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 شـكر وتقدير
 

النيار ىو العمي القيار الاوؿ  وأطراؼاولا مف يشكر وبحمده اناء الميؿ 

عمينا  اقر تحصى واغ تعد ولا والظاىر والباطف الذي اغرقنا بنعمتو التي لا والأخر

الذي انعـ دروبنا فمو جزيؿ الحمد والشكر العظيـ ىو  وأناريفنى  برزقو الذي لا

عمينا اذا ارسؿ فينا عبده ورسولو محمد ابف عبد الله ازكى الصموات واطير التسميـ 

  .لـ نعمـ وحثنا عمى طمب العمـ اينما وجد نو المبيف فعممنا ماآارسمو بقر 

 اواجيتن الصبر عمى المشاؽ التي اوأليمن الله الحمد كمو والشكر كمو اف وفقن

مف  ،بعممو اوالشكر موصوؿ الى كؿ معمـ افادن انجاز ىذا العمؿ المتواضعفي 

 المشرؼ الأستاذرفع كممة شكر الى ناولى المراحؿ الدراسية حتى ىذه المحظة كما 

تقدير لتقدـ بجزيؿ الشكر وانكما  ناعمى انجاز بحث انساعد فلذيا" زرنوح محمدد/"

ى مناقشة الى الاساتذة الافاضؿ اعضاء لجنة المناقشة في تفضيميـ بالموافقة عم

ثرائياتقييميا و  لأجؿىذه الدارسة  يد العوف مف بعيد  ناشكر كؿ مف قدـ لنكما  ا 

 .طيبة ةبكممولو  اومف قريب في اتماـ ىذا العمؿ وكؿ مف ساعدن
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 إهـــــــداء

 اىدي ىذا الانجاز لأي منفعة إنسانية ترضي الله العظيـ

 نور الدنيا االذيف ىم الوالديفاىدي ىذا العمؿ الى 

  حفظو اللهالغالي أبي الى 

 حفضيا الله  الحبيبة أميالى 

 الأحبةو  الاىؿ كؿ الى الاخواتو الإخوة إلى 

 ننا انا وأعاعممنا وربو الى  كؿ مف لو الحؽ عمينا 

 في كؿ مراحؿ  التربية والتعميـ  أساتذتناالى 

 الجامعييف  دكاترتناو أساتذتنا كما أىدي ىذا التحصيؿ العممي الى 

 عد فضؿ الله وعونو جعموا منا الذيف ب

 العممي والاكاديمي ليذا المستوى اىلا

 الاصدقاءو الاحبة الى 

 بورزق
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 إهـــــــداء
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 حفظو الله أبي الغالي الى 

 الله حفضيا أمي الحبيبة الى 

 الأحبةو  الاىؿالى كؿ  الاخواتو الإخوة إلى 

 الى  كؿ مف لو الحؽ عمينا وعممنا وربانا وأعاننا 

 في كؿ مراحؿ  التربية والتعميـ  أساتذتناالى 

 الجامعييف  دكاترتناو أساتذتنا كما أىدي ىذا التحصيؿ العممي الى 

 الذيف بعد فضؿ الله وعونو جعموا منا 

 لعممي والاكاديمياىلا ليذا المستوى ا

 الاصدقاءو الاحبة الى 

 طيبي
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 :ملخص الدراسة
 هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة النسوية على الفاعلية التنظيمية

  بناء تصور شامل لتحديد صورة المرأة القائدة وابراز دورها في تحقيق الفاعلية التنظيمية في المؤسسة -
  في اتخاذ القرارات ومهاراتها في تقوية الاتصال في المؤسسةاظهار اهمية وعي المرأة القائد  -
  .معرفة إذا ما كان نوع الجنس للقيادة يؤثر على الفاعلية التنظيمية -

ولتحقيق هذا الهدف قمنا بتطبيق استمارة استبيان على عينة من أساتذة وموظفي قسم علم النفس وعلوم  
أستاذا وموظف کما تم  34ية بجامعة عمار ثليجي بالأغواط وتحديدا التربية والأرطفونيا بكلية العلوم الاجتماع

  : استخدام المنهج الوصفي، وبعد المعالجة الأحصائية للبيانات اسفرت الدراسة عما يلي
قسم علم النفس وعلوم التربية والأرطفونيا  یأن القيادة النسوية لها أثر ايجابي في تحقيق الفاعلية التنظيمية لد -

 . علوم الاجتماعية بجامعة عمار ثليجي بالأغواطبكلية ال
 .يؤثر اسلوب الاتصال للقيادة النسوية مع المرؤوسين على تحقيق الفاعلية التنظيمية -
 نوع الجنس للقيادة لا يؤثر على الفاعلية التنظيمية. -

 .الفاعلية التنظيمية –القيادة النسوية  -القيادة الكلمات المفتاحية:
Abstract : 

 

The aim of this study was to investigate the impact of female leadership on 

organizational effectiveness. 

_ Constructing a comprehensive framework to define the image of female 

leaders and highlight their role in achieving organizational effectiveness within 

the institution. 

_Emphasizing the importance of a female leader's awareness in decision-

making and her skills in enhancing communication within the organization. 

_Exploring whether the gender of leadership influences organizational 

effectiveness. 

To achieve this objective, a questionnaire was administered to a sample of 

professors and staff members from the Department of Psychology, Education 

Sciences, and Sociology at Amar Thelidji University in Algiers, specifically 

targeting 43 professors and staff. A descriptive approach was employed, and 

after statistical analysis of the data, the study revealed the following: 

_Female leadership positively impacts organizational effectiveness within the 

Department of Psychology, Education Sciences, and Sociology at Amar Thelidji 

University in Algiers. 

_The communication style of female leadership with subordinates affects 

organizational effectiveness. 

_The gender of leadership does not affect organizational effectiveness.. 

Keywords: Leadership - feminist leadership - organizational effectiveness 
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إف أي مؤسسة تطمح لمنجاح وتحقيؽ أىدافيا لإيجاد إدارة فعالة قادرة عمى التأثير في 
الآخريف وىذا يحتاج إلى قيادة متفوقة تضمف استمرارية المؤسسة ونجاحيا في تحقيؽ 

  .أىدافيا
صرنا الحالي فيي تعد القيادة بمتابعة حجر الأساس لنجاح وتطور المؤسسات في ع

مف أساسيات الإدارة وباعتبارىا الطريقة التي تضمف طاعتيـ وتقتيـ لتحقيؽ الأىداؼ، فالقائد 
الناجح يساعد مرؤوسيو في اشباع حاجاتيـ وييتـ بمشاكميـ ويقدـ ليـ الحوافز وبيذا يكسب 

ؤسسة ،فنجاح ولائيـ فنجد أف السموؾ القيادي يؤثر بدرجة كبيرة في الفاعمية التنظيمية لمم
 .ىذه الأخيرة يتوقؼ بشكؿ كبير عمى نوعية القيادات التي تمارس فييا

نتيجة لمتحولات التي مست جؿ المجتمعات أدت لظيور تناقضات حوؿ مفيوـ القيادة،   
فقد شيد المجتمع الجزائري مدة تحولات مف بينيا الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والثقافية 

يش تحديات كبرى لابراز مكانتيا في المجتمع لذا أصبح ولوجيا لمجاؿ نجد اف المرأة تع
العمؿ أمر طبيعي خصوصا تأثير العولمة الذي أفرزتو الثورة الصناعية، لذا احتمت المرأة 
جميع المياديف وأصبحت تنافس الرجؿ في شتى الأصعدة وفرضت نفسيا في مجاؿ القيادة، 

التي تناولت موضوع القيادة نجد أف الجزائر بمد في وفي ضوء التحميلات العممية الحديثة 
طور النمو بحيث انتيج سياسة عدـ التمييز بيف الرجؿ والمرأة في مناصب القيادة. وصنع 

بالغا وحضورا فعالا وأصبحت تشارؾ  القرارات، فوصوليا إلى ىذه المناصب أعطاىا تمييزا
 (ما نحف عميو في ولايتنا )الاغواطالرجؿ في تنمية وتطور المجتمع عمى قدر استطاعتيا ك

نرى أف المرأة الأغواطية احتمت مكانات قيادية وتشارؾ الرجؿ في اتخاذ القرار وقدرتيا 
عمى تحقيؽ الاتصاؿ الفعاؿ في المؤسسة وأبرز مثاؿ أنيا كانت تتواجد في مجاؿ التعميـ 

يكانيؾ السياسة واليندسة والبناء، والم كالإدارةفقط وبعد ذلؾ احتمت مياديف عدة 
ة وأثرىا نسويوالوزارة ..الخ، وبناءا عمى ما سبؽ إرتأينا مف خلاؿ ىذا العمؿ حوؿ القيادة ال

 أ



 مقدمة
 

2 

 

عمى الفاعمية التنظيمية أف نسمط الضوء عمى الله المتغيرات فقمنا بتقسيـ البحث إلى جانب 
 : نظري وتطبيقي مف خلاؿ الفصوؿ التالية

لمدراسة، عرفنا فيو  اشكالية الدراسة وفروض  خاص بالإطار المنيجي الفصل الأول:
الدراسة وأىميتيا وأىدافيا واسباب اختيار الموضوع وتحديد المفاىيـ والدراسات السابقة 

 . وانتقمت بالتعقيب عمييا واىـ الصعوبات التي واجيناىا في مسار بحثنا
ـ القيادة حوؿ تعريؼ القيادة واىميتيا وعناصرىا وايضا حوؿ مفيو  الفصل الثاني:

المفسرة  النسوية وخصائصيا والمشكلات التي تواجو القيادة النسوية والاتجاىات النظرية
 .لعمؿ المرأة

تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى تعريؼ الفاعمية وخصائص المنظمة الفعالة  الفصل الثالث:
ا ومداخؿ وأىميتي ومقاييس فاعمية المنظمة كما تناولنا مفيوـ الفاعمية التنظيمية وعناصرىا

 .الفاعمية التنظيمية
تناولنا فيو مجاؿ الدراسة الزمني والمكاني المنيج والأدوات المستخدمة،  الفصل الرابع:

نتائج الدراسة الميدانية وبذلؾ الوصوؿ إلى النتائج التي مف شأنيا أف  يؿيتـ فيو تحمو  .العينة
 .تثبت أو تنفي صحة الفرضيات التي تـ وضعيا في الدراسة

 
 
 
 
 
 
 

 ب
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 أولا: إشكالية الدراسة
 دىرة عمى مستوى مؤسساتيا أعاصو المجتمعات المتالذي عرف التكنولوجيارع تساف ال

الخ  ...صادية والاجتماعيةلاقتب انجواالجميع ت مف و تحولاتإلى نمو اقتصادي سريع صاحب
ع يجمفي يا ونموىا نيضتوؿ جاىدة بناء يف الدوؿ العربية التي تحابر مف جزائوتعتبر ال

ر مالأ استدعى مامة حير كؿ الموارد المتاختنموية وتس واستراتيجياتخطط  بوضع فياديمال
في ىذه المؤسسات عمى اعتبار أف  المتميزةالبشرية  قوىاعادة ىيكمة مؤسساتيا باىتماميا بال

 حجانىـ عنصر لمكأفيو  رماثالاستأىـ مورد يجب الاىتماـ بو و  كفؤالبشري المؤىؿ وال دور مال
التي  البعد التنظيميالاقتصادية والاجتماعية وذات  مؤسسةال ىداؼمما يؤدي إلى تحقيؽ الأ

 تأثيرتساىـ في  انسانيةتتجمى في فاعمية القيادة الادارية التي تعتمد عمى أف عممية ادارية و 
يخضع للاطار و  مالياعمى سموؾ الجماعة، باعتبار أف المؤسسة ىيكؿ تنظيمي مشغؿ 

 .ييرىـ وتوجيييـسفاف لمقيادة اىمية كبيرة في ادارة الجماعة وتجتماعي القانوني والا
 (85، ص 2010، رشوان الحميدحسين عبد )

المؤسسة قائد مؤىؿ قادر عمى التعامؿ مع  داخؿوبالتالي في الضروري أف يكوف 
بؿ صارت  فقطعمى الرجؿ  لاداريةاصر القيادة حف كمدارة وكفاءة عالية ولا يجمرؤوسيو ب

المرأة لمقياـ  تخرج ور الاقتصادي والاجتماعي والفكريمحط اىتماـ الجنسيف أو نتيجة لمتط
يؽ جيود نسوت بتنظيـتقوـ  سةسؤ قائد فيي مسؤولة عمى العمميات الإدارية داخؿ المكبدورىا 

فر عدد كبير مف بتنظيـ وتنسيؽ جيود ونشاطات العامميف، ويتطمب تحقيؽ الأىداؼ تو 
كر الاداري فمناخ تنظيمي مناسب والذي حظى باىتماـ كبير ضمف ال العوامؿ أىميا توفير

المعاصر فيو يعكس الجو داخؿ بيئة العمؿ والظروؼ الداخمية ويظير مكانة المؤسسة، 
تتمثؿ ىذه الظروؼ التي تحيط بالعامؿ أثناء عممو عده عناصر كالاتصاؿ الفعاؿ والمشاركة 

 عمى أدائيـ .  ينعكسما مالقرارات  تخاذافي 
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كما نرى أف في ولاية الأغواط أصبحت القيادة تمارس مف طرؼ النسوة وأنو بإمكانيا 
تحقيؽ النجاحات كما ىي عميو الآف بتوفير مناخ تنظيمي فعاؿ وذلؾ بممارسة مياميا يا 

أف القيادة الفعالة  حيث ،داؼ المؤسسةىشراؾ العامميف في اتخاذ القرارات ذات الصمة بأكإ
 ءتساعد العماؿ عمى القياـ بدورىـ وزيادة قدراتيـ ومياراتيـ مما يؤدي إلى التقدـ والارتقا

سموب فعاؿ في المناخ التنظيمي ألميمة الاتصاؿ کاية الانتاجية وأف ممارسة القائدة كفورفع ال
حت تنافس الرجؿ يعتمد عمى قدرتيا في التواصؿ مع مرؤوسييا وتوجيييـ بكفاءة كما أصب

ولاية الأغواط ليست بعيدة عف ىذه التحولات والتطورات العالمية  .عالميا في كؿ المجالات
ري ييدت المرأة الأغواطية في مراكز قيادية في شتى المياديف حيث تقوـ بعمؿ تسجفقد و 

يمية حاوؿ البحث في انعكاسات القيادية الإدارية لممرأة عمى الفاعمية التنظىنا نو  .أساسي
 : وىذا يتطمب طرح التساؤؿ العاـ التالي .داخؿ المؤسسة

التنظيمية لدى قسـ عمـ النفس وعموـ التربية  وية عمى الفاعميةسىؿ تؤثر القيادة الن*
 بكمية العموـ الاجتماعية بولاية الأغواط ؟ا والارطفوني

 التساؤلات الفرعيةثانيا: 
  :وتفرعت عنيا مجموعة مف التساؤلات الفرعية

الفاعمية  لمقيادة النسوية مع المرؤوسيف عمى تحقيؽ الاتصاؿ أسموبيؤثر كيؼ  -1
 ؟التنظيمية

 س لمقيادة عمى الفاعمية التنظيمية ؟ننوع الج مدى تأثير ما -2
 فرضيات الدراسةا: لثثا
 : الفرضية العامة*

ة عمى الفاعمية التنظيمية لدى قسـ عمـ النفس وعموـ التربية نسويتؤثر القيادة ال
 .الأغواط والأرطفونيا بكمية العموـ الاجتماعية
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 : الفرضيتين الجزئيتين*
 . الفاعمية التنظيمية وية مع المرؤوسيف عمى تحقيؽسلمقيادة الن الاتصاؿيؤثر أسموب  -1
 يؤثر نوع الجنس لمقيادة عمى الفاعمية التنظيمية -2

 عأسباب اختيار الموضو رابعا: 
 : الأسباب الذاتية*
 ا نذا الموضوع بمجاؿ تخصصارتباط ى -
التنظيمية داخؿ  ة وكيؼ تؤثر في الفاعميةنسوييؿ لدراسة موضوع القيادة المالرغبة وال -

 .المؤسسة
 : الأسباب الموضوعية*
 .ةنسوينا المتزايد لمعرفة الجانب الإيجابي والسمبي لمقيادة الماىتما -
 .يمية مف قبؿ المرأة القائدةومف أىـ الأسباب ىو معرفة مدى تحقيؽ الفاعمية التنظ -

 أىمية الدراسةخامسا: 
تنبع أىمية الدراسة مف أىمية القيادة النسوية وكيؼ تؤثر عمى الفاعمية التنظيمية في  -

المؤسسة، كما ترتكز عمى موضوعيف إدارييف حديثييف وىما القيادة النسائية والفاعمية 
لمرأة القائد والوقوؼ عمى تحقيؽ ىذه التنظيمية، ومعرفة الدور الإداري الذي تقوـ بو ا

 .الفاعمية
 أىداف الدراسةسادسا: 

 .الفاعمية التنظيمية محاولة التعرؼ عمى الدور الذي تقوـ بو المرأة القائدة وانعكاساتو عمى -
 .توضيح تأثير بعض العوامؿ عمى السموؾ القيادي لممرأة القائد -
 . ع متطمبات الدور القياديمعرفة مدى تلاؤـ السمات الجنسية لممرأة م -
 .المستنيرة القرارات اتخاذمحاولة التعرؼ عمى قدرة المرأة القائد في  -
 .تحقيؽ الفاعمية تأثير اسموب الإتصاؿ المرأة القائد مع المرؤوسيف عمى معرفة مدى -
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 مفاىيم الدراسةسابعا: 
 : مفيوم القيادة الإدارية -1

 مرؤوسيو عمى المدير بيا يقوـ التي التأثير عممية ابأني "يؿين أود"و "کوتنز" يعرفيا
 .ودىـ في آداء النشاط التعاونيبجيالفعالة  المساىمة عمى وحثيـ لإقناعيـ

 (221، ص 2000صلاح الدين محمد الباقي، )
ىي بمثابة القدرة عمى التأثير في الآخريف مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المشتركة ، وىذا 

القائد يؤثر عمى المحيطيف مف ناحية في يسير في اتجاىيف متضاديف التأثير في العمؿ القياد
 .فيؤدي ذلؾ إلى تعديؿ أو تطوير سموؾ واتجاىات الطرفيف ويتأثر بيـ مف ناحية أخرى،

 (19، ص 2008الحربي، قاسم عائل، )
في التأثير عمى العامميف مف خلاؿ توجيييـ  ىي القدرة وميارة القائد التعريف الاجرائي:

 .عمميـ عمى اكمؿ وجو مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ءادلأ
 : القيادة النسوية -2

  .يقوموف بعمؿ فعاؿ النشاط الذي تمارسو القائدة لتجيؿ مرؤوسييا ALLEN يعرفيا
عمميا الإشرافي في  تعتمد ،ئات مف الإناث اللاتي يقمف المصنعفبأنيا  :وتعرؼ أيضا

 (90ص ، 2009 ،كنعان نواف)    .قفيةعمى نوعيف مف السمطة الإدارية والمو 
تعرؼ القيادة النسوية إجرائيا عمى أنيا دور تقوـ بو الأنثى كغيرىا  : التعريف الإجرائي

 .مف القادة كالتخطيط والتنظيـ وتوجيو المرؤوسيف نحو أداء عمميـ بفاعمية
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 : المؤسسة -3
كاـ والنظـ الثابتة اف اصطلاح "المؤسسة في عمـ الاجتماع يراد بو مجموعة مف الأح

ولياـ كراىاـ "والعلاقات الإجتماعية في المجتمع، فالمؤسسة حسب  ؾالتي تحدد السمو 
 .، ىي سموؾ ميذب يتميز بالتطور والديمومة والوعي العقمي"سمتر

وحدات فرعية تقاـ وفؽ  دة اجتماعية كمية تتكوف مفحأنيا و  "بارسونز"كما يعرفيا 
 (9 ص ،1993طمعت إبراىيم لطفي، )     .محددة داؼنموذج بناني معيف لتحقيؽ أى

اؽ المجتمع وىي وحدة تجمع الموارد ستعتبر المؤسسة نسؽ مف ان: التعريف الإجرائي
اجتماعية تتمثؿ بأىميتيا  مؤسسة ىيالبشرية والمادية مف أجؿ بموغ أىداؼ معينة والجامعة 

 ار في خدمة المجتمع والحفاظ عمى الثقافة ونشر العمـ والحو 
  الفاعمية التنظيمية: -4

بأنيا قدرة المنظمة عمى توفير الموارد المختمفة  ((Jardat and Alazzem  يرى
 أىداؼ محددة ومقارنة الوسائؿ بالأىداؼ بكفاءة .  واستخداميا لتحقيؽ

المتاحة ليا  ة عمى استغلاؿ الفرصظمكما أنيا درجة تحقيؽ الأىداؼ ومدى قدرة المن
ؿ عمى احتياجاتيا مف المصادر النادرة ذات القيمة مف أجؿ استمرار في البيئة لمحصو 

ؿ القصير احدى درجات الفاعمية جنشاطيا حيث يمثؿ النجاح درجة تحقيؽ الأىداؼ في الأ
في الأجؿ الطويؿ والذي يعني تحقيؽ الفاعمية التنظيمية  والتي تعني مدى تحقيؽ الأىداؼ

ف النجاح قد لا يعني بالضرورة تحقيؽ الفاعمية تراكمات مف النجاحات لا تحقيؽ يستمزـ
 (2020، فحسين عبد الله خم)          التنظيمية.

ىي مقياس الأداء المنظمة وكما أنيا تتحقؽ عند ما يأخذ القائد  التعريف الإجرائي:
بعيف الاعتبار التحفيزات ودعـ المرؤوسيف مف أجؿ زيادة إنتمائيـ وتعاونيـ وولاتيـ مف أجؿ 

 . ؽ أىداؼ المؤسسةتحقي
 الدراسات السابقةثامنا: 
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 : ويةسدراسات حول القيادة الن/ 1
التنظيمي  لتزاـتحقيؽ الإ دراسة موزاوي عبد الحكيـ: دور القيادة النسوية في : الدراسة الأولى
جامعة )العربي بف مييدي أـ البواقي( مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في بدراسة ميدانية 

، ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 2017ي قماع التنظيـ والعمؿ، جامعة أـ البواعمـ الاجت
التنظيمي للأفراد العامميف في الجامعة العربي  الالتزاـالدور الذي تمعبو المرأة القائدة لتحقيؽ 

ة عمى تحقيؽ نسويبف مييدي وعميو فإف المشكمة الدراسة تتمثؿ في: ىؿ تؤثر القيادة ال
أـ البواقي؟ وقد تكونت عينة  مي للأفراد العامميف في جامعة العربي بف مييديالالتزاـ التنظي
بالاعتماد  موظفي مكتبة الجامعة 50بقسـ العموـ الاجتماعية و  7 موظؼ، 57الدراسة مف 

ية وأستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي بالاعتماد عمى أداة الاستمارة دعمى عينة القص
القيادية التي تمكنيا الخصائص إلى نتائج التالية : أف المرأة تمتمؾ وقد توصؿ  ،الإستبياف

 مف خمؽ الالتزاـ التنظيمي للأفراد العامميف وأف الأفراد العامميف في جامعة أـ البواقي بكمية
في  الانضباطالعموـ الاجتماعية يعتبروف قائدتيـ تعمؿ عمى خمؽ جو مناسب لتحقيؽ 

 .العمؿ
سة سممي عباس الدليمي بعنواف خصائص القيادة النسوية وأثرىا في درا الدراسة الثانية:

تطوير رأس الماؿ النفسي اختبار الدور المعدؿ لقوة الخيرة ، دراسة تحميمية مف وجية نظر 
ىدفت ىذه الدراسة التحديد الأثر  ،2016 المرؤوسيف في مدارس التعميـ الخاصة في عماف ،

في تطوير رأس الماؿ النفسي في المدارس المبحوثة المباشر الخصائص القيادة النسوية 
وعميو فإف مشكمة الدراسة تتمثؿ في: ما أثر خصائص القيادة التسوية في تطوير رأس الماؿ 

دارييف تـ إختيارىـ  379معده؟ وقد تكونت عينة الدراسة مف /النفسي متغير فرد ىـ معمميف وا 
ج الوصفي التحميمي معتمدة عمى الاستبانة بطريقة طبقية عشوائية، واستخدمت الباحثة المني

وقد توصمت إلى عدة نتائج منيا: مستوى خصائص القيادة النسوية )التعاطؼ التعاوف 



 الفصل الأول: الإطار العام لمدراسة
 

10 

 

التحميؿ  بمحافظة عماف مف وجية نظر وحدة في مدارس التعميـ الخاصة (الصبر البداىة
 كانت مرتفعة.

عنواف القيادة النسوية وأثرىا عمى ة ىواري، محمد بف التواتي بز دراسة حم الدراسة الثالثة:
مصر و الاداء الوظيفي، دراسة ميدانية لممكتبة العمومية البشير الابراىيمي بالأغواط مذكرة 

ىدفت  ،2017جامعة الأغواط  مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ،
رؤوسيف تحت امرتيا وبناء رؤية ىذه الدراسة المعرفة مدى تأثير القيادة الأنثوية عمى أداء الم

جديدة لمتطمبات العمؿ القيادي النسوي في الجزائر، وعميو فإف مشكمة البحث تتمثؿ في : 
عامؿ  29ىؿ تستطيع المرأة فرض نفسيا كقائد فعاؿ لممنظمة ؟ وقد تكونت عينة الدراسة مف
تمديف عمى تـ الإعتماد عمى طريقة المسح الشامؿ، كما استخدموا المنيج الوصفي مع

عدة نتائج منيا: أف النمط القيادي لممرأة  الملاحظة والمقابمة والاستمارة وقد توصموا إلى
يساعد العامميف عمى زيادة رغبتيـ لأداء أعماليـ مف خلاؿ تقويض السمطة والمشاركة في 

 .اتخاذ القرارات مما يزيد الشعور بالانتماء مما يساىـ في تحقيؽ الأىداؼ بفعالية
 : راسات حول فاعمية التنظيميةد/ 2

دراسة حسيف عبد الله خمؼ، أثر الصحة التنظيمية دراسة ميدانية في كميات  :ىالدراسة الأول
في  رالماجستي، رسالة إستكمالية لمحصوؿ عمى درجة "العراؽ"الجامعة الأىمية بغداد وواسط 

ؿ أساسي إلى بياف ، ىدفت ىذه الدراسة بشك2020إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط 
 ميات الجامعة الأىمية في بغدادأثر الصحة التنظيمية عمى مداخؿ فاعمية التنظيمية في ك

بيئة صحية تنظيمية في كميات الجامعة الأىمية في ف المعيقات التي تحوؿ دوف وجود بياو 
وعميو فإف مشكمة الدراسة تتمحور حوؿ: ىؿ يوجد أثر لمصحة  ،العراؽ وواسط بغداد
 العراؽ ؟  -الجامعة الأىمية في بغداد و واسط  ظيمية عمى الفاعمية التنظيمية في كمياتالتن

عامؿ في الإدارات الوسطى والعميا بالاعتماد عمى  225قد تكونت عينة الدراسة مف و 
التحميمي  المسح الشامؿ لكافة أفراد مجتمع الدراسة واستخدـ الباحث المنيج الوصفي
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نة وقد توصؿ إلى عدة نتائج منيا: بينت الدراسة وجود تأثير إيجابي باتاد إلى الإسمتعبالا
ما يشير إلى أىمية توفير وبناء ملمصحة النظمية في تحسيف مداخؿ الفاعمية التنظيمية 

نظمة صحة لتحسيف الفاعمية التنظيمية في كميات الجامعة الأىمية في بغداد وأف المنظمات م
 .الفاعمية التنظيمية المستوى الجامعية تساىـ في تحسيف

دراسة نصر عوادي والبشير جراية بعنواف المناخ التنظيمي وعلاقتو بالفاعمية الدراسة الثانية: 
التنظيمية دراسة ميدانية عمى العامميف بشركة واد سوؼ لمدقيؽ الوادي . مذكرة مكممة لنيؿ 

المعرفة أىـ معالـ  شيادة الماستر في عمـ الاجتماع التنظيـ والعمؿ ، ىدفت ىذه الدراسة
المناخ التنظيمي الجيد الذي يساىـ بشكؿ واضح في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية لدى العامميف 
مف خلاؿ توفير ليـ متطمبات العمؿ وعميو فإف مشكمة البحث تتمثؿ في : ىؿ توجد علاقة 

د تكونت بيف المناخ التنظيمي والفاعمية التنظيمية لدى العامميف بشركة سوؼ لمدقيؽ ؟ وق
عامؿ تـ اختيارىـ بطريقة المسح الشامؿ ، واستخدما المنيج الوصفي  60عينة الدراسة مف 

التحميمي معتمداف عمى الملاحظة والمقابمة والاستبياف وقد توصلا الى عدة نتائج منيا : 
بينت الدراسة الحالية أف توجيات العامميف نحو المناخ التنظيمي السائد بشركة سوؼ لمدقيؽ 

المناخ التنظيمي  وجيات إيجابية. ووجود و علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف أبعادت
 .متغير الفاعمية التنظيمية التنظيمي ومدى مشاركة العامميف وبيف والمتمثمة في الييكؿ

 الدراسة التعقيب عمىتاسعا: 
 :الدليمي سممى عباسدراسة التعقيب عمى  -1

 : أوجو التقارب
دراسة مع دراستنا مف حيث متغير القيادة النسوية وأىـ خصائص ىذا اتفقت ىذه ال

عمى  النوع مف القيادات وأيضا سنا حيث المنيج فقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي بالاعتماد
 .الاستبياف

 : أوجو الاختلاف
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اختمؼ المجتمع المدروس في الدراسة السابقة عمى دراستنا في المجاؿ المكاني حيث 
ظفيف في مدارس التعميـ الخاصة أما در استنا فكانت بجامعة الأغواط، ومف حيث تناوؿ المو 

فاختارت الطريقة الطبقية  العينة اختمفت فقد إخترنا طريقة المسح الشامؿ أما الدراسة السابقة
 العشوائية 

 مدى الاستفادة من الدراسة السابقة
 صياغة أسئمة الاستمارةأفادتنا في  إيضاح بعض المؤشرات الخاصة بمتغير القيادة

 المتعمقة لمحور القيادة.
 :الحكيم التعقيب عمى دراسة موزاوي عبد -2
 .وجو التقاربأ

اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة مف حيث اليدؼ حيث ىدفت إلى معرفة 
مع  السمات والميارات التي تتسـ بيا المرأة القيادية ، ومف ناحية العينة فقد تطابقت تقريبا

موظؼ وايضا انتحت المنيج  52موظؼ ودراستنا مف  57دراستنا فقد تكونت عينتيا مف 
الوصفي الذي اتفقت مع دراستنا في استخدامو، أيضا أداة الدراسة حيث استعمؿ كلانا أداة 
الاستمارة كما اتفقت ىذه الدراسة مع دراستنا مف حيث مجتمع البحث حيث تناوؿ المرأة 

 .معةالجا القيادية في
 :أوجو الاختلاف

اختمفت الدراسة السابقة عف دراستنا في المكاف حيث طبقت في جامعة أـ البواقي 
 .جامعة الأغواط ودراستنا في

 :السابقة مدى الاستفادة من الدراسة
 .بالقيادة النسوية ساعدتنا في تحديد المفاىيـ المتعمقة

 :والبشير جراية  التعقيب عمى دراسة نصر عوادي -3
 والدراسة السابقة:  من الدراسة الحالية جو التقاربأو 
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اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة مف حيث متغير الفاعمية التنظيمية وأىـ 
خصائص المنظمة الفعالة وأىـ عناصرىا أيضا اتفقت ىذه الدراسة مع دراستنا في استخداـ 

 .يافبتماد عمى الاستالمنيج الوصفي وفي اختيار طريقة المسح الشامؿ بالاع
 
 :وجو الاختلافأ

اختمفت دراستنا عف الدراسة السابقة مف حيث المجاؿ المكاني فقد أجريت دراستيـ في 
 .ميجي بالأغواطثشركة الدقيؽ في واد سوؼ اما در استنا فأحريت في جامعة عمار 

 : دى الاستفادة من الدراسةم
ا في التعرؼ عمى مفيوـ الفاعمية أفادتنا ىذه الدراسية مف حيث المنيجية ساعدتن

 .وتحديد بعض المفاىيـ مساعدتنا في إثراء الجانب النظري وأىميتو
 التعقيب عمى دراسة حمزة ىواري ، محمد بن التواتي -4

 أوجو التقارب: 
اتفقت ىذه الدراسة السابقة مع دراستنا الحالية مف حيث متغير القيادة النسوية واىـ المداخؿ 

ومف حيث العينة فقد اعتمد كلانا عمى طريقة المسح الشامؿ وأيضا مف حيث  المتعمقة بيا
 .المنيج الوصفي بالاعتماد عمى الملاحظة والمقابمة والاستمارة

 : أوجو الاختلاف
اختمفت دراستنا عف الدراسة السابقة مف حيث المكاف فقد اجريت دراستيـ في المكتبة 

  ت دراستنا في جامعة عمار ثميجيالعمومية البشير الإبراىيمي بينما كان
 : مدى الاستفادة من الدراسة السابقة

  أفادتنا ىذه الدراسة مف حيث متغير القيادة النسوية -
 ساعدتنا في تحديد بعض المفاىيـ المبيمة -
 أفادتنا ىذه الدراسة مف حيث المنيجية -
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 : صعوبات الدراسةعاشرا
 لمكتبة الجامعيةنقص المراجع التي تخدـ موضوعنا في ا -
 نقص تدفؽ الأنترنيت -
 صعوبة التواصؿ مع الأساتذة -
 الخاصة بنا . مارةترفض بعض الأساتذة مساعدتنا في ملأ الاس -
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 تمييد
إف القيادة ىي مف بيف أىـ الوسائؿ الأساسية في أي منظمة وعمى إختلاؼ نوعيا فيي 

شا ،أىـ أدوات التوجيو التي مف خلاليا يستطيع المدير التواصؿ مع أفراد المنظمة عة روح وا 
وميما  ،العمؿ الجماعي وروح الفريؽ والتي يستطيع بواسطتيا التأثير عمى سموؾ مف يرأسيـ

إختمفت نوع القيادة إلا أنيا كميا تنصب في خانة علاقة تأثير الرئيس في مرؤوسيو بحكـ 
ف  ،أىداؼ المنظمة منصب صنع القرار وبالتالي توجيو الجيود الجماعية مف أجؿ تحقيؽ وا 

النسوية ىي أحد الأنماط القيادية التي تبمورت في الآونة الأخيرة ونتيجة المجموعة مف  القيادة
الظروؼ والتغيرات الحاصمة في العالـ وفي مختمؼ المجالات كؿ ىذه الأسباب وأخرى 

كوف المرأة أصبحت موجودة  ،جعمت مف المرأة تتولى مناصب القيادة وفي مختمؼ المجالات
لكي تتقاسـ مع الرجؿ الأدوار والمراكز والمساىمات في حياة وتقدـ  في الكثير مف المواقع

كما  ،كوف المرأة تمتمؾ الخصائص الإيجابية الضرورية في عالـ الأعماؿ اليوـ ،المجتمعات
لتحقيؽ التنمية ورفع بعجمة التطور المجتمعة  أنيا تقدـ مساىمة كبيرة في المواقع التي تشغميا

تعطي رؤية متقاسمة وأدوار  عاوف والتشارؾ وىذه القيادة المطموبةكونيا تقوـ عمى أساس الت
 .جديدة في ممارسة القيادة
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 المبحث الأول: ماىية القيادة 
 المطمب الأول:  تعريف القيادة 

يعرؼ إبراىيـ عصمت مطاوع القيادة بأنيا: "عممية تأثير متبادلة لتوجيو النشاط 
ترؾ وىو القدرة عمى توجيو سموؾ الجامعة فيـ وقؼ الإنساني في سبيؿ تحقيؽ ىدؼ مش

معيف لتحقيقو، أو ىي استمالة أفراد الجماعة لمتعاوف عمى تحقيو ىدؼ مشترؾ يتفقوف 
ويقتنعوف بأىمية فيتفاعموف معا بطريقة تضمف تماسؾ الجماعة في علاقتيا وسيرىا في 

 (50 ، ص2001البدري،  (          " .يؤدي إلى تحقيؽ اليدؼ الاتجاه الذي
ويعرفيا الدكتور عبد الحميد محمد الياشمي بأنيا عممية نفسية تجعؿ فردا معينا في 
جماعتو يكوف معيا أشبو بمحرؾ ذاتي ذي طاقة تؤثر في بقية أفراد الجماعة والتي يساعدىا 

قوة تأثير  عمى تحقيؽ ىدفيا التي تسعى إليو، وقد يناؿ ىذا الفرد صفة القيادة بما لديو مف
في الأفراد بفضؿ حزـ إرادتو أو نمو معموماتو وخبرتو أو بقوة مشاعره أو نفاذ بصيرتو أو كؿ 

مف قوة التأثير  ىذا في آف واحد، ويضيؼ أف القيادة تمقائية وعفوية تفرض نفسيا بما لدييا
كما يرى الدكتور طارؽ  (24 ، ص2006)قوراية، والجاذبية عمى الأفراد التابعيف. 

ستاذ فيصؿ عمر باشا حيؿ في الكتاب " صناعة القائد" أف القيادة " ىي تمؾ السويداف والأ
العممية التي يكوف في مقدمتيا القائد وذلؾ ليكوف دليلا لجماعتو عمى الخير، ومرشدا ليـ 

 شؤونيا لما فيو نجاحيا. إلى ما فيو صلاحيـ ... ورئيس المؤسسة ىو المسؤوؿ عف تسيير
 ( 40، ص 2003 ،ونطارق محمد السويدان وآخر )

وىي أيضا نشاط إيجابي يقوـ بو شخص بقرار رسمي تتوفر بو سمات وخصائص 
قيادية يشرؼ عمى مجموعة مف العامميف لتحقيؽ أىداؼ واضحة بوسيمة التأثير والاستحالة 
أو استخداـ السمطة بالقدر المناسب وعند الضرورة، ويمكف تعريفيا أيضا بأنيا "فف التأثير 

 " ويمكف القوؿ بأف القيادة الفعالة ىي محصمة التفاعؿ بيف القائد ومرؤوسيو فيعمى الرجاؿ
 (18-17 حمادي، ص (             .المواقؼ التنظيمية المختمفة
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ويعرفيا "حامد زىرا" بأنيا: دور اجتماعي رئيسي يقوـ بو فرد القائد أثناء تفاعمو مع 
دور بأف مف يقوـ بو تكوف لو القوة والقدرة عمى غيره مف أفراد الجماعة )الأتباع( ويتسـ ىذا ال

 التأثير في الآخريف وتوجيو سموكيـ في سبيؿ بموغ ىدؼ الجماعة، والقيادة دائما تفاعؿ
 (301زىران بدون سنة، ص ) .اجتماعي نشط، مؤثر موجو وليس مجرد مركز ومكاف وقوة

 داؼ الجماعة مف خلاؿإلى القيادة بأنيا قدرة المدير عمى أف ينجز أى Eckles ويشير
 (34شوقي، بدون سنة، ص)                   . أفرادىا

 ويصفيا فيدلر بأنيا: "علاقة يستخدـ فييا شخص قوتو وتأثيره لحث أفراد الجماعة عمى
 (36شوقي، بدون سنة، ص )        ."العمؿ معا لإنجاز ميمة مشتركة

تحريؾ مجموعة مف الناس باتجاه كما يعرفيا ىشاـ الطالب بقولو: القيادة ىي عممية 
 )52 ، ص1995الطالب، )    .مخطط و ذلؾ بتحفيزىـ عمى العمؿ باختيارىـ محدد

في نفس السياؽ، يعرفيا جماؿ الديف لعويسات: ىي فف وقدرة الفرد عمى استقطاب 
قدرات الآخريف وكذا التأثير فييـ وتوجيو سموكيـ طواعية لمتعاوف مف أجؿ أداء الاعماؿ 

 (4 ، ص2005لعويسات،  (    ليـ حمما وثقة. وطةالمن
( بأنيا : " سموؾ الفرد عند قيامو بتوجيو 1957ويعرفيا كؿ مف "ىمفؿ" و "كونس" )

 (25-26 ، ص ص2012قوارية، )    أنشطة جماعة مف أفراد تجاه ىدؼ مشترؾ". 
ف فمنيـ مف يحددىا بالمركز الذي يشغمو الشخص في الجماعة، ومنيـ مف يحدده ع

  ( 220 ، ص2003الزبيدي، ). الوظائؼ المختمفة التي يقوـ بيا القائد و غير ذلؾ طريؽ
فالقيادة ىي العنصر الأساسي الذي يربط أفراد الجماعة بعضيـ مع بعض، ويحفزىـ 

 تحقيؽ الأىداؼ المرجوة، حيث تعتبر عنصرا فاعلا ومؤثرا في أي منظمة تعميمية والتي عمى
 (17 ، ص2008لحربي، )ا        .ليتيابدورىا تنعكس عمى فعا

أما مف وجية نظر الطبيعية تؤكد وجودىا بشكؿ طبيعي في الفرد، و لذلؾ فيي تركز 
 (193 ، ص2011قارة، والصافي )   .الميزات الشخصية التي يولد بيا القادة عمى
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 عمىفيو يقترح وزملاؤه تعريفا لمقيادة أكثر تفصيلا وىو المقدرة  Ivancebich" " أما
 التأثير مف خلاؿ الاتصاؿ عف أفعاؿ الآخريف، أفرادا وجماعات نحو تحقيؽ أىداؼ ذات

 :وقيمة وىذا يعني یمعن
 .وجود شخص قائد -
 .وجود مجموعة أفراد تتـ قيادتيـ -
 .ممارسة ميارات التأثير -
 .استخداـ ىذه الميارات تفضي تحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ -

 (235 ، ص2010الشاويش، )
يمكف القوؿ أف القيادة ىي القدرة عمى التعامؿ مع الطبيعة البشرية وفي ضوء ما سبؽ 

وكيفية التأثير عمى السموؾ البشري مف أجؿ دفعيـ لمعمؿ وانجاز الأىداؼ المسطرة 
والمطموبة بشكؿ وفي سبيؿ تحقيؽ ىذا يعمؿ القائد عمى تقوية وتدعيـ العلاقات وتحقيؽ 

الجماعة بيف أفراد الجماعة حتى يزيد مف أىداؼ الجماعة، فيو يعمؿ عمى تعديؿ سموؾ 
 .ومف صلابتيا في سبيؿ ضماف طاعتيـ وثقتيـ واحتراميـ وتعاونيـ تماسكيا

 (30 ، ص2010العجمي، (
 المطمب الثاني:  أىمية القيادة 

القيادة عممية إنسانية جماعية ىادفة مستمرة متغيرة تشتمؿ عمى أنجاز الأعماؿ عف 
موعة مف الوظائؼ والقواعد والموائح الرسمية وغير الرسمية كما طريؽ الآخريف مف خلاؿ مج

عمى  تمثؿ القيادة إحدى المعايير العامة في الحكـ عمى مدى فعالية وكفاءة المنظمة، وبناءا
لمعامميف  ىذه المنطمقات يمكف لنا تمخيص أىمية القيادة بالنسبة لممنظمة مف جية وبالنسبة

 .مف جية أخرى
إف وجود القادة في أي تنظيـ كما يوضح وورف سو  :ة بالنسبة لمعاممينأىمية القياد -أ

 :يمنح لمعامميف
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مما  يشعر كؿ فرد بأنو يستطيع أف يساىـ ولو بجزء في نجاح التنظيـ :الشعور بالأىمية -
 . يعطييـ الشعور بأىميتيـ كعامميف وتكسبيـ الشعور بالثقة والاعتزاز

عمى  ة التعمـ لدى كؿ مف يعمؿ معيـ، فيـ حريصوفيثمف القادة مسال :التعمم والجدارة -
 . والتخوؼ منيا وضوح فكرة تعمـ الإنساف مف أخطائو وتصحيحيا وعدـ تبني فكرة الفشؿ

 حيثما يكوف ىناؾ قيادة تكوف الجماعة والوحدة حتى مع وجود الشعور بالجماعة: -
 .وجو الخلافات فيناؾ شعور بالجماعة والأعماؿ المتشابكة تنفذ عمى أكمؿ

توفر القيادة مناخا تنظيميا يتصؼ بالمتعة و التحدي و الحوافز لأداء  متعة العمل : -
نجازه، فالقيادة ليست إصدار للأوامر و التعميمات فقط، بؿ تأثيرا نابعا مف رؤى  العمؿ وا 

 .التابعيف صحيحة مغمفا بالأمانة والاستقامة بحيث تنتج عنيا الثقة و الالتزاـ مف قبؿ
 (201-200 ، ص ص2003 الطعم، (

القيادة أداة أساسية في تسيير العمؿ داخؿ المنظمة أىمية القيادة بالنسبة لمتنظيم:  -ب 
وتوجيو جيود الأفراد إلى تحقيؽ فعاليتيا، وكذلؾ توفير  فيي التي تقوـ بتحديد الأىداؼ

 . وتوزيعيا مقومات الإنتاج وتحصيص الموارد
 مى استمرارية المنظمة وىذا لا يتحقؽ إلا مف القدرة عمىتكمؼ القيادة بمسؤولية الإبقاء ع -

 .مواجية المعوقات والتحديات التنظيمية الاجتماعية والتكنولوجية
 القيادة مسؤولة عف تحقيؽ التكامؿ الخارجي بيف البيئة والمنظمة مف خلاؿ توفير -

 رد مع بعضيااحتياجات المنظمة مف الموارد المتاحة مف البيئة، وتحويؿ ومزج ىذه الموا
 .البعض لتمبية احتياجات البيئة مع السمع والخدمات

بيف  كما أف القيادة مسؤولة عف تحقيؽ التكامؿ الداخمي لممنظمة مف خلاؿ التنسيؽ والربط -
 .المنظمة جيود العامميف والموارد الأخرى، حتى يتسنى بموغ الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا

 لتغير المستمر في حاجات المجتمع ومشكلاتو وفضلاتمارس القيادة وظيفة التعامؿ مع ا -
 .عف ذلؾ تدمج في أىدافيا العامة الأىداؼ الاجتماعية
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تحريؾ  تدعيـ السموؾ الإيجابي والتقميؿ مف السمبيات ووضع استراتيجيات راشدة في عممية -
 (26 ، ص2009الموتسي، )       .محفزة نحو ىدؼ ساـ

 مف التغير المستمر في البيئة والسيطرة عمى مشكلاتمواجية حالات عدـ التأكد الناتجة  -
 العمؿ داخؿ التنظيـ، ورسـ الخطط اللازمة لحميا وحسـ الخلافات والترجيح بيف الآراء

 .ومواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المنظمة
 المطمب الثالث: عناصر القيادة 

نما تعتبر القيادة ىي دور جماعي إذ لا يمكف لأي إنساف أ ف يكوف قائد بمفرده وا 
يستطيع أف يمارس القيادة مف خلاؿ مشاركتو الفعالة في جماعة ما ضمف إطار موقؼ 

 (21 ، ص2004حسين،  (                  .معيف
 :وبيذا يمكف تقسيـ عناصر القيادة إلى

تحقؽ وتعتبر ىذه الأخيرة مف العناصر الأساسية في القيادة وبواسطتيا ت :جماعة العمل -أ 
 : نوعيف مف الجماعة الأىداؼ وىناؾ

 الجماعة الممتزمة حيث يعمؿ كؿ فرد فييا بمفرده ويكوف مجيود الجماعة ىو تجميع -
 .ود الفرديةيلمج
 الجماعة الانفعالية حيث يعمؿ كؿ فرد فييا عمى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة لمجماعة -

 .مرتفعةويحدث بيف أفرادىا تفاعؿ وتكوف ىناؾ روح معنوية عالية و 
 :وأما في التنظيـ الإداري لممؤسسات ىناؾ نوعاف مف الجماعات ىما

 .الجماعات الرسمية التي يقوـ النظاـ بتحديد أدوارىا ووظائفيا -
 .الجماعات الغير رسمية التي تنشأ حسب مصالح والمعتقدات -

 (22 ، ص2016بولحجاج،  (
ة إداريوف ولما كانت القيادة كأية والقادة نوعاف بشكؿ عاـ قادة طبيعيوف وقاد: القائد -ب 

ميارة أخرى تكتسب عف طريؽ التعميـ والتدريب فأننا نجد أف ىناؾ العديد مف الأفراد ليـ 
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موىبة القيادة اعتمادا عمى امتلاكيـ الخصاؿ وصفات انتقمت إلييـ بالوراثة ولمقائد خصائص 
 (24-23 ، ص2004ماىر، )        : بينيا كثيرة مف

 .تمتع بمستوى مف الذكاء أعمى مف مستوى ذكاء أتباعوأف القائد ي -
 .أنو يتمتع بطلاقة المساف وحسف تعبير -
 .أنو يتمتع بقوة الشخصية والطموح لتسمـ زماـ قيادة الآخريف -

حيث أف القائد يتفاعؿ مع مرؤوسيو بوجود موافؽ محددة حيث تظير بعض : الموقف -ج 
مى طبيعة العلاقة القائمة بيف القائد المشكلات أو المعيقات والتي تفرض نفسيا ع

الموقؼ يعمؿ عمى خمؽ القيادات والتي تفرض نفسيا عمى طبيعة  والمرؤوسيف كما أف
والمرؤوسيف كما أف الموقؼ يعمؿ عمى خمؽ القيادات كما قد  العلاقة القائمة بيف القائد
 .تكوف خارجة عف إدارة القائد يفرض بعض الشروط التي

يتعامؿ القائد مع مرؤوسيف ضمف قواعد وتعميمات معينة تصدرىا  :وماتالنظم والمعم -د 
وضوء ىذه القواعد تتحدد بيف القائد والمرؤوسيف وترسـ ملامح الأوامر  الإدارة العميا أو الدولة

والقيادة الفعالة ىي القيادة القادرة عمى الاستفادة مف ىذه النظـ والقوانيف  لتحقيؽ الأىداؼ
عامميف وأىداؼ المنظمة في ظؿ ثقافة تنظيمية يبتكرىا القائد مف أجؿ ال لتحقيؽ أىداؼ
 .ونموىا واستكشاؼ الاحتياجات المستقبمية تطوير المنظمة

وتعتبر الأىداؼ بمثابة النتائج التي تعمؿ المنظمة أو المؤسسة مف أجميا مف  :الأىداف -ح
ويسعى القائد في إدارتو إلى خلاؿ استخداـ الموارد المادية والبشرية والطاقات المتاحة، 

 .جميع الأىداؼ بفاعمية مف أجؿ خدمة الفرد بصفة خاصة والمنظمة بصفة عامة تحقيؽ
 (22 ، ص2016بولحاج  (

يعتبر التأثير حجر الأساس وىو ناتج عف سموؾ الذي يتبعو القائد مع الآخريف : التأثير -خ
 و.خلالو يتـ تغيير سموكيـ بالاتجاه الذي يرغب والذي مف
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 المطمب الرابع:  الاتجاىات النظرية لدراسة القيادة 
تمثؿ القيادة عممية التأثير عمى الفرد و الجماعة في سبيؿ توجيييـ نحو تحقيؽ أىداؼ 

لذلؾ  ،مما أدى إلى الإعتراؼ بالقيادة كعامؿ ميـ وأساسي في المنظمة ،وغايات المنظمة
إلى أىـ  ونشير ،ظيور ونشأة القيادةظيرت العديد مف الأبحاث والدراسات التي تفسر 
 : النظريات التي طرحت في ىذا الموضوع أىميا ما يمي

وقد سميت ىذه النظرية بيذا الاسـ استنادا إلى أف القائد لا يتميز  نظرية الرجل العظيم : -أ
بؿ أنو لا يختمؼ عف مرؤوسيو في ىذه الأخيرة  ،بميزات أو سمات تفوؽ السمات البشرية

 .عنيـ بامتلاكو ليا بنسبة أكبر يزلكنو يتم
يستند أنصار ىذه النظرية إلى المسممة التي تقوؿ بأف القيادة ذات طبيعة موروثة وأف 

و أف تظير نتيجة ليذه  ،كما توجد فيو سمات تميزه عف مرؤوسيو ،القيادة تولد مع الفرد
الظرؼ الذي  السمات شخصية و مواىب عظيمة إذا تمتع بيا الفرد أصبح قائدا أيا كاف

 رواد ىذه النظرية و مف أبرز ،فنجاح القائد في أعمالو متوقؼ عمى سماتو الذاتية ،يواجيو
Garlyler1841, Emerson 1903 .  ( ،19، ص 2001سالم بن سعيد القحطاني) 

 ،نجد أنيا غير صالحة كثيرا للإدارة كعمـ ،فمف خلاؿ مضموف نظرية الرجؿ العظيـ
 ،اجة لمبحث عف ىؤلاء القمة الموىوبيف لإعطائيـ المسؤوليات الإداريةلأنيا تعني بأننا في ح
الذيف تحتاجيـ  ،الإدارييف قادة لتغطية حاجة الأعداد اليائمة مف نييئوأننا لف نستطيع أف 

 . منظمات الأعماؿ لأف ىذه الموىبة نادرة
ت شخصية حوؿ أف القادة يتميزوف بسما ،تدور فمسفة ىذه النظرية: نظرية السمات -ب

ومف الضروري اختيار القادة وفقا ليذه السمات  ،تكوف سببا في نجاحيـ في العمؿ القيادي
 مف رواد ىذه النظرية ،مفترضة إمكانية اكتساب السمات القيادية عف طريؽ التعمـ والتجربة

chiseli 1971 vanbasen 1948  و stogdill1974. وقد توصمت النظرية إلى أف
 :مف ثقافة إلى أخرى ومنيا شائعة بيف القادة ولكنيا تختمؼىناؾ سمات معينة 
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 . ما ىو مرفولوجي وفيزيولوجي كالييئة الخارجية والقوة العضمية -
 . ما ىو عقمي: كالذكاء و التفكير -
 . ما ىو إنفعالي كالثقة بالنفس و ضبطيا -
 . ما ىو إجتماعي كالتعاوف و كسب الثقة -
 (227، ص1999عبد الرازق جمبي،  يعم)   .ـ الروحيةما ىو روحي كالتمسؾ بالقي -

كإىماؿ دور المرؤوسيف في إنجاح  ،تمقت نظرية السمات مجموعة مف الإنتقادات
حيث أف ليـ الحظ الوفير و الدور الكبير في نجاح عمؿ القائد، وكذلؾ لـ يتـ  ،عممية القيادة

الدراسات  لأف بعض ،فعالية القائدتحديد الأىمية النسبية لمسمات المختمفة في التأثير عمى 
 . النفسية أثبتت أنو مف النادر جدا إيجاد تشابو تاـ بيف أي قائديف

في مواجية قصور نظرية السمات عممت النظرية السموكية عمى : النظرية السموكية -ج 
بحيث يرى رواد ىذا الإتجاه أف سموؾ القائد  ،استكشاؼ العوامؿ التي تحكـ سموؾ القادة

وذلؾ مف  ،ر في الإىتماـ بالعمؿ المياـ(، أو بالأفراد العلاقات الإنسانية أو بيما معاينحص
فيما يعني الإىتماـ بالأفراد  ،خلاؿ تقسيـ العمؿ و تنظيمو و اتخاذ القرارات و تقويـ الأداء

ـ ومف أى ،المرؤوسيف والإنتاج ومشاعر الود التي يبدييا القائد اتجاه الأفراد و إىتمامو بحاجة
 :الدراسات التي أجريت في ىذا المجاؿ نجد

كاف اليدؼ العاـ ليذه الدراسات معرفة الأفعاؿ و التصرفات : دراسات جامعة أوىايو -1
 ,Stogdill1974, Van basen 1948 ومف أبرز رواد ىذه النظرية التي يقوـ بيا القائد

Carell1954  وتـ التمييز بيف مجموعتيف مف وظائؼ أعماؿ القادة. 
 .المجموعة الأولى تشير إلى تصميـ وتنظيـ العمؿ الإىتماـ بالييكمة -
الإىتماـ بالإعتبار(، حيث يقصد )المجموعة الثانية تشير إلى تقدير الناس والإىتماـ بيـ  -

التنظيـ، السوؽ  ،بعبارة الاىتماـ بالييكؿ الإىتماـ بالمؤسسة مف جميع الزوايا التخطيط
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توجيييـ نحو  بينما يعني الإىتماـ بالإعتبار : الإىتماـ بالأفراد وبكيفية ،المالية ماعدا الأفراد
 .تحقيؽ اليدؼ

كانت ىناؾ  ،في الوقت الذي كانت تجري فيو أبحاث جامعة أوىايو: دراسات ميتشغان -2
حيث قاـ مركز الأبحاث التابع  ،مجموعة مف الدراسات تتـ في جامعة ميتشغاف حوؿ القيادة

 Likert و kats وعمى رأسيـ ،تحت قيادة مجموعة مف الباحثيف 1947ـ ليذه الجامعة عا
واعتمدت ىذه الدراسات إلى  ،بدراسات متعددة في منظمات مختمفة حوؿ موضوع القيادة

 (30، ص 2004ماىر محمد صالح حسن، )    : تقسيـ جماعات العمؿ إلى قسميف
 . جماعات ذات إنتاجية عالية -
 . نخفضةجماعات ذات إنتاجية م -

الشخصية  ومف ثـ دراسة أساليب سموؾ القادة في ىذه الجماعات مف خلاؿ المقابلات
 :الدراسة في الآتي ولقد تمثمت نتائج ،لمباحثيف مع ىؤلاء القادة، لمعرفة أدائيـ لأعماليـ

 (228، ص مرجع سابقعمي عبد الرازق جمبي، )
المركزة عمى الوظائؼ والعمؿ الإىتماـ  القيادة المركزة عمى الأفراد )المرؤوسيف والقيادة -

بإقامة علاقات  بالإنتاج(، فالقائد المركز عمى سموؾ الموظفيف يسمى القائد العمالي إذا إىتـ
والقائد الذي ركز عمى الوظيفة فيمكف  ،بشرية جيدة مع مرؤوسيو وتابع شخصيا حاجاتيـ

 .ية لمعمؿتسميتو بالقائد لمعمؿ بحيث ييتـ بالإنتاج والجوانب التقن
لتمؾ  ويجدر القوؿ بأف الإنتقادات التي وجيت بشاف دراسات جامعة ميتشغاف مماثمة 

 : و تمثمت الإنتقادات في جانبيف ،الموجية لأعماؿ جامعة أوىايو
أف ىناؾ بعض الشواىد التي توضح أف أسموب أو سموؾ القادة يتغير مف  الجانب الأول:

، الظروؼ العاديةلا الأسموب الذي ييتـ بالعامميف في موقؼ لآخر، فقد يتبع أحد القادة مث
يغير القائد  فقد ،أما في الظروؼ الممحة وتزايد الضغط لإنجاز العمؿ في مواعيد محددة

 . سموكو ليكوف موجيا نحو الوظيفة
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لـ يتـ أخذ العوامؿ الموقفية الأخرى في الحسباف مثؿ تماسؾ الجماعة أو  الجانب الثاني:
فقد يكوف سموؾ قائد الجماعة المتجانسة  ،ص الشخصية لممرؤوسيف أو لممياـطبيعة الخصائ

 . غير سموؾ الجماعة غير المتجانسة حتى و لو تشابيت المياـ المؤداة
 (295ص  ،1991اندرو دي سيزلاقي، )

 قاـ بيذه الدراسات مجموعة مف الباحثيف في جامعة أيوا وىـ: دراسات جامعة أيوا -3
Kurt, Ronald Lippit  ،وقد أجريت التجارب عمى مجموعة مف التلاميذ في سف العاشرة

معيف يمكف الإشارة  وقسـ التلاميذ إلى مجموعات يشرؼ عمى كؿ منيا قائد يتبع نمطا قياديا
 :إلى ىذه الأنماط كالآتي

يركز عمى مساىمة الأفراد في اتخاذ القرار، وعمى العلاقات الإنسانية بيف  الديمقراطي :
بحيث ينتيج أسموب  ،ومرؤوسيو القائمة عمى إشباع حاجاتيـ، وخمؽ التعاوف فيما بينيـ القائد

 .الإقناع و اعتبار أحاسيس الأفراد ومشاعرىـ و أىميتيـ في تحقيؽ الأىداؼ
ويقوـ بكؿ المياـ بنفسو صغيرة  ،يتميز بمحاولتو تركيز كؿ السمطات في يده الأوتوقراطي:
فيو  ،إطاعة مرؤوسيو ليا ماتو وأوامره كؿ التفاصيؿ ويصر عمىتتناوؿ تعمي ،كانت أـ كبيرة

لا يفوض سمطاتو بؿ يسعى جاىدا لتوسيع نطاؽ سمطانو وصلاحياتو لمسيطرة عمى كؿ 
 .الأمور

فيـ مف يحدد الأىداؼ و يختار  ،يتيح ىذا الصنؼ حرية التصرؼ لممرؤوسيف المتساىل :
والتنسيؽ بيف  ائد أثر في تنظيـ شؤوف الأفرادفميس لمق ،الطريؽ لكي ينجح في الوصوؿ إلييا

ومف النادر جدا أف نجد  ،يتصؼ ىذا الصنؼ مف القادة بعمومية التعميمات والتردد ،الوحدات
 (73ص  ،مرجع سابق ،ماىر محمد الصالح حسن)  .ىذا النوع في الواقع العممي

أنماط القيادة مع الموقؼ  إف الجيد الشامؿ لدمج: (النظرية الموقفية )النظرية التفاعمية -د
وىي ربط  ،و الفكرة الأساسية بسيطة ،التنظيمي في نظرية قيادة شاممة كاف بواسطة فيدلر

القائد مع الموقؼ الأكثر تفضيلا لو لكي ينجح عف طريؽ تشخيص مدخؿ القيادة و الموقؼ 
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المناسب فالقائد يختار النمط  ،التنظيمي، أي لا يوجد نمط قيادي موحد لجميع الحالات
حسب الحالة، و ترى ىذه النظرية أف ىناؾ ثلاثة عناصر أساسية تؤثر في أسموب القيادة 

  : ظرؼ مف الظروؼ وىي تحت أي
 . نحو الأفراد، فيما إذا كانت ىذه العلاقة ودية الاتجاهعلاقة القائد بأتباعو  -
 الشخصأي درجة وضوح أو عدـ وضوح المياـ المطموب مف  مدى تحديد الوظيفة: -

 .تأديتيا
وىي درجة التأثير التي يمتمكيا القائد ما يجعمو قادرا عمى إصدار  درجة القوة الوظيفية : -

 .. الأوامر وتمكينو مف توقيع الجزاء وتقديـ الثواب
ففي الظروؼ المفضمة يكوف  ،ويرى فيدلر أف أسموب القائد يختمؼ باختلاؼ الظروؼ

المفضمة  وفي الظروؼ غير ،الإنتاج الأكثر فعالية الأسموب الموجو الذي ييتـ بالعمؿ و
الذي ييتـ  أما في الظروؼ العادية فيعتبر القائد ،إطلاقا يعتبر القائد الموجو أكثر فاعمية

 (72ص  ،2008 ،زيد منير عبوي)           .بالعلاقات الإنسانية أفضؿ
 ،ف ىرسي وبلانشاردطورىا كؿ م ،تسمى أيضا نظرية الحياة : نظرية النضج الوظيفي -ح

يتطمب  ،والإفتراض الأساسي ليذه النظرية ىو أنو بزيادة نضوج التابعيف )المرؤوسيف(
وتفترض أف العلاقة  ،السموؾ القيادي المناسب درجات مختمفة مف الإىتماـ بالمياـ والعلاقات

 . القائد و المرؤوسيف تمر بأربعة مراحؿ تسمى مراحؿ النضج الوظيفي بيف
الذي  يكوف الموظؼ عندىا جديدا في عممو وعلاقاتو بحيث لا يعرؼ عممو : 1المرحمة 

 . سيقوـ بو و لا رئيسو و لا زملائو في العمؿ
 .بمرور الوقت يكتسب الموظؼ خبرة وميارة يجعلانو مستعدا لممسؤولية : 2المرحمة 
 يكوف الموظؼ قادرا عمى تكويف علاقات مع الموظفيف الآخريف:  3المرحمة 

 . يصبح الموظؼ كامؿ القدرات ويكوف تواقا لمعمؿ وتحمؿ المسؤوليات : 4رحمة الم
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 مف خلاؿ ىذه النظرية يتضح أف الإدارة الناجحة ىي التي يعدؿ فييا القائد النمط
 : القيادي حسب مدى استعداد المرؤوسيف لمتعامؿ مع موقؼ معيف

ومنخفض في  لي في التوجيوسموؾ عا ،يركز القائد عمى التوجيو المباشر أسموب الأمر:
تنفيذىا، ييتـ اىتماما قميلا  حيث يحدد الميمة التي يقوـ بيا المرؤوسيف و كيفية ،المساندة

 .بالعلاقات الإجتماعية والإنسانية
ببناء علاقات  وكذلؾ الإىتماـ ،يركز المدير عمى شؤوف العمؿ و الإنتاج أسموب التسويق :

جتماعية مع المرؤوسيف  . إنسانية وا 
وبدرجة  ييتـ القائد ببناء علاقات إنسانية و اجتماعية مع المرؤوسيف أسموب المشاركة :

 . منخفضة بالنسبة لمعمؿ
المجموعة والقائد  يترؾ القائد الشأف فيما يتعمؽ بعلاقات العمؿ إلى رئيس أسموب التفويض :

 (68ص  ،2006حسن حريم، )             .مجرد استشاري عند الحاجة
تقر ىذه النظرية أف فعالية القائد تتوقؼ عمى الأثر الذي : (رية المسار )اليدفنظ -ه

 ،ونمط قيادتو عمى دافعية المرؤوسيف للأداء وعمى رضاىـ واتجاىاتيـ النفسية ،يحدثو سموكو
حيث تفترض أف السموؾ القيادي الأمثؿ يعتبر دالة مف الأفراد والعمؿ أو المينة حيث أف 

بحاجة إليو  وأنيـ ،ى سموؾ القائد بأنو مقبوؿ إذا كاف مصدرا مباشرا لمرضاالأفراد ينظروف إل
 . لموصوؿ إلى ذلؾ الرضا

وكمما كاف العمؿ صعبا أو الميمة غير واضحة يفضؿ تدخؿ القائد، ويكوف ىذا 
فإف تدخؿ  ،أما في حالة العمؿ الروتينية والمياـ الواضحة ،التدخؿ سببا في تحقيؽ الرضا

ىناؾ أربعة  مزيدا مف الإحباط و يقابؿ بعدـ الإرتياح، و ترى ىذه النظرية أفالقائد يثير 
 (183 ، ص 2005محمد الصيرفي ، )                    : أنماط قيادية

 .نمط القيادة الأوتوقراطي -
 . حيث يبدي اىتماما حقيقيا بالأفراد :نمط القيادة المساند -
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مب القائد مقترحات مرؤوسيو ويستعيف بيا ولكنو يتخذ وفيو يط نمط القيادة المشارك فيو : -
 .القرار بنفسو

 حيث يضع القائد أىداؼ ذات تحديات للأفراد ويبدي ثقتو في نمط القيادة الميتم: -
 .إمكانيتيـ لتحقيؽ ىذه الأىداؼ

 : نظرية الشبكة الإدارية -و
ىذه  ينات ، تعتمدفي اوائؿ الست Mouton ,Belak لقد قاـ بتقديـ ىذه النظرية كؿ مف

نظرية  النظرية عمى أبحاث جامعتي ميتشغاف و أوىايو ، فحواىا أنيا تتجنب التطرؽ نحو
متداخمة تقوـ  معينة بحيث يمكف النظر إلى أسموب القيادة عمى أنو مزيج مف عدة عوامؿ

 (121، ص 2003جمال الدين العويسات، )       : ىذه النظرية عمى بعديف ىما
 .الأفراد داخؿ المؤسسةالإىتماـ ب -
 . الإىتماـ بالإنتاج أو أداء المياـ -

 و قد تـ التوصؿ مف خلاؿ ىذه الدراسة إلى وجود خمسة أنماط قيادية تمثؿ مستويات
 . مختمفة مف الإىتماـ بالإنتاج و الأفراد

لو  وىو القائد الأقؿ فاعمية ، ويسعى لضماف عضويتو في المؤسسة، وليس (1-1القائد )
 . ر ولا يبدي أي إىتماـتأثي

 . ييتـ كثيرا بالإنتاج عمى حساب الأفراد فيو متسمط (1-9القائد )
 يسمى بالقائد الاجتماعي ييتـ بالأفراد والعلاقات الإنسانية عمى حساب (9-1القائد )
 . الإنتاج
 . النمط المعتدؿ يساوي في الإىتماـ بيف الإنتاج و الأفراد (5-5القائد )
 يسمى نمط الإدارة الجماعية ، حيث نجد أقصى درجات الإىتماـ بالأفراد (9-9القائد )

المشترؾ  والإنتاج عمى حد سواء ، وىو ناتج عف التفاىـ والإنسجاـ بيف العامميف وكذا الفيـ
 . لأىداؼ المؤسسة وفقا ليذه الدراسة فإف ىذا النمط ىو الأمثؿ



 الـــــــــــــــــــــــــقـــيــــــــــــــــــــادة: الثانيالفصل 
 

30 

 

( الأساس 1978مية مفيوما حديثا نسبيا )يعد مفيوـ القيادة التحوي: النظرية التحويمية -ي 
فييا أنيا عممية تعاممية )تحويمية(، بحيث يتعرؼ القائد التعاممي عمى حاجات تابعيو و 
رغباتيـ موضحا كيؼ يتـ إشباعيا بالتبادؿ لتحقيؽ أىداؼ محددة أو أداء واجبات معينة، 

القادة مف إنياء المياـ،  وبالتالي يحصؿ الموظفوف عمى مكافات لأداء العمؿ بينما يستفيد
 . بالإضافة إلى أف إشباع حاجات المرؤوسيف قد يحسف الإنتاج و الروح المعنوية

أنيا عممية تبادلية تخمو مف التحميؿ و السيطرة عمى تعاملات التابعيف بإستخداـ 
الأوامر والقواعد والحوافز، وتركز بدؿ ذلؾ عمى طبيعة غير ممموسة )مجردة( مثؿ الرؤية 

لقيـ المشتركة و الأفكار، مف أجؿ بناء علاقات و إشراؾ التابعيف في عممية التغيير، وا
 .ويتوقؼ تبني القائد لأحد المفيوميف لمقيادة عمى الموقؼ والظروؼ

 (83زيد منير عبوي ، مرجع سابق ، ص )
حوؿ  Warren Bennis, Burt Nanus ولقد ظيرت القيادة التحويمية في أعماؿ

قادة ، حيث يرياف أف القيادة التحويمية تتمثؿ في سعي القائد لإحداث تغييرات أسرار أفضؿ ال
إيجابية في ظروؼ العمؿ وتحويؿ المرؤوسيف و المنظمة لوضع أفضؿ" ، و يعتمد القائد في 

ستشارتيـ عقميا  ذلؾ عمى مزيج مف الجاذبية الشخصية و القدرة عمى إلياـ المرؤوسيف وا 
 .. يجذبوف أكثر مما يدفعوف W.Bennis, B.Nanus ميوف حسبوعاطفيا ، فالقادة التحوي

 : وىي Bass ولمقيادة التحويمية أربعة أبعاد حسب
حساس بالرسالة العميا لممنظمة،  التأثير والجاذبية : - يعني إيجاد القائد لرؤية واضحة وا 

 . مف قبميـ وغرس روح الفخر والإعتزاز في نفوس أتباعو وتحقيؽ الثقة والإحتراـ
طريؽ  ىي قدرة القائد عمى إيصاؿ توقعاتو العميا إلى الآخريف ، عف الدفع و الإليام : -

كثيرة بزيادة  استخداـ الرموز لمتعبير عف الأىداؼ الميمة بطريقة بسيطة ، و إنجاز أشياء
 الجيد المبذوؿ .
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فروؽ ال أي الإىتماـ الشخصي لمقائد بمرؤوسيو و إدراؾ :الإىتمام بالمشاعر الفردية -
رشادىـ  الفردية بينيـ ، و التعامؿ مع كؿ منيـ بطريقة خاصة و العمؿ عمى تدريبيـ وا 

 . لتحقيؽ التطور والنمو
لإعادة  وىنا يعمؿ القائد التحويمي عمى تشجيع المرؤوسيف الإستشارة العقمية أو الفكرية : -

عمى حؿ  لتشجيعدراسة أىدافيـ ووسائميـ ، و يعمؿ عمى البحث عف الأفكار الجديدة و ا
 المشكلات بطريقة مبتكرة و إبداعية مف قبؿ المرؤوسيف .
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 المبحث الثاني:  القيادة النسوية
 المطمب الأول:  مفيوم القيادة النسوية

مجموعة مف الخصائص والسموكيات التي ترتبط بالمراة مثؿ تطوير الأشخاص، نمذجة 
وتشاركية إتخاذ القرار، التي تمكنيا مف اداء المياـ القيادية  الإلياـ تآوالمكافالدور التوقعات 

 .بشكؿ أفضؿ مف الرجاؿ
وعرفت أيضا عمى انيا مجموعة مف القدرات والخصائص التي تتميز بيا النساء في 

 .وتشجيع الاتصالات، والقدرة عمى الاصغاء اداء المياـ القيادية مثؿ التحفيز
يرج القيادة بأنيا عممية التأثير التي يقوـ بيا القائد في مرؤوسيو  عرؼ كونتز وأدونيؿ وا 

 لإقناعيـ وحثيـ عمى المساىمة الفعالة بجيودىـ في أداء النشاط التعاوني . 
في التنظيـ وتوجييو نحو  أما درة فعرؼ القيادة " أنيا التأثير الفعاؿ عمى نشاط العامميف

  :لتاليةالأىداؼ المرجوة، وتتمثؿ ىذه الوظيفة في الأعماؿ ا
 (20، ص 2016مريم سممان عباس ، )

حث الموظفيف عمى الإبداع والابتكار لتحقيؽ الأىداؼ المبتغاة، وتشجيعيـ عمى 
التفكير المستقؿ، وحؿ منازعاتيـ وخلافاتيـ، وتفويض الصلاحيات وتوزيع المسؤوليات عمييـ 

  قدر سمطاتيـ ومحاسبتيـ عمى النتائج .
فا القيادة التربوية بأنيا عممية توجيو جيود الأفراد قد عر  Hoy & Miskel  ونجد

 .المشتركة  وتنسيقيا نحو تحقيؽ الأىداؼ التعميمية
 المطمب الثاني:  خصائص القيادة النسوية 

تتميز قيادة المرأة بأنيا أسموب مختمؼ في القيادة أي : أنو يطغى عمييا الطابع الأنثوي 
الخصائص التي تتفرد  ويعود ذلؾ إلى مجموعة مف ،وىذا ما يميزىا في القيادة عف الرجؿ

 . بيا
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الإختلاؼ  وىذا ،إف القيادة المرأة تختمؼ عف قيادة الرجؿ ،(2003ذكرت ابتياج عمى )
 (360، ص 2003ابتياج أحمد عمي، ) : يمثؿ مزايا لمقيادة النسوية وتشمؿ

 .التفكير مف شموليةالحكمة و الإستقرار وذلؾ لوجود بعد العاطفة في قيادتيا وذلؾ يض -
 . قيادة المرأة منظمة ومرتبة و صارمة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة -
 . كثرة الحذر مع مزيج مف الجرأة في اتخاذ القرارات عف الرجؿ -
 . المرأة لدييا القدرة عمى التخطيط لممستقبؿ أكثر مف الرجؿ -
 . خمؽ علاقات إنسانية داخؿ المنظمة -
 .ى التعامؿ مع التغير وذلؾ يعود لأسموبيا المرفالمرأة أكثر قدرة عم -

بالقوؿ أف المرأة تتميز بفطرتيا بأنيا تيتـ  Fahmy (2013وعضدت ىذا الرأي )
وتسامح وتدقؽ بالتفاصيؿ كاممة ومتعاونة مما يجعميا متميزة في مجاؿ القيادة، وذكر 

2014) Cook, Gabss ارنة مع الرجؿ في إف المرأة تستثمر المزيد مف الوقت والطاقة مق
لممرأة  أف مقومات النجاح ،(2007كما ذكر حامد ) ،العمؿ عمى و رأس الماؿ البشري

 (244، ص 1999حامد عمي، ) : تتمخص فيما يمي
 . القدرة عمى العمؿ لساعات طويمة -
 . الحرية والإستقلالية بالتفكير -
 .الدينامكية والمرونة -
 .راراتالقدرة عمى المبادرة و اتخاذ الق -
 . امتلاكيا لبعد النظر وقوة الإدراؾ و التوقع السميـ -
 .إمتلاكيا لقوة التحمؿ و رباطة الجأش -

 المطمب الثالث: المشكلات التي تواجو القيادة النسوية
إف القيادة النسوية رغـ كؿ ما تتسـ بو مف أحقية في أف تناؿ حسب قدراتيا ومؤىلاتيا 

فإنيا تواجو عقبات  ،لمكافئة بما في ذلؾ فرص القيادةوكذلؾ حسب طموحيا عمى الفرص ا
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وصعوبات لا تزاؿ ثقيمة الوطأة تتأتى مف التصورات المسبقة التي تكونت خلاؿ فترة طويمة 
 عف المرأة وقدراتيا وما يمكف اف تصمح ولا تصمح لو. 

اف  وىذه التصورات المسبقة لا زالت قوية وتمثؿ مشكلات حقيقية عمى القيادة النسوية
تواجييا كمطالب إضافية لكي تحصؿ المرأة فرص أفضؿ في القيادة. ونعرض فيما يأتي 

 : ليذه المشكلات
 المرأة والصورة النمطية في العملأولا: 

ذا  إف الصورة النمطية لممرأة في العمؿ لا زالت تمثؿ عقبات في مجالات عديدة. وا 
مكف إف نسميو التقسيـ الاجتماعي الجنسي نظرنا الى الصورة النمطية التقميدية لممرأة فيما ي

 والرجؿ في العمؿ ".  ،فإف ىذه الصورة تقوـ عمى أف " المرأة في البيت ،في المجتمع
وىذه الصورة ليا امتدادات كثيرة في المغة و التربية و التعميـ مف ثـ في الأدوار الأخرى 

 كما في السياسة و القانوف. 
 17دراسة قد تغير ومع ذلؾ فاف الامتحانات في ففي بريطانيا مثلا فاف منيج ال

 ،موضوعا او مساقا وجد أف أغمب المتقدميف في التعميـ الشخصي والاجتماعي التعميـ الديني
 ،في حيف فاف أغمب المتقدميف في التعميـ الميني ،والاقتصاد المنزلي كانوا مف النساء

اء كانوا مف الرجاؿ. ليذا فاف البعض والفيزي ،تكنولوجيا المعمومات ،التصميـ والتكنولوجيا
 تحدث عف التمييز الذكوري

الشوفيني" كتوضيح لمصورة النمطية التقميدية في سيطرة الرجاؿ عمى المجالات "
الأساسية. ومع برامج التنمية الاقتصادية والحركة الواسعة في تحديث المجتمعات أخذت 

 المجالات.  أدوار المرأة تتطور في جميع
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وىذا ما يمكف  ،ؾ فإف الصورة النمطية في العمؿ لا زالت تمارس تأثيرىاومع ذل
 ملاحظتو بالآتي: 

)أ( في مجالات التخصص العالي لا زالت المرأة لا تشتغؿ إلا نسبة محدودة فييا. وىذا 
يعني أف ىناؾ مجالات يتسع تواجد المرأة فييا مثؿ الآداب والإنسانيات مقابؿ تواجد رمزي 

ممية أخرى كالطب واليندسة في مجتمعات كثيرة. وفي المجاؿ الواحد يمكف في مجالات ع
طبي نموذجي  كاختصاصالطب المرأة تعمؿ في التوليد  لمصورة النمطية أف تعمؿ أيضا ففي

 .لمطبيب الرجؿ نموذجي كاختصاصولا تعمؿ في الجراحة 
في شغؿ موقع  في الشركات لازالت الندرة كبيرة وعمى نطاؽ واسع مف المجتمعات (ب)

وقد يكوف الزمف يعمؿ لتصحيح عدـ التوازف في شغؿ  .(CEO) المديرة التنفيذية الرئيسية
الا اف الصورة النمطية تظؿ مرتكزا في التفكير والثقافة لخيارات متكررة لصالح  ،ىذه المواقع

 .المواقع الرجاؿ في شغؿ مثؿ ىذه
 -ع المرأة عمى أساس البعد الجمالي ج( إف الصورة النمطية لازالت تعمؿ في التعامؿ )

الديكوري في العمؿ. فلازالت السكريتارية صورة مثالية لتواجد المرأة في مكاتب الإدارات 
إف ىذه الخيارات لازالت تمثؿ النمط  .العميا والوسطى وليس ضروريا في الإدارة الدنيا

الشركة إمرأة فإنيا تختار  أنو حتى لو كانت رئيسة الصارخ لمصورة النمطية. والغريب حقا ىو
 لوظيفة السكرتير مف النساء. 

لعمؿ مع ىذه الصورة النمطية؟ الإجابة ىي انو لابد مف تأخذ بالاعتبار ا. ما .والآف
ولكنيا أيضا لابد مف أف تراعي  ،الحقوؽ المتكافئة كأساس موضوعي لتصحيح ىذه الصورة

أي أف المرأة ليس  ،بالنسبة لممرأة الإدارية -خصوصيات معينة في الوظيفة الاجتماعية 
 التواجد أينما يوجد الرجؿ. المطموب منيا ولا ىو الملائـ ليا في كؿ الأحواؿ

والواقع أف الإطلاؽ في الحالات ىو الذي يجعؿ بالنياية الصورة النمطية التقميدية أرحـ 
رجؿ يعمؿ ىناؾ لممرأة وأكثر جدوى لممجتمع لاف عمؿ المرأة في المناجـ مثلا لمجرد أف ال
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أبعاد لف تجعؿ المرأة في وضع أفضؿ. والأىـ ىو الاعتراؼ بأف  ىو ضرب مف القفز في
المرأة تستطيع أف تعمؿ ما يستطيعو الرجؿ عند تجسيد ذلؾ شيئا فشيئا في القوانيف والأعراؼ 

لقدر بنفس ا القيـ والثقافة العامة. وأما ممارستو فيجب الاىتماـ بمصمحة المرأة وخصوصياتيا
 .ازاء المرأة في العمؿ بتوفر الحؽ وعدـ التمييز الاىتماـمف 

 ظاىرة السقف الخارجيثانيا: 
بالنسبة لمنساء ثمة قضية ميمة تتمثؿ في السقؼ الزجاجي أو الجدار الصخري الذي 

 ،ء العالي ويعممف بجد طواؿ الوقتيواجيونو في الأجر وعند الترقية. إف النساء ذوات الأدا
الزجاجي. في حيف أف الرجاؿ الأقؿ تأىيلا يقوموف بقفزات إلى الراكز ذات  لسقؼيواجيف ا

 .الأجر الأعمى
 .امرأةإف صورة المدير أف يكزف مف الرجاؿ ليست جديدة ولكف الجديد أف يكزف المدير 

ولأف الأقدمية عممت لصالح  .الرجاؿ كانوا لفترة طويمة ىـ الوحيدوف في العمؿ لماذا؟ لأف
العمؿ المألوفة وليس  اتجاىاتولأف الصورة النمطية تعمؿ لصالح  ،أولا إلى العمؿ الداخميف

 .لصالح الحالات الجديدة
وبعد أف دخمت المرأة لمعمؿ وىي تتمتع بمستوى التعميـ الملائـ واستعدادات لتحمؿ 

ظير واضحا أف ىناؾ عقبات غير منظورة  ،العمؿ ومف ثـ التطمع إلى الترقية المسؤولية في
والمراكز التنفيذية )الإدارة  (أماميا تحد مف الوصوؿ إلى المراكز الإدارية )الإدارة الوسطى

إنو السقؼ الذي تستطيع أف ترى المراكز  .وىذا ما بات يعرؼ بالسقؼ الزجاجي ،العميا(
العميا بوضوح مف تحت لكف ىناؾ عقبات غير منظورة تحوؿ دوف الوصوؿ إلييا بيسر. وىذا 

نما أيضا عمى الأجور التي تكوف  ،والتمييز في الوظائؼ ليس فقط عمى السقؼ ينعكس وا 
 .سقؼ منخفض الأجور لممرأة مفتوحة إلى الأعمى في حيف يكوف ىناؾ

حصاءات عديدة ما يبرىف عمى وجود السقؼ الزجاجي في  .ولقد كشفت دراسات وا 
يف التنفيذييف ىـ ( مف المدير 96( ظير أف )500الشركات الأمريكية الكبرى في )فورتشف 
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و في كؿ مواقع العمؿ في الولايات المتحدة فإف المرأة لا  .النساء %( فقط مف4مف رجاؿ )
 .الإدارية %( مف المراكز13تحتؿ سوى )

 متلازمة الذكور ألفاثالثا: 
إف مشكمة الصورة النمطية لممرأة التي تتسـ بالسمبية في جوانب عديدة لا تحكي القصة 

ىي نتاج الثقافة العامة في المجتمع فيناؾ مفاىيـ ترتبط بالطبيعة البيولوجية  فإذا كانت ،كميا
وىذا ما يمكف أف نعرض مف خلاؿ متلازمة الذكور  .المرأة عمى أساسياوالتمييز بيف الرجؿ و 

 ألفا. 
 ،. الحاميفي مممكة الحيواف للإشارة إلى الذكر المييمف استخدـإف الذكر ألفا مصطمح 

لا تعرؼ  ،ممتمئ الثقة ،ما تكوف مف ىذا النوع فأنت مياؿ لأف تكوف رياضيافعند .المحارب
ليصؼ الأوؿ في  استخدـأف ألفا ىو حرؼ إغريقي  .وذا قوة بلا حدود و لا تتوقؼ ،الخوؼ

وفي بعض الأنواع مف الكائنات الذكر ألفا يصؼ الذكر فقط. ولدى البشر  .ترتيب الجماعة
وقت ليذا يكوف أكثر عدوانية. أف  بضراوة و إنو يقاتؿ في كؿ فإف الذكر ألفا ىو الذي يقاتؿ

ألفا ىو شيادة لنوعية بيولوجية ) كسمة طبيعية في النوع (. في حيف يستخدـ مفيوـ المرأة 
بيتا وبيتا ىو الحرؼ الإغريقي الثاني ليشير إلى موقع ترتيب المرأة أي أف الرجؿ ألفا يأتي 

والقدرة عمى التطور. ومف الواضح أف الأكثر شيوعا ىو  ،أولا والمرأة ب العمؽ العاطفي
 متلازمة الذكور ألفا. ومف النماذج المشيرة والمعبرة عف الذكور ألفا: جيمس بوند

( J.Bond)، غيبسوف يؿم (M.Gibson) جورج واشنطف (G.washington)،  كابتف
ا وحش الشاشة وذلؾ لدين (Star Trick) في مسمسؿ ستار تريؾ ،( (Captain Kirk كيرؾ

فريد شوقي و في عالـ الأعماؿ فإف متلازمة الذكور ألفا تعتبر مكونا طبيعيا لتمييز المعاممة 
بيف الرجاؿ والنساء. أف الذكور ألفا ىـ أساطير الحياة الذيف يديروف الشركات الكبيرة وقادة 

ف الألفات ىـ ىـ القوة الحصانية العدائية المفعموف بالسيطرة ليذا فإ ،الشركات الصغيرة
ومبجموف مف  ،محترموف مف زملائيـ ،كائنات إنسانية تتسـ بالسيطرة التامة عمى نقاط قوتيـ
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العامميف وعالـ الأعماؿ يحتاج إلى الذكور ألفا الذيف عندما تستخدـ طاقاتيـ بلا كمؿ وبروح 
 "تي لودمافوحسب "ك .قتالية يصبحوف قادة طبيعييف و ملائميف في البيئة والمواقؼ التنافسية

و"إيدي إيرلاندسوف" فإف الذكور ألفا يمكف أف يمثموا قيمة أو أصوؿ تنظيمية ميمة كما يمكف 
 .الشركة أف يكونوا مخاطر تنظيمية في

بطريقة غير ملائمة يدفعوف بيا  الاستثماريةإف الذكور ألفا عندما يستخدموف قواىـ 
 ،إلى أف تتحوؿ الثقة إلى تجاىؿ مأسوية مما يؤدي اختلالاتمستويات قصوى تحوليا إلى 

عندئذ كؿ شيء يدخؿ مرحمة الخطر  .والمنافسة إلى قتاؿ حتى الموت ،الصلابة إلى عراؾ
ويسببوف مشكلات مكمفة  ،والاحتراـبدلا مف الثقة  والاستياءلإنيـ يصبحوف مميميف لمخوؼ 

مفيوـ الذكور ألفا ذا  ليذا أصبح .احتماليالا يمكف  لشركاتيـ جراء الضغط والتوتر إلى أبعاد
سمات ألفا الذكور في الكثير مف ىذه  انتشاردلالة إزدرائية في الشركات و ىذا يعود إلى 

الشركات وما يترافؽ معيا مف عمؿ بيف نيايتيف قصوتيف والتذبذب بيف أعمى الإمكانية 
ف المرؤوسيف معيـ يكونوف فردييف و ليسوا شركاء ويعانوف والمشكلات مف التوتر  وأدناىا. وا 

يعمموف في  وىذا يعني أف الذكور ألفا .الصحية المرتبطة بالتوتر وفقداف الولاء والتحفيز
النصؼ السمبي والأزمات الشخصية والتكتيكات والضغوط التسمطية التي تولد التموث 
الأخلاقي لمعامميف. في حيف أف المطموب ىو التدرب والتعمـ عمى أف يكونوا مع مطالب 

 .وىذا ما تحتاجو الشركات ،ع النياية الإيجابيةأفرادىـ وم
: عدـ  بالآتيوأخيرا فإف ذكور أو رجاؿ ألفا يتسموف بخصائص كثيرة يمكف تحديدىا 

أحد أكثر مف  لانتظارالصبر ) أف رجؿ ألفا ليس لديو ثلاث ساعات لمنداء الياتفي ولا يميؿ 
بالمصمحة  الاىتماـ ،لمطولة(دقيقة(. )أنو مع نداءات الطوارئ أكثر مف النداءات ا 15

أف رجؿ ألفا يستخدـ عقمو أولا ثـ قوتو  ،تكويف الحقيقة الذاتية و العمؿ عمى أساسيا ،الذاتية
لا  ،أما الآف القوة الذىنية أولا ثـ العضمية ( ،العضمية في الماضي كانت القوة العضمية أولا

لا يراىف  ،ر المخاطرة في الحياةيفيـ دو  ،محدود فيما يريد أو يرغب ،يحتاج لموافقة الآخر
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يعرؼ أف المرأة  ،ينمو ويتطور كؿ يوـ ،بأكثر مما يستطيع أف يخسر يغفر لنفسو أخطاءه
يميز أف  ،لديو حس الفكاىة المتطور ،يسيطر عمى رغباتو ،ىدؼ ثانوي و ليس أساسيا
 .الأمد ميمةيركز عمى رؤية بعيدة الأمد أكثر مف المكاسب ق ،الوقت ىو الأصؿ الأكثر قيمة

أف المرأة في الشركات والإدارات التي يسودىا رجاؿ ألفا تبدو بحاجة إلى مواجية ليس 
نما مواجية مفاىيـ وأساليب القيادة التسمطية  فقط إثبات ذاتيا في العمؿ والقيادة وا 
وخصائصيا. ففي حالات كثيرة تبدو ىذه المفاىيـ والخصائص ىي الملائمة لمبيئة التنافسية 

رؾ وحروب الأعماؿ. وىذا يعني أف عمى المرأة أف تعمؿ عمى إبراز الخصائص التي ومعا
براز قيمة الخصائص الجديدة التي تحتاجيا  تحد مف المخاطر التنظيمية لمذكور ألفا وا 

الأعماؿ في الصبر والتعاوف والمصمحة المشتركة والتواضع وقبوؿ مشاركة الآخر والممسة 
 .المخاطر التنظيمية لمذكور ألفاالرقيقة في مقابؿ الحد مف 

 المرأة والأخلاقياترابعا: 
لقد شيدت شركات الأعماؿ ومؤسسات الحكومة تطورا كبيرا في عمؿ المرأة التي 
تدرجت في بعض مراكز الإدارة حتى أصبح وجود المرأة يتكرر ىنا وىناؾ في الإدارة العميا 

. كما أف نشاطيا تزايد في إنشاء استشاريةأو كمديرات الإدارات نوعية أو أقساـ أو في مواقع 
نساء أعماؿ ورياديات يتواجدف في كؿ مكاف يعممف  المشروعات الصغيرة الخاصة بوصفيف

التقميدية. ومع ذلؾ لا زالت المرأة محدودة المشاركة في  الاقتصاديةلأنفسيف ويمف بالأدوار 
 .الدوؿ النامية ومنيا أقطارنا العربية

مما يطرح تساؤلات ميمة حوؿ علاقة  ،نساء في الأعماؿ أخذ بالتزايدليذا فإف تأثير ال
التقسيـ الجنسي للأفراد في جاؿ الأخلاقيات. وىؿ إف تزايد إنخراط المرأة في العمؿ وشغميا 

سيكوف عاملا إضافيا في  والاستشاريةلوظائؼ رأسية في الإدارة أو أفقية في الوظائؼ الفنية 
يا لمزيد مف إنتياكات ذلؾ عاملا مساعدا إضاف ـ سيكوفتعزيز أخلاقيات الإدارة أ

ستعدادا  -؟ وىؿ أف المدير الاخلاقيات الرجؿ ىو حقا أكثر إندفاعا وراء مصمحتو الذاتية وا 
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لتفضيميا عمى حساب مصمحة شركتو؟. وأنو مع قرارات الأعماؿ المشكوؾ فييا واللأخلاقية 
ثر ميلا لمتوازف في المصالح وأقؿ تسامحا مع المرأة التي ىي أقؿ إندفاعا وأك -مف المدير 

القرارات المشكوؾ فييا واللأخلاقية؟ أـ إف العكس ىو الصحيح حيث السقوط الأوؿ للإنساف 
في الجنة التي سيكوف دخوؿ المرأة إلى العمؿ  (كاف بسبب تفاحة حواء " )وليس تفاحة آدـ

الأعماؿ؟ وتكوف سببا في ظيور كمديرة سببا في تفاحة جديدة ستكوف ىذه المرة في مجاؿ 
ف النموذج الذي قدمتو عف القيادة النسوية رئيسة  نمط جديد مف الإنتياكات الأخلاقية؟. وا 

المرأة الحديدية التي تزدري الرجاؿ وأكثر " M.Thatcher وزراء بريطانيا "مارجريت تاتشر
 ،نكتة عنيا تعبر ذلؾوىي التي صاغ البريطانيوف  .دكتاتورية مف أعتى الرجاؿ في بريطانيا

أجابت  .سأليا النادؿ : شريحة لحـ أـ سمؾ؟ ،عندما ذىبت لتناوؿ الغذاء مع طاقميا الوزاري
 !..فقاؿ ليا: ماذا عف الخضروات؟ فأجابت سيأخذوف شريحة المحـ أيضا ،شريحة لحـ

 وقد يكوف مف المفيد الإشارة إلى الثقافات التي تسود المجتمع التي يمكف تمييزىا مف
الذكورة والأنوثة. فالثقافات الأكثر ذكورة تقدر صفات تأكيد الذات والتركيز عمى المياـ 

والتقدير لمعلاقات  لاىتماـوالعمؿ وربما عمى المغامرة، بينما القافات الأكثر أنوثة تميؿ أكثر 
دـ التق بإحرازوليذا فإف الثقافات الأكثر ذكورة تيتـ  .والنواحي الإنسانية ونوعية الحياة

دامة العلاقة وتحسيف  والتغيير خلافا لمثقافات الأكثر أنوثة فإنيا أكثر تقبلا لموضع القائـ وا 
نوعية الحياة. فالأولى أكثر تنافسية والثانية أكثر تعاونية. فيؿ سيكوف التطور نحو المزيد 
 مف مشاركة المرأة في الإدارة والعمؿ إضافة جديدة لصالح أخلاقيات الإدارة والأعماؿ
ضافة لمسة أكثر إنسانية عمييا أـ أف الأمر لف يكوف  وتحسيف في مشروعية الأعماؿ وا 

 .؟كذلؾ
ولابد مف الإشارة قبؿ مناقشة ىذه الجوانب إلى أف المرأة كانت ولا تزاؿ حتى الآف 

 (Discrimination) تواجو في مجاؿ الأعماؿ موقفيف لا أخلاقييف ىما: التمييز في المعاممة
إف التمييز في المعاممة يظير بأشكاؿ  .(Sexual Harassment) ممة الجنسيةو سوء المعا
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قصر بعض المراكز عمى  ،مختمفة منيا أولوية إعطاء الفرصة في تعييف والترقية لمرجاؿ
عدـ تناسب المراكز العميا التي تشغميا  ،إعطاء الأجور الأدنى لمنساء ،الرجاؿ دوف النساء

 كما أف النساء يعتبرف مف الفئات المتضررة ،اء في الشركةالنساء مع العدد الكمي لمنس
(Vulnerable Groups)   شأنيف شأف المعوقيف في كونيف أخر الذيف يتـ تعيينيف في

ففي الياباف حيث يسود  .و أوؿ المسرحيف مف العمؿ في ظروؼ الركود الاعتياديةالظروؼ 
 Life - Time) حياةمدى ال الاستخداـقطاع واسع مف القوى العاممة أسموب 

Employment)  الإستقرار الوظيفي لرجاؿ حيث ينظر إلييف  تستخدـ النساء لحماية
كعاملات مؤقتات يتـ الإستغناء عنيف في فترة الكساد. وبالتأكيد أف ظروفيا في الكثير مف 
ة الدوؿ النامية أسوء مف ذلؾ بكثير مف ىذه الجوانب. أما سوء المعاممة الجنسية فغف المرأ

 تواجو ىذه الممارسة عمى نطاؽ واسع في القطاع الخاص للأعماؿ. 
مما يجعؿ مف ىذه المشكمة الأخلاقية ذات بعد خطير ىو الضغوط الشديدة التي 
تمارس عمى النساء في شركات الأعماؿ مف جية وقمة الحالات التي يعاقب بيا المسيئوف 

إلى تعميؽ  "Badarcco and Webb يبوقد أشارت دراسة بادار کو وو  .مف جية ثانية
أحد المديريف الشباب إلى أنو لـ يعاقب أحد عف سوء المعاممة الجنسية التي يقوـ بيا الرجاؿ 

يمكف أف تفقد سمعتؾ  ومع ذلؾ كانت الإشارة إلى أف في ىذا الفعؿ .ضد النساء في العمؿ
يف النساء في شركة إذا حدثت ضجة حوؿ التحرش. وفيما يتعمؽ بالتبايف الأخلاقي ب

( 28( مف الطمبة الإناث والذكور في )2856فقد أشار مسح موسع أجري عمى ) ،والرجاؿ
بأخلاقيات الأعماؿ مف نظرائيـ الذكور مف  اىتماماكمية أمريكية، إلى أف الطالبات كف أكثر 

وىذه الدراسة تدعـ وجود علاقة بيف الأخلاقيات والإختلاؼ عمى أساس الجنس بيف  .الطلاب
  " Kohut and Coniher كما أكدت ىذه العلاقة دراسة "كوىات وكورييير .اء والرجاؿالنس

" ذي السبع ايا الأخلاقية عمى مقياس "ليكرتعبارة دالة عمى القض 16حيث أظيرت في 
مواقؼ أخلاقية وأقؿ تساىلا وتسامحا مف  لاتخاذأف الطالبات كف أكثر ميلا  ،درجات
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فيف أقؿ تساىلا مف الطلاب إزاء حشو حسابات الإنفاؽ  .الطلاب في الجوانب الأخلاقية
 وأكثر تشددا مف الطلاب إزاء قضايا السلامة المينية لمعامميف. 

كما إف الطلاب كانوا أكثر قبولا مف الطالبات لمنواقص والعيوب في تصميـ المنتج، 
برازا لمصمحتيـ الذاتية عمى حساب  نيـ أي )الطلاب( كانوا أكثر أنانية وا  مصمحة الشركة وا 

  .بالطالبات مقارنة
وكانت الطالبات أقؿ تسامحا مف الطلاب مع ممارسة الأعماؿ التي تبدو غير عادلة 
كالتمييز والمحاباة والتحيز للأقارب. في حيف أكد الطمبة عمى أف مثؿ ىذه الممارسات مفيدة 

مثؿ ىذه النتائج  .لولاءزيادة الثقة واو   كطريقة لبناء روح الفريؽ والإنسجاـ وتسييؿ الإتصاؿ
لا بد مف أف تعني أف القادميف مف الجدد مف النساء إلى العمؿ والإدارة سيمثموف دفعة 

 .إلييا إيجابية لأخلاقيات الإدارة التي ىي في أمس الحاجة
ولا شؾ في أف الميؿ العاـ لمنساء نحو الأعماؿ الأقؿ تحديا أو مغامرة ونحو الوظائؼ 

بما أقؿ حراكا وتغيرا مقارنة بالرجاؿ الذيف ىـ أكثر ميلا إلى التحدي أكثر نعومة وىدوء ور 
لى الوظائؼ أكثر صعوبة والأكثر حراكا وتغيرا، وىذا ما يجعؿ النساء أقؿ ميلا  والمغامرة وا 

الأخلاقية مقارنة بالرجاؿ الذيف أخذوا فرصتيـ الكاممة في تصميـ  والانتياكاتإلى المخالفات 
ا يرونيا، فكانت ىناؾ الفضائح الأخلاقية وممارسات الأعماؿ المشكوؾ وممارسة الأعماؿ كم

زاء ذلؾ فإف النساء ربما سيكف عماؿ موازنة وتيدئة وتدعيـ للأخلاقيات  بيا والغير مبررة وا 
وىذا ما سيكوف بدرجة أكبر عندما يكف في مواقع القيادة حيث المسؤولية  .في الإدارة والعمؿ

ليذا نقوؿ إف القيادة النسوية ستكوف عمى الأرجح  .كثر منو أكبرأعمى والتحدي والتحسب أ
عف القياـ مف  أقرب لمقيادة الأخلاقية والقيادة القائمة عمى القيـ منيا إلى القيادة التي لا تتورع

 لا مشروعة ولا أخلاقية.  انتياكاتأجؿ النجاح بأية 
 (. 390 - 380ص ص  ،2011)نجم 
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 ت النظرية المفسرة لعمل المرأة المطمب الرابع:  الاتجاىا
قبؿ التطرؽ إلى أىـ النظريات التي فسرت عمؿ المرأة بتفسيرات مختمفة كؿ مف الزاوية 

لا بأس أف نعرج عمى وضعية المرأة في المجتمعات القديمة غير العربية  ،التي تراىا مناسبة
ض المجتمعات حينما كانت ميضومة الحقوؽ، مجردة الإنسانية، لا ترث شيئا، وفي بع

اعتبرت حيوانا، أو مخموقا ناقص الأىمية، لا تدخؿ المعابد، ولـ تكف إلا وكرا لمخطيئة 
والعار، ولـ تكف بأفضؿ حاؿ في المجتمع العربي الجاىمي حيث كاف نصيبيا الوأد مخبرا 

ْـ بِالْأنُْثَى ذَا بُشِّرَ أَحَدُىُ ظَؿَّ وَجْيُوُ مُسْوَدًا  عف ذلؾ القرآف الكريـ بصراحة في قولو تعالى: ) وَاِ 
ْـ يَدُسُوُ فِي التَّرَابِ أَ   لاوَىُوَ كَظِيٌـ يَتَوَارَى مِفَ الْقَوِْـ مِفْ سُوءِ مَا بُشِّرَ بِوِ أَيُمْسِكُوُ عَمَى ىُوفٍ أَ

 .59-58 تينسورة النحل الآيسَاءَ مَا يَحْكُمُوفَ(. 
ومنيا حؽ العمؿ خارج  مف خلاؿ ما سبؽ يظير أف المرأة لـ يكف ليا أدنى الحقوؽ

براز قدراتيا وتفجير طاقاتيا المتنوعة، بؿ اقتصر دورىا في ظيار وا  مكانية الحقوؽ وا   البيت وا 
 معظـ المجتمعات القديمة عمى العمؿ المنزلي باختلاؼ جوانبو مف غزؿ ونسيج وأعماؿ

 يدوية ... الخ. 
ي كانت تقوـ بيا المرأة وفيما يمي سنحاوؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى أىـ الأعماؿ الت

 .بالتفصيؿ وكيؼ كاف ينظر إلييا ككائف وكعضو في المجتمع قديما
يعتبر الماركسيوف مف دعاة حقوؽ المرأة فيـ ينتقموف مف مناقشة : النظرية الماركسية -1

العمؿ المنزلي إلى تحميؿ وضع النساء باعتبار مف جيشا احتياطيا لمعمؿ، ففي ضوء المادية 
والمادية الجدلية أعطى كؿ مف "ماركس" "و "انجمز" وبير" اىتماما خاصا بقضية التاريخية 

اضطياد المرأة وأكدوا خضوعيا وقيرىا نتيجة لمتطور الاقتصادي التي مرت بو المجتمعات 
الإنسانية فقد فسر انجمز تفسيرا شاملا لمعوامؿ التي ساعدت عمى التمييز بيف الجنسيف 

الطبقي ونشأة الممكية الخاصة. يقوؿ :" إف أوؿ تنافر وأوؿ عداء  باعتماده فكرتي الاستغلاؿ
طبقي ظير في التاريخ كاف متطابقا مع تطور العداء بيف الرجؿ والمرأة في ظؿ نظاـ الزواج 
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الأحادي واف أوؿ ظمـ طبقي كاف مصاحبا لظمـ الرجؿ لممرأة" مؤكدا الدور الحاسـ لممرأة في 
اـ العشائري الذي اكسبيا مكانة أفضؿ مف الرجؿ وسميت ىذه العممية الإنتاجية في ظؿ النظ

المجتمعات بالأمومية، واف تطور قوى الإنتاج ونشأة نظاـ تقسيـ العمؿ قد أدى إلى تدني 
مكانتيا، بحيث شيد التاريخ الإنساني أوؿ شكؿ مف أشكاؿ المجتمعات الطبقية في ظؿ 

تطورت علاقات الإنتاج القائمة عمى  المجتمع العبودي، وبظيور الإقطاعية والرأسمالية
 الاستغلاؿ، ظير النظاـ الأبوي مقابؿ انحطاط مكانة المرأة وتحولت إلى مجرد سمعة وأداة

مكاناتيا الإنتاجية والإنسانية في الحدود البيولوجية  .لممتعة والمنفعة وانحصار دورىا وا 
 )56، ص1985حقيقي،  (

سي يخضع المرأة لمعلاقة بيف المستغؿ وتأسيسا عمى ما سبؽ فاف المنيج المارك
وفي ىذا السياؽ لقد أعمف ماركس وانجمز مشكمة المرأة بربطيا بالنضاؿ الطبقي   والمستغؿ،
الثوري ويخص ماركس فكرة مشاع النساء التي تديف بيا الشيوعية الأمية، وأوضح  وبالتحوؿ

أف النساء والأطفاؿ ىـ ضحايا الرأسمالية فأصحاب المغازؿ يفضموف النساء عمى  انجمز
الرجاؿ لأنيف يعممف أكثر وبأقؿ اجر" وىو ما أكده ماركس وانجمز في البياف الشيوعي حيث 

كما جاء في رأس الماؿ" فالمساىمة  ،جاء فيو: إف المجتمع الطبقي وحده الذي يحرر المرأة
 .مف الاستغلاؿ الرأسمالي ىما المرحمتاف الأساسيتاف لتحرر المرأةوالتحرر  في الإنتاج

ترى ىذه النظرية أف الأفراد في المجتمع الواحد يؤدوف وظائؼ  :النظرية الوظيفية -2
مختمفة، أي أف كؿ فرد يقوـ بوظيفة جد ىامة داخؿ النسؽ الاجتماعي، وذلؾ لخدمة 

ظيفة عدة أوجو متباينة فيما بينيا نذكر منيا اتخذت ىذه الو  المصمحة العامة لممجتمع، ولقد
 :ما يمي

ويمثميا "مالينوفسكي" الذي يرى أف كؿ مؤسسة، تقوـ بوظيفة : الوظيفية المطمقة -أ
ضرورية وميمة إزاء المجتمع لية ضرورية وميمة إزاء المجتمع ولا يستطيع أي عضو القياـ 

اسية والخاصة بيا داخؿ النسؽ الأسري بوظيفة أخرى غير وظيفتو. فمثلا، وظيفة المرأة الأس
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تتمثؿ أساسا في السير عمى راحة الزوج و تربية الأبناء ورعايتيـ " باعتبارىا الأكثر فعالية 
 (113 ، ص1994حسانين، )    .  مف الأب في الإشراؼ عمى واجبات الأبناء

ية كما لا يعوض أي احد عف دور الأـ في مجاؿ تربية أطفاليا، والسير عمى تمب
حاجاتيـ اليومية وىكذا تبقى الأـ الوحيدة المسئولة عمى الاعتناء بأطفاليا ومصدر الأمف 

 .الصغير وليا وظيفة مطمقة تجاه ىذا الأخير والحناف لدى
لا ينبغي لمباحث أف يفترض أف عنصر "يرى "روبرت ميرتوف" أنو : الوظيفية النسبية -ب 

ة معينة، بؿ عمى العمماء الاجتماعييف أف يقبموا أو بناءاً واحداً فقط يمكف أف يؤدي وظيف
الحقيقة التي تذىب إلى البناءات الاجتماعية البديمة إنما تؤدي وظائؼ ضرورية لاستمرار 

ف العنصر ذاتو قد يؤدي وظائؼ متعددة، وكذلؾ الوظيفة ذاتيا أب الجماعات، كما يقر أيضا
 (27 ، ص1998 ،زالت (       ."عناصر عديدة وبديمة يمكف أف تؤدى مف خلاؿ

وعميو فاف المرأة العاممة يمكف ليا أف تقوـ بوظائؼ متعددة، فيي إذف تعمؿ خارج 
وداخؿ الأسرة، ألا وىي الإشراؼ عمى رعاية الأبناء وتدبير شؤوف المنزؿ. كما يمكف  المنزؿ

يف، أف تكوف تربية الأبناء وظيفة مجموعة مف المؤسسات الاجتماعية أو الأعضاء المختمف
 .المدرسة مثلا نجد الروضة تساعد الأـ العاممة في التربية والاىتماـ بطفميا قبؿ دخولو

يعتبر بارسونز مف متزعمي ىذا الاتجاه الذي حاوؿ أف يفسر أىمية : البنائية الوظيفية -ج 
تقسيـ العمؿ بيف الجنسيف بحيث يختص الرجؿ بالعمؿ والإنتاج وممارسة كافة الأنشطة 

والاجتماعية والسياسية في المجتمع، بينما يقتصر دور المرأة عمى الوظيفة  الاقتصادية
قدر مف التوازف داخؿ النسؽ الاجتماعي ككؿ، كما لاحظ اثر النظرية  العائمية لتحقيؽ

الأمريكية التي وجدت نفسيا تعيش في خضـ المجتمع الاستيلاكي،  الوظيفية عمى المرأة
شعرىا بعدـ الاطمئناف النفسي، خاصة تمؾ التي تنتمي المنزلية، وأ فحررىا مف الأعباء

 .فميبيف" في نظريتو بطبقة الفراغ" لمطبقة العميا التي وصفيا
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فالمنظور الوظيفي يقوـ عمى افتراض أف دور المرأة ينحصر في إطار الأسرة باعتبارىا 
 .وربة بيت، فيو يؤكد عمى وضعيا التبعي لمرجؿ زوجة

فية تؤكد تبعية المرأة وانحصار وظيفتيا في إطار أسرتيا وعميو فاف النظرية الوظي
 .الاستقرار والتوازف لمنسؽ الاجتماعي لممجتمع ككؿ لتحقيؽ

ترى ىذه النظرية إف سيطرة الذكور تتجذر في ظاىرة : نظرية المساواة بين الجنسين -3
صيد والمرأة أصؿ التفاوت الجنسي، فاشتغاؿ الرجؿ بال التقسيـ الجنسي لمعمؿ فيي تبحث في
زماـ الأمور نظرا لما أسمتو بعض البحوث ب: التعقد  بالقطؼ أدى إلى سيطرة الرجؿ عمى

التكنولوجي لعممية الصيد وبساطة الأعماؿ التي تقوـ المرأة، بالإضافة إلى استقرار النساء 
نسبيا في مكاف واحد كونيف يقمف بحمؿ الأطفاؿ ورعايتيـ. انطلاقا مف نقدىا لنظرية 

تمية البيولوجية والنظرية الاجتماعية ذات الطابع التطوري التي ترى في التقسيـ الجنسي الح
عنصر مركزي في ىذا التمييز، وتمتد جذورىا عبر مراحؿ التطور الإنساني، وقد لقيت ىذه 
النظرية رواجا كبيرا في الغرب ممثمة بعدة حركات مثؿ حركة تحرير المرأة الحركة النسوية، 

وىي حركات ذات طابع اجتماعي سياسي فئوي تطالب بتغيير عاـ  ،المرأة حركة ترقية
وشامؿ لوضعية المرأة في المجتمع وتبنت مبدأ المساواة بيف الرجؿ والمرأة، لأنيا تواجو 
الحياة الاجتماعية كالرجؿ وباستطاعتيا الحصوؿ عمى مواردىا الاقتصادية وكذلؾ استعماؿ 

)من إعداد نخبة من رعاية الأبناء والأعماؿ المنزلية موانع الحمؿ ومشاركة الزوج في 
انتقدت ىذه النظرية مف قبؿ المجتمعات الغربية والعربية  (548 ، ص1975 ،الأساتذة

الإسلامية ومنيا ما كتبو الدكتور مصطفى بوتفنوش في قولو "فيما يخص المرأة ىناؾ فكرة 
شبيية لأـ الرجؿ الخادمة لمعائمة أو  يجب الوقوؼ ضدىا بشدة، لأف المرأة الجزائرية لـ تكف

. كؿ ىذه الملامح أدخميا التيار الأنثوي بأدبياتو "موضوع لمجنس في يد الرجؿ بلا رحمة
في الغرب، ىذا التيار الذي عاش ازدىار ممحوظا في  ابتداء مف منتصؼ القرف التاسع عشر

 (78، ص 1984، بوتفنوش)           .1918-1914 نياية الحرب الكونية
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 .خلاصة الفصل
تطرقنا في ىذا الفصؿ لمحديث عف ماىية القيادة النسوية مف جميع جوانبيا، فوجدنا أف 
إشكالية وضع المرأة عمى كراسي القيادة مركزي ومعقد، فيي تعيش في بمداف معظميا يفتقر 

ستقرار السياسي والاقتصادي، ومحاطة بأجواء التمييز السمبي بحكـ  التوافر عوامؿ الا
 طغياف

عادات وتقاليد متخمفة وفي ظؿ غياب سياسات ديموقراطية شاممة. إلا أف اىتماـ 
الكثير مف المنظمات النسوية المعاصرة في مختمؼ بقاع العالـ بموضوع تيميش المرأة مف 
مراكز السمطة والقرار بما فييف العربيات، والذي لا يعد مشغلا جديدا بالنسبة لمحركات 

التي حممت لواء القضية ساعد عمى الصعود الفعمي لفئة نسوية قيادية النسوية المطمبية 
فرضت نفسيا في مختمؼ القطاعات في العديد مف الدوؿ المستفيدة مف الحركية السياسية 

 ىامة. القانونية الاقتصادية، التعميمية، والتي أتاحت الفرص لاحتلاؿ مناصب
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 تمييد
 المنظمة تحقيؽ مدى قياس في الميمة المؤشرات مف المنظمة فاعمية معيار يعتبر

 حيث المتاح قدر استغلاليا حيث مف بيا تعمؿ التي البيئة مع تكيفا وأ انسجاما لأىدافيا
 الاقتصادي التقدـ يحدد الذي الرئيسي المعيار الأدبيات في تمثؿ الفاعمية أصبحت

 بالاعتماد تقوـ أف اليوـ المؤسسات فعمى وعميو الكمي، المستوى عمى عاـ بوجو والاجتماعي
 كذلؾ و المتوفرة الموارد استخداـ في الأمثمة تحقيؽ نحوى التوجيو في الراشد الأسموب عمى

 ومالية مادية و بشرية موارد مف لدييا يتوافر وما المتوخاة الأىداؼ بيف التوفيؽ محاولة
 .عالية فعالية و كفاءة ذات تصبح حتى ومعمومات
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 المبحث الأول: ماىية الفاعمية
 المطمب الأول: تعريف الفاعمية

 لفاعمية عديدة تعريفات والتنظيـ الإدارة في الباحثيف المختصيف مف كؿ استخدـ
 التنظيمية الفاعمية بواسطتيا قيست التي لممعايير وفقا التعريفات ىذه اختمفت وقد المنظمة

 ماىية حوؿ واضحة صورة إلى الوصوؿ بيدؼ تعريؼ مف أكثر باستعراض سنقوـ وىنا
 :التنظيمية الفاعمية ومفيوـ

 المتاحة لمموارد الأفضؿ الاستغلاؿ في المؤسسة طاقة و استعداد " : انيا ىعم تعرؼ
 مف العمميات في المؤسسة تحكـ بتقييـ ترتبط وكذلؾ ،"بالإنتاجية عنيا التعبير ويمكف ليا

 ."اقتصادية تقنية ناحية
 وحدة لإنتاج الموارد مف المستعممة الوحدات عدد " أنيا عمى  ETZIONIايعتبرى كذلؾ

 (48  ص ،2004 ،السويسي)            "معيف منتج مف دةواح
 ىو الكؼء والمدير غيره مف أكثر معينة ظروؼ مع تتناسب تنظيمية أنماطا ىناؾ أف

 . المناسب والمكاف المناسب الوقت في الملائـ وغير الملائـ النمط بيف يميز الذي
 (273 ص  ، 2005نوار، بن)

 تعاريؼ إعطاء حاولوا الباحثيف و العمماء أف نرى الذكر السابقة التعاريؼ خلاؿ ومف
 حيزا تأخذ التي اليامة المواضيع مف الأخيرة ىذه باعتبار الفاعمية لمفيوـ ومختمفة عديدة
 تنوع إلى راجع التعاريؼ في الاختلاؼ ىذا أف نرى وعميو التنظيمي الفكر اىتماـ مف كبيرا

 الفاعمية مفيوـ بيف مزج ىناؾ أف إذ ,الأخيرة ىذه تناولت التي والنظريات السموكية المداخؿ
 . الأىداؼ تحقيؽ بطريقة ربطيا والبعض والكفاءة
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 المطمب الثاني: خصائص المنظمة الفعالة
 ىناؾ أف أثبتت الفعالية مجاؿ في أجريت التي الميدانية والبحوث ساتراالد إف
 بيا تتميز التي والسمات الخصائص ومف الفعالية، لتحقيؽ مختمفة وطرؽ عديدة ممارسات
 :يمي ما الفعالة المنظمات

 لموصوؿ اللازمة التوجييات توفر والمديروف دراالأف يعرفو عميو ومتفؽ محدد ىدؼ وجود -
 .اليدؼ ليذا

 عمى بناء رراالق كزرام وتوزيع الموارد وتوجيو العمؿ وطرؽ التنظيمية الخريطة تتحدد -
 .الأشخاص رغبات وليس ومتطمباتو العمؿ طبيعة ىو موضوعي  معيار

  بمواقع بالضرورة ترتبط ولا الملائمة المعمومات توجد حيث تراراالق اتخاذ كزرام توحد -
 .التنظيمي الييكؿ عمى الأشخاص

 ما خاصة والمعنوية، المادية المكافآت في توازف وجود مع المنجز العمؿ لقاء عائد ىناؾ -
ثبات تقلاؿوالاس ـراالاحت وحاجات العمؿ بطبيعة منيا تعمؽ  .الذات وا 

 مفيوـ وتأكيد دوافعيـ عمى والتعرؼ طاقاتيـ، توجيو وحسب دراللأف الإيجابية النظرة -
 .ـزاوالإلت  الوظيفة

 عزالمن والتصدي المنظمة أىداؼ لتحقيؽ البناءة والمنافسة دراالأف بيف التعاوف تشجيع -
 .السريع العلاج واتخاذ  والتطاحف

 وتطبيؽ الأسباب وتحميؿ والضعؼ القوة نواحي عمى لتعرؼوا تزاللإنجا الدقيؽ القياس -
 .المناسب ءراالإج

 روح وانتشار والابتكار المبادرة وتشجيع الجديد عف والبحث التحسيف فرض إلى التطمع -
 .لممشكلات التصدي في العممية الحموؿ وتطبيؽ ليا والمخطط المحسوبة والمغامرة الاكتشاؼ

 (128 ص ،2006 نوار، بن صالح(
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 المطمب الثالث: عناصر المنظمة الفعالة
كما سبؽ وأف أوضحنا في فصؿ المنظمة، يمكف أف نتصور معا المنظمة الفعالة 

  .تضـ في الأساس ثلاثة عناصر حيوية وكأنيا
 (377، ص 2003 ،محمد سعيد عبد الفتاح محمد فريد الصحن (  

 .Knowledge Workers  عامميف ذوي معرفة -المورد بشرى  العنصر الأول:
أوليا إلى  فرؽ العمؿ ذاتية الإدارة المسؤولة عف مياـ ومشروعات بذاتيا مف العنصر الثاني:

  Self-Managing Teams نيايتيا
تضـ المعمومات وشبكات الحواسب الآلية التي تربط كؿ الفرؽ وأتعامؿ في  العنصر الثالث:

وتضمف الحركية  عة وتقويـ الأداءكؿ المعمومات، وتسير للإدارة اتخاذ القرارات، ومتاب
 .والمرونة في كؿ عناصر المنظمة

يتخذ السموؾ الإنساني ناتج مساىمة  :مظاىر تأثير العنصر البشرى في كفاءة المنظمات*
 :العنصر البشري في المنضمة ثلاثة أنماط رئيسية

 مىوىو السموؾ الذي يتفؽ مع توجيات المنظمة ويساعد ع سموك معاون )إيجابي(: -أ
 .تحقيؽ أىدافيا

 وىو السموؾ الذي يتعارض مع توجيات المنظمة ويتسبب فيسموك مناقض )سمبي(:  -ب
 .تقويض أعماليا ويسيـ في إفشاؿ محاولاتيا لتحقيؽ الأىداؼ

وىو السموؾ الذي يمتزـ الحد الأدنى مف التعاوف دوف أف يتجو إلى  :سموك محايد -ج
 .لنمط احتماؿ انحرافو إلى سموؾ مناقض بسيولةالإيجابية أو السمبية، وخطورة ىذا ا

 :أي أف الإنساف يتخذ عادة أحد قرارات ثلاثة في علاقتو بالمنظمة التي يعمؿ بيا
وفي  أف يكوف سموكو معاونا)أف يشارؾ في نشاطات المنظمة بشكؿ إيجابي  القرار الأول:

 (.تحقيؽ أىداؼ المنظمة
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يشارؾ في أعماؿ المنظمة بشكؿ إيجابي )أف يكوف أف يكتفي بالعضوية ولا  القرار الثاني:
 (.سموكو محايدا
أف يتخذ موقؼ المعارض ويمتزـ )أف يعمؿ عمى إفشاؿ نشاطات المنظمة  القرار الثالث:
 (.السموؾ السمبي

 التحديات التي تواجو المنظمات الحديثة في تعامميا مع السموك الإنسانيأولا: 
 .ط السموؾ المعاوف وحفز مصادرة الفردية أو الجماعيةتحاوؿ المنظمة تأكيد وتدعيـ أنما -
 .تحاوؿ المنظمة استقطاب المحايديف وتحويميـ إلى معاونيف -
 .تحاوؿ المنظمة تعديؿ السموؾ المناقض وتحويمة إلى سموؾ محايد أو معاوف -

 إف التحدي الرئيسي لمنظمة الأعماؿ ىو السيطرة عمى السموؾ الإنساني. 
عمى  السموكية الحديثة كما ىائلا مف المعمومات عف كيفية التعرؼ ولقد انتجت العوامؿ

 .كفاءة المنظمة والعوامؿ المؤثرة فييا، والنموذج التالي يوضح بعضا مف ىذه العوامؿ
(Handy C.B: Understanding Organizations, 1985, P15) 

 :لاحظ أىمية العوامؿ المتصمة بالسموؾ الإنسانينلو 
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 : كفاءة التنظيم01م شكل رق
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 (العوامل المؤثرة في قياس نجاح المنظمة ) الفاعمية والكفاءةثانيا: 
تؤلؼ مؤشرات الفاعمية والكفاءة معا معايير القياس درجة )نجاح( المنظمة والبقاء 

الأساسية والاستمرار في العمؿ في الأسواؽ مثلا(، وأف تكوف أكثر قدرة في تبنى الأىداؼ 
التعزيز مسيرتيا، فالمنظمة القادرة عمى تأميف المستمزمات البشرية والمادية والمعموماتية، 
بشكؿ دائـ ىي أقدر عمى تنفيذ الميمات والتطمعات التي تسعى لبموغيا مف حيث إمكانية 

يف إنتاج المخرجات السمعية والخدمية لإشباع الحاجات المتنامية لممستفيديف منيا كالمستيمك
مثلا(. وقد تبايف الباحثوف والمخصصوف في عرض وتحديد العوامؿ الأساسية التي تحدد 

 : قدرة المنظمة عمى تحقيؽ الأىداؼ ودرجة تأثيرىا وأىميا
 (133خميل محمد حسن الشماع، خضير كامل حمود، ص (

وظروؼ  ىي المتعمقة بالمباني والآلات والأدوات والمعدات: العوامل الفنية والتكنولوجية-
ستراتيجية الإدارة والسموؾ المنظمي،  العمؿ، والأساليب المرتبطة بالميارات العامة لمعامميف، وا 
وترتبط ىذه العوامؿ )وىي ذات طبيعة عامة بالظروؼ والمتطمبات الفنية والتكنولوجية 

 .لممنظمة وسبؿ تحقيؽ أدائيا الفني بوجو عاـ
تشمؿ معنويات الأفراد واتجاىاتيـ ودوافعيـ،  وىي: العوامل المرتبطة بالموارد البشرية-

ورغباتيـ، وسبؿ الاتصالات المعتمدة في تعميقيا وتطويرىا بما يعزز الاستقرار التنظيمي 
 .والمتفاعؿ لممنظمة والتوازف المتحرؾ

 العوامل المتعمقة بمخرجات المنظمةا: لثثا
لبيئة الخارجية بشكؿ وتتضمف ردود الفعؿ المنعكسة بشأنيا مف المستفيديف أو مف ا

 عاـ، سواء ما يتعمؽ بدرجة انسجاميا مع حاجاتيـ الفعمية، أو قدرتيا عمى توفير سبؿ
 الإشباع، في الوقت. 

 والمكاف المناسبيف، وبالسعر الملائـ، وتعد ىذه المتغيرات وآثارىا ذات أىمية كبيرة في
تحقيؽ الأىداؼ فييا. يتضح  خمؽ الموائمة اليادفة بيف المنظمة وبيئتيا وتوفير مستمزمات
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بجلاء بأف ىذه المتغيرات والعوامؿ تعد ذات تأثير متبادؿ ومتفاعؿ في تحديد قدرة المنظمة 
عمى زيادة فاعميتيا وكفاءتيا، خاصة وأف العوامؿ الفنية والتكنولوجية والمتغيرات المتعمقة 

تشكؿ جميعيا الإطار  بالقوى البشرية العاممة في المنظمة، وطبيعة المخرجات المتحققة،
الذي تستطيع مف خلالو المنظمة تحقيؽ الموائمة والتكيؼ البيئي والانسجاـ القادر عمى 
مواصمة الأداء الفعاؿ، والاستثمار الأمثاؿ لمطاقات المتاحة، عمى سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ، 

ىدافيا عمى المستوييف التشغيمي والإستراتيجي، لذا فإف السعي الحثيث لممنظمة لتحقيؽ أ
والاستمرار عمى  يجعميا قادرة باستمرار عمى التطور والنمو، وعمى خمؽ مرتكزات الاستقرار

 تحقيؽ الأىداؼ الأكثر طموحا.
 المطمب الرابع: مقاييس فاعمية المنظمة

 كؿ عنصر مف عناصر فعالية المنظمة لو المقاييس التي تمكف مف معرفة درجة فعالية
نظمة، وكما أتضح لنا أنو مف أمثمة ىذه المقاييس القدرة عمى وكفاءة ىذا العنصر داخؿ الم

التأقمـ، مقاييس الإنتاجية، مقاييس الرضا، مقاييس الربح المقدرة عمى استخداـ الموارد 
 .المتاحة، مقاييس التطور كفاءة استخداـ عناصر المنظمة... إلخ

مة ككؿ مثؿ حجـ كما أنو يمكف أف تستخدـ بعض المقاييس لمحكـ عمى فعالية المنظ
إنتاجيا والربح الصافي، ولكف يجب أف نشير إلى عدـ كفاية استخداـ المقياس الكمي عمى 
فعالية المنظمة وحده، بؿ ينبغي أف يستخدـ مع مقاييس فعالية المنظمة الأخرى والتي 

 .ستعمؿ عمى تخميصيا لاحقا
مف البحث حتى وعموما يلاحظ أف موضوع فعالية المنظمة مازاؿ يحتاج إلى مزيد 

يتضح ويتبمور أكثر، وميما يكف مف أمر فإف فعالية المنظمة تتمثؿ في درجة مقدرة المنظمة 
 عمى تحقيؽ أىدافيا في ظؿ ظروؼ المنظمة الداخمية والخارجية، وأف الفعالية تختمؼ عف
الكفاءة، حيث تركز الأخيرة عمى علاقة المخرجات بالمدخلات أو نسبة المخرجات إلى 
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 لات، وتبيف لنا أف عناصر فعالية المنظمة السالفة الذكر وتوافرىا بشكؿ مقبوؿ سوؼالمدخ
 يؤدي إلى حيوية المنظمة واستمرارىا وبقائيا. 

وفي ضوء ما سبؽ ىناؾ اتجاىيف لتحديد عناصر فعالية المنظمة، الاتجاه الأوؿ يركز 
 في الواقع يوجد غالباعمى درجة تحقيؽ المنظمة لأىدافيا، ويعاب عمى ىذا الاتجاه أنو 

 اختلاؼ بيف الأىداؼ وبيف تنفيذىا، اختلاؼ قد تفرضو درجة تأثير الظروؼ عمى المنظمة. 
ومف أجؿ ذلؾ ظير الاتجاه الثاني لمحكـ عمى فعالية المنظمة، والذي يركز عمى درجة 

ـ مف استفادة واستغلاؿ وتأقمـ المنظمة... أي درجة تفاعؿ المنظمة مع الظروؼ، وعمى الرغ
أىمية ذلؾ، لكف الأىـ ىو تأثير المنظمة نفسيا عمى ىذه الظروؼ، وكذلؾ درجة تحقيؽ 
المنظمة لأىدافيا الداخمية أيضا مف أجؿ ذلؾ، يمكف أف يتخذ مدى تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
كمعيار لمحكـ عمى فعالية المنظمة، ولكف ينبغي أف تتسع ىذه الأىداؼ لتشمؿ أىداؼ 

داؼ خاصة بالتفاعؿ بيف المنظمة والظروؼ وفي ىذا الإطار يمكف خاصة بالمنظمة، وأى
الأقؿ  القوؿ بأف عناصر فعالية المنظمة في الأجؿ القصير والطويؿ ينبغي أف تشمؿ عمى

 (375، ص 1982 ،حامد أحمد رمضان بدر (       : الآتي
 بقاء. ال -6لتطور ا -5التأقمـ )التكيؼ(  -4الرضا  -3الكفاءة  -2الإنتاجية  - 1

وىذه العناصر تعتبر عناصر الفعالية المنظمة ككؿ، حيث يمكف أف توجد عناصر 
أخرى لمنظـ الفرعية لممنظمة، كما أنيا مجرد عناصر مقترحة يمكف أف يضاؼ إلييا عناصر 
أخرى أو يؤخذ منيا بعض العناصر حسب ظروؼ كؿ منظمة، وعموما يمكف استخداميا أو 

الية المنظمة، وينبغي عمى كؿ منظمة أف تأخذ بيا بقدر الاسترشاد في الحكـ عمى فع
 .لقياس درجة فعاليتيا الإمكاف
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 الإنتاجيةأولا: 
 وىي مقدرة المنظمة عمى إنتاج مخرجات المنظمة بالكمية المجودة المقبولة في ظؿ
 ظروؼ المنظمة، وقياس الإنتاجية يتضمف المبيعات الأرباح، نصيب المنظمة مف السوؽ،

 .ت منتجة أو خدمات مقدمةومنتجا
 الكفاءةثانيا: 

ويمكف قياسيا باستخراج معدؿ قسمة المخرجات عمى المدخلات ومف أمثمة مقايس 
 .الكفاءة معدؿ العائد عمى رأس الماؿ، تكمفة الوحدة، والعائد عمى الاستثمار

 الرضاثالثا: 
اييس رضا ويشمؿ رضا العامميف والمتعامميف، وأفراد الظروؼ الخارجية. ومف مق

العامميف معدؿ دوراف العامميف إنجازاتيـ، معدؿ غياب العامميف عدد الشكاوى درجة رضائيـ 
 .عف العمؿ، ودرجة رضاىـ عف ظروؼ العمؿ والعلاقات مع زملائيـ ورؤسائيـ

 التأقممرابعا: 
يقصد بيا درجة استجابة المنظمة لمتغير في ظروفيا الداخمية والخارجية، وذلؾ بأف 

ي سياستيا واستراتيجياتيا، وأىدافيا وخططيا بشكؿ يظيرىا بمظير المتأقممة تغير ف
والمستجيبة لمظروؼ المحيطة بيا والتأقمـ يظير بشكؿ ممموس في أىداؼ خطط 
استراتيجيات المنظمة ودرجة استفادتيا مف الفرص المتاحة في الظروؼ، كما يتجمى التأقمـ 

 .والتغمب عمى نقاط ضعفيا في درجة الاستفادة مف نقط قوة المنظمة
 التطورخامسا: 

ويتمثؿ في درجة نمو المنظمة، ويتمثؿ ذلؾ النمو والتطور في إدخاؿ البرامج التدريبية 
للأفراد، وكذلؾ في إدخاؿ عناصر التكنولوجيا في المنظمة، وكذلؾ في تطوير منتجات 

 وخدمات المنظمة بشكؿ يتماشى مع التطور في المنظمات المتشابية.
 البقاءادسا: س

 كمما كانت المنظمة فعالة، تستطيع وتضمف بقائيا.
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 المبحث الثاني: الفاعمية التنظيمية 
 المطمب الأول: مفيوم الفاعمية التنظيمية

 المنظمة قدرة ىي بأنيا التنظيمية الفاعمية (Jaradat and Alazzam, 2012) يرى
 بالأىداؼ الوسائؿ ومقارنة محددة اىداؼ لتحقيؽ واستخداميا المختمفة الموارد توفير عمى

 .بكفاءة
 الفرص استغلاؿ عمى المنظمة قدرة ومدى الاىداؼ تحقيؽ درجة ىي الفاعمية اف
 اجؿ مف القيمة ذات النادرة المصادر مف احتياجاتيا عمى لمحصوؿ البيئة في ليا المتاحة
 درجات احدى القصير الاجؿ في الاىداؼ تحقيؽ درجة النجاح يمثؿ حيث نشاطيا ررااستم

 الفاعمية تحقيؽ يعني والذي الطويؿ الاجؿ في الاىداؼ تحقيؽ مدى تعني والتي الفاعمية
 تحقيؽ بالضرورة يعني لا قد النجاح لاف النجاحات مف كماترات تحقيؽ يستمزـ التنظيمية
 .التنظيمية الفاعمية
 :وىي رئيسة مكونات أو نقاط أربعة حوؿ تتمحور الفاعمية تعريفات أف

 (2010 والغرباوي، الساعدي،(
يمكف تقييميا بثلاثة  (Sustainability of the Organization) استدامة المنظمة -

ىي : جودة السمع والخدمات، ورضا الشركاء والزبائف وحممة الأسيـ والدائنوف  معايير
 .والمنافسة التنظيمية والمجيزوف

كف أف يقيـ بأربعة معايير، يم : The worth of the Personnel استحقاق الموظفين -
 .صحة وسلامة الموظفيف، والتزاـ الموظؼ، والمناخ التنظيمي، وأداء الموظؼ وقدراتو وىي

ويجري تقييمو بثلاثة معايير، ىي:  :(Processes Efficiency) كفاءة العمميات -
 .الموارد، والإنتاجية، والربحية العامة اقتصاد

ويمكف تقييمو بثلاثة  :(Legitimacy of the Organization) شرعية المنظمة -
 احتراـ التشريعات المسؤولية الاجتماعية والمسؤولية البيئية.: معايير
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وبناء عمى التعاريؼ الواردة أعلاه، فأف الفاعمية التنظيمية تعبر عف قدرة المنظمة عمى 
ؿ استخداـ البقاء والتطور مف خلاؿ تحقيقيا أىدافيا، وتكيفيا مع بيئتيا الخارجية مف خلا

 .بما يمبي رغبات المستفيديف ورضا الموظفيف الموارد الموجودة
 المطمب الثاني: عناصر الفاعمية التنظيمية

، غير أنو يمكف حصر  تتعدد عناصر الفاعمية التنظيمية وفقاً لتحديد طبيعة المفيوـ
 (2018 ،أحمد وطالب)          :العناصر فيما يمي تمؾ

الدور والغرض والتوجو الاستراتيجي الذي يمخص عمؿ المنظمة تشير إلى  الاستراتيجية -
 .والوحدة التنظيمية، والذي يجب أف يكوف واضحاً وملائماً 

 يقصد بذلؾ الأفراد القادريف عمى إنجاز الأعماؿ الصحيحة مف خلاؿ الييكل والقدرة -
 .ىيكؿ ملائـ لمغرض ويصؼ العلاقات والمسؤوليات داخؿ المنظمة عمى نحو واضح

أي أف القادة يمتمكوف القدرة والطاقة المناسبة لقيادة المنظمة نحو بموغ نجاح  لقيادة:ا -
 .مستداـ

: يحتاج القادة إلى الدعـ مف خلاؿ العمميات وأنظمة الأفراد  عمميات وأنظمة إدارة الأفراد -
تسيـ في إرساؿ رسائؿ وتقاسـ معمومات وصنع قرارات تعتمد عمى معمومات دقيقة  التي

داخؿ المنظمة. وفي الوقت ذاتو، فإف الأنظمة والعمميات التنظيمية تمثؿ امتداداً  ةموجود
 .التجانس والثقة بيف العامميف بالمنظمة لمقيادة وخمؽ

ىي مجموعة مف الافتراضات الأساسية تبيف كيفية التصرؼ وانجاز العمؿ  القيم والثقافة -
ية المنظمة. كما تمثؿ القيـ والثقافة المنظمة، حيث تعمؿ جنباً إلى جنب مع استراتيج داخؿ

الأنظمة والرموز والسموكيات يفصح عنيا القادة والمستخدموف داخؿ المنظمة  مجموعة مف
 متوازية مع الثقافة المرغوبة لإنجاز استراتيجية المنظمة. عمى أف تكوف

إف دمج العناصر الخمسة الأولى مع بعضيا البعض سوؼ يحدث تأثيرات قوية، 
نيا قوى عمؿ ممتزمة وثقافة أداء حقيقية، حيث لا توجد مبادرة فردية يمكف أف تحقؽ وينجـ ع
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الفاعمية التنظيمية، بؿ التميز مطموب وذلؾ مف خلاؿ مجموعة كاممة مف العناصر 
ف ىذه العناصر تقود مستوى التزاـ  التنظيمية إذا ما تـ بناء القوة التنافسية لممنظمة، وا 

الزبائف والأداء الكمي لممنظمة مع  ة، الذي يؤثر بدوره عمى خبرةالمستخدميف داخؿ المنظم
 .الأخذ في الاعتبار كلا مف الانتاجية والربحية

 المطمب الثالث: أىمية الفاعمية التنظيمية
تعتبر الفاعمية التنظيمية ىي المحرؾ الاساسي لممنظمة حيث انيا تعطي المؤشرات 

يا حيث تعتبر الصفة الاساسية لوجود المنظمة، حوؿ اداءىا واداء الافراد العامميف في
فالفاعمية التنظيمية ىي المبرر لوجود التنظيـ واستمراره وتطوره وىي اخيرا معيار الحكـ عمى 
نجاح التنظيـ يعد مفيوـ الفعالية التنظيمية مف المفاىيـ الحديثة في الإدارة بصفة عامة، وفى 

ف أوؿ مف حاوؿ أف يقدـ تعريفاً لمفعالية مجاؿ الإدارة التربوية بصفة خاصة، حيث إ
التنظيمية في مجاؿ الإدارة عموماً كاف برنارد، أما في المجاؿ الإدارة التربوية فكاف كاميروف 
أوؿ مف استخدـ ىذا المفيوـ حيث أجرى دراستو بعنواف "تقييـ الفعالية التنظيمية في 

امعات فنجد أف الفعالية قد تـ التعبير مؤسسات التعميـ العالي، أما في المنظمات العممية الج
 عنيا عف طريؽ مؤشري رضا أعضاء الييئة التدريسية وانتاجية البحث العممي في الجامعة

 (2015، بادي (
 المطمب الرابع: مداخل الفاعمية التنظيمية

الفاعمية التنظيمية الفاعمية التنظيمية ىي مقياس الأداء المنظمة وقدرتيا عمى تحقيؽ 
  (.2017، ) القداحالمخطط ليا  ؼالأىدا

 التنظيمية: وفيما يمي عرض لمداخؿ الفاعمية
مدخؿ تحقيؽ اليدؼ المدخؿ الأوؿ ىو تحقيؽ الأىداؼ وتعرؼ الأىداؼ التنظيمية بأنيا: . 1

النتيجة التي تسعى المنظمة الى تحقيقيا ضمف فترة زمنية معينة، فالأىداؼ التي تحدد 
اوف الإنساني مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ فلا يكفي تحديد اليدؼ الطرؽ والتي بموجبيا التع
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 2016) ورؽ والاستراتيجيات التي تؤدي إليلموصوؿ إليو، بؿ يجب وضع خطة لتحديد الط
Jason)  ويتميز بتحديد الأىداؼ لقياس الأداء، ويعرؼ نموذج الأىداؼ الفاعمية بأنيا

يدؼ ىو الأكثر استخداما، وىو مدخؿ الدرجة التي حققت بيا المنظمة أىدافيا، نيج ال
 .لمستويات المؤكدة مف المخرجات الأرباحا منطقي لاف المنظمة تعمؿ مف اجؿ تحقيؽ

 . (2014رضا الزبون السعايدة، )
والفاعمية الحقيقية في نظرية المنظمة ىي حصيمة تحقيؽ مجموعة الأىداؼ التي تصبو 

وجودىا في البيئة، كما تبيف ذلؾ اجازة  المنظمة لتحقيقيا، سواء أكانت ىذه تمثؿ غاية
تأسيسيا ونظاميا الداخمي، أو تعكس واقعية الأىداؼ العممية ذات الطابع الفعمي لمحاولات 
المنظمة في استثمار الطاقات وبقائيا وتكيفيا ونموىا في المجتمع. وتعكس مؤشرات 

ـ المخرجات السمعية أو الأىداؼ العممية عادة حجـ الانتاج، ومعدلاتو و مقدار ونوعية حج
ضمف مدة الموازنة التشغيمية  الخدمية المقدمة خلاؿ مدة زمنية معينة، وىي غالباً ما تقع

 (.2016، )العنزي .                              ةنسويال
وأف أىداؼ المنظمة ىي سبب وجودىا إذ لا وجود لممنظمة إف لـ يكف ىنالؾ أىداؼ 

المستقبمية، وبالتطبيؽ عمى الجامعات فإف أىداؼ الجامعة ىي  شخصيتيا ورؤيتيا تعبر عف
نصوص تحدد النتائج التي ترغب المنظمة التعميمية تحقيقيا، حيث توجو مواردىا وأنشطتيا 
نحوىا، والأىداؼ تنبثؽ مف رسالة المنظمة ويجب أف تكوف واقعية وقابمة لمتطبيؽ ويمكف 

ف الوضع النموذجي اؼ المنظمة يتـ مف خلاؿ المدراء والمرؤوسيف، لاختيار اىد قياسيا، وا 
 .وأف تكوف ىذه الأىداؼ مرغوبة وواضحة
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 خلاصة الفصل
 النظر أوجو حوليا تتقاطع التي المواضيع مف التنظيمية الفعالية تعتبر اذف سبؽ ومما
 تعد إذ المنظمات كؿ إلييا جاىدة تسعى التي الغايات مف تعد فيي الرؤى، بشأنيا وتختمؼ

 أظافره، ونعومة الأولى بداياتو مف التنظيمي الفكر بيا اعتنى التي الحساسة المحاور فم
 صح إف التأكيد أو استنتاج يمكف التنظيمية الفعالية لموضوع المفصؿ العرض ىذا وبعد
 والبحث سةرابالد جديدا يجعمو مما الأىمية مف عالية درجة عمى موضوع أنو عمى القوؿ

نماء تطوير أردنا ما إذا المعمؽ  الذي المشكؿ يبقى وللأسؼ لكف، .الإنتاجية المؤسسات وا 
 العموـ باعتبار ودقيقة ثابتة مقاييس إيجاد صعوبة ىو الموجود، والعائؽ نفسو يطرح

 الأنسب النموذج أو معيف معيار تحديد عدـ وأيضا نسبية، بؿ مطمقة ليست عموـ الاجتماعية
لى التنظيـ فعالية دىم تقييـ إعطاء يمكننا خلالو مف الذي  وعمى أىدافو، حقؽ حد أي وا 

 بقية عمى النتائج تعميـ مف يجعؿ ما وىذا بيا، الخاص واقعيا منظمة لكؿ أف اعتبار
  .تنفيذه يستحيؿ فعؿ الأخرى المنظمات
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 الدراسة مجالاتأولا: 
 "اطالعاـ لمدراسة "جامعة عمار ثميجي بالأغو  :المجال المكاني. 1

بموجب  1986أنشئت جامعة الأغواط لأوؿ مرة كمدرسة عميا لأساتذة التقني سنة 
لتضمف تكويف أساتذة التعميـ الثانوي  05/08/1986بتاريخ  165-86المرسوـ التنفيذي رقـ 
  :في التخصصات التالية

 .اليندسة الميكانيكية -
 .اليندسة المدنية -
 .اليندسة الكيربائية -

يؿ المدرسة العميا إلى مركز جامعي بموجب المرسوـ تمت تحو  1997وفي سنة 
ليضمف التكويف في مجاؿ ميندس الدولة،  10/05/1997المؤرخ في  157-97التنفيذي 

ليسانس، الدراسات الجامعية التطبيقية في التخصصات التالية "العموـ الدقيقة، الإعلاـ الآلي، 
مياء صناعية، بيولوجيا، عموـ اقتصادية ىندسة ميكانيكية، ىندسة كيربائية، ىندسة مدنية، كي

 ".وعموـ التسيير، لغة وأدب عربي، عمـ النفس والارطفونيا، الحقوؽ
تمت إعادة ىيكمة المركز الجامعي ليصبح جامعة بموجب المرسوـ  2001وفي سنة 

  :لتضـ الكميات وىي 25/08/2010المؤرخ في  270-01التنفيذي رقـ 
 .كمية العموـ -
 .ياكمية التكنولوج -
 .كمية اليندسة -
 .كمية الطب -
 .كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير -
 .كمية الحقوؽ والعموـ السياسية -
 .كمية الآداب والمغات -
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 .كمية العموـ الاجتماعية -
 .كمية العموـ الإنسانية والإسلامية والحضارة -
 .الإضافة إلى معيد التربية البدنية والرياضة -

التي عرفتيا الجامعة خلاؿ ىذه السنة تـ فتح اختصاصات وبالموازاة مع إعادة الييكمة 
جديدة وىي "صيانة في اليندسة الكيربائية، الموارد المائية، عموـ فلاحيو، ىندسة معمارية، 

 ".عموـ اجتماعية وديموغرافيا، لغة انجميزية
نظاـ ومع التحوؿ الذي عرفتو نظاـ التكويف بقطاع التعميـ العالي بالجزائر، تـ اعتماد ال

الجديد وفتح تخصصات جديدة في مرحمة ليسانس ؿ. ـ. د مع انطلاقة الموسـ الجامعي 
علاـ آلي، عموـ وتقنيات  2006/2007 وىي "عموـ المادة، عموـ وتكنولوجيا، رياضيات وا 

الرياضة، عموـ اقتصادية وعموـ التسيير، لغة فرنسية، عموـ اجتماعية". ومع تطبيؽ السياسة 
ميـ نظاـ ؿ. ـ .د فقد تـ فتح تخصصات مكممة في مرحمة الماستر مع بداية الرامية إلى تع

 .2010 -2009الموسـ الجامعي 
–ليسانس وماستر -تخصصا في مرحمة التدرج156بمغ عدد التخصصات المفتوحة 

مشروع في  286و 363ووصؿ عدد مشاريع تكويف في مرحمة الدكتوراه في النظاـ القديـ 
 .النظاـ ؿ. ـ. د

 ""كمية العموـ الاجتماعيةلمجال الخاص لمدراسة: ا. 2
وذلؾ في  2016/2017تـ إنشاء كمية العموـ الاجتماعية في مطمع السنة الجامعية 

إطار الييكمة الجديدة التي يعرفيا إصلاح التعميـ العالي وىي بذلؾ كمية مستحدثة، كاف 
نسانية والاجتماعية سابقا، طاقميا الإداري وأساتذتيا منطويف تحت مظمة كمية العموـ الإ

وتعمؿ الكمية عمى ضماف الجودة في الأقساـ العممية التابعة ليا عمى كافة المستويات 
 .الإدارية  والبيداغوجية والبحثية والاجتماعية
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  :تنقسـ كمية العموـ الاجتماعية إلى أربعة أقساـ وىي كالآتي
بة عمى مستوى الكمية ثـ بعده قسـ الجذع المشترؾ عموـ اجتماعية: أوؿ توجيو لمطم -

 .يوجيوف إما عمى حسب الاختبار أو المعدؿ
 .قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والارطفونيا -
 قسـ عمـ الاجتماع و الديمغرافيا -
 قسـ الفمسفة -
 .المجال الزماني. 3

.ثـ شرعنا في البحث في جانفي  2023تـ اختيارنا الموضوع المذكرة في شير ديسمبر 
بدءا بالدراسة الاستطلاعية وجمع المعمومات والمراجع  2024ية شير ماي إلى غا 2024

المتعمقة بموضوعنا وتدقيؽ الملاحظة حوؿ أفراد مجتمع العينة المراد دراستو مف أقبؿ ضبط 
قمنا باجراء مقابمة مع  يثح 2024محاور الاستمارة، وكاف التحاقنا بالميداف في فيفري 

لتربية والأرطفونيا لمعرفة عدد العماؿ وبعض المعمومات التي رئيسة قسـ عمـ النفس وعموـ ا
 2024افريؿ  17تخدـ موضوع بحثنا، ثـ وزعنا الاستمارات عمى أساتذة وموظفي القسـ في 

بعدىا تـ جمع البيانات وتفريغ البيانات وجدولتيا ثـ تحميميا إحصائيا  إلى غاية شير ماي،
حصائيا وسوسيولوجيا  لضبط النتائج الدراسة وفي الاخير وبعد عرضو عمى والتعميؽ عمييا وا 

 الاستاذ المشرؼ قاـ ببعض التعديلات والنصائح.
 المجال البشري. 4

ضـ المجتمع البشري اساتذة وموظفي قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والأرطفونيا بكمية 
 موظؼ. 52العموـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بالأغواط" وتكوف مف 

 الدراسة  عينةثانيا: 
اعتمدنا في معالجتنا الموضوع عمى المسح الشامؿ لمجتمع البحث والمقصود بأسموب 
المسح او البحث لجميع مفردات المجتمع الاحصائي محؿ الدراسة دوف استثناء وىو اعطاء 
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صورة لمجتمع حيث يوفر بيانات ومعمومات عف كؿ مفردات المجتمع دوف استثناء وىو 
المناسب في بعض الحالات خاصة إذا كاف مجتمع البحث محدودا حيث الأسموب الوحيد 

فرد فقط وقد قمنا بتوزيع استمارات عمى كؿ أفراد مجتمع البحث  52تتمثؿ عينة دراستنا في 
لدى جميع الموظفيف في قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والارطوفونيا بكمية العموـ الاجتماعية 

أما بسبب عدـ الإجابة  د تـ استبعاد تسعة استمارات،وق .جامعة عمار ثميجي الاغواط
 43فصار العدد الحقيقي لممبحوثيف ىو  الكاممة عمى الأسئمة أو عدـ الحصوؿ عمييا نيائيا.

 فردا.
 المنيج المستخدم في الدراسةثالثا:  

المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقة وللإجابة 
الأسئمة والاستفسارات التي يثيرىا موضوع البحث وىو البرنامج الذي يحدد لنا السبيؿ  عمى

فيستعمؿ طرؽ  (86ص ،2001 محمد شفيق،)لموصوؿ إلى تمؾ الحقائؽ وطرؽ اكتشافيا 
وأساليب وأدوات عممية متفؽ عمييا مف طرؼ الباحثيف مف اجؿ الوصوؿ الى حقائؽ عممية 

 (100ص ،د.س ماثيو جيدير،)
ف كؿ دراسة تفرض عمى الباحث اختيار المنيج المناسب لموضوع الدراسة ، و ليذا ا

استعممنا المنيج الوصفي الذي ساعدنا في وصؼ ظاىرة القيادة النسوية واثرىا عمى الفاعمية 
التنظيمية وذلؾ باتباع طريقة المسح الشامؿ لأساتذة وموظفي قسـ عمـ النفس وعموـ التربية 

 .ية العموـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بالأغواطوالأرطفونيا بكم
ومف ىنا تـ اختيار ىذا المنيج لأنو يناسب الدراسة الحالية وأوصافيا حتى يخرج  

بنتائج تساعد في التعرؼ عمى أثر القيادة النسوية في الفاعمية التنظيمية، حيث يمكف ىذا 
لمكـ اکثر مف الكيؼ، فقد قمنا  المنيج مف الحصوؿ عمى معمومات دقيقة لانو يعتمد عمى

باستخدامو  لمتمكف مف عرض الجداوؿ والنسب مف خلاؿ استخداـ برنامج الرزـ الإحصائية 
 لمدراسات الاجتماعي.         
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واليدؼ مف ذلؾ ىو التحميؿ الكمي القياسي لمظاىرة المدروسة والوصوؿ إلى نتائج 
 spss            عممية
 أدوات الدراسةرابعا: 
تطمب كؿ دراسة ميدانية جمع المعمومات مف الميداف ولا يأتي ذلؾ إلا باستخداـ ت

مجموعة مف الأدوات والوسائؿ التي تمكننا مف الحصوؿ عمى البيانات والمعطيات عف 
في دراستنا عمى الأدوات  موضوع الدراسة وقد تمثمت في مجموعة مف الأدوات ولقد اعتمدنا

 التالية ؛
ؼ عمى أنيا المشاىدة الدقيقة لظاىرة ما مع الإستعانة بأساليب البحث وتعر : الملاحظة. 1

والدراسة التي تتلاءـ مع طبيعة الظاىرة وتعتبر الملاحظة مف الادوات المنيجية الميمة في 
جمع المعمومات والبيانات حيث تساعد الباحث في الاجابة عمى أسئمة البحث واختبار 

لسموؾ المراد ملاحظتو بصورة إجرائية لا ليس فييا فروضو فيي تمكف مف تحديد أنواع ا
غموض حيث يمكف تسجيمو بسيولة ويسر وبالتالي الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات 

 .مباشرة
وقد قمنا باستعماؿ الملاحظة مف اجؿ الكشؼ عف تفاصيؿ الظاىرة  المتمثمة في واقع  
قسـ عمـ النفس وعموـ التربية النسوية وأثرىا عمى الفاعمية التنظيمية داخؿ  القيادة

والمرطوفونيا بجامعة عمار تميجي الاغواط وكذا الوقوؼ عمى حقيقة ظروؼ العمؿ والكشؼ 
عف الجوانب الإيجابية والسمبية المحيطة بالموظؼ في اطار علاقتو مع المرأة القائمة 

مع بالاضافة إلى ألا طلاع عمى مدى ممارسة القائدة لمياميا ومدى حسف تعامميا 
 .الموظفيف

 المقابمة. 2
ع المعمومات والبيانات في دراسة الأفراد والجماعات مىي مف الأدوات الرئيسية لج

الإنسانية وىي أكثر شيوعا وفاعمية في الحصوؿ عمى البيانات الضرورية في البحث وىي 
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حوار موجو يقوـ بو الباحث مع شخص أو مجموعة مف الأشخاص لمحصوؿ عمى 
 عممية التوجيو والتشخيص والعلاج خداميا في البحث والإستعانة بيا فيالمعمومات لاست

 (106ص ،  1985، يقمحمد شف)
وقد تـ إجراء مقابمة مع رئيسة قسـ عمـ النفسي وعموـ التربية والأرطوفونيا بطرح عدة 
أسئمة حوؿ الموضوع مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات مبدئية مف أجؿ تطبيؽ الدراسة 

تغرقت ىذه المقابمة يوما كاملا لإجراء ىا بحيث تـ الإستعانة بأداة الملاحظة الميدانية واس
 . الأساسية والمقابمة كأداتيف مكممتيف لمدراسة بينما الإستبياف ىو الأداة

 الاستمارة. 3
تعتبر الاستمارة مف أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات خاصة في العموـ  

إعدادىا مف خلاؿ إعداد مجموعة مف الأسئمة حوؿ موضوع  الاجتماعية فالإستمارة يتـ
الدراسة وقد تكوف مفتوحة، أي تسمح لافراد العينة بالإجابة بحرية حب الطريقة التي 
يفضمونيا أو تكوف الأسئمة مغمقة حيث يطمب مف المستجوب اختيار مف بيف مجموعة 

نوع مف الأسئمة عمى الحصوؿ عمى البدائؿ الممكنة البديؿ الذي يعبر عف رأيو ويساعد ىذا ال
 .أجوبة دقيقة حوؿ الموضوع كما تساعد الباحث في عممية التميز و تحميؿ المعمومات

 (287، ص  1998أو ماسيكاران، )
إضافة إلى أف الاستمارة فيي عبارة عف محاور تحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة التي 

كمة البحث وأىدافيا مف جية والتساؤلات يتـ إعدادىا إنطلاقا مف الأسئمة التي أثارتيا مش
والفرضيات مف جية ثانية مع الحرص عمى أف تكوف الأسئمة واضحة ومعدة بإحكاـ. وقد تـ 

 :تصميـ الإستمارة عف طريؽ محاور أساسية كالتالي
 . 04إلى  01المحور الأوؿ : يتعمؽ بالبيانات الشخصية لعينة البعث و يعمؿ الأرقاـ 

 .18 إلى 05ة ويعمؿ الأرقاـ مف نسويتعمؽ بالقيادة الالمحور الثاني: ي
 27إلى  19المحور الثالث : يتعمؽ بالفاعمية التنظيمية ويجيؿ الأرقاـ 



 عرض وتحميل ومناقشة النتائج  :الفصل الرابع
 

71 

 

 
 التحميل الكمي والكيفي لمبيانات المتحصل عمييا وفق محاور ومتغيرات الدراسة خامسا:

 نتائج البيانات الشخصية: . 1
 نة حسب الجنس:(: يوضح توزيع العي01الجدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس
 62,8% 27 ذكر
 37,2% 16 أنثى

 100,0% 43 المجموع
 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر

 
 (: يوضح توزيع العينة حسب الجنس01الشكل رقم )

 مقارنة 8, 62يوضح الجدوؿ اعلاه اف تكرار الذكور كاف مرتفعا بنسبة مئوية تقدر ب 
 %  2, 37بتكرار الاناث الذي بمغت نسبتو  المئوية 

 
 
  

63% 

37% 

 ذكر

 أنثى
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 (: يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعميمي:02الجدول رقم )
 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 4,7% 2 ثانوي
 9,3% 4 ليسانس
 4,7% 2 ماستر
 81,4% 35 دكتوراه
 100,0% 43 المجموع

 spssا عمى معطيات من اعداد الطالبتان بناء : المصدر
 

 
 (: يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعميمي:02الشكل رقم )

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف اغمبية افراد العينة مف مستوى دكتوراه حيث تبمغ   
وىي نسبة مرتفعة في حيف بمغ تكرار افراد العينة الذيف  لدييـ  81,4%النسبة  المئوية 

اما بالنسبة لمستوى ماستر وثانوي كانت  النسبة متكافئة حيث   % 3 ,9مستوى ليسانس ب

ي و ن ا س ث ن ا س ٌ ر ل ت س ا ه م ا ر و ت ك  د

4.70% 9.30% 4.70% 

81.40% 
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حيث اف معظـ افراد العينة لدييـ مستوى دكتوراه وىاذا ما يعكس وعي  % 4,7قدرت ب 
 .اكبر لدييـ 

 (: يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية:03الجدول رقم )
 النسبة التكرار الأقدمية
 18,6% 8 سنوات 5أقؿ مف 

 44,2% 19 سنوات 10إلى   5مف 
 37,2% 16 سنوات 10أكثر مف 
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
 

 
 (: يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية:03الشكل رقم )

 10سنوات الى  5يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ اف اغمب المبحوثيف لدييـ خبرة مف 
 % 37,2منيـ بنسبة  16وتمييا  % 2, 44وكانت نسبتيـ  19 سنوات وىـ مقدريف ب
كانت  % 18,6افراد كانت نسبتيـ  8سنوات لتاتي في الاخير  10لدييـ خبرة اكثر مف 

18.60% 

44.20% 

37.20% 

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10إلى   5من  سنوات 5أقل من 
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سنوات ويرجع ذلؾ لوجود خبرات ذات اقدمية والدليؿ عمى ذلؾ اف اغمب   5خبرتيـ اقؿ مف 
 اقدمية المبحوثيف لدييـ 

  



 عرض وتحميل ومناقشة النتائج  :الفصل الرابع
 

75 

 

 توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية: (: يوضح04الجدول رقم )
 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية 

 30,2% 13 أعزب
 69,8% 30 متزوج

 100,0% 43 المجموع
 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر

 
 (: يوضح توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية:04الشكل رقم )

 % 8, 69فردا بنسبة   30اف الافراد المتزوجيف قدروا ب  يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ 
وبذلؾ نستنتج  اف اغمب  30,2  %موظؼ وىـ بنسبة  13كما تمييا فئة العزاب ب  

 المبحوثيف كانت حالتيـ الاجتماعية متزوج
 
 
 
 
 

30% 

70% 

 أعزب

 متزوج
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 نتائج الفرضية الأولى . 2
 ممية اتخاذ القرار.(: يوضح العلاقة الجيدة مع المسؤولة والإشراك في ع05الجدول رقم )

 العلاقة الجيدة
 اتخاذ القرار

 المجموع لا توجد توجد علاقة جيدة
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %58,1 25 %0,0 0 %61,0 25 يشركونني
 %41,9 18 %100,0 2 %39,0 16 لا يشركونني

 %100,0 43 %100,0 2 %100,0 41 المجموع
 spssد الطالبتان بناءا عمى معطيات من اعدا : المصدر

مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه الذي يوضح العلاقة  الجيدة مع المسؤولة والاشراؾ في  
الذيف صرحوا بانيـ يتـ اشراكيـ %    1, 58فرد بنسبة  25عممية اتخاذ القرار نلاحظ  اف 

مف صرحوا  %   61فرد بنسبة  25في عممية اتخاذ القرار مف طرؼ مسؤولتيـ مف بينيـ  
صرحو ا بانيـ لا  %   39منيـ بنسبة   16انو توجد علاقة جيدة مع مسؤولتيـ في حيف

لا يتـ اشراكيـ في عممية  % 41,9منيـ بنسبة  18توجد علاقة جيدة مع مسؤولتيـ كما اف 
 اتخاذ القرار مف طرؼ مسؤولتيـ  

علاقة جيدة  مف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا انو اغمب مف صرحوا بنعـ يروف انو توجد
بينيـ وبيف مسؤولتيـ بالمقابؿ اغمبيـ صرحوا بانو يتـ اشراكيـ  في عممية اتخاذ القرار ىاذا 
مايدؿ عمى اف  العلاقة جيدة مع المسؤولة و يتـ اشراكيـ  في اتخاذ القرار وىذه النسب 

 ميتيـتساىـ بشكؿ كبير في رفع معنوياتيـ اكثر فاكثر وبالتالي تكوف ىناؾ  زيادة في فاع
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 (: يوضح علاقة نمط القيادة بمرونة الاتصال بالقائدة .06الجدول رقم )
 نمط القيادة 

 مرونة الاتصال
 المجموع ديموقراطي متساىل

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %81,4 35 %62,5 10 %92,6 25 مرف

 %18,6 8 %37,5 6 %7,4 2 ليس مرف
 %100,0 43 %100,0 16 %100,0 27 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه الذي يوضح علاقة نمط القيادة بمرونة الاتصاؿ بالقائدة 

ممف صرحوا  باف ىناؾ مرونة  في الاتصاؿ بالقائدة  % 4, 81 فرد  بنسبة  35نلاحظ اف 
افراد بنسبة  10روا باف نمط القيادة متساىؿ في حيف صرح % 6 , 92فرد بنسبة  25بينما 

يروف باف  % 18,6افراد بنسبة  8صرحوا باف نمط القيادة ديموقراطي في حيف  %  62,5
 ليس ىناؾ مرونة في الاتصاؿ مع مسؤولتيـ 

خلاؿ مف ما سبؽ يتضح لنا انو اغمبيـ يروف اف ىناؾ مرونة في الاتصاؿ مع  
ى وجود سيولة في الاتصاؿ مع المسؤولة في المقابؿ صرحروا بنسبة قائدتيـ وىاذا مايدؿ عم

 عالية جدا اف نمط القيادة الذي تتبعو مسؤولتيـ متساىؿ 
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(: يوضح علاقة اعتماد المسؤولة عمى الكفاءة في توزيع الحوافز 07الجدول رقم )
 بالاعتماد عمى المساواة في توزيع الميام:

 الكفاءة
 المساواة

 المجموع  تعتمدلا تعتمد
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %72,1 31 %60,0 12 %82,6 19 يوجد تساوي
 %27,9 12 %40,0 8 %17,4 4 لا يوجد تساوي

 %100,0 43 %100,0 20 %100,0 23 المجموع
 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر

ي يوضح علاقة اعتماد المسؤولة عمى الكفاءة في توزيع مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه الذ
يروف   % 72,1فرد بنسبة  31الحوافز بالاعتماد عمى المساواة في توزيع المياـ نلاحظ اف 
  %  , 82   6فرد بنسبة  19اف ىناؾ مساواة في توزيع المياـ مف قبؿ مسؤولتيـ بينما 

   %  17,4افراد بنسبة   4الحوافز بينما  صرحوا باف مسؤولتيـ تعتمد عمى الكفاءة في تقديـ
فرد  12صرحوا باف مسؤولتيـ لاتعتمد عمى الكفاءة في تقديـ الحوافز في المقابؿ ىناؾ 

 صرحوا باف مسؤولتيـ لا تعتمد عمى مبدا المساواة في توزيع المياـ    %  9, 27بنسبة 
اـ عمى  الموظفيف مف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا اف المسؤولة عادلة في توزيع  المي 

مف خلاؿ الارقاـ الاحصائية التي تبيف لنا نسبة كبيرة مف  الموظفيف يروف اف مسؤولتيـ 
تعتمد عمى مبدا المساواة في توزيعيا لممياـ عمى  الموظفيف باعتمادىا عمى الكفاءة في تقديـ  

لممارسة عمميـ  مما بنسبة كبيرة وىذا مما يزيد التحفيز لمموظفيف ويزيد الرغبة لدييـ  الحوافز
 .يزيد فاعميتيـ اكثر 
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 (:يوضح تأثير نمط القيادة عمى العمال في المؤسسة:08الجدول رقم )
 النسبة التكرار نمط القيادة

 30,2% 13 يؤثر
 69,8% 30 لا يؤثر
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
اف  نمط القيادة لا يؤثر عمى العماؿ في المؤسسة بنسبة مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ 

يروف اف نمط القيادة يؤثر عمى العماؿ في المؤسسة مف خلاؿ  % 30,2واف   8, %69
 الارقاـ  الاحصائية  نلاحظ  اف نمط القيادة لا يؤثر بنسبة عالية عمى العماؿ في المؤسسة 
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دة من المسؤولة عند الوقوع في مشكمة (: يوضح طمب المساع09الجدول رقم )
 أثناء العمل

 النسبة التكرار طمب المساعدة
 72,1% 31 أطمب
 27,9% 12 لا أطمب
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
مف يطمبوف المساعدة مف مسؤولتيـ   % 72,1نستنتج مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف 

الذيف لا يطمبوف المساعدة مف طرؼ  27,9%وع في مشكمة اثناء العمؿ بينما عند الوق
عند وقوعيـ في مشكمة اثناء العمؿ مف خلاؿ ىذه الارقاـ  يتبيف لنا اف معظـ   مسؤولتيـ 

 المبحوثيف يطمبوف يد العوف مف مسؤولتيـ لمساعدتيـ في حؿ مشكلاتيـ  في العمؿ
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 (:يوضح تشجيع المسؤولة روح الإبداع والمبادرة اتجاه المرؤوسين:10الجدول رقم )
 النسبة التكرار روح الإبداع والمبادرة

 76,7% 33 تشجع
 23,3% 10 لا تشجع
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
 عيـ عمى روح الابداع والمبادرة مفمف يتـ تشجي 76,7%ؿ نستنتج مف خلاؿ الجدو 

لا يتـ تشجيعيـ مف طرؼ مسؤولتيـ عمى   23,3%طرؼ  المسؤولة  وفي المقابؿ نجد 
 .الابداع والمبادرةروح 

نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ اف ىناؾ نسبة كبيرة مف صرحوااف  مسؤولتيـ تشجعيـ عمى 
 بداع  والمبادرة لدييـروح الابداع والمبادرة وىذا ما يزيد تحفيزىـ عمى روح  الا
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  (:يوضح طبيعة الاتصال الذي تتبعو المسؤولة11الجدول رقم )
 النسبة التكرار طبيعة الاتصال

 9,3% 4 كتابي
 16,3% 7 شفيي
 74,4% 32 كلاىما
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
الذي يوضح طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو المسؤولة نلاحظ اف  نستنتج مف الجدوؿ اعلاه

ممف صرحوا اف  طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو رئيستيـ يعتمد عمى كلا الاسموبيف   %74,4
صرحوا اف طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو   % 3 ,16الكتابي والشفيي وىي اعمى نسبة  بينما 

وىي نسبة ضئيمة جدا  % 3 , 9د اف يعتمد عمى الاسموب الشفيي  في حيف نج المسؤولة
 اف  طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو  مسؤولتيـ يعتمد عمى الاسموب الكتابي فقط مف صرحوا

مف خلاؿ ىذه الارقاـ الاحصائية نستنتج اف طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو المسؤولة 
 ب الاخرىيعتمد عمى كلا الاسموبيف الكتابي والشفيي  وىي  نسبة عالية  مقارنة مع النس
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(:يوضح مرونة الاتصال وفعاليتو نظير المقابمة الشخصية 12الجدول رقم )
 لممسؤولة

 النسبة التكرار المرونة
 81,4% 35 تجعمو مرنا وفعالا

 18,6% 8 لا تجعمو مرنا وفعالا
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
ؿ الجدوؿ  اعلاه الذي يوضح مرونة الاتصاؿ وفعاليتو نظير المقابمة نستنتج مف خلا

 يروف اف المقابمة الشخصية مع المسؤولة  تجعؿ  % 4, 81الشخصية  لممسؤولة نلاحظ اف 
مف  يروف اف  % 18,6مف الاتصاؿ اكثر مرونة وفعالية في المقابؿ نجد اف نسبة 

غير مرف وفعاؿ ومنو نستنتج اف المقابمة  الشخصية مع  مسؤولتيـ تجعؿ الاتصاؿالمقابمة 
الشخصية مع المسؤولة جد ميمة لانيا تجعؿ الاتصاؿ مع المسؤولة اكثر مرونة وفعالية 
وىذا ما يدؿ عمى  اىمية  المقابمة  الشخصية مع  المسؤولة مما يزيد في مرونة الاتصاؿ 

 ويجعمو اكثر مرونة وفعالية  مع المسؤولة
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 فرضية الثانية:نتائج ال. 3
(: يوضح علاقة تفيم المسؤولة لمحالات الاجتماعية خارج العمل 13الجدول رقم )

 بتأثر أفراد العينة كونيم يعممون تحت قيادة امرأة مسؤولة.
 تفيم

 التأثير
 المجموع لا تتفيم تتفيم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %27,9 12 %0,0 0 %30,8 12 أتأثر

 %72,1 31 %100,0 4 %69,2 27 لا أتأثر
 %100,0 43 %100,0 4 %100,0 39 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
يوضح علاقة تفيـ المسؤولة لمحالات الاجتماعية خارج العمؿ بتاثر افراد  13الجدوؿ 

ا مف خلاؿ الجدوؿ اف المبحوثيف العينة كونيـ يعمموف تحت قيادة امراة مسؤولة يتبيف لن
فردا بنسبة  31الذيف صرحوا بانيـ لا يتاثروف كونيـ يعمموف تحت قيادة امراة مسؤولة 

يروف باف قائدتيـ تتفيـ حالاتيـ  % 2, 69منيـ بنسبة  27في حيف اف  % 1, 72
 12 يروف انيا غير متفيمة لحالاتيـ الاجتماعية  كما اف % 8, 30بنسبة  4الاجتماعية و
 12صرحوا بانيـ يتاثروف كونيـ يعمموف تحت قيادة امراة مسؤولة و % 9, 27منيـ وبنسبة 
 .انيا متفيمة لحالاتيـ الاجتماعية  % 8, 30منيـ بنسبة 

مف خلاؿ ما سبؽ نلاحظ اف اكبر نسبة تصرح باف المسؤولة متفيمة لحالتيـ 
ـ لا يتاثروف كونيـ يعمموف تحت الاجتماعية خارج العمؿ كما اف اغمب المبحوثيف يروف اني

 قيادة امراة مسؤولة ومف ىذا نستنتج اف نوع الجنس لمقيادة لا يؤثر عمى المرؤوسيف
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(:يوضح علاقة إبداء الرأي بالأمور التنظيمية بقبول العمل تحت 14الجدول رقم )
 امرأة مسؤولة.

 إبداء الرأي     
 العمل تحت إمرة إمرأة

 المجموع أبدي رأيي لا أبدي رأيي بدون حرج
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %67,4 29 %100,0 6 %62,2 23 نعـ   
 %32,6 14 %0,0 0 %37,8 14 لا

 %100,0 43 %100,0 6 %100,0 37 المجموع
 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر

الامور التنظيمية بقبوؿ العمؿ تحت قيادة يوضح علاقة ابداء الراي ب 14الجدوؿ قـ 
امراة مسؤولة مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف لنا اف اغمب المرؤوسيف يقبموف العمؿ تحت قيادة امراة 

أي نسبة  23مف بينيـ  % 67,4أي بنسبة  29مسؤولة حيث قدر عدد الذيف صرحوا بنعـ 
منيـ  14رج في حيف اف صرحوا بانيـ يبدوف راييـ في الامور التنظيمية بدوف ح % 62,2
لا   % 32,6منيـ بنسبة  14لايبدوف راييـ في الامور التنظيمية كما اف  % 8, 37بنسبة 

 .يقبموف العمؿ تحت قيادة امراة مسؤولة
مف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا اف ىناؾ علاقة قوية في ابداء الراي بالامور التنظيمية 

النسبة العالية للاجابات المؤيدة نعـ تشير الى بقبوؿ العمؿ تحت قيادة امراة مسؤولة حيث اف 
المرؤوسيف يقبموف العمؿ تحت قيادة امراة مسؤولة وىذا ما يدؿ عمى اف علاقتيـ  اف 

بقائدتيـ جيدة وكما نلاحظ اف اغمبيـ صرحوا بانيـ يبدوف راييـ في الامور التنظيمية وىذا 
القرارات ويشعروف بانيـ جزء مف  مايدؿ عمى اف القائدة تشارؾ مرؤوسييا في عممية اتخاذ

 .العممية وانو يتـ احتراـ ارائيـ وىذا ما يساىـ في تعزيز التعاوف في تحقيؽ الاىداؼ
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 (:يوضح الاعتزاز بالانتماء لممؤسسة في ظل القيادة النسوية:15الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاعتزاز

 62,8% 27 أعتز
 37,2% 16 لا أعتز
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
انيـ معتزيف بالانتماء  % 62,8عامؿ بنسبة  27يتبيف لنا مف الجدوؿ اعلاه تصريح 

ب لا اي انيـ غير معتزيف  % 37,2منيـ  16لممؤسسة في ظؿ القيادة النسوية بينما صرح 
 بانتمائيـ في ظؿ القيادة النسوية 

ف ىناؾ فرؽ بيف نسبة الاجابات فنجد اف اغمب الاجوبة كانت تشير يتضح مما سبؽ ا
بانيـ يعتزوف بانتمائيـ في ظؿ القيادة النسوية وىذا راجع لنجاح قائدتيـ في تسييرىـ وقوة 
العلاقة التفاعمية بينيـ وانو لا يوجد اشكاؿ في اف تقودىـ مراة بحيث يجدوف انيا اكثر مرونة 

 معيـ
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 (:يوضح تقييم أفراد العينة لمسؤولتيم16م )الجدول رق
 النسبة التكرار التقييم
 37,2% 16 مقبوؿ
 34,9% 15 حسف
 27,9% 12 جيد

 100,0% 43 المجموع
كاف تقييميـ  % 37,2فرد وكانوا بنسبة  16مف خلاؿ نتائج الجدوؿ السابؽ نجد اف 

 فردا 12يـ ليا بحسف اما كاف تقييم % 34,9منيـ بنسبة  15لمسؤولتيـ مقبولا كما اف 
مف خلاؿ ماسبؽ يتضح لنا اف تقييـ  ادنى نسبة وىي  27,9 %كاف تقييميـ ليا بجيد وكانت

ىناؾ مف كاف يرى انيا حسنة مف حيث الاداء واقمية افراد العينة لمسؤولتيـ مقبولا كما اف 
نستنتج اف يروف بانيا جيدة وبذلؾ نرى اف ىناؾ نوعا مف التناقض في الاجوبة مف ىنا 

 .قائدتيـ مقبولة مف حيث الاداء ذلؾ لخبرتيا وحنكتيا في عمميا
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 (:يوضح رضا أفراد العينة عن أدائيم في ظل القيادة النسوية:17الجدول رقم )
 النسبة التكرار الرضا عن الأداء

 53,5% 23 نعـ
 41,9% 18 نوعا ما

 4,7% 2 لا
 100,0% 43 المجموع

 spssاعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات من  : المصدر
صرحوا  % 53,5مف افراد العينة بنسبة  23يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف 

منيـ بنسبة  18بنعـ اي انيـ راضيف مف ادائيـ وظيفيا في ظؿ القيادة النسوية كما نجد 
ما غير قد صرحا باني % 4,7منيـ وكانت نسبتيـ  2صرحوا بنوعا ما كما اف  % 41,9

 راضياف عف ادائيـ وظيفيا في ظؿ القيادة النسوية
نستنتج اف اكبر نسبة مف افراد العينة قد صرحوا بانيـ راضيف عف ادائيـ وظيفيا في 
ظؿ القيادة النسوية او انيـ ليس لدييـ اي مشكؿ في اف تقودىـ امراة ومنيـ مف كاف محايدا 

سعييـ لبذؿ جيود اضافية واقؿ نسبة كانت اي اف ىناؾ مزاجية في ادائيـ وىذا دليؿ عمى 
لدييا اشكاؿ في اف تكوف قائدتيـ امراة بحيث اجابوا ب لا ومف ىنا نستنتج اف القائدة ثؤثر 

 في الافراد ايجابيا بحيث انيـ يعمموف باريحية وراضيف عف ادائيـ
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خطيطا (: يوضح اعتقاد أفراد العينة أن القيادة النسوية أكثر ت18الجدول رقم )
 واستشرافا

 النسبة التكرار التخطيط والاستشراف
 34,9% 15 أعتقد

 65,1% 28 لا أعتقد
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
  فردا 28نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف كؿ افراد العينة الذيف صرحوا ب لا كانوا 

صرحوا عكس ذلؾ اي انيـ يعتقدوف  %  9, 34بنسبة  منيـ 15كما اف  %  65,1 بنسبة 
  .اف القيادة النسوية اكثر تخطيطا واستشرافا

يتضح لنا اف اغمب المبحوثيف صرحوا بانيـ لا يعتقدوف اف القيادة النسوية اكثرا 
تخطيطا واستشرافا اي اف القيادة الرجالية اقوـ واكثر مسؤولية في اتخاذ القرارات وقد 

  : راتيـ فيتمحورت تفسي
 اف المراة تغمبيا عاطفتيا -
 المنصب القيادي يميؽ بالجنس الرجالي -

كما اف ىناؾ مف يرى انيا اكثر تخطيطا واستشرافا وانيا تشاركيـ في اتخاذ القرارات 
 وانيا تبعث فييـ الثقة واكثر تفيما لحاجات النساء 
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لمقيادة النسوية دور إيجابي (:يوضح رأي أفراد العينة ما إذا كان 19الجدول رقم )
 في تحقيق الفاعمية التنظيمية

 النسبة التكرار 9س
 72,1% 31 نعـ
 27,9% 12 لا

 100,0% 43 المجموع
 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر

صرحوا باف لمقيادة  % 72,1مبحوث بنسبة  31مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه نلاحظ اف 
منيـ يروف باف لمقيادة النسوية دور  12بي في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية و النسوية دور ايجا

 سمبي 
يمكف استنتاج اف القيادة النسوية ليا دوركبير و ايجابي في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية 
وبذلؾ نستنتج اف المراة القائد اكثر مرونة معيـ مف الرجؿ القائد وانيا اكثر وعيا ومسؤولية 

رارات الجيدة وقدرتيا عمى التخطيط و التنظيـ وىاذا يخمؽ بيئة عمؿ متوازنة و في اتخاذ الق
 بياذا تتحؽ الفاعمية التنظيمية في المنظمة مف اجؿ تحقيؽ الاىداؼ 
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(: يوضح علاقة إيلاء المسؤولة اىتماما لمجوانب الإنسانية بقدرتيا 20الجدول رقم )
 عمى  تحمل أعباء المنصب القيادي.

وانب الإنسانيةالج  
 تحمل أعباء القيادة

 المجموع لا تولييا إىتماما تولييا إىتماما
   

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %81,4 35 %80,0 8 %81,8 27 تتحمؿ الأعباء

 %18,6 8 %20,0 2 %18,2 6 ليست قادرة
 %100,0 43 %100,0 10 %100,0 33 المجموع

 spssاعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات من  : المصدر
يروف اف المسؤولة  % 81,4مبحوثا بنسبة  35نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف 

يروف انيا تولي اىتماما لمجوانب  % 81,8منيـ بنسبة  27قادرة عمى تحمؿ اعباء القيادة 
ب الانسانية بينما يروف انيا لا تولي اىتماما لمجوان % 80منيـ بنسبة  8الانسانية كما اف 

افراد بنسبة   8صرحوا ب لا اي اف المسؤولة غير قادرة عمى تحمؿ اعباء القيادة وكانوا 
يروف انيا تولي اىتماما لمجوانب الانسانية وبذلؾ  % 18,2افراد منيـ بنسبة  6 % 18,6

نستنتج مما سبؽ اف المسؤولة قادرة عمى تحمؿ اعباء القيادة وىذا دليؿ عمى نجاحيا 
وكفائتيا وذلؾ بالمساواة بيف الجنسيف واىتماميا بالجوانب الانسانية وىذا مايبرز ثقة العماؿ 

 بيا وىذا يعكس القبوؿ النسبي لممراة كقائدة وبيذا استطاعت اف تفرض نفسيا 
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 (:يوضح قدرة المرأة القائدة عمى إحداث توازن في بيئة العمل: 21الجدول رقم )
 النسبة التكرار العمل إحداث توازن في بيئة

 90,7% 39 قادرة 
 9,3% 4 غير قادرة
 100,0% 43 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتان بناءا عمى معطيات  : المصدر
يروف اف قائدتيـ  % 90,7منيـ بنسبة  39يتبيف لنا مف نتائج الجدوؿ اف المبحوثيف 

صرحوا بانيا  % 9,3ط بنسبة افراد فق 4قادرة عمى احداث توازف في بيئة العمؿ في حيف 
غير قادرة عمى احداث توازف في بيئة العمؿ وبالتالي نستنتج مما سبؽ اف القائدة باستطاعتيا 
اف تحدث توازف في بيئة العمؿ اي انيا توفر ليـ مناخ تنظيمي يساعدىـ عمى القياـ بعمميـ 

 ى الاىداؼ المرجوة ى خبرتيا و حنكتيا الادارية وىاذا يساعد عممبكفاءة وىاذا دليؿ ع
 تفسير النتائج في ضوء فرضيات الدراسةسادسا: 

 : تفسير نتائج الفرضية الاولى*
يؤثر أسموب الاتصاؿ لمقيادة النسوية مع المرؤوسيف عمى تحقيؽ الفاعمية التنظيمية 

يدؿ عمى وجود  بحيث انو اغمبيـ يروف اف ىناؾ مرونة في الاتصاؿ مع قائدتيـ وىاذا ما
الاتصاؿ مع المسؤولة في المقابؿ بنسبة عالية جدا أف نمط القيادة الذي تتبعو  سيولة في

 متساىؿ.  تيـمسؤول
نستنتج أف طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو المسؤولة يعتمد عمى كلا الأسموبيف سواء 

 .الكتابي أو الشفوي وىي أعمى اعمى مقارنة بالنسب الأخرى
ة جد ميمة لأنيا تجعؿ مف الاتصاؿ مع نستنتج أف المقابمة الشخصية مع المسؤول

يدؿ عمى أىمية المقابمة الشخصية مع المسؤولة مما  المسؤولة أكثر مرونة وفعالية وىاذا ما
 .يزيد في مرونة الاتصاؿ ويجعمو أكثر مرونة وفعالية مع المسؤولة
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نلاحظ اف ىناؾ علاقة جيدة مع المسؤولة بحيث اغمبيـ صرحوا انو توجد علاقة جيدة 
ويتـ اشراكيـ في عممية اتخاذ القرار وىاذا يساىـ بشكؿ كبير في رفع  تيـمسؤولع م

  معنوياتيـ أكثر وبالتالي يكوف الاتصاؿ قوي بينيـ وبيف مسؤولتيـ وتكوف زيادة في فعاليتيـ
ونلاحظ اف المسؤولة عادلة في توزيع المياـ عمى الموظفيف باعتمادىا عمى الكفاءة في 

 .سبة كبيرة وىاذا يساىـ في زيادة فاعميتيـتقديـ الحوافز بن
نستنتج أف نسبة عالية ممف صرحوا عمى اف مسؤولتيـ تشجع روح الإبداع والمبادرة 
وبالتالي أسموب الاتصاؿ لمقيادة النسوية مع المرؤوسيف يؤثر  في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية 

 .وبالتالي تحققت الفرضية الاولى
 :انيةتفسير نتائج الفرضية الث*

نلاحظ أ ف نوع الجنس لمقيادة لا يؤثر عمى المرؤوسيف بحيث أغمب المبحوثيف يروف 
أنيـ لا يتأثروف كونيـ يعمموف تحت قيادة إمرأة مسؤولة وأف مسؤولتيـ متفيمة لحالتيـ 

  .الإجتماعية
يتضح أف المرؤوسيف يقبموف العمؿ تحت قيادة إمرأة مسؤولة وىذا مايدؿ عمى أف 

 .قائدتيـ جيدة وأنيا تشارؾ مرؤوسييا في عممية إتخاذ القراراتعلاقتيـ  ب
 .ونرى كذلؾ أف تقييـ أفراد العينة مسؤولتيـ مقبولا بنسبة عالية

وكذلؾ أكبر نسبة مف أفراد العينة صرحوا بأنيـ راضيف عف أدائيـ وظيفيا في ظؿ 
ر عمييـ إيجابيا بحيث القيادة النسوية أنيـ ليس لدييـ مشكؿ في أف تقودىـ إمرأة بحيث تؤث

 .أنيـ يعمموف بأريحية وراضيف عف أدائيـ
وكذلؾ أغمب المبحوثيف صرحوا بأنيـ لا يعتقدوف أف القيادة النسوية  أكثر تخطيطا 

ستشرافا ستشرافا وىناؾ مف صرحوا انيا أكثر تخطيطا وا   .وا 
لفاعمية وكذلؾ أغمب المبحوثيف صرحوا بأف لمقيادة النسوية دور إيجابي في تحقيؽ ا

 .التنظيمية وأنيا قادرة عمى تحمؿ أعباء القيادة وتولي إىتماميا لمجوانب الإنسانية
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وكذلؾ أغمب المبحوثيف صرحوا بأف المرأة القائدة باستطاعتيا أف تحدث توازنا في بيئة 
وبالتالي الفرضية  العمؿ أي أنيا توفر ليـ مناخ تنظيمي يساعدىـ عمى القياـ بعمميـ بكفاءة

والتي مفادىا: يؤثر نوع الجنس لمقيادة  H1وعميو نرفض الفرضية الصفرية .نية لـ تتحقؽالثا
والتي مفادىا: لا يؤثر نوع الجنس لمقيادة  H0ونقبؿ الفرضية البديمة  عمى الفاعمية التنظيمية،
 عمى الفاعمية التنظيمية.

 : الاستنتاج العامسابعا
تحميؿ المتغيرات ومف خلاؿ نستخمص مف خلاؿ بحثنا وبعد عرض الفرضيات و 

المؤشرات والأبعاد السوسيولوجية التي ارتأينا أنيا قد تساعدنا لموصوؿ إلى بعض النتائج 
توصمنا لمجموعة  يائوع دراستنا وتحميؿ البيانات احصاومف خلاؿ الدراسة الميدانية الموض

  : مف النتائج ىي كالتالي
ستمر وذلؾ بتوفير بيئة عمؿ مناسبة تزيد تستنتج أف لمقائدة أثر في تحقيؽ النجاح الم

مف ميارات العمؿ وىذا عف طريؽ مشاركتيـ في اتخاذ القرارات الصائية ومياراتيا في 
 الاستماع وىذا ما يزيد مف كفاءاتيـ وقدراتيـ في العمؿ مما يؤدي لتحقيؽ الفاعمية التنظيمية

قيؽ الفاعمية التنظيمية يؤثر اسموب الاتصاؿ لمقيادة النسوية مع المرؤوسيف عمى تح
بحيث نستنتج أف طبيعة الاتصاؿ الذي تتبعو المسؤولة يعتمد عمى الاسموب الكتابي والشفوي 

 .  11% كما مو موضح في الجدوؿ رقـ  7444كلاىما بأعمى نسبة قدرت بػ 
إلى أف نوع  بالإضافةوىذا ما يؤدي إلى تحسيف التفاعؿ وتحقيؽ الفاعمية التنظيمية 

قيادة لا يؤثر عمى المرؤوسيف وىذا ما اكده تصريح اغمب المبحوثيف فيروف أنيـ لا الجنس لم
% كما ىو موضح في 72.1يتأثروف كونيـ يعمموف تحت قيادة امرأة مسؤولة بنسبة قدرت بػ 

 .13الجدوؿ 
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في تعزيز الفاعمية التنظيمية  ة تمعب دورا حاسمانسويوفي الختاـ يتضح لنا أف القيادة ال
داخؿ المؤسسات كوف القيادة لا تقتصر عمى نوع الجنس ونظرا لمتطور التكنولوجي 
لممجتمعات والثقافي والاقتصادي والاجتماعي والساسي فإف ىذا التطور قد مس الجزائر فنجد 

ة ونجحت أف المرأة خرجت لمعمؿ بؿ وأصبحت تنافس الرجؿ في الوظائؼ القيادية والاداري
في ذلؾ رغـ الصعوبات التي تواجييا في مجتمعنا، وبجممة مف الترتيب والتنظيـ استطاعت 
ترؾ بصمة إيجابية في اداء العامميف وخمقت بيئة عمؿ جيدة وكذا مشاركتيـ في اتخاذ 
القرارات وكذا ميارات الاتصاؿ الفعالة وتفعيؿ العمؿ الجماعي ميارات وعدـ تمييزىا بيف 

ىذا يعزز الثقة بينيا وبيف المرؤوسيف ويشعرىـ بالولاء وأنيـ جزء فعاؿ في الجنسيف و 
 . المؤسسة

و مف خلاؿ دراستنا في جانبييا النظري والتطبيقي يتبيف لنا أف المرأة القائد قد فرضت 
نفسيا كنسؽ وظيفي مف خلاؿ العمميات القيادية وحوؿ ما ذكرنا أعلاه وكؿ ذلؾ يساعدىا 

 . لمؤسسة المرجوةفي تحقيؽ أىداؼ ا
بالتالي، فإف تبني نيج القيادة النسوية لا يقتصر عمى تحقيؽ التوازف بيف الجنسيف في 
مناصب القيادة فقط، بؿ يمتد ليشمؿ تحسيف الأداء التنظيمي بشكؿ شامؿ. إف المؤسسات 

ؽ التي تدرؾ وتدعـ الإمكانيات الكاممة لمقيادات النسائية تجد نفسيا في موقع أفضؿ لتحقي
 .النجاح المستداـ والنمو المتواصؿ
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة عمار ثميجي .الأغواط 

 كمية العموم الاجتماعية 
  قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا

 

 

 إستمارة إستبيان حول:

ى موظفي قسـ عمـ النفس وعموـ القيادة النسوية وأثرىا عمى الفاعمية التنظيمية لد
 التربية والأرطفونيا بكمية العموـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغواط .

في اطار انجاز مذكرة التخرج لنيؿ شيادة ماستر أكاديمي تخصص عمـ الاجتماع  
تنظيـ وعمؿ ،نرجو مف سيادتكـ الاجابة عمى أسئمة ىذه الإستبياف بكؿ دقة وموضوعية مع 

أف الإجابات عف ىذه الأسئمة تكوف لفائدة البحث العممي وسنتعامؿ معيا بكؿ سرية  العمـ
 وفي الأخير نشكركـ عمى حسف التفيـ والمساعدة في انجاز ىذا البحث 

 في الخانة المناسبة .Xملاحظة :وضع علامة 

 لدكتور                                   تحت إشراف ا               من إعداد الطالبتان :                               
 نور الإيماف طيبي                                                     د. أمحمد زرنوح  

 أـ الخير بورزؽ                                         
 
 2023/2024السنة الجامعية :
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 المحور الأول : 

  البيانات الشخصية:

 نس              ذكر                             أنثى الج -1

 المستوى العممي : ثانوي          ليسانس           ماستر                   دكتوراه   – 2

 10سنوات          أكثر مف  10إلى  05سنوات        مف05الخبرة :أقؿ مف  – 3
 سنوات 

 متزوج /ة              أرمؿ/ة         ب  الحالة الإجتماعية : أعز  – 4

 المحور الثاني : القيادة النسوية 

 ىؿ ىناؾ علاقة  جيدة بينؾ وبيف مسؤولتؾ ؟ نعـ             لا     – 5

 ىؿ ترى أف مسؤلتؾ متفيمة لحالتؾ الإجتماعية خارج العمؿ ؟  – 6

 نعـ                           لا        

 دي رأيؾ في الأمور التنظيمية لمسؤولتؾ المباشرة دوف أي حرج ؟ ىؿ تب - 7

 نعـ                              لا  

 في حالة الاجابة بنعـ  برر ذلؾ     

 ما ىو نمط القيادة المتبع مف طرؼ مسؤولتؾ في العمؿ ؟  – 8

 ديمقراطي                تسمطي                       متساىؿ 
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 ىؿ يؤثر نمط القيادة المتبع مف طرؼ مسؤولتؾ عمى العماؿ في المؤسسة ؟ – 9

 نعـ                          لا     

 ىؿ تعتمد مسؤولتؾ المباشرة عمى مبدأ الكفاءة في التقديـ الحوافز ؟ – 10

 نعـ                            لا  

 الوقوع في مشكمة أثناء العمؿ ؟  ىؿ تطمب مف مسؤولتؾ المساعدة عند – 11

 نعـ                            لا        

 ىؿ تشجع المسؤولة روح الإبداع والمبادرة إتجاه المرؤوسيف ؟  – 12

 نعـ                              لا   

 ىؿ رئيستؾ المباشرة تعطي اىتمامات لمجوانب الإنسانية ؟  – 13

 لا                 نعـ               

 ىؿ تعتز بانتمائؾ لممؤسسة في ظؿ القيادة النسوية ؟  – 14

 نعـ                              لا  

 إذا اتيحت لؾ فرصة تقييـ مسؤولتؾ ماىو حكمؾ؟  – 15

 مقبوؿ                       حسف                           جيد    

 ئؾ وظيفيا في ظؿ القيادة النسوية ؟ ىؿ أنت راضي عمى أدا – 16

 نعـ                        نوعاّ ما                         لا            

 ..........................................................   برر ذلؾ :
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ىداؼ ىؿ تعتقد أف القيادة النسوية أكثر تخطيطّاو إستشرافاّ فيما يخص تحقيؽ أ– 17
 المؤسسة ؟

 نعـ                      لا           

 .............................. :اجابتؾ في كمة الحالتيف برر

 ىؿ ترى اف لمقيادة النسوية دور ايجابي في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية ؟  – 18

 نعـ                       لا 

 المحور الثالث : الفاعمية التنظيمية 

 ىؿ يؤثر كونؾ تعمؿ تحت قيادة إمراة مسؤولة ؟   – 19

 نعـ                   لا   

 ىؿ تقبؿ أف تتولى رئاستؾ إمراة في العمؿ؟  – 20

 نعـ                               لا     

 ىؿ يتـ إشراككـ في عممية اتخاذ القرار مف طرؼ مسؤولتكـ المباشرة ؟ – 21

 لا                         نعـ          

 ىؿ ترى أف المرأة القائد  قادرة عمى تحمؿ أعباء المنصب القيادي ؟  – 22

 نعـ                               لا 

 ىؿ المرأة القائد قادرة عمى إحداث توازف في بيئة العمؿ ؟  – 23

 نعـ                         لا     
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 الإتصاؿ بينؾ وبيف رئيستؾ المباشرة في العمؿ ؟ ىؿ ىناؾ مرونة في – 24 

 نعـ                            لا            

 .......................................... :ذلؾ برر

 ىؿ طبيعة الأتصاؿ الذي تتبعو رئيستؾ يعتمد عمى الأسموب الكتابي أو الشفيي ؟ – 25

    كتابي  

 شفيي  

 كلاىما   

 ؟)فعالية ( ىؿ ترى أف المقابمة الشخصية تجعؿ مف أي إتصاؿ برئيستؾ أكثر مرونة  -62

 نعـ                      لا     

 ىؿ تعتمد مسؤولتؾ المباشرة عمى مبدأ المساواة في توزيع المياـ بيف الموظفيف ؟ – 27

 نعـ                    لا    
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 النفس وعموم التربية والارطوفونيا مقابمة مع رئيسة قسم عمم 
  بعد السلام

 : حدثيني عف سيرتؾ المينية مف فضمؾ ؟1س
تخصص عمـ النفس   وفؽ مقابمة وطنية اشتعمت كأستاذة دائمة؛ 2011:توظفت في سنة 1ج

  توظفت كرئيسة لمقسـ 2018في نياية  2018العيادي الى غاية 
 حجـ الخوؼ و المسؤولية ؟ سة وقائدة وما:ىؿ تتذكريف اليوـ الذي عينيتي فيو كرئي2س
  : لـ يكف عندي خوؼ بؿ كاف لدي تفكير لخمؽ سياسة واستراتيجية جديدة2ج
:بكؿ صراحة ىؿ تريف نفسؾ قادرة عمى فرض الالتزاـ والانظباط داخؿ المنظمة كونؾ 3س

 امرأة؟
ة مع الطاقـ مف وجية نظري ارى نفسي قادرة عمى خمؽ التوازف بيف الصرامة والمرون: 3ج

 البيداغوجي
 :ىؿ يمتثؿ الموظفيف لتعميماتؾ؟4س
 طبعا لايوجد اشكالية مع الموظفيف بالمقابؿ لا ارد طمباتيـ: 4ج
 :ىؿ تراعيف العلاقات الانسانية داخؿ المنظمة ؟5س
  نعـ اراعي العلاقات الانسانية واراعي ظروؼ الموظفيف: 5ج
 داء القرارات ؟:ىؿ تشجعيف الإبداع وروح التشاور في اب6س
  :نعـ اشجع روح التشاور واستعيف في اتخاذ القرارات6ج
 :مانوع العلاقة التي تتبنينيا؟7س
 :العلاقة التي اتبناىا ديمقراطية استمع لجميع الموظفيف7ج
 :وفي الاخير ىؿ انت راضية عمى ادائؾ كرئيسة وقائدة؟8س
 .عنصر ميـ في سياسة القرار اتبنى الشفافية في جميع قراراتي وىاذا لأننينعـ  :8ج
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 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 62,8 62,8 62,8 27 ذكر

 100,0 37,2 37,2 16 أنثى

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 المستوى العلمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4,7 4,7 4,7 2 ثانوي

 14,0 9,3 9,3 4 لٌسانس

 18,6 4,7 4,7 2 ماستر

 100,0 81,4 81,4 35 دكتوراه

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات 4أقل من   8 18,6 18,6 18,6 

سنوات 01إلى   4من   19 44,2 44,2 62,8 

سنوات 01ر من أكث  16 37,2 37,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 الحالة الاجتماعية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30,2 30,2 30,2 13 أعزب

 100,0 69,8 69,8 30 متزوج

Total 43 100,0 100,0  
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 Crosstabulation 6* س 32س

4س   Total 

 لا نعم

10س  

 نعم
Count 25 0 25 

% within 4س  61,0% 0,0% 58,1% 

 لا
Count 16 2 18 

% within 4س  39,0% 100,0% 41,9% 

Total 
Count 41 2 43 

% within 4س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

 

 Crosstabulation 9* س 35س

7س   Total 

 متساهل دٌمقراطً

13س  

 نعم
Count 25 10 35 

% within 7س  92,6% 62,5% 81,4% 

 لا
Count 2 6 8 

% within 7س  7,4% 37,5% 18,6% 

Total 
Count 27 16 43 

% within 7س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 Crosstabulation 21* س 38س

01س   Total 

 لا نعم

16س  

 نعم
Count 19 12 31 

% within 01س  82,6% 60,0% 72,1% 

 لا
Count 4 8 12 

% within 01س  17,4% 40,0% 27,9% 

Total 
Count 23 20 43 

% within 01س  100,0% 100,0% 100,0% 
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:س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 72,1 72,1 72,1 31 نعم

 100,0 27,9 27,9 12 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

22س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 72,1 72,1 72,1 31 نعم

 100,0 27,9 27,9 12 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

23س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 72,1 72,1 72,1 31 نعم

 100,0 27,9 27,9 12 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

36س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9,3 9,3 9,3 4 كتابً

 25,6 16,3 16,3 7 شفهً

 100,0 74,4 74,4 32 كلاهما

Total 43 100,0 100,0  
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37س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 81,4 81,4 81,4 35 نعم

 100,0 18,6 18,6 8 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

‌

‌2ف

 

 Crosstabulation 7* س :2س

5س   Total 

 لا نعم

08س  

 نعم
Count 12 0 12 

% within 5س  30,8% 0,0% 27,9% 

 لا
Count 27 4 31 

% within 5س  69,2% 100,0% 72,1% 

Total 
Count 39 4 43 

% within 5س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 Crosstabulation 8* س 31س

6س   Total 

 لا نعم

11س  

 نعم
Count 23 6 29 

% within 6س  62,2% 100,0% 67,4% 

 لا
Count 14 0 14 

% within 6س  37,8% 0,0% 32,6% 

Total 
Count 37 6 43 

% within 6س  100,0% 100,0% 100,0% 
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Frequency Table 

 

 

25س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 62,8 62,8 62,8 27 نعم

 100,0 37,2 37,2 16 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

26س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 37,2 37,2 37,2 16 مقبول

 72,1 34,9 34,9 15 حسن

 100,0 27,9 27,9 12 جٌد

Total 43 100,0 100,0  

 

 

27س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 53,5 53,5 53,5 23 نعم

 95,3 41,9 41,9 18 نوعا ما

 100,0 4,7 4,7 2 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

28س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 34,9 34,9 34,9 15 نعم

 100,0 65,1 65,1 28 لا

Total 43 100,0 100,0  
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29س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 72,1 72,1 72,1 31 نعم

 100,0 27,9 27,9 12 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

34س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 90,7 90,7 90,7 39 نعم

 100,0 9,3 9,3 4 لا

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 Crosstabulation 24* س 33س

02س   Total 

 لا نعم

11س  

 نعم
Count 27 8 35 

% within 02س  81,8% 80,0% 81,4% 

 لا
Count 6 2 8 

% within 02س  18,2% 20,0% 18,6% 

Total 
Count 33 10 43 

% within 02س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

 


