالبة إذ قدروا ب سنة ىم 

 من إجمالي العينة. %12.5أساتذة بنسبة  4سنة وىم  30أعمارىم أقل من 

 
 :السن(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب 12رقم ) الشكل

 
  

ن  م ل  ق 3أ ة 0 ن 3 س ى  0 ل إ ة  ن 6س ة 0 ن  س

12,50% 
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 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: 14الجدول رقم )
 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 78,1% 25 جامعي
 21,9% 7 دراسات عميا
 100,0% 32 المجموع

من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن عدد الأساتذة ذوي المستوى الجامعي أي ماستر 
تمييا فئة الأساتذة ذوي  %78.1أستاذ بنسبة  25وليسانس ىم الفئة الغالبة إذ قدروا ب 

  %21.9أساتذة بنسبة  7مستوى الدراسات العميا والمقدرين ب 

 
 :المستوى التعميمي(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب 13رقم ) الشكل

 
  

 جامعي

 دراسات عليا
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 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب مؤسسة التخرج: 15الجدول رقم )
 النسبة التكرار مؤسسة التخرج

 78,1% 25 الجامعة
 21,9% 7 العميا للأساتذة الثانوية

 100,0% 32 المجموع
من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن عدد الأساتذة ذوي المتخرجين من المؤسسات 

الذين تمييا فئة الأساتذة  %78.1أستاذ بنسبة  25الجامعية ىم الفئة الغالبة إذ قدروا ب 
  %21.9أساتذة بنسبة  7والمقدرين ب للأساتذة العميا  تخرجوا من المدارس

 
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب مؤسسة التخرج:14رقم ) الشكل

  

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

 المدرسة العليا للأساتذة الجامعة

78,10% 

21,90% 



 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية
 

72 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية: 16الجدول رقم )
 النسبة التكرار الأقدمية

 34,4% 11 سنوات 10أقل من 
 65,6% 21 سنوات فأكثر 10

 100,0% 32 المجموع
سنوات فأكثر ىم  10يتضح لنا أن عدد الأساتذة الذين أقدميتيم من خلال الجدول أعلاه 

تمييا فئة الأساتذة الذين أقدميتيم  %65.6أستاذ بنسبة  21الفئة الأكثر حضورا إذ قدروا ب 
 . %34.4أستاذ بنسبة  11سنوات والمقدرين ب  10أقل من 

 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية:15رقم ) الشكل
  

 سنوات 10أقل من 

 سنوات فأكثر 10



 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية
 

73 

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى:-6
يجاز التعميمات مع الثقة بالقرارات التي  (: يوضح17الجدول رقم ) العلاقة بين وضوح وا 
 : تتخذىا الإدارة

 وضوح التعميمات
 الثقة في القرارات

 المجموع غير واضحة  واضحة وموجزة 
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %6,3 2 %33,3 2 %0,0 0 قميلا 
 %68,8 22 %66,7 4 %69,2 18 إلى حد ما 

 %25,0 8 %0,0 0 %30,8 8 كثيرا
 %100,0 32 %100,0 6 %100,0 26 المجموع

الخاص بثقة الأساتذة بقرارات الإدارة والذي يتضح منو أن الأساتذة  من خلال الجدول أعلاه
يرون  %69.2من بينيم  %68.8صرحوا أنيم يثقون بالقرارات الإدارية إلى حد ما بنسبة 

ممن يرونيا غير واضحة، ثم تمييا فئة الأساتذة  %66.7أن التعميمات واضحة وموجزة، و
  30.8من إجمالي العينة من بينيم  %25نسبتيم  الذين يثقون في قرارات الإدارة والذين

يجاز التعميمات الإدارية، بينما في الأخير نجد فئة الأساتذة الذين  ممن يرون وضوح وا 
ممن  %33.3من بينيم  %6.3صرحوا قميلا أي أنيم يثقون في قرارات الإدارة قميلا بنسبة 

 يرون عدم وضوح التعميمات الإدارية.
الذين يعبرون عن مستوى من الثقة في القرارات أظيرت نتائج الجدول السابق أن الأساتذة 

يمكن أن ينبع و الإدارية تشير إلى درجة من قبول سمطة الإدارة داخل المؤسسة التعميمية. 
ىذا القبول من عوامل مختمفة، بما في ذلك الشرعية المُدرَكة للإدارة، والتجارب السابقة مع 

 .لقرارات، والقواعد المؤسسية التي تشجع عمى التنازل لمسمطةنتائج ا
يمكن أن تعزز إذ الترابط بين الثقة في القرارات الإدارية ووضوح التعميمات المُدرَك. و 

لممنطق وراء القرارات الإدارية وتساىم في  الأساتذةالتعميمات الواضحة والموجزة فيم 
بثقة أكبر في  الأساتذةإحساسيم بالشفافية والعدالة. عندما تكون التعميمات شفافة، قد يشعر 

 .عممية اتخاذ القرارات ويرون القرارات كمشروعة
الذين يعبرون عن ثقة قميمة في القرارات الإدارية، تسمط  الأساتذة نجدعمى الجانب الآخر، 

الضوء عمى انعدام التواصل بين الإدارة وبعض أعضاء ىيئة التدريس. يمكن أن تكون ىذه 
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الثقة الضعيفة متأصمة في تصورات عن الظمم، وعدم الاتساق، أو الشعور بأنيم يتم 
 .استبعادىم من عممية اتخاذ القرار

دارة سمطة تعكس ىذه النتائج الديناميات القوية داخل المؤسسات التعميمية. تحتل الإو 
موقعًا تابعًا. يعمل وضوح التعميمات كآلية  الأساتذةمؤسسية وسمطة صنع القرار، بينما يحتل 

يتم من خلاليا تفاوض العلاقات السمطوية وصيانتيا. يمكن أن تمنح التعميمات الواضحة 
 .القدرة عمى فيم والتأثير المحتمل في القرارات الإدارية الأساتذة

عمى أىمية التواصل الفعّال داخل  الأساتذةضوح التعميمات وثقة تؤكد العلاقة بين و 
بناء الثقة والتعاون بين الإداريين لل القنوات الشفافة لمتواصل يتسيو المؤسسات التعميمية. 

 .، وىي أساسية لتعزيز المناخ التنظيمي الإيجابي وتحقيق الأىداف التعميميةالأساتذةو 
 : استماع الإدارة بفعالية إلى اىتمام وملاحظات أفراد العينة (: يوضح18الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاستماع
 81,3% 26 تستمع بفعالية 
 18,8% 6 لا تستمع بفعالية

 100,0% 32 المجموع
من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن عدد الأساتذة الذين صرحوا باستماع الإدارة بفعالية 

، تمييا %81.3أستاذ بنسبة  26وملاحظاتيم ىم الفئة الغالبة إذ قدروا ب إلى اىتماماتيم 
 . %18.8أساتذة بنسبة  6فئة الأساتذة الذين صرحوا عكس ذلك والمقدرين ب 

الأساتذة يشعرون بأن الإدارة تستمع إلى آرائيم. ىذا من خلال النتائج السابقة يتضح أن 
الاحساس السائد يقترح ثقافة سائدة للاتصال المفتوح والاستعداد داخل ىذه البيئات التعميمية. 

، حيث يعترف بخبرتيم ويقر بدورىم الأساتذةمثل ىذا البيئة حيوية لتنمية اليوية المينية بين 
 .يةكأصحاب مصمحة في العممية التعميم

التعميم الثانوي، كمؤسسة اجتماعية، ليس مجرد موقع لنقل المعرفة بل ىو أيضًا مساحة ف
اجتماعية معقدة حيث تتقاطع العلاقات والديناميات السمطوية والأعراف الثقافية. في ىذا 

عن جودة  الأساتذةالسياق، يتحدث استعداد الإدارة لمتعامل مع وتقدير وجيات نظر 
 .ظيميةالديناميات التن
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ليوية المينية ليس فقط المعرفة والميارات الأساسية في المينة ولكن أيضًا الشعور وا
دورًا  الأساتذةبالانتماء والغرض والتقدير المرتبط بيا. في حالة التعميم الثانوي، حيث يمعب 

تزام مركزيًا في تشكيل عقول الشباب، تعتبر اليوية المينية القوية أمرًا حاسمًا لتعزيز الال
 .والإصرار والتفاني في المينة

يؤكد أىمية  الأساتذةالارتباط الإيجابي بين استجابة الإدارة وبناء اليوية المينية بين 
بأنيم مسموعون  الأساتذةالديناميات العلاقية داخل المؤسسات التعميمية. عندما يشعر 

بالممكية والاستثمار  ومحترمون ومدعومون من قبل إدارتيم، فمن المرجح أن يشعروا بشعور
 الأساتذةفي عمميم. يمكن أن يكون ليذا، بدوره، تأثيرات واسعة النطاق عمى استمرارية 

 .ورضاىم الوظيفي
 : وجود قنوات تواصل مفتوحة ومتاحة داخل المنظمة (: يوضح19الجدول رقم )

 النسبة التكرار قنوات التواصل
 78,1% 25 تتواجد
 21,9% 7 لا تتواجد
 100,0% 32 المجموع

من خلال الجدول يتضح ان عدد الأساتذة الذين صرحوا بوجود قنوات تواصل مفتوحة داخل 
، تمييا فئة الأساتذة الذين صرحوا بعدم %78.1أستاذ بنسبة  25المنظمة والمقدرين ب 

 .%21.9أساتذة بنسبة  7وجودىا وىم 
رؤى عن  اتصال مفتوحة داخل المؤسسةالمتعمقة بوجود قنوات تكشف لنا النتائج السابقة و 

 حيوية في ديناميات المناخ التنظيمي وتداعياتيا الاجتماعية الأوسع. 
انتشار قنوات الاتصال المفتوحة بين غالبية الأساتذة جانبًا إيجابيًا من ثقافة إذ يعني 

وىي أمور  يعزز الشفافية والثقة والشمولية،فيو المؤسسة في المؤسسات التعميمية الثانوية. 
بالقدرة عمى التعبير عن أفكارىم  الأساتذةدما يشعر فعن عمل مواتي. مناخأساسية لزرع 

رضا ال ، وبالتاليومخاوفيم بحرية، يخمق ذلك شعورًا بالانتماء ويعزز حل المشكلات بالتعاون
 .العمل، والروح المعنويةعن 
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 هشير ىذإذ تيجب تجاىمو.  تشعر بعدم وجود قنوات اتصال مفتوحة لا إلا أن وجود أقمية
إلى مناطق الفرص المحتممة داخل المؤسسات التعميمية، حيث يمكن أن تعيق النتيجة 

قد يعكس ىذا التباين في الإدراك و  حواجز الاتصال التعاون الفعال وتعيق الأداء التنظيمي.
إذا كان فالديناميات السمطوية الكامنة، واليياكل اليرمية، أو القيم الثقافية داخل المنظمة. 

بعض المسؤولين الإداريين أو صناع القرار يييمنون عمى قنوات الاتصال، فقد يخمق ذلك 
 .الأساتذةشعورًا بالاغتراب وفقدان القدرة عمى التأثير بين 

متعمق في تأثير قنوات الاتصال المفتوحة عمى المناخ التنظيمي، فمن الضروري النظر في ل
النظريات والإطارات الاجتماعية.  يؤكد التفاعل الرمزي عمى أىمية المعاني المشتركة 
والرموز في تشكيل التفاعلات الاجتماعية. في سياق الاتصال التنظيمي، يتيح وجود القنوات 

والمسؤولين والأطراف  الأساتذةالمعمومات المعنوية وبناء الفيم المشترك بين  المفتوحة تبادل
 .يسيم في تشكيل مناخ تنظيمي إيجابي يتسم بالاحترام المتبادل والتعاونوىو الأخرى. 

 :علاقة تحديثات الإدارة لممعمومات بالشعور بالانتماء لمثانوية (: يوضح01الجدول رقم )
 تحديثات

 الانتماء
 المجموع غالبا أحيانا أبدا

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %53,1 17 %33,3 3 %55,0 11 %100,0 3 نعم 
 %12,5 4 %0,0 0 %20,0 4 %0,0 0 لا 
 %34,4 11 %66,7 6 %25,0 5 %0,0 0 أحيانا
 %100,0 32 %100,0 9 %100,0 20 %100,0 3 المجموع
ما سبق يتضح أن الأساتذة الذين يشعرون بالانتماء إلى المؤسسة ىم الفئة الغالبة من خلال 

من فئة الذين صرحوا بأبدا  %100من إجمالي العينة من بينيم  %53.1إذ قدروا بنسبة 
ممن صرحوا  %33.3من فئة من صرحوا أحيان، و %55وجود تحديثات بالإدارة وبالنسبة 

الأساتذة أنيم أحيانا ما يشعرون بانتمائيم لمثانوية من من  %34.4ب غالبا، بينما صرح 
ممن صرحوا  %25ممن صرحوا بغالبا بخصوص وجود التحديثاث، و % 66.7بينيم 

من أفراد العينة صرحوا بعدم شعورىم بالانتماء  %12.5بأحيانا، وفي الأخير نجد أن 
 وى الإدارة لممعمومات.ممن صرحوا أحينا بوجود تحديثات عمى مست %20لمثانوية من بينيم 
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، وبشكل خاص فيما يتعمق بتوفير التحديثات في الوقت المناسب توضح لنا النتائج السابقة
من إدارة التعميم الثانوي، رؤى عميقة في ديناميات الثقافة التنظيمية المعقدة وتأثيرىا عمى 

 ورضاىم.  الأساتذةانخراط 
فمن الواضح أن الذين يشعرون بالانتماء يشكمون الفئة السائدة في العينة. يعد ىذا الشعور 

بأىمية وصميم  الأساتذةبالانتماء أمرًا حاسمًا لتعزيز بيئة عمل داعمة وشاممة، حيث يشعر 
بمجتمعيم المدرسي. يؤكد حقيقة أن أكثر من نصف المستجيبين يعبرون عن مثل ىذه 

 .ية جيود المؤسسة لزرع ثقافة إيجابية تولي أولوية لممجتمع والتعاونالمشاعر عمى أىم
علاوة عمى ذلك، يسمط تقسيم المستجيبين استنادًا إلى إدراكيم لمتحديثات التي تقدميا الإدارة 

أن ىناك فالنتائج توضح المزيد من الضوء عمى العلاقة المعقدة بين الاتصال والانتماء. 
تشير درجات الانتماء و بالانتماء.  الأساتذةالتحديثات وقوة شعور  ترابطاً بين تواتر تمقي

الذين يتمقون التحديثات بين الحين والآخر أو بانتظام إلى  الأساتذةالمتباينة التي أبمغ عنيا 
الذين يتمقون التحديثات بانتظام أكثر عرضة لمشعور  الأساتذةأىمية جودة وفاعمية الاتصال. 

قد يشعر الذين يدركون عدم وجود تحديثات و . الثانويةالارتباط بمجتمع بالاطلاع والانخراط و 
 .بالعزلة أو الانقطاع، مما يمكن أن يؤثر سمبًا عمى شعورىم بالانتماء

عمى أىمية الاتصال التنظيمي في تشكيل ىويات الأفراد وشعورىم  ه النتائجؤكد ىذوت
قد بين الاتصال والثقافة التنظيمية بالانتماء داخل السياق الاجتماعي. عمى التفاعل المع

واليوية الاجتماعية. تؤكد النتائج عمى أىمية الاتصال الشفاف والموجو بالوقت لتعزيز بيئة 
بالتقدير والإشعاع والتواصل مع مجتمع مدرستيم. من  الأساتذةعمل إيجابية يشعر فييا 

تصال الفعالة، يمكن خلال استغلال النيج الاجتماعية والتركيز عمى استراتيجيات الا
 .ورضاىم الأساتذةلممؤسسات التعميمية تعزيز انخراط 

 :علاقة فاعمية الاتصال بالرضا عن جودة التعميم (: يوضح00الجدول رقم )
 فاعمية

 الجودة
 المجموع جيدة متوسطة ضعيفة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %84,4 27 %68,8 11 %100,0 14 %100,0 2 راض 

 %15,6 5 %31,3 5 %0,0 0 %0,0 0 غير راض
 %100,0 32 %100,0 16 %100,0 14 %100,0 2 المجموع
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من أفراد العينة راضون عن جودة التعميم  %84.4من خلال الجدول أعلاه نجد أن 
ممن يرون أن  %100ممن يرون ضعف فاعمية الاتصال، و %100بثانويتيم من بينيم 

 %15.6يرون أن الاتصال فاعميتو جيدة، بينما وجدنا  %68.8فاعمية الاتصال متوسطة، و
من إجمالي العينة غير راضين عن جودة التعميم يرون أن فاعمية الاتصال جيدة بنسبة 

31.3%. 
الضروري الاعتراف بمعدل الرضا العالي بين الغالبية من العينة يتضح مما سبق أنو من 

صوص جودة التعميم في مدارسيم الثانوية. يعكس ىذا الرضا بالغ الإيجابية عمى بخ
الأخص، تجارب إيجابية تتعمق بأساليب التدريس وتوصيل المنيج والأنشطة اللاصفية، 
والدعم الأكاديمي العام الذي يقدمو المؤسسة. يشير مستوى الرضا العالي بشأن جودة التعميم 

 .عمى حد سواء الأساتذةلائمة تمبي احتياجات وتوقعات الطلاب و إلى وجود بيئة تعميمية م
وجد أقمية داخل العينة تعبر عن عدم الرضا عن جودة التعميم برغم تصورىم بفعالية إلا أنو ي

قد يكون فعالًا من حيث نشر  الثانويةأن الاتصال داخل إذ تشير إلى الاتصال كجيدة 
المعمومات والتفاعل، ولكن قد لا يترجم ذلك بالضرورة إلى تحسين نتائج التعميم أو معالجة 

 .القضايا الأساسية المتعمقة بالتدريس والتعمم
معقدة لبيئات التعميم، حيث تؤثر العوامل التي تتجاوز فعالية وتسمط ىذه النتائج عمى خمفية 

قد يساىم الاتصال الفعال في تشكيل تصور فرات الجودة التعميمية. الاتصال عمى تصو 
وجوىرىا، ولكنو قد لا يؤثر مباشرة عمى الجوانب المادية لمتعميم، مثل  الثانويةإيجابي لبيئة 

 .محتوى المنيج وأساليب التدريس أو ممارسات التقييم
إذ . الثانويةاخل في تيسير التعاون والمشاركة لأصحاب المصمحة دضروري الاتصال ف

تعزز قنوات الاتصال الفعالة الشفافية والثقة واتخاذ القرارات المشتركة، وىي أمور أساسية 
لتعزيز بيئة تعميمية مشجعة وشاممة. ومع ذلك، قد لا يكون الاتصال وحده كافيًا لمعالجة 

 .المشكلات النظامية أو العوائق الييكمية التي تؤثر عمى جودة التعميم
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علاقة الشعور بالراحة في التعبير بالاعتراف بالاسيامات  (: يوضح02الجدول رقم )
 المقدمة: 

 الشعور بالراحة
 الاعتراف

 المجموع لا نعم 
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %43,8 14 %50,0 5 %40,9 9 نعم 
 %56,3 18 %50,0 5 %59,1 13 أحيانا
 %100,0 32 %100,0 10 %100,0 22 المجموع

أحيانا يشعرون بالاعتراف بالاسيامات في نجاح  %56.3من خلال الجدول أعلاه نجد 
ممن يشعرون بالراحة في التعبير عن آرائيم وأفكارىم لإدارة  %59.1الثانوية من بينيم 

صرحوا بالاعتراف باسياماتيم  %43.8ممن لا يشعرون بالراحة، بينما  %50الثانوية، و
يشعرون  %40.9لا يشعرون بالراحة في التعبير عن آرائيم و  %50بنعم من بينيم 

 بالراحة.
، يعبرون عن شعورىم بأن الأساتذةبوضوح أن جزءًا كبيرًا من  تظير النتائج السابقة
، وىذا يشير إلى مزيج من المشاعر الاعتراف بيا أحيانايتم  الثانويةمساىماتيم في نجاح 

بخصوص الاعتراف بجيودىم من قبل الإدارة. إن الاعتراف بمساىمات  الأساتذةبين 
، مما الأساتذةأمر أساسي لتعزيز الشعور بالقيمة والتحفيز والرضا الوظيفي بين  الأساتذة

 .يسيم في خمق مناخ تنظيمي إيجابي
في التعبير عن آرائيم وأفكارىم  الأساتذةراحة الفجوات في مستوى إلا أنو تتواجد بعض 

للإدارة.  بما في ذلك الفروقات في السمطة ، أو الخوف من العواقب، أو التجارب السابقة 
 .لعدم الاستماع إلييم أو تقديرىم من قبل الإدارة

قد تؤثر الراحة في التعبير عن الآراء عمى التصورات حول السمطة والثقة والاحترام داخل ف
 .التسمسل اليرمي التنظيمي
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تشكيل الفجوات السمطوية أنماط الاتصال والتأثير عمى عمميات الاعتراف بينما فيما يخص 
الذين يشعرون بالتيميش أو فقدان السمطة أقل عرضة  الأساتذةداخل المؤسسات. قد يكون 

لفجوات سمبية أو تجاىل مخاوفيم. يعتبر معالجة ىذه االعواقب لملمتعبير عن آرائيم، 
 الثانوية.السمطوية أمرًا أساسيًا لخمق عممية صنع القرار أكثر شمولًا ومشاركة داخل 

أن الحواجز أمام التواصل الفعال والتعاون لا تزال موجودة. وىذا يؤكد كما كشفت النتائج 
عمى ضرورة تعزيز قنوات الاتصال المفتوحة والمحترمة والداعمة التي تشجع جميع الأطراف 

 .الثانويةلتعبير عن آرائيا والمساىمة في مبادرات تحسين عمى ا
أمر أساسي لمروح المعنوية والتحفيز، يجب مرافقتو  الأساتذةالاعتراف بجيود  وعميو يعتبر

بجيود لمعالجة الحواجز أمام التواصل الفعال وضمان سماع جميع الأصوات وتقديرىا داخل 
 .الثانويةمجتمع 

 : قبل اتخاذ القرارات التي تؤثر عمييم الأساتذةاستشارة الإدارة أراء  (:03الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاستشارة
 6,3% 2 أبدا
 46,9% 15 أحيانا
 28,1% 9 غالبا
 18,8% 6 دائما

 100,0% 32 المجموع
من خلال الجدول أعلاه أن الأساتذة الذين صرحوا بأن الإدارة أحيانا ما تستشيرىم حول 

تمييا فئة  %46.9أستاذ بنسبة  15آرائيم قبل اتخاذ القرارات التي تؤثر عمييم والمقدرين ب 
تمييا فئة الأساتذة الذين  %28.1أساتذة بنسبة  9الأساتذة الذين صرحوا بغالبا والمقدرين ب 

 أبدا. %6.3أستاذين بنسبة  2بينما صرح  %18.8أساتذة بنسبة  6صرحوا بدائما وىم 
بمدى استشارة الأساتذة من قبل الإدارة قبل اتخاذ ل النتائج السابقة الخاصة يتضح من خلا

القرارات التي تؤثر عمييم يشير إلى مستوى معتدل من المشاركة في عمميات اتخاذ القرار، 
في  الأساتذةر امما يدل عمى درجة من الشمولية داخل الييكل التنظيمي. عندما يُستشَ 
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المسائل التي تؤثر عمييم مباشرة، يمكن أن يعزز ذلك الشعور بالممكية والثقة والاحترام 
 .المتبادل، مما يسيم في خمق مناخ تنظيمي إيجابي

عندما ففي عمميات اتخاذ القرارات.  ساتذةتشير إلى اتجاه إيجابي نحو مشاركة أكبر للأكما 
محترمة من قبل الإدارة، يعزز ذلك شعورىم بأن آرائيم ووجيات نظرىم  الأساتذةيشعرون 

 .بالفعالية والالتزام بالمؤسسة
مخاوف حول الشمولية والشفافية والتواصل داخل المؤسسة. عندما يتم  من جانب أخر تثار

من عمميات اتخاذ القرار التي تؤثر مباشرة عمى عمميم ورفاىيتيم، يمكن  الأساتذةاستبعاد 
غتراب وعدم الانخراط والشك، مما يضعف في نياية المطاف أن يؤدي ذلك إلى شعور بالا

 .المناخ التنظيمي
بأنيم  الأساتذةتبر الاستشارة رمزاً لمتقدير والاعتراف والتعاون. عندما يشعرون إذ تع

 .يُستشَرون، يعزز ذلك شعورىم بالانتماء والالتزام بالمنظمة
، يمكن أن يكون استبعاد ساتذةالأعزز الاستشارة الشعور بالتمكين والشمول بين فيي ت
 من عمميات اتخاذ القرار تأثيرات ضارة عمى الروح المعنوية وفعالية المؤسسة.  الأساتذة

 : الإطلاع عمى القرارات اليامة التي تتخذىا إدارة الثانوية(:04الجدول رقم )
 النسبة التكرار الإطلاع 

 34,4% 11 نعم
 12,5% 4 لا

 53,1% 17 أحيانا
 100,0% 32 المجموع

صرحوا أنيم مطمعون عمى القرارات اليامة  الأساتذةمن خلال الجدول أعلاه نجد أن أغمب 
أستاذ  11، بينما صرح %53.1أستاذ بأحيانا بنسبة  17التي تتخذىا الإدارة إذ صرح 

، تمتيا في الأخير فئة الأساتذة الذين صرحوا بعدم اطلاعيم عمى القرارات %34.4بنسبة 
  %12.5أساتذة بنسبة  4الميمة حيث قدروا ب 

تخذىا تلقرارات اليامة التي عمى االتعميم الثانوي  أساتذة إطلاعالمتعمقة ب توضح لنا النتائج
، حيث يتدفق المعمومات الأساتذةمستوى معتدل من التواصل بين الإدارة و وجود الإدارة 
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لرئيسية، يمكن أن يسيم ذلك في الشفافية بالقرارات ا الأساتذةبشكل منتظم. عندما يتم إبلاغ 
 .والشمولية والثقة داخل المؤسسة

تحديثات مستمرة  الأساتذةاتجاه إيجابي نحو التواصل الدائم من الإدارة. عندما يتمقى ووجود 
. الثانويةحول القرارات اليامة، يعزز ذلك شعورىم بالمشاركة والاستثمار في رسالة وأىداف 

بأنيم قيمة ومحترمة كشركاء  الأساتذةبالإضافة إلى ذلك، يعزز جواً تعاونياً حيث يشعرون 
 .في عممية اتخاذ القرار

وتثير ىذه يتم إبلاغيم بالقرارات اليامة.  ذكروا أنيم لاإلا أن وجود أقمية من الأساتذة 
أسئمة حول ممارسات التواصل داخل المؤسسة وتأثيرىا عمى المناخ التنظيمي. عندما النتيجة 

من عمميات اتخاذ القرار أو عندما لا يتم إبلاغيم بأمور حيوية، يمكن  الأساتذةيتم استبعاد 
أن يؤدي ذلك إلى شعور بالإحباط والانغماس والعدم الثقة، مما يضعف في النياية المناخ 

بأنيم  الأساتذةواصل الفعّال رمز للإحترام والاعتراف والتعاون. عندما يشعرون التف .التنظيمي
 .مستعممون بشكل كاف، فإنو يعزز شعورىم بالانتماء والالتزام بالمنظمة

من  الأساتذة، يمكن أن يكون استبعاد الأساتذةشعور بالشفافية والشمول بين اليعزز  فيو
 .ى الروح المعنوية والفعالية التنظيميةعمميات اتخاذ القرار تأثيرات ضارة عم

علاقة الثقة في تعامل الإدارة مع النزاعات والخلافات بالشعور  (: يوضح05الجدول رقم )
 بالولاء تجاه الثانوية: 
 الثقة

 الولاء
 المجموع لا نعم 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %87,5 28 %66,7 4 %92,3 24 نعم 
 %12,5 4 %33,3 2 %7,7 2 لا

 %100,0 32 %100,0 6 %100,0 26 المجموع
من الأساتذة يشعرون بالولاء تجاه الثانوية من  %87.5من خلال الجدول أعلاه نجد أن 

ممن  %66.7ممن لدييم الثقة في تعامل الإدارة مع النزاعات والخلافات، و %92.3بينيم 
من إجمالي العينة أنيم لا  %12.5لا يثقون في الإدارة من ىذا الجانب، بينما صرح 

لا يشعرون بالثقة تجاه تعامل الإدارة مع  %33.3يشعرون بالولاء تجاه الثانوية من بينيم 
  ممن يثقون بتعاملاتيا. %7.7مقابل  نزاعاتيم واختلافاتيم،



 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية
 

83 

ثقتيم في قدرة الإدارة وعلاقتو بلممدرسة الثانوية  الأساتذةبولاء أسفرت نتائج الجدول المتعمق 
%، يشعرون 87.5، تقريباً الأساتذةغالبية كبيرة من ت عن وجود عمى التعامل مع النزاعا

الثانوية. يقترح ىذا الاكتشاف وجود شعور قوي بالالتزام والتفاني بين  الثانويةبالولاء تجاه 
ىو جزء أساسي من ثقافة المؤسسة، حيث يعزز التماسك  المربين تجاه مكان عمميم. الولاء

 .والروح المعنوية والإنتاجية بين الموظفين
في قدرة الإدارة عمى  الأساتذةوعلاوة عمى ذلك، تشير البيانات إلى فجوة ممحوظة في ثقة 

%، عن ثقتيم في قدرة 92.3، الأساتذةالتعامل مع النزاعات والخلافات. بينما يعبر غالبية 
%، لا تثق في الإدارة في التعامل مع 66.7لإدارة في ىذا الجانب، فإن نسبة كبيرة، ا

النزاعات. يؤكد ىذا التباين عمى أىمية آليات فعالة لحل النزاعات في تشكيل تصورات 
 .الموظفين حول القيادة التنظيمية والثقافة

في ميارات الإدارة في  الأساتذةوعلاوة عمى ذلك، تكشف البيانات عن وجود علاقة بين ثقة 
الذين يثقون في قدرة الإدارة عمى  الأساتذة. الثانويةحل النزاعات ومشاعرىم تجاه ولاء 

التعامل مع النزاعات أكثر عرضة للإبلاغ عن مشاعر الولاء تجاه المؤسسة. بالعكس، الذين 
لاء تجاه يفتقرون إلى الثقة في قدرة الإدارة عمى حل النزاعات أقل عرضة لمشعور بالو 

 .الثانوية
الثقة تعتبر أساسًا لديناميات العمل الصحية، حيث تسيل التعاون والتواصل والاحترام ف

في الإدارة في التعامل مع النزاعات بشكل عادل وفعال، فإن  الأساتذةالمتبادل. عندما يثق 
 .الثانويةذلك يعزز شعورىم بالانتماء والالتزام بمجتمع 

لممدرسة. من  الأساتذةت حل النزاعات تظير كعامل حاسم في ولاء ثقة الإدارة في قدراف
خلال تحديد التواصل الفعال والعدالة والشفافية في عمميات حل النزاعات، يمكن لممؤسسات 
التعميمية تعزيز مناخ تنظيمي إيجابي حيث يشعر الموظفون بالتقدير والدعم والدافعية 

 .الثانويةلممساىمة في رسالة وأىداف 
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 :الثانيةعرض وتحميل نتائج الفرضية -7

(: العلاقة بين تقديم الإدارة للاعتراف والتقدير لمجيود بالشعور بالثقة في 06الجدول رقم )
 القدرات المينية والتعميمية: 

 الاعتراف والتقدير
 الثقة بالقدرات الفردية

 المجموع لا نعم 
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %15,6 5 %0,0 0 %17,9 5 قميلا
 %56,3 18 %50,0 2 %57,1 16 بشكل معتدل

 %28,1 9 %50,0 2 %25,0 7 كثيرا
 %100,0 32 %100,0 4 %100,0 28 المجموع

من أفراد العينة الذين يثقون بقدراتيم الفردية من  %56.3من خلال الجدول أعلاه نجد أن 
نجازاتيم، بينما صرح  %57.1بينيم   %28.1تقدم ليم الإدارة الاعتراف والتقدير لجيودىم وا 

ممن لا يجدون التقدير والاعتراف  %50أنيم كثيرا ما يثقون بقدراتيم الفردية من بينيم 
ممن  %17.9أنيم قميلا ما يثقون بقدراتيم من بينيم  %15.6بإنجازاتيم، بينما صرح 

 نجازاتيم. الإدارة بمجيوداتيم وا  تعترف 
، تعبر عن ثقتيم في قدراتيم الفردية. ىذا يؤكد أىمية الأساتذةالواضح أن نسبة كبيرة من من 

بقدراتيم  الأساتذة. عندما يؤمن الأساتذةفع الأداء والرضا الوظيفي بين ر الكفاءة الذاتية في 
 .أدوارىم الشخصية، فإنيم أكثر عرضة لاتخاذ المبادرة والابتكار والسعي نحو التميز في

 الأساتذةعلاقة إيجابية بين توفير الإدارة للاعتراف والتقدير وثقة وجود إلى النتائج تشير  إذ
يعتبر تأكيدًا عمى مياراتيم  الأساتذةالاعتراف بجيود فذلك في قدراتيم. عمى وجو التحديد، 

 .وخبرتيم، مما يعزز إحساسيم بالقيمة الذاتية والثقة في قدراتيم المينية
 ، الذين يعبرون عن ثقتيم في قدراتيم غالبًاالأساتذةمن  أخرىنسبة تشير جانب اخر،  عمى

لا يتمقون التقدير أو الاعتراف من الإدارة. عمى اختلاف محتمل بين الكفاءة الذاتية و 
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 الأساتذةالمعترف بيا والتحقق الخارجي ضمن السياق التنظيمي. عمى الرغم من أن ىؤلاء 
في قدراتيم، فإن عدم الاعتراف من الإدارة قد يؤثر عمى معنوياتيم قد يمتمكون الثقة 

 .وشعورىم بالقيمة داخل المؤسسة
لدييم ثقة ضئيمة في قدراتيم، عمى الرغم من من الذين  الأساتذةنسبة قميمة من  كما تشير

نجازاتيم المعترف بيا من الإدارة. يشير ىذا الاكتشاف إلى أن التحقق الخارجي  جيودىم وا 
إذا كانت العوامل الأساسية مثل فرص التطوير الميني  الأساتذةوحده قد لا يكفي لتعزيز ثقة 

 .أو النظم الداعمة أو ثقافة المؤسسة غير متوفرة
يعتبر الإدارة تأكيدًا رمزيًا عمى مساىمات وخبرات لاعتراف بقدرة الأستاذ من الإدارة فا

 .، مما يؤثر عمى تصورىم الذاتي ومستويات ثقتيمالأساتذة
ليس فقط يعزز معنوياتيم وثقتيم بل يعزز أيضًا مناخ تنظيمي  الأساتذةتكريم وتقدير جيود و 

ن والنمو الميني. من خلال الأولوية المعطاة لمتقدير إيجابي يتسم بالاحترام المتبادل والتعاو 
ليبرعوا وينجحوا  الأساتذةكجزء أساسي من ثقافة التنظيم، يمكن لممؤسسات التعميمية تمكين 

 .في أدوارىم
(: علاقة الشعور بالتحفيز تجاه أىداف الثانوية وتماشييا مع الأىداف 07الجدول رقم )

 الخاصة: 
 الشعور بالتحفيز

 الأىدافتماشي 
 المجموع لا نعم 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %84,4 27 %100,0 5 %81,5 22 نعم 
 %15,6 5 %0,0 0 %18,5 5 لا

 %100,0 32 %100,0 5 %100,0 27 المجموع
من أفراد العينة صرحوا بأن أىداف المؤسسة  %84.4نجد أن من خلال الجدول السابق 

ممن لا يشعرون بالتحفيز تجاه الأىداف العامة التي  %100تتماشى مع أىدافيم من بينيم 
ممن يرون أنيم يشعرون بالتحفيز تجاه أىداف الثانوية،  %81.5تحددىا إدارة الثانوية، و

ع أىداف المؤسسة بالرغم من من أفراد العينة أن أىدافيم لا تتماشى م %15.6بينما صرح 
 شعورىم بالتحفيز تجاه أىداف المؤسسة.
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رون توافقًا بين أىداف المؤسسة وأىدافيم الخاصة. يشير ي، الأساتذةمن الواضح أن غالبية 
، حيث تتفق أىداف الأساتذةأىداف بين بين اليدف العام لممؤسسة و ىذا إلى وجود شعور 

توافقًا بين أىدافيم الشخصية  الأساتذةالمؤسسة مع التطمعات المينية لدييم. عندما يرون 
وأىداف المؤسسة، فإن ذلك يعزز الانتماء والالتزام والاستثمار في تحقيق الأىداف 

 .المشتركة
بناءً عمى تصورىم لتوافق  الأساتذةتشير البيانات إلى تباين في مستويات الدافعية لدى كما 
يشير ذلك إلى وجود ، و الثانويةىداف. بين أولئك الذين يشعرون بالدافعية نحو أىداف الأ

علاقة إيجابية بين توافق الأىداف والدافعية، حيث تعتبر الأىداف المشتركة مصدر إليام 
 .لتقديم أفضل أداء ساتذةودافع للأ

نحو أىداف عن شعورىم بالدافعية  الأساتذةمن ضئيمة نسبة صرحت  ومن جية أخرى
 الأساتذةحيث قد يشعر . المؤسسة عمى الرغم من تصورىم لعدم توافقيا مع أىدافيم الخاصة

بالاضطرار لدعم أىداف المؤسسة حتى إذا لم تتماشى بشكل كامل مع تطمعاتيم الشخصية. 
يمكن أن تؤثر عوامل مثل ثقافة المؤسسة أو توقعات الوظيفة أو الفرص المتاحة لمنمو 

توافقًا بين أىدافيم وأىداف المؤسسة، فإن ذلك يعزز  الأساتذة رىعندما يف.ى ىذاالميني عم
 شعورىم بالغرض والالتزام والرضا في أدوارىم. 

 :الأساتذةعلاقة توفر فرص النمو الميني بتطور أداء  (: يوضح08الجدول رقم )
 فرص النمو

 الأداء
 المجموع حكرا عمى البعض  غير متوفرة متوفرة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 28,1 9 %100,0 4 %16,7 2 %18,8 3 انخفض
 71,9 23 %0,0 0 %83,3 10 %81.2 13 تحسن
 %100,0 32 %100,0 4 %100,0 12 %100,0 16 المجموع

من أفراد العينة أدائيم الميني تحسن منذ  %71.9من خلال الجدول السابق نجد أن 
ممن يرون أن فرص النمو غير متوفر،  %83.3انضماميم لمثانوية من بينيم يرون 

  %100أن اداءىم انخفض من بينيم  %28.1ممن يرونيا متوفرة، بينما صرح  %81.2و
يرونيا متوفرة،  %18.8ممن رون أن فرص النمو حكر عمى البعض دون الآخرين، و

 يرونيا غير متوفرة. %16.7و
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أن الأساتذة، حول العلاقة بين توفر فرص النمو الميني وتطور أداء  توضح النتائج السابقة
. ىذا الثانويةيُبمغون عن تحسن في أدائيم الميني منذ انضماميم إلى  ،أفراد العينةغالبية 

يرون تجربتيم داخل المؤسسة مواتية لمنمو الميني والتطوير. عندما  الأساتذةيشير إلى أن 
بالدعم والتمكين لتعزيز مياراتيم ومعرفتيم، يؤثر ذلك بشكل إيجابي عمى  الأساتذةيشعر 

 .الثانويةكفاءتيم في الصف ومساىماتيم العامة في مجتمع 
و وتأثيرىا عمى الأداء. بين لمفرص النم الأساتذةتشير البيانات إلى اختلافات في ادراك كما 

التأثير الإيجابي لموصول إلى إذ تشير إلى الذين يعتقدون أن ىناك فرص لمنمو متاحة، 
عمى التفوق  الأساتذةموارد التطوير الميني وبرامج التدريب وفرص التقدم الميني عمى قدرة 

 .في أدوارىم
بنقص في العدالة أو الفرص  ةالأساتذشعور بعض  أظيرت النتائجتبُمغ  بينما من جية أخرى

المتساوية في الوصول إلى فرص النمو، يمكن أن يؤدي ذلك إلى مشاعر الإحباط والانعزال 
 .والأداء الضعيف

يكونون  الأساتذةفي حين أن الفرص الخارجية لمتطوير الميني قد تكون محدودة، إلا أن و 
أو التعاون مع الزملاء، أو موىوبين في البحث عن فرص النمو من خلال التعمم الذاتي، 

 .المشاركة في مجتمعات التعمم الميني
عندما تعتبر المؤسسات التطوير الميني ميمًا وتستثمر في مبادرات التطوير الميني، فإنيا ف

 .عمى تمبية احتياجات الطلاب المتغيرة والمجتمع الأساتذةتعزز قدرة 
ص النمو، يمكن لممؤسسات التعميمية من خلال الأولوية لموصول الشامل والعادل لفر وذلك 
والطلاب عمى  الأساتذةلمتفوق في أدوارىم، مما يستفيد في النياية كل من  الأساتذةتمكين 
 .حد سواء
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يوضح عمل الإدارة عمى تعزيز المناخ الإيجابي لمعمل وتأثيرىا عمى (: 09الجدول رقم )
 : اليوية المينية ونمو الأستاذ

 الإيجابيتعزيز المناخ 
 التأثير

 المجموع لا نعم 
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %12,5 4 %100,0 2 %6,7 2 سمبي
 %78,1 25 %0,0 0 %83,3 25 إيجابي
 %9,4 3 %0,0 0 %10,0 3 محايد
 %100,0 32 %100,0 2 %100,0 30 المجموع

من أفراد العينة يجدون أن تأثير إدارة الثانوية  %78.1من خلال الجدول أعلاه نجد أن 
ممن يرون أن الإدارة تعمل عمى  %83.3عمى ىويتيم المينية إيجابي من بينيم يرون 

من أفراد العينة أن تأثير الإدارة عمى  %12.5تعزيز المناخ الإيجابي لمعمل، بينما صرح 
ل عمى تعزيز المناخ التنظيمي ممن يرون أن الإدارة لا تعم %100ىويتيم سمبي من بينيم 

 الإيجابي.
المينية أن غالبية  الأساتذةعمى ىوية  الثانويةحول تأثير إدارة تشير نتائج الجدول السابق 

مى ىويتيم المينية. يشير ىذا إلى أن ع الثانويةيرون تأثيرًا إيجابيًا لإدارة  ،أفراد العينة
يعتبرون تفاعلاتيم مع الإدارة مؤكدة وداعمة لأدوارىم ومساىماتيم داخل المؤسسة.  الأساتذة

بأنيم مقدرين ومحترمين من الإدارة، فإن ذلك يؤثر إيجابيًا عمى  الأساتذةعندما يشعر 
 .إحساسيم باليوية المينية والانتماء

دىم في جيود الإدارة بناءً عمى اعتقا الأساتذةتشير البيانات إلى تباين في تصورات بينما 
لتعزيز مناخ عمل إيجابي. بين أولئك الذين يعتقدون أن الإدارة تعمل نحو تعزيز بيئة عمل 

% منيم بتأثير إيجابي عمى ىويتيم المينية. وىذا يؤكد أىمية 83.3بذلك  يقركما إيجابية، 
 .مسؤولياتيملأدوارىم و  الأساتذةممارسات القيادة والثقافة التنظيمية في تشكيل تصورات 

بتأثير سمبي للإدارة عمى ىويتيم المينية.  الأساتذة% من 12.5يقر حوالي  ومن الجانب
التأثيرات الضارة لمقيادة غير الفعالة والثقافة التنظيمية  يدل ذلكومن بين ىذه الجماعة، 

بنقص الدعم أو  الأساتذة. عندما يشعرون الأساتذةالسمبية عمى معنويات ودوافع وتطوير 
 .الاعتراف من الإدارة، يمكن أن يؤدي ذلك إلى شعور بالإحباط والانعزال
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علاوة عمى ذلك، تشير البيانات إلى أن جيود الإدارة لتعزيز مناخ عمل إيجابي تمعب دورًا 
 الأساتذةالمينية ونموىم. بيئة عمل داعمة وشاممة تشجع  الأساتذةحاسمًا في تشكيل ىوية 

ثمار في تطويرىم الميني، والمساىمة بشكل إيجابي في مجتمع عمى الفخر بمينتيم والاست
بأنيم ممنوحون ومقدرون من قبل الإدارة، فإن ذلك يعزز  الأساتذة. عندما يشعر الثانوية

 .الثانويةالشعور بالممكية والالتزام برسالة وأىداف 
ميمية أن من خلال التركيز عمى جيود تعزيز مناخ العمل الإيجابي، يمكن لممؤسسات التع

 .الفرصة لمتألق في أدوارىم، وتعزز ثقافة التعاون والتحسين المستمر الأساتذةتمنح 
سعي الإدارة لتوفير فرص الاستقلالية واتخاذ القرارات وعلاقتو  (: يوضح21الجدول رقم )

 :بالشعور بالتناعم مع رسالة الثانوية
 توفير الاستقلالية

 التناغم
 المجموع لا أحيانا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %12,5 4 %0,0 0 %18,2 2 %11,1 2 نوعا ما
 %71,9 23 %100,0 3 %63,6 7 %72,2 13 أحيانا
 %15,6 5 %0,0 0 %18,2 2 %16,7 3 دائما

 %100,0 32 %100,0 3 %100,0 11 %100,0 18 المجموع
يرون أنيم يشعرون مع رسالة الثانوية أحيانا من  %71.9أن من خلال الجدول السابق نجد 

ممن صرحوا بعدم توفير الاستقلالية واتخاذ القرارات من طرف إدارة الثانوية  %100بينيم 
 ممن صرحوا بأحيانا %63.3ممن صرحوا بتوفر الاستقلالية واتخاذ القرارات، و %72.7و

 %12.5دائما مع أىداف المؤسسة وأنيم يجدون أنفسيم متناغمين  %15.6بينما صرح 
 صرحوا بنوعا ما.

فيما يتعمق بتوفير الإدارة فرص الاستقلال واتخاذ القرارات يقدم من خلال النتائج السابقة 
ضمن  الأساتذةرؤى عميقة في التفاعل المعقد بين الثقافة التنظيمية والقيادة ومشاركة 

 المؤسسات التعميمية. 
الثانوية، عمى الأقل رسالة مع  بالتناغم، يشعرون الأساتذةيظير بوضوح أن نسبة كبيرة من 

في بعض الأحيان. ىذا الاكتشاف يشير إلى وجود درجة من التناغم بين القيم الشخصية 
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، يزيد الثانوية رسالةبالتوافق مع  الأساتذةوأىداف المؤسسة الشاممة. عندما يشعر  ساتذةللأ
 .الأشمللتزام والارتباط بالأىداف التعميمية ذلك من الا

بناءً عمى تصورىم  الثانوية رسالةمع  الأساتذةتشير البيانات إلى اختلاف في توافق  كما
لفرص الاستقلال واتخاذ القرارات. بين الذين يعتقدون أن الاستقلال واتخاذ القرارات غير 

ن كان ذلك الثانويةرسالة مع  مناغالشعور بالتحيث صرحوا بمتاحين من قبل الإدارة،  ، وا 
من التعرف عمى  الأساتذةفقط في بعض الأحيان. يشير ىذا إلى أنو في حين قد يتمكن 

، إلا أن نقص الاستقلالية وسمطة اتخاذ القرارات قد يعيق قدرتيم عمى الثانوية رسالة
 .المساىمة بشكل كامل في تحقيقيا

الشعور ب ن أن الاستقلال واتخاذ القرارات متاحينوعمى الجانب المقابل، بين الذين يعتقدو 
، مما يشير إلى علاقة إيجابية بين الاستقلالية والتوافق. يعزز الثانويةرسالة مع  ناغمبالت

بالفرص لاتخاذ القرارات وممارسة الاستقلال في أدوارىم شعورىم بالممكية  الأساتذةتمكين 
 .وأىدافيا الثانويةوالاستثمار في ميمة 
، يشعرون بالتوافق مع الأساتذةمن ضئيمة تشير البيانات إلى أن نسبة  بالإضافة إلى ذلك

أىداف المنظمة بشكل دائم، يؤكد ىذا عمى أىمية الجيود المستمرة لتنمية شعور مشترك 
ة، رسالبالتوافق الكامل مع ال الأساتذة. عندما يشعر الثانويةوالرؤية ضمن مجتمع  يدفبال

 .متماسكة وتعاونية تساعد في تحقيق التميز التعميمييخمق ذلك بيئة 
واحترافيتيم  الأساتذةيعتبر توفير الفرص للاستقلال واتخاذ القرارات تأكيدًا رمزيًا عمى خبرة إذ 

 .الثانوية برسالةوالتزاميم 
ظيمية واتخاذ القرارات الدور الحيوي لمقيادة والثقافة التن يةفرص الاستقلالإذ يعتبر أفراد العينة 
 الأساتذةوالالتزام بيا. من خلال تحديد الجيود لتمكين  الأساتذةفي تعزيز مشاركة 

بالاستقلالية وسمطة اتخاذ القرارات، يمكن لممؤسسات التعميمية خمق بيئة داعمة وتعاونية 
 .حيث يكون جميع الأطراف موافقين عمى تحقيق الأىداف والطموحات المشتركة
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 نتائج الفرضيات:  -8
 نتائج الفرضية الأولى:  -8-0

 تذكير بالفرضية:
التواصل الفعّال يسيم في تعزيز اليوية المينية والولاء لممؤسسة بقيام القيادة التنظيمية 

 .التعميمية
أن غالبية الأساتذة يثقون بالقرارات الإدارية إلى حد ما  7أظيرت نتائج الجدول  -

 %66.7يرون أن التعميمات واضحة وموجزة، و %69.2من بينيم  %68.8بنسبة 
 ممن يرونيا غير واضحة.

عدد الأساتذة الذين صرحوا باستماع الإدارة بفعالية إلى أن  8وتوضح نتائج الجدول  -
 .%81.3أستاذ بنسبة  26اىتماماتيم وملاحظاتيم ىم الفئة الغالبة إذ قدروا ب 

عدد الأساتذة الذين صرحوا بوجود قنوات تواصل يتضح ان ف 9من خلال الجدول أما  -
 .%78.1أستاذ بنسبة  25مفتوحة داخل المنظمة والمقدرين ب 

الأساتذة الذين يشعرون بالانتماء إلى المؤسسة ىم الفئة أن  10ويوضح الجدول رقم  -
من فئة الذين  %100من إجمالي العينة من بينيم  %53.1الغالبة إذ قدروا بنسبة 

 ا.من فئة من صرحوا أحيان %55صرحوا بأبدا بالنسبة وجود تحديثات بالإدارة و
من أفراد العينة راضون عن جودة  %84.4أن  11من خلال الجدول ويتضح  -

 التعميم بثانويتيم .
ما أحيانا من الأساتذة  %56.3أن  12من خلال الجدول كما أسفرت النتائج  -

ممن يشعرون  %59.1سيامات في نجاح الثانوية من بينيم يشعرون بالاعتراف بالا
 .بالراحة في التعبير عن آرائيم وأفكارىم لإدارة الثانوية

الأساتذة الذين صرحوا بأن الإدارة أحيانا ما يتضح أن  13من خلال الجدول و  -
أستاذ  15تستشيرىم حول آرائيم قبل اتخاذ القرارات التي تؤثر عمييم والمقدرين ب 

 .%46.9 بنسبة
صرحوا أنيم مطمعون عمى  الأساتذة أكثر من نصفأن وجدنا  14الجدول  وفي -

 .%53.1أستاذ بأحيانا بنسبة  17القرارات اليامة التي تتخذىا الإدارة إذ صرح 



 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية
 

92 

من الأساتذة يشعرون بالولاء  %87.5أن الذي وضح لنا  15من خلال الجدول أما  -
ممن لدييم الثقة في تعامل الإدارة مع النزاعات  %92.3تجاه الثانوية من بينيم 

 .ممن لا يثقون في الإدارة من ىذا الجانب %66.7والخلافات، و
 :الثانيةنتائج الفرضية  -8-2

 تذكير بالفرضية: 
 .اعتماد القيادة التنظيمية استراتيجيات تحفيز فعالة، يعزز اليوية المينية -
من أفراد العينة الذين يثقون بقدراتيم الفردية  %56.3أن  16جدول أظيرت نتائج ال -

نجازاتيم %57.1من بينيم   .تقدم ليم الإدارة الاعتراف والتقدير لجيودىم وا 
من أفراد العينة صرحوا بأن أىداف  %84.4أن  17الجدول كما أسفرت نتائج  -

ممن لا يشعرون بالتحفيز تجاه  %100المؤسسة تتماشى مع أىدافيم من بينيم 
ممن يرون أنيم يشعرون  %81.5الأىداف العامة التي تحددىا إدارة الثانوية، و

 بالتحفيز تجاه أىداف الثانوية
من أفراد العينة أدائيم الميني تحسن منذ  %71.9أن وجدنا  18من خلال الجدول و  -

النمو غير متوفر، ممن يرون أن فرص  %83.3انضماميم لمثانوية من بينيم يرون 
 ممن يرونيا متوفرة %81.2و

من أفراد العينة  %78.1فأسفرت النتائج عن وجود  19من خلال الجدول أما  -
 %83.3يجدون أن تأثير إدارة الثانوية عمى ىويتيم المينية إيجابي من بينيم يرون 

 .ممن يرون أن الإدارة تعمل عمى تعزيز المناخ الإيجابي لمعمل
يرون أنيم يشعرون مع رسالة الثانوية  %71.9نجد أن  20من خلال الجدول و  -

ممن صرحوا بعدم توفير الاستقلالية واتخاذ القرارات من  %100أحيانا من بينيم 
 .ممن صرحوا بتوفر الاستقلالية واتخاذ القرارات %72.7طرف إدارة الثانوية و

 الاستنتاج العام:-9
في القرارات الإدارية إلى حد  الأساتذةلمثقة التي أبداىا العديد من أظيرت نتائج الدراسة أن 

ما تشير إلى عنصر أساسي من الاستقرار والتماسك التنظيمي. وتعزز ىذه الثقة بالإدارة 
، مما يبرز التزاميا بعمميات الأساتذةإلى مخاوف وتعميقات  باىتمامبالتزام الإدارة بالاستماع 
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وتعزيز ثقافة التواصل المفتوح داخل المؤسسة. وتعزز وجود قنوات  اتخاذ القرارات الشاممة
التواصل المفتوحة الشفافية والتعاون، مما يسيم في خمق مناخ تنظيمي إيجابي حيث يشعر 

 .بأنيم مقدرين ومحترمين الأساتذة
ية ، مما يؤكد عمى أىمالثانويةيشعرون بانتمائيم إلى  الأساتذةأن غالبية النتائج  تكشفكما 

تنمية بيئة عمل مدعومة وشاممة. يرتبط ىذا الشعور بالانتماء برضاىم عن جودة التعميم 
، مما يبرز الدور المحوري لمثقافة التنظيمية والقيادة في تشكيل روح المعمم الثانويةالمقدم من 

 .ورضاه عن العمل
ك مساحة ىناإذ عن شعورىم بالاعتراف بجيودىم،  الأساتذةبينما يبمغ عدد كبير من 

بأنيم مقدرون عمى مساىماتيم في نجاح  الأساتذةلمتحسين في ضمان أن يشعر جميع 
 .الثانوية
. عمى الرغم الأستاذلنمو والتطوير الميني دوراً حاسماً في تعزيز أداء ورضا افرص  وتمعب

الذين شيدوا  الأساتذةمن التحديات المتعمقة بتوافر فرص النمو، ىناك نسبة ممحوظة من 
. وىذا يؤكد عمى الحاجة إلى الاستثمار الثانويةتحسناً في أدائيم الميني منذ انضماميم إلى 

 .الأساتذةالمستمر في مبادرات التطوير الميني لدعم نمو وتقدم 
الإيجابي بين التماشي مع أىداف المؤسسة والدافع عمى أىمية تعزيز الشعور الارتباط يؤكد 

التماشي بين أىدافيم  الأساتذة. عندما يدرك الثانويةة داخل مجتمع الرؤية المشتركب
 .الشخصية وأىداف المؤسسة، فإن ذلك يعزز التزاميم واىتماميم بتحقيق الأىداف المشتركة

المينية وتجربتيم العامة داخل المؤسسة.  الأساتذةالتأثير الكبير للإدارة عمى ىوية ويظير 
، الذي يتميز بالقيادة الداعمة والممارسات الشاممة، يعزز مناخ العمل الإيجابيمن خلال 

 .وانتمائيم وولائيم لممدرسة ساتذةاليوية المينية للأ
داخل المؤسسات التعميمية  الأساتذةعمى الطبيعة المتعددة لتجارب الدراسة نتائج وتؤكد 

اليوية المينية الثانوية والدور الحاسم لمثقافة التنظيمية والقيادة وأنظمة الدعم في تشكيل 
وأدائو ورضاه عن الوظيفة. من خلال التركيز عمى الشفافية والتواصل والاعتراف  للأستاذ

بالقيمة والدافع  ذةالأساتوالفرص لمنمو، يمكن لممؤسسات التعميمية خمق بيئات حيث يشعر 
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والتمكين لأداء مسؤولياتيم المينية بفعالية. من خلال الجيود المستمرة لتعزيز المناخ 
 الأستاذ في رسالتو التربوية.التنظيمي الإيجابي، يمكن لممدارس خمق بيئات مواتية لنجاح 
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 خاتمة: 
العلاقة بين القيادة التنظيمية واليوية الوظيفية في إطار من خلال ىذا البحث  ناتناول
. توضح النتائج أن استراتيجيات الاتصال الفعالة والاستراتيجيات التحفيزية التي اتثانويال

أعضاء يعتمدىا قادة المدرسة تسيم بشكل كبير في تعزيز اليوية المينية وتعزيز الولاء بين 
 .ىيئة التدريس

أظير أن الاتصال الواضح والموجو من القيادة كان مرتبطاً بشكل إيجابي مع شعور أقوى 
باليوية المينية والولاء. عبر أعضاء ىيئة التدريس الذين شعروا أن الإدارة تستمع بشكل 
فعال وتعزز قنوات الاتصال المفتوحة عن مستويات أعمى من الانتماء والرضا تجاه 

لمدرسة. بالإضافة إلى ذلك، أعضاء ىيئة التدريس الذين شعروا بأنيم معترفون بمساىماتيم ا
وأن أىدافيم متوافقة مع أىداف المؤسسة أظيروا ىوية مينية أكثر إيجابية. وأفاد الذين 

 .شعروا بأن ىناك فرصًا لمنمو الميني بأن القيادة ليا تأثير أكبر عمى ىويتيم
قيمة لفرق القيادة في المدارس الثانوية. من خلال إعطاء الأولوية  تقدم ىذه النتائج رؤى

للاتصال الواضح والمنتظم، وتعزيز بيئة الحوار المفتوح، وتنفيذ استراتيجيات التحفيز الفعّالة، 
يمكن لمقادة تعزيز ىوية أعضاء ىيئة التدريس المينية بشكل كبير وتعزيز الولاء لممؤسسة. 

نتاجية لممربين والطلاب عمى  وىذا، بدوره، يمكن أن يؤدي إلى بيئة مدرسية أكثر إيجابية وا 
 .حد سواء

عمى ثانوية واحدة، مما يقيد تعميم النتائج، إلا أنو يسمط  ركزعمى الرغم من أن ىذا البحث 
الضوء عمى الدور الحاسم لمقيادة في تعزيز ىيئة تدريس إيجابية ومدعومة بشكل جيد. يمكن 

، وأن تعمق الثانوياتات المستقبمية ىذه العلاقة عبر مجموعة أوسع من أن تستكشف الدراس
في استراتيجيات التحفيز المحددة وتأثيرىا عمى تطوير اليوية المينية. من خلال إعطاء 
الأولوية للاتصال الفعّال وتنفيذ استراتيجيات التحفيز، يمكن لقادة المدارس أن يمنحوا 

 .عميمية مزدىرةموظفييم القدرة ويعززوا بيئة ت
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 غواا الأ جامعة عمار ثميجي
 العمام الاجتماعية كمية 

 عمم الاجتماع االديمغرافيا  قسم

 

 استبيان
 ع رة ابعد: ةتحي... )ة( ... الأستاذإلى

الماستر تخصص تنظيم وعمل بعنوان "القيادة التنظيمية ودورىا في في إطار تحضيرنا لمذكرة 
بالاطلاع والاجابة أمام الاختيار الذي ترونو مناسب، عمما أن لذا نرجو التكرم  تشكيل اليوية المينية"

غراض البحث ألا في إوسوف تعامل بسرية تامة، ولن تستخدم  تيناجابتكم ستكون مفيدة جدا لمطالب
 العممي.

بتوفيقو وأن  كميمدأن داعين الله الاستبيان شكر لكم سمفا حسن تعاونكم معنا في استكمال بيانات ن
 .كم من خدمة المدرسة الجزائرية والتعميم يمكن

  :إشراف                 :ينتالطالبمن إعداد 
 محمد كروم أ.د.            معقودي كوثر 
 طاهري زينب إكرام 

 
 
 

 0002/0002السنة الجامعية 
 

 



 المحار الأال: البيانات الشخصية: 
 أنثى   الجنس: ذكر-1
 سنة فما فوق 63      سنة  63سنة إلى  33        سنة 33السن:أقل من -2
 دراسات عميا   جامعي  المستوى التعميمي: ثانوي فأقل-3
   المدرسة العميا للأساتذة  الجامعة: مؤسسة التخرج -4
  سنوات فأكثر 13   سنوات  13أقل من  الأقدمية: -5

 المحار الثاني: أنما  الاتصال: 
 لا  نعم   تعميمات واضحة وموجزة؟بإعطاء  ثانويتكىل تقوم إدارة -6
 لا   نعم  تستمع بفعالية إلى اىتماماتك وملاحظاتك؟ ثانويتك إدارةىل تشعر أن -7
 لا  نعم  قنوات تواصل مفتوحة ومتاحة داخل منظمتك؟ىل توجد -8
 تحديثات موجية بالوقت المناسب حول المعمومات أو الأخبار ذات الصمة؟ ثانويتك إدارة قدمتكم مرة -9

 غالباً    أحيانا   أبدا
 في توجيو رسالة ورؤية وأىداف المؤسسة لمموظفين؟ ثانويتكىل تعتبر فاعمية -13

 جيدة   متوسطة    ضعيفة
 لا  نعم   ؟ثانويتك دارةىل تشعر بالراحة في التعبير عن آرائك وأفكارك لإ-11
 م؟كقبل اتخاذ قرارات تؤثر عمي ئكملمحصول عمى آرا ثانويتك إدارة ىل تستشيركم-12
 دائما         غالباً    أحيانا   أبداً 
 لا  نعم  ردود فعل بناءة حول أداء عممك؟ ثانويتك إدارةتقدم ىل -13
 أحيانا   لا  نعم   ؟ثانويتك إدارةتشعر بأنك مطمع عمى القرارات اليامة التي تتخذىا  ىل-14
 لا  نعم  مع النزاعات والخلافات داخل المنظمة؟ ثانويتك إدارةتعامل في  ىل تثق-15

 التنظيمية  دارةالإ: حاافز الثالثالمحار 
نجازاتك؟ ثانويتك إدارة ىل تقدم-16  لا  نعم  الاعتراف والتقدير لجيودك وا 
 لا           أحيانا   نعم    لتقديم أفضل أداء؟ ثانويتك إدارةىل تتمقى الإليام من -17
 لا           نعم          ؟كمفي تشجيع العمل الجماعي بين ثانويتكىل يساىم المسؤولون ب-18
 لا     نعم     ؟ثانويتك إدارةالتي تحددىا  والغاياتالأىداف  تجاهىل تشعر بالتحفيز -19
 

   

  



   ؟والأكاديمي بثانويتك فرص النمو والتطوير الميني ىل تعتبر-23
 حكرا عمى البعض دون الأخرين  غير متوفرة   متوفرة
 لا    نعم  ؟مناخ عمل إيجابيتعزيز تعمل عمى  ثانويتك إدارة ىل تجد أن-21
 لا   نعم   فرصًا للاستقلالية واتخاذ القرارات؟لتوقير  ثانويتك إدارةىل تسعى -22
 غالبا   أحيانا  أبدا  ؟تواجيياالتحديات التي لمعالجة  ثانويتكقادة  يسعىكم مرة -23

 :الهاية المهنيةالمحار الرابع: 
 ثيراك       إلى حد ما  قميلا ؟ثانويتك إدارةإلى أي مدى تثق في القرارات التي تتخذىا -24
 لم يتغير       تحسن      انخفض ؟الثانويةك الميني منذ انضمامك إلى ىذه ئدالأ ما ىو تقييمك-25
 لا  نعم   ؟ثانويتكتشعر بالولاء نحو  ىل-26
 غير راض   راض  كم ترتاح بجودة التعميم المقدمة من منظمتك؟-27
 لا      نعم   تعتقد أن أىداف منظمتك متماشية مع أىدافك المينية الخاصة؟ىل -28
 كثيرا  بشكل معتدل        قميلا ؟أو التعميمية المينيةكم تشعر بالثقة في قدراتك -29
 أحيانا  لا  نعم  ؟الثانويةتشعر بالاعتراف بإسياماتك في نجاح  ىل-33
 أحيانا  لا  نعم  ؟ثانويتكتشعر بالانتماء داخل ىل -31
 دائما   أحيانا  نوعا ما   ؟الثانويةإلى أي مدى تشعر بالتناغم مع رؤية ورسالة -32
 محايد  إيجابي  سمبي  عمى ىويتك المينية ونموك؟ الثانوية إدارةكيف تقيم تأثير -33
 
 
 



 

 
Frequency Table 

 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 34,4 34,4 34,4 11 ذكر

 100,0 65,6 65,6 21 أنثى

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة 03أقل من   4 12,5 12,5 12,5 

سنة 03سنة إلى  30  28 87,5 87,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 78,1 78,1 78,1 25 جامعي

 100,0 21,9 21,9 7 دراسات عليا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 مؤسسة التخرج

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 78,1 78,1 78,1 25 الجامعة

 100,0 21,9 21,9 7 المدرسة العليا للأساتذة

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 الأقدمية



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات 03أقل من   11 34,4 34,4 34,4 

 100,0 65,6 65,6 21 سنوات فأكثر 10

Total 32 100,0 100,0  

 

 

3س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 81,3 81,3 81,3 26 نعم

 100,0 18,8 18,8 6 لا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

4س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 78,1 78,1 78,1 25 نعم

 100,0 21,9 21,9 7 لا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

5* س 13س  Crosstabulation 

9س   Total 

 غالبا أحيانا أبدا

00س  

 نعم
Count 3 11 3 17 

% within 9س  100,0% 55,0% 33,3% 53,1% 

 لا
Count 0 4 0 4 

% within 9س  0,0% 20,0% 0,0% 12,5% 

 أحيانا
Count 0 5 6 11 

% within 9س  0,0% 25,0% 66,7% 34,4% 

Total 
Count 3 20 9 32 

% within 9س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 

 



 

31* س 73س  Crosstabulation 

03س   Total 

 جيدة متوسطة ضعيفة

72س  

 راض
Count 2 14 11 27 

% within 03س  100,0% 100,0% 68,8% 84,4% 

 غير راض
Count 0 0 5 5 

% within 03س  0,0% 0,0% 31,3% 15,6% 

Total 
Count 2 14 16 32 

% within 03س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

33* س 11س  Crosstabulation 

00س   Total 

 3 لا نعم

03س  

 نعم
Count 8 4 2 14 

% within 00س  38,1% 44,4% 100,0% 43,8% 

 أحيانا
Count 13 5 0 18 

% within 00س  61,9% 55,6% 0,0% 56,3% 

Total 
Count 21 9 2 32 

% within 00س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

37* س 72س  Crosstabulation 

07س   Total 

 دائما غالبا أحيانا أبدا

70س  

 نعم
Count 2 13 7 6 28 

% within 07س  100,0% 86,7% 77,8% 100,0% 87,5% 

 لا
Count 0 2 2 0 4 

% within 07س  0,0% 13,3% 22,2% 0,0% 12,5% 

Total 
Count 2 15 9 6 32 

% within 07س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 

 

31س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 90,6 90,6 90,6 29 نعم 



 100,0 9,4 9,4 3 لا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

31س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 34,4 34,4 34,4 11 نعم

 46,9 12,5 12,5 4 لا

 100,0 53,1 53,1 17 أحيانا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

31س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 81,3 81,3 81,3 26 نعم

 100,0 18,8 18,8 6 لا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

32* س 75س  Crosstabulation 

00س   Total 

 لا نعم

79س  

 فليلا
Count 5 0 5 

% within 00س  17,9% 0,0% 15,6% 

 بشكل معتدل
Count 16 2 18 

% within 00س  57,1% 50,0% 56,3% 

 كثيرا
Count 7 2 9 

% within 00س  25,0% 50,0% 28,1% 

Total 
Count 28 4 32 

% within 00س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 

 

 

33س  



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 40,6 40,6 40,6 13 نعم

 100,0 59,4 59,4 19 أحيانا

Total 32 100,0 100,0  

 

 

35* س 74س  Crosstabulation 

09س   Total 

 لا نعم

72س  

 نعم
Count 22 5 27 

% within 09س  81,5% 100,0% 84,4% 

 لا
Count 5 0 5 

% within 09س  18,5% 0,0% 15,6% 

Total 
Count 27 5 32 

% within 09س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

71* س 71س  Crosstabulation 

73س   Total 

متوفرة غير متوفرة حكرا على البعض دون  

 الآخرين

72س  

 انخفض
Count 3 2 0 5 

% within 73س  18,8% 16,7% 0,0% 15,6% 

 تحسن
Count 13 10 4 27 

% within 73س  81,3% 83,3% 100,0% 84,4% 

Total 
Count 16 12 4 32 

% within 73س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

73* س 11س  Crosstabulation 

70س   Total 

 أحيانا نعم

00س  

 سلبي
Count 2 0 2 

% within 70س  6,7% 0,0% 6,3% 

 إيجابي
Count 25 2 27 

% within 70س  83,3% 100,0% 84,4% 

 محايد
Count 3 0 3 

% within 70س  10,0% 0,0% 9,4% 



Total 
Count 30 2 32 

% within 70س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

77* س 17س  Crosstabulation 

77س   Total 

 لا أحيانا نعم

07س  

 نوعا ما
Count 2 2 0 4 

% within 77س  11,1% 18,2% 0,0% 12,5% 

 أحيانا
Count 13 7 3 23 

% within 77س  72,2% 63,6% 100,0% 71,9% 

 دائما
Count 3 2 0 5 

% within 77س  16,7% 18,2% 0,0% 15,6% 

Total 
Count 18 11 3 32 

% within 77س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 

 

71س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,3 6,3 6,3 2 أبدا

 65,6 59,4 59,4 19 أحيانا

 100,0 34,4 34,4 11 غالبا

Total 32 100,0 100,0  

 
 


