


 
 

الحمد لممّو الذي أعطى كؿ شيء خمقو ثـ ىدى نحمده حمداً كثيرا مباركا طيبا عمى أنو وفقنا في 
إتماـ ىذا العمؿ المتواضع 

الذي تابعني طيمة ىذا العاـ " راجعي مصطفى"أتقدـ بجزيؿ الشكر والتقدير إلى الأستاذ المشرؼ
ولـ يبخؿ عميا بالنصائح والتوجييات القيمة وصبره معي لإنجاز ىذه المذكرة فشكرا كؿ الشكر 

" مناد سميرة"و" حيرش أماؿ"والإمتناف أيضا أتوجو بالشكر إلى كؿ مف الدكتورتيف الفاضمتيف
. المتيف ساعدتاني بتوجيياتيـ القيمة التي كانت عونا لي في إنياء ىذا العمؿ
. كما أتوجو بالشكر إلى كؿ أساتذتي الكراـ الذيف رافقوني في مشواري الدراسي

وأتقدـ بجزيؿ الشكر المسبؽ لمجنة المناقشة عمى ما سيقدمونو مف ملاحظات وتوجييات والتي 
لت تريد ىذا العمؿ إلا إتقانا وجمالا وأخيراُ أشكر كؿ مف ساعدني في إتماـ ىذا العمؿ 

. المتواضع سواء أكاف مف قريب أو بعيد



 
 

نحمدؾ ربي حمداً يميؽ بجلاؿ وجيؾ وعظيـ سمطاتؾ إنّو لا يسعنا في ىذا المقاـ إلا أف نيدي 
.." وبالوالديف إحسانا...."ثمرة جيدنا إلى مف قاؿ فييما المّو عزوجؿ

. بحر الحناف،  ريحانة الدنيا،  ونور عيناي أمّي حفظيا المّو لي
الذي لـ يبخؿ عميّ يوماً،  إلى الشمعة التي تخبئ دربي، قرة عيني أبي،  الذي كاف لي درع 

. الأماف حفظو المّو لي
. إلى الأزىار المبتيجة إخوتي وأخواتي الذيف إذا ضاقت عميّ الارض وسعتني قموبيـ

إلى أحب وأعز الناس إليّ الأصدقاء والزملاء إلى الذيف أحاطوني بحبيـ أىمي وأقاربي إلى كؿ 
. أساتذتي في كؿ المراحؿ
. إلى بمدي الحبيب الجزائر

. إلى كؿ مف مدّ لي يدّ العواف والمساعدة لإخراج ىذا الجيد إلى حيز الوجود
. أىدي جيدي المتواضع وفاءاً وتقديرا وعرفانا
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المقدمة 
 في ظؿ التحولات والتغيرات الكثيرة التي يشيدىا العالـ في تركيب المجتمعات 

والمنظمات،  مف نمو إقتصادي سريع،  وتسارع تكنولوجي ىائؿ برزت الحاجة إلى أىمية دعـ 
وتطوير المورد البشري الذي يعتبر أىـ عناصر الإنتاج،  أىمية كبيرة بالنسبة لممؤسسات،  

فنجاحيا متأثر بنمط سموؾ القائد الفعاؿ والمؤىؿ، بحيث تعتبر القيادة جوىر العممية الإدارية 
بيف الجوانب التنظيمية والإنسانية والإجتماعية    وقمبيا النابض، ليا دور في تحقيؽ التكامؿ

لمعممية الإدارية 
تغير الثقافي والإجتماعي الحاصؿ فتح المجاؿ أماـ العنصر النسوي لإقتحاـ المجالات اؿ  ومع 

العديدة لمعمؿ، ويعد خروج المرأة إلى ميداف العمؿ ظاىرة جديدة عمى مجتمعنا العربي،  فالمرأة 
سابقا كاف عمميا محصوراً في تربية النشئ ورعاية ورعاية شؤوف البيت،  وتمبية حاجات الزوج 

إضافة إلى العمؿ في المجاؿ الزراعي مف خلاؿ مساعدة زوجيا في العمؿ الفلاحي،  لكف 
سرعاف ما تغيرت الظروؼ الإجتماعية وتوجيت المرأة إلى ميداف العمؿ الخارجي،  نتيجة لعدة 

دوافع إقتصادية،  إجتماعية ، ورغبتيا في إثبات الذات والمشاركة في تنمية المجتمع،  ومنو 
إقتحمت المرأة المياديف المختمفة لمعمؿ بدءاً مف المجاؿ العممي،  إلى الفني،  وحتى المجاؿ 

 في بناء المجتمع وتنميتو، وىذا وقد إقتحمت أدواراُ االرياضي ، أثبتت مف خلاؿ ذلؾ أف ليا دور
إجتماعية رئيسية في المجتمع،  ولا يوجد مجاؿ عمؿ إلا وقد إخترقتو وأثبتت كفائتيا وجدارتيا 

في تبوء المناصب القيادية العميا،  وباتت اليوـ تنافس الرجؿ في تولي مثؿ ىذه المناصب التي 
ً  عمى الأخير سابقا وبذلؾ أصبح التواجد في النسوي حاضراً بقوة في مختمؼ اكانت حكر

 .الوظائؼ السياسية والإقتصادية والإجتماعية وغيرىا مف مجالات العمؿ المختمفة
 والمرأة الجزائرية ليست بعيدة عف ىذه التحولات العميقة التي تعرفيا المجتمعات،   والتي كاف 

 لاليا تأثير عمى مكانة ووضعية المرأة الجزائرية في الأسرة والمجتمع عمى حد سواء،  لكف 
يخفى عمينا بأف المرأة الجزائرية قد كاف ليا دور كبير في تحقيؽ الإستقلاؿ والتحرر مف 

المستعمر،  فيي قد إحتضنت الثورة التحريرية في الأرياؼ،  وأنجحت العميلات الغذائية داخؿ 
يصاليا لمجباؿ،   المدف،  إضافة إلى تطبيبيا لممجاىديف وتضميدىا لجراحيـ،  إعداد المؤونة وا 



 

 ‌ة
 

كؿ ذلؾ يبرز اىمية العنصر النسوي أباف فترة الإستعمار،  واليوـ تحاوؿ المرأة الجزائرية حجز 
مكانتيا في حركية المجتمع،  والمشاركة في كافة المسارات  التنمية والتطور عمى المستوى 

الثقافي والإجتماعي،  الإقتصادي والسياسي،  فأضحت متواجدة في قطاعات التعميـ،  الصحة،  
تخاذ القرار  .الإعلاـ والقضاء،  وحتى في مواقع السمطة وا 

 دائما في عممية البحث عف أنجح الوسائؿ ىا  والمرأة القيادية والناجحة والمؤىمة،  نجد
والعمميات الفعالة لتحقيؽ اتكامؿ بيف وحدات منظمتيا،  ولتحقيؽ ىذا التكامؿ بيف الوحدات، 

 عمى المرأة القائدة توفير مناخ تنظيمي إيجابي،  يساىـ في إنجاح المؤسسة ويحقؽ بوج
أىدافيا،  ويأثر بشكؿ جيّد عمى أداء أفرادىا،  مما يدفعيـ لمعمؿ بمردودية إنتاجية أكبر،  فمف 
المعروؼ أف لجو العمؿ السائد داخؿ أي منظمة دور حيوي في التأثير عمى بعض المتغيرات 
ذات الصمة بالأفراد،  فيو يعتبر وسيط بيف متطمبات الوظيفة وحاجات الفرد،  وكمما كانت 
المنظمة تممؾ مناخا مناسبا ، كمما ساىـ ذلؾ في دفع الأفراد لمعمؿ بفعالية أكبر،  وباالتالي 

 .تصبح المؤسسة شخصية معنوية ذات خصائص وسمات وتميزىا عف غيرىا
  والمؤسسة التربوية الجزائرية ىي الأخرى نجاحيا  وتطورىا متأثر بنمط ونوعية المناخ 

التنظيمي السائد بداخميا،  وقد حصؿ الموضوع عمى إىتماـ الباحثيف في الإدارة التربوية نظراُ 
ف  لحساسيتو، كوف المدرسة التي تممؾ مناخا تنظيميا ضعيفا أو رديئاً سيصيبيا الفشؿ،  وحتى وا 
إبدعت في أداء وظائفيا الإدارية،  والعكس كمما كاف المناخ السائد بالمدرسة إيجابي كمما أدى 
ذلؾ إلى شعور التلاميذ والمعمميف بالسرور عند الحضور إلييا،  ويساىـ ذلؾ بدوره في زيادة 
تفارع الروح المعنوية والاداء والإنجاز لدى المعمميف،  وعميو  التحصيؿ الدراسي لمتلاميذ،  وا 
وجب عمى الإدارة المدرسية والتي عمى رأسيا المدير،  بإعتباره قائد تربوي،  أف يعمؿ عمى 

قيادة المدرسة وتحقيؽ أىدافيا ورسالتيا،  وتييئة المناخ التعميمي الإيجابي الذي يساعد المعمميف 
عمى القياـ بعممية التعميـ،   والتلاميذ عمى عممية التعمـ وبناءأ عمى ىذا سنحاوؿ في ىذه 

قيادية،  في قيادة المدرسة،  وقدرتيا عمى تييئة المناخ اؿالدراسة أف نبرز مذى كفاءة المراة 
التنظيمي المدرسي المناسب القائـ عمى الإستقرار والطمأنينة،  الثقة والعلاقات الإنسانية 

 .الإيجابية



 

 ‌ج
 

إنعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ :  وفي ىذا السياؽ نطرح موضوع دراستنا المتمثؿ في
متمثمة في : ة فصوؿعالتنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية والذي سنعرض مادتو العممية في أرب

: الإطار العاـ لمدراسة،  الجانب النظري والجانب الميداني لدراسة وجاءت الفصوؿ كالآتي 
للإطار العاـ لمدراسة،  تطرقنا فيو إلى إشكالية الدراسة الدراسة :خصصنا الفصؿ الاوؿ

وفرضياتيا أىمية الدراسة،  أسباب إختيار الموضوع،  أىداؼ الدراسة،  تحديد المفاىيـ،  وكذا 
. الدراسات السابقة التي مست موضوعنا بشكؿ مباشر أو غير مباشر

فقد جاء بعنواف القيادة النسوية في المؤسسات،  قمنا بتقسيمو إلى ثلاث : أما الفصؿ الثاني
مباحث،  تطرقنا في المبحث الأوؿ إلى ماىية القيادة وذلؾ بعرض أركاف القيادة، وظائفيا،  
مبادئيا وكذا الأنماط والمداخؿ النظرية لقيادة،  أما المبحث المعنوف بماىية القيادة النسوية 

إشتمؿ عمى مفيوـ القيادة النسوية،  المراة والعمؿ،  دوافع خروج المراة إلى العمؿ،  تطور عمؿ 
المرأة في العالـ العربي والمغرب العربي،  أىداؼ خصائص ومميزات القيادة النسوية،  وكذا 

الفرؽ بيف قيادة الرجؿ وقيادة المراة المعيقات التي تواجو تقدـ المراة إلى المراكز القيادية،  وفيما 
يتعمؽ بالمبحث الثالث  فقد كاف بعنواف ماىية القيادة النسوية في الجزائر،  تناولنا فيو إلى عمؿ 
المرأة الجزائرية في فترة الإستعمار،  عمؿ المراة الجزائرية في مرحمة بعد الإستقلاؿ،  ثـ المراة 

تخاذ القرار،   العاممة في قانوف العمؿ الجزائري،  المرأة الجزائرية،  ومراكز القيادة ووضع وا 
". المرأة المقاولة"وأخيراً نموذج عف قيادة نسائية في الجزائر

المعنوف بماىية المناخ التنظيمي مبحثيف كذلؾ،  جاء في المبحث : وقد تضمف الفصؿ الثالث
الأوؿ بعنواف مدخؿ نظري حوؿ المناخ التنظيمي،  التعريؼ بيذا الأخير مع ذكر خصائصو،  

أىميتو،  أبعاده،  عناصره،  وكذا،  العوامؿ المؤثرة فيو،  أما المبحث الثاني فكاف متعمؽ 
بالمناخ التنظيمي المدرسي بالمدارس التعميمية الجزائرية تناولنا فيو مفيوـ المناخ المدرسي،  

والأخير : أنواعو،  خصائصو،  لعوامؿ المساعدة عمى تكويف مناخ مدرسي أما الفصؿ الرابع
. فقد تعرضنا فيو إلى الإجراءات المنيجية وعرض وتحميؿ البيانات

أما الفصؿ الرابع  فقد تطرقنا فيو إلى الإجراءات المنيجية لمدراسة وعرض وتحميؿ 
البيانات ومناقشة النتائج، قمنا بتقسيمو إلى مبحثيف، مبحث أوؿ خاض بالإجراءات 



 

 ‌د
 

المنيجية تطرقنا فيو إلى التعريؼ بمجالات الدراسة المكانية والزمانية ،ثـ المنيج 
المستخدـ، عينة الحث وكذا الاداوت المستخدمة في الدراسة أما المبحث الثاني فقمنا مف 
خلالو بتفريغ البيانات وتحميميا ومناقشة النتائج العامة لمدراسة وفي الأخير وضعنا خاتمة 

ليذه الدراسة ، مع محاولة تقديـ بعض المقترحات إضافة إلى قائمة المراجع، وكذا 
.الملاحؽ المتضمنة في الدراسة
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 مع التقدـ والتطور التكنولوجي الحاصؿ وتغير الظروؼ وتسارع الأحادث عبر :الإشكالية

الزمف،  إستدعت الضرورة إلى خروج المرأة مف البيت والتوجو إلى أماكف العمؿ،  فبعدما كاف 
يقتصر دورىا عمى رعاية شؤوف أسرتيا أصبحت لميوـ تنافس الرجؿ في تولي المناصب القيادية 
العميا،  ودخوؿ المرأة ليذا المجاؿ لـ يكف قراراً إتخذتو بنفسيا،  بؿ الظروؼ الحاصمة ىي التي 

دفعتيا لمقياـ بذلؾ،  وقد بدأ التحوؿ الحقيقي في حياة المرأة في مجاؿ العمؿ بعد الثورة 
الصناعية في أوروبا فقد خرجت المرأة  مف أجؿ تغطية اليد العاممة في المصانع نتيجة إضراب 

العمؿ بسبب إرىاقيـ لساعات طويمة مقابؿ أجر زىيد،  كذلؾ مساندة منيا لمرجؿ،  والجزائر 
ليست ببعيدة عف ىذه التطورات والتغيرات العالمية الحاصمة،  فقد أولت الجزائر إىتماما بالغاً 
بضرورة تعمـ المرأة وتكوينيا،  بحيث أصبح تعمميا شيئاً ضروريا لمواكبة التطورات والتحولات 

الراىنة  لتحقيؽ تنمية المجتمع،  وكنتيجة ليذا الإىتماـ الكبير إستطاعت المرأة أف تقتحـ 
 حتى وجدت المرأة الجزائرية في ،المجالات العديدة لمعمؿ بمستوياتو المختمفة،  وشيئاً فشيئا

مراكز قيادية عيا في مياديف شتى  عمى مستوى المؤسسات فبرغـ مف إرتباط مفيوـ القيادة 
بالذكورة في المجتمع الجزائري إلا أف المرأة الجزائرية إستطاعت تحطيـ ىذه القيود النمطية 

 مفيوـ الأنوثة يفرض نفسو في ىذا المجاؿ وباتت المرأة اليوـ في المناصب القيادية اصبحو
الرئيسة حيث أصبحت تقوـ بعمؿ أساسي مف تنسيؽ وتنظيـ لنشاطات العامميف وربطيا 

 .بالأىداؼ التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا
 والتساؤؿ الذي يطرح نفسو ىنا ىو ما إذ ما كانت المرأة قادرة عمى خمؽ وتوفير مناخ تنظيمي 

فعاؿ ومتميز تبرز مف خلالو كفاءة وفعالية قيادتيا في توفير بيئة عمؿ داخمية تتناسب مع 
حاجيات وقدرات العامميف وتشجيعيـ وتحفيزىـ لبذؿ أفضا ما لدييـ مف ميارات،  فتوفر مناخ 
تنظيمي إيجابي ىو مفتاح نجاح لأي مؤسسة،  وبالأخص المؤسسة التربوية التي تعد مف أىـ 
الوسائؿ المحققة لتكيؼ المجتمع مع المتغيرات الراىنة،  لذا لا بد مف الإىتماـ بالمناخ السائد 

الداخؿ ىذه المؤسسات التربوية الفاعمة،  ويعد مدير المدرسة بمثابتة حجر الأساس،  وىو 
المسؤوؿ الأوؿ عف طبيعة المناخ السائد بداخميا ،  فيو يمثؿ القائد في المدرسة، لو الأىمية 
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البالغة في تحسيف العممية التعميمية،  وتييئة المناخ التنظيمي الصحي الذي يتمكف مف خلالو 
. المعمـ مف القياـ بعممية التعميـ،  والتمميذ مف التعمـ والفيـ الجيّد

  وسنحاوؿ في ىذه الدراسة أف نبرز أثر القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي،  ومدى فاعميتيا 
في توفير جو ومناخ مدرسي صحي قائـ عمى أساس الإستقرار والعلاقات الإنسانية الإيجابية 
بيف وحدات المؤسسة التربوية،  وذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى النمط أو الأسموب القيادي الذي 

تتبعو المرأة القائدة داخؿ المؤسسة،  إضافة إلى معرفة مدى إشراكيا لمرؤوسييا في إتخاذ 
القرارات المتعمقة بالعمؿ،  وعميو تناولنا دراستنا التي تدور حوؿ إنعكاسات قيادة المرأة عمى 

ويمكف حصره ضمف تساؤؿ رئيسي محدد إشكالية البحث وىو  المناخ السائد في المدرسة، 
 :كالآتي

ماىي إنعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي داخل المؤسسة التربوية؟ 
: وتندرج تحت ىذا التساؤؿ مجموعة مف التسؤلات الفرعية ىي

ىؿ يؤدي النمط القيادي المتبع مف طرؼ المرأة القائدة مع العامميف إلى خمؽ مناخ تنظيمي /1
 إيجابي؟

تخاذ القرارات مف شأنو أف يخمؽ مناخ تنظيمي2/  ىؿ إشراؾ المرأة القائدة العامميف في وضع وا 
؟ مناسب 

: فرضيات الدراسة
. الفرضية العامة

. قيادة النسوية إنعكاسات عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربويةلؿ
: الفرضيات الجزئية

تخاذ القرارات مف شأنو أف يخمؽ مناخؿإشراؾ المرأة القائدة -  ا مناسا تنظيميالعامميف في وضع وا 
 يؤدي النمط القيادي المنتج مف طرؼ المرأة مع العامميف إلى  توفير مناخ تنظيمي إيجابي-
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: أىمية الدراسة

تكمف أىمية الدراسة في كونيا تعالج أحد أىـ المواضيع في ميداف عمـ الإجتماع التنظيـ -
والعمؿ، وىو موضوع إنعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية، 
ويكتسب موضوع المرأة القيادية أىمية كبيرة مف كونو موضوع حيوي وليس مجرد بحث نظري 

فكري، ولذلؾ تستمد ىذه الدراسة أىميّتيا إنطلاقا مف العناصر المتعمقة بالجانب العممي والجانب 
: العممي

: الأىمية العممية-أ
تقديـ رؤية موضوعية واضحة حوؿ دور المرأة القيادية في المجتمع، ومدى تأثيرىا عمى -

. المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة
أىمية القيادة النسوية في توفير جو عمؿ ملائـ، يمكف العامميف ويساعدىـ عمى إبراز طاقاتيـ -

ومياراتيـ، والدافعية في العمؿ والإنجاز، ومنو تحقيؽ أىداؼ المنظمة والنيوض بيا إلى أحسف 
. وضع

. الإىماـ بالمناخ التنظيمي كونو مسؤوؿ عف الإبداع والإبتكار لدى الأفراد
زيادة المعارؼ والمعمومات حوؿ ىذا الموضوع الذي يحتؿ أىمية كبيرة في المجتمع -
: الأىمية العممية-ب
تقديـ معمومات ولإقتراحات وتوصيات تساىـ في إستفادة المسؤوليف في ىذا المجاؿ والذي -

. نأمؿ أف ينعكس إيجابيا عمى مستوى أدائيـ الوظيفي
: أسباب ومبررات إختيار الدراسة*

:  الموضوعية وأخرى ذاتيةيعود سبب إختيارنا ليذا الموضوع إلى عدة مبررات
: المبررات الموضوعية-أ

 قابمية الموضوع لمدراسة الميدانية. 
 تقديـ رؤية موضوعية وواضحة عف دور المرأة في المجتمع. 
  تزايد وتفاقـ التساؤلات في الرأي العاـ الوطني حوؿ المرأة وسوؽ العمؿ بشكؿ عاـ، في

 .ظؿّ التغيرات والتحولات الإقتصادية الحاصمة وتأثيرىا العميؽ عمى المجتمع
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  إثراء المكتبات الجامعية بالبحوث الأكاديمية المتعمقة بالمرأة القيادية ودورىا في خمث
 .مناخ تنظيمي إيجابي داخؿ المؤسسة التربوية

  تقديـ إضافة جوىرية في ميداف الدراسات المتعمقة بالمرأة القيادية النسوية والمناخ
ثراءالدراسات الميدانية في ىذا المجاؿ  .التنظيمي، وا 

  النقص الممموس لمدراسات في ىذا المجاؿ داخؿ المؤسسات التربوية الجزائرية
 .بالخصوص

: المبررات الذاتية-ب
الرغبة الذاتية والميؿ الشخصي في تناوؿ مثؿ ىذه المواضيع المتعمقة بإبراز دور المرأة في -

. المجتمع
إندراج ىذا الموضوع ضمف إىتماماتي أكثر مف غيره مف المواضيع، مما أوجد نوعا مف الراحة -

. النفسية لمتعمؽ في دراستو
: أىداف الدراسة

  مف المتعارؼ عميو أف لكؿ دراسة ىدؼ تصبوا إليو كآلية لكشؼ الغموض الذي يعتبرىا
إنطلاقا مف طبيعة الموضوع في مجاؿ الدراسة والواقع المعالج،  وفي خصـ ىذه السياقات 

 :البحثية نبمور جممة مف الأىداؼ
  الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف القيادة النسوية والمناخ التنظيمي ومدى تأثيرىما عمى

 .بعضيما
  براز دورىا في توفير بيئة محاولة تبياف أىمية وجود المرأة القيادية في المؤسسة التربوية، وا 

 .عمؿ ملائمة للأفراد العامميف بالمؤسسة
 الوقوؼ عمى حقيقة كفاءة القيادة النسائية، ومدى قدرتيا في خمؽ مناخ تنظيمي إيجابي. 
  إلغاء الضوء عمى مفيوـ القيادة النسوية والمناخ التنظيمي ونظرياتيما ومدى تأثيرىما عمى

 .بعضيما البعض مف خلاؿ مراجعة الادب النظري المتعمؽ بيما
  إقتراح بعض التوصيات عمى ضوء ما توصؿ إليخ مف نتائج سيتـ الكشؼ عنيا في الدراسة

 .الميدانية
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 الحصوؿ عمى شيادة الماستر في عمـ الإجتماع التنظيـ والعمؿ .
: تحديد مفاىيم الدراسة

إف تحديد المفاىيـ والمصطمحات العممية في البحوث العممية أمراً ضروريا،  فكمما إتسـ ىذا 
 بحثو عمى أساس عممي سميـ وعمى ىذا الأساس كانت التحديد بالدقة أمكف الباحث اف يجري

: أىـ المفاىيـ التي تناولتيا ىذه الدراسة كاالآتي
 :القيادة النسوية-(1
مجموعة مف الخصائص والسموكيات التي ترتبط بالمرأة مثؿ تطوير : تعرؼ عمى أنّيا-

الأشخاص نمذجة الدور، التوقعات والمكافأة، الإلياـ وتشاركية إتخاذ القرار، التي تمكنيا مف 
أداء المياـ القيادية بشكؿ أفصؿ مف الرجاؿ 

مجموعة مف القدرات والخصائص التّي تتميّز بيا النساء في أداء : وعرفت أيضا عمى أنيا-
 1المياـ القيادية مثؿ التحفيز والتشجيع الإتصالات، والقدرة عمى اللإصغاء

منصب أو وظيفة تشغميا المرأة بحيث تدير مؤسسة او مصمحة أو ىيئة "كذلؾ تعرؼ عمى أنّيا-
 2"بيا العديد مف المرؤوسيف

: التعريف الإجرائي لمقيادة النسوية*
ىي مجموعة مف الخصائص التي تتميز بيا المرأة القائدة بحيث تقوـ بالإشراؼ عمى مجموعة 

. مف المرؤوسيف والعامميف المتواجديف داخؿ المؤسسة أو مصمحة أو ىيئة
: القيادة(2
يقاؿ الداية مف :نقيض السوؽ(القود):"عرفت القيادة في معجـ لساف العرب ىي :القيادة لغة-

 3."أماميا ويسوقيا مف خمفيا

                                                           
خصائص القيادة النسوية وأثرىا في تطوير رأس ماؿ النفسي، رسالة ماجستر في إدارة -مريـ سمماف عباس الدليمي- 1

        17ص-2016الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط ، عماف أيار
2
فوقيت‌حسه‌رضوان،‌مقيبس‌الإتجبي‌وحو‌القيبدة‌الىسويت‌وكراسبث‌التعليمبث‌والأسئلت‌،‌دار‌الكتت‌الحديث،‌الطبعت‌- 

‌05الصفحت‌.2004الآولى،‌القبهرة،

( Msila.dz/facsh :virlualcampus-) 3
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الجيد او العمؿ الذي يؤثر في الأفراد ويجعميـ : ىي" Tead"والقيادة عند أرددواي تيد-
يتعاونوف لتحقيؽ صالحا ليـ جميعاًويرغبوف في تحقيقو وىـ مرتبطوف معا في جماعة واحدة 

 1متعاونة
عممية تأثير متبادؿ لتوجيو النشاط الإنساني في سبيؿ :"يعرفيا محمد إسماعيؿ بلاؿ بأنّيا-

 2"تحقيؽ ىدؼ مشترؾ
: التعريف الإجرائي لمقيادة-

لياميـ، مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وذلؾ مف خلاؿ  ىي القدرة عمى التأثير في الآخرييف وا 
 .عمميات التعامؿ الإجتماعي والإتصاؿ بيف القائد ومرؤوسيو

 
: المناخ التنظيمي-(3

إشتمؿ ىذا المفيوـ عمى العديد مف التعاريؼ التي جاء بيا الباحثيف تبقاً الإختلاؼ إتجاىاتيـ 
: ومعارفيـ، وسنذكر فيما يمي تعريؼ كؿ مف القريوتي والعمري لممناخ التنظيمي

المناخ التنظيمي ىو مجموعة مف الخصائص البيئية لمعمؿ، والتي تتمت بدرجة مف :"القريوتي
تجاىاتيـ  الثبات النسبي والمستقرة، يفيميا العامموف ويدركونيا، مما ينعكس عمى قيميـ وا 

 3"وبالتالي سموكيـ
المكونات أو الصفات الموجودة في بيئة العمؿ، والتي تنتج مف :"أما العمري فيعرفو عمى أنّو

التصرفات التي تتـ بطريقة إدارية أو لا إدارية والتي تمارسيا المنظمة، ويكوف ليا تأثيرات عمى 
 4"السموؾ

: التعريف الإجرائي لممناخ التنظيمي
                                                           

دارة الأعماؿ،  ترجمة محمد عبد الفتاح إبراىيـ، دار النيضة العربية، القاىرة - 1 أردواي تيد، فف القيادة والتوجيو وا 
 16ص.1965

، 2005محمد إسماعيؿ بلاؿ، السموؾ التنظيمي بيف النظرية والتطبيؽ، دار الجامعة الجديدة الإزرابطية، مصر، - 2
 225ص

 170، ص2009القريوتي محمد قاسـ، السموؾ التنظيمي، الطبعة الخاصة، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف - 3

، 1999دار الجامعات المصرية لمنشر، مصر، -3العمري إبراىيـ، الإدارة درامية نظرية وتطبيقية، الطبعة - 4
 206ص
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يمثؿ الماخ التنظيمي البيئة الداخمية لممنظمة والتي يعمؿ الأفراد في إطارىا وتؤثر عمى سموكيـ 
تجاىاتيـ وقيميـ  وا 

: المرأة القيادية(4
 1"كؿ مف تشغؿ مركز مدير إدارة أو مدير تربية أو مديرا مختصا أو رئيس قسـ"

: التعريف الإجرائي لممرأة القيادية
ىي إمراة شغمت منصب أو وظيفة، تمكننا مف خلالو مف التأثير عمى مجموعة مف المرؤوسيف 

. وتوجيييـ نحو بموغ الأىداؼ المنشودة
: المؤسسة(5

: إصطلاحا
جماعة إنسانية مصممة بشكؿ دقيؽ لتحقيؽ أىداؼ مرغوب تحقيقيا، :  بأنياDeffeurيعرفيا -

 2"وتشمؿ عادة عدداً مف المشاركيف يزيد عددىـ عف العدد الذي يمكف وصفو بالجماعة الصغيرة
: المؤسسات عمى أساس أنيابارسونز يعرؼ كؿ مف إنزيوني و-
وحدات إجتماعية أو تجمعات إنسانية تقوـ بصورة مقصودة، أو تنشأ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ أو "

 3."قيـ مميزة ىذا التجمع يحدث بصورة قصدية، فيناؾ ىدؼ لقيامو
: التعريف الإجرائي لممؤسسة-

ىي شكؿ مف أشكاؿ التنظيـ تحكميا مجموعة مف القواعد والإجراءات أسس لغاية إجتماعية أو 
. عممية، أو إقتصادية أو خيرية

: المؤسسة التربوية(6
مؤسسة إجتماعية أنشأىا المجتمع لتقابؿ :"يعرؼ الدكتور محمد لبيب النجيجي المدرسة بأنّيا 

 4"حاجة مف حاجاتو الأساسية، وىي تطبيع أفراده تطبيعاً إجتماعيا يجعؿ منيـ أعضاء صالحيف

                                                           
-1، دار حامد لمنشر، ط"درجة ممارسة المرأة القيادية لممعمارات الإبداعية في عمميا"عبير طايؿ فرحاف البشاشة، - 1

 26ـ، ص2008-عماف

 ، 19، ص2000، الإمارات، العيف، 1محمد ناجي الجوىر، الإتصاؿ التنظيمي، دار الكتاب الجامعي، ط- 2

 .20، ص2003حاغظ أحمد صبري، إدارة المؤسسات، دار عمـ الكتب، القاىرة، - 3

 .63، ص1988، دار النيضة العربية، بيروت، 86محمد لبيب النجيجي، الأسس الإجتماعية لمتربية، - 4
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: التعريف الإجرائي لممؤسسة التربوية-
ىي تنظيـ مصغر ىدفو تمقيف المعارؼ والخبرات، بيدؼ تنشئة الأجياؿ تنشئة إجتماعية مبنية 

 .عمى أسس ومعايير سميمة وصحيحة، في إطار العلاقات الإجتماعية والإدارية
: الدراسات السابقة

تعد الدراسات السابقة مف المصادر الأساسية التي يمجأ إلييا الباحث في عمـ الإجتماع وىي 
. واحدة مف الخطوات الضرورية  في إنجاز مذكرات التخرج

: الدراسات العربية
: الدراسة الأولى-
أثر المناخ التنظيمي عمى "دراسة الباحث محمود عبد الرحماف إبراىيـ الشنطي تحت عنواف-

لمحصوؿ عمى درجة الماجستر في إدارة الأعماؿ بكمية (لنيؿ)دراسة مكممة "أداء الموارد البشرية
م 2006-ه1428غزة -التجارة في الجامعة الإسلامية

: التعقيب عمى الدراسة السابقة*
أثر المناخ "بػ المعنونة" الباحث محمود عبد الرحماف إبراىيـ الشنطي"مف خلاؿ عرض ىذه الدراسة ؿ-

دنا أنّيا قد إلتقت مع دراستنا في المتغير الثاني ألا وىو المناخ جو "التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية
التنظيمي حيث تناولت ىذه الدراسة أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي ومدى تأثيرىا عمى أداء الموارد 

ساعدتنا في إثراء موضوعنا مف خلاؿ الإعتماد عمى  البشرية وقد إستفدنا مف ىذه الدراسة لأنيا
التعاريؼ الخاصة بالمناخ التنظيمي أما الإختلاؼ بيننا وبيف ىذه الدراسة فيو أف ىذه الدراسة أرادت 

معرفة كيؼ يأثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية أما دراستنا فتيدؼ لمعرفة إنعكاسات 
. القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي السائد داخؿ المؤسسة التربوية

واقع المناخ النظمي في المدارس "دراسة الباحثة فاطمة عبد القادر أحمد بعنواف:الدراسة الثانية-
الحكومية الثانوية التابعة لمديريات التربية والتعميـ في محافظات شماؿ فمسطيف مف وجية نظر 

، أطروحة مكممة لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستر في الإدارة "المعمميف والمعممات فييا
 ـ2008التربوية بكمية الدراسات العميا في جامعة النجاح الوطنية في نابمس، فمسطيف، 
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: التعقيب عمى الدراسة السابقة*
واقع المناخ التنظيمي في "المعنونة بػفاطمة عبد القادر مف خلاؿ عرض ىذه الدراسة لمباحثة -

التي ىدفت لمعرفة واقع المناخ التنظيمي السائد في المدارس " المدارس الحكومية الثانوية
الحكومية الثانوية في محافظات شماؿ فمسطيف وكيؼ يجب أف يكوف وقد تشابيت دراستنا مع 

دراستيا في المتغير الثاني وىو المناخ التنظيمي وقد إستفدنا مف الدراسة لأنيا ساعدتنا في 
التعرؼ أكثر عمى المناخ التنظيمي أما عف الإختلاؼ بيننا وبينيا فيكمف في كوف الباحثة تطرقت 
إلى واقع المناخ التنظيمي داخؿ المدارس الحكومية الثانوية أما دراستنا فتناولت المناخ التنظيمي 

  .القيادة النسويةداخؿ المدرسة الإبتدائية إضافة إلى ربطو بمتغيّر آخر ألّا وىو 
: الدراسة الثالثة
دراسة ظواىرية حوؿ القيادات :كسر السقؼ الزجاجي:"وفاء عوف المعنونة بػ.دراسة الباحثة د

. الإدارية العميا النسائية في التعميـ السعودي العالي مقارنة بالولايات المتحدة الأمريكية
 :التعقيب عمى الدراسة*
إتفقت ىذه الدراسة مع دراستنا في متغيّر القيادة النسائية، ىذا وقد إستفدت منيا مف خلاؿ -

معرفة اىّـ الخصائص والسمات التي تتميّز بيا النساء اللاتي يشغمف مناصب إدارية عميا كالثقة 
بالنفس والإلتزاـ التنظيمي أما عف جوانب الإختلاؼ بيف دراستنا ودراستيا فيي تتمثؿ في كوف 

الباحثة قامت بالمقارنة بيف القيادات النسائية في التعميـ العالي الموجودة في السعودية و 
أ أما نحف فقد قمنا بدراسة إنعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي في -ـ-الولايات
 .المؤسسة

: الدراسة الرابعة-
خصائص القيادة النسوية وأثرىا في تطوير :"دراسة الباحثة مريـ سمماف عباس الدليمي بعنواف-

، دراسة تحميمية مف وجية نظر المرؤوسيف في "إختبار الدور المعدؿ لقوة الخبرة:رأسماؿ النفسي
مدارس التعميـ الخاصة في عماف، ؤسالة مكممّة لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستر في 

 .2016-إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، آيار
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: التعقيب عمى الدراسة السابقة*
وجدنا مف خلاؿ ىذه الدراسة أف ىناؾ نقاط إلتقاء بيننا وبينيا ويظير ذلؾ واضحاً في المتغيّر 
الأوؿ ألّا وىو القيادة النسوية، وقد سعت ىذه الدراسة إلى تقديـ إطار نظري ومفاىيمي حوؿ 
القيادة النسوية وىذا ما إستفدنا منو كثيراً وساعدنا في أخذ فكرة حوؿ ىذا الموضوع، أما عف 

نقاط الإختلاؼ فيي تظير مف خلاؿ ربط الباحثة لمتغيّر القيادة النسوية بمتغيّر آخر ألا وىو 
رأسماؿ النفسي، أما نحف فقد ربطناىا بمتغيّر المناخ التنظيمي بيدؼ معرفة مدى تأثير القيادة 

. النسوية عمى ىذا الأخير
 الدراسات الجزائرية :
: الدراسة الأولى-
، "دور القيادة النسوية في تحقيؽ الإلتزاـ التنظيمي:"دراسة الباحثة بوقندورة يمينة المعنونة بػ-

دراسة ميدانية بجامعة أـ البواقي، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الإجتماع تنمية 
 2016/2017وتسيير الموارد البشرية، 

 التعقيب عمى الدراسة السابقة: 
تتشابو ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية مف حيث إستخداـ متغيّر القيادة النسوية وقد إستفدنا منيا 
في معرفة أىـ الخصائص التي تميّز المرأة القائدة وعدّة جوانب أخرى ميمة، أمّا عف الإختلاؼ 
بيف الدراستيف فيو يظير مف خلاؿ ربط الباحثة لمتغيّر القيادة النسوية بمتغيّر الإلتزاـ التنظيمي 

. أما نحف فقد ربطناىا بمتغيّر المناخ التنظيمي
 :الدراسة الثانية-

، دراسة "القيادة النسوية وعلاقاتيا بأداء العامميف"دراسة الباحثة نسريف تواتيت، تحت عنواف
ميدانية بجامعة الحاج لخضر مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجيستر في عمـ الإجتماع تخصص 

. 2013/2014تنظيـ وعمؿ، لمسنة الجامعية 
 التعقيب عمى الدراسة السابقة: 
لقد إستفدنا مف ىذه الدراسة مف خلاؿ التعرؼ عمى الصفات والميارات القيادية لممرأة إضافة -

إلى التعرؼ عمى مدى قدرتيا في التأثير عمى أداء العامميف وزيادة رغبتيـ في أداء العمؿ بشكؿ 
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جيّد وصحيح، كما ساعدتنا ىذه الدراسة في إثراء موضوع دراستنا وخاصة في الفصؿ الثالث 
المتعمؽ بالمرأة والقيادة، أما عف أوجو التشابو والإختلاؼ بيف دراستيف فنرى بأف الباحثة نسريف 
تواتيت قد ربطت متغيّر القيادة النسوية بمتغيّر آخر ألا وىو أداء العامميف أما نحف فقد ربطناىا 

بمتغيّر المناخ التنظيمي ىذا مف ناحية الإختلاؼ، اما التشابو فيظير مف خلاؿ تناوؿ كلانا 
براز دور المرأة القائدة في المجتمع . لمتغيّر القيادة النسوية وا 

 الدراسة الثالثة: 
المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء  الوظيفي :"دراسة الباحثة شامي صميحة المعنونة بػ-

بومرداس مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ درجة " محمد بوقرة"دراسة حالة جامعة " لمعامميف
 .2009/2010الماجيستر في العموـ الإقتصادية تخصص تسيير المنظمات لمسنة الجامعية 

 التعقيب عمى الدراسة السابقة: 
تتشابو ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية مف حيث إستخداـ متغيّر المناخ التنظيمي، وقد إستفدنا 
منيا مف خلاؿ التعرؼ عمى مختمؼ عناصر وأبعاد المناخ التنظيمي ومدى تأثيرىا عمى الأداء 
الوظيفي لمعامميف، أما عف جوانب الإختلاؼ بيننا وبيف دراستيا فالباحثة شامي صميحة ربطت 

المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي لمعامميف أما نحف فقد ربطناه بمتغيّر آخر ألا وىو القيادة 
.النسوية بيدؼ التعرؼ عمى إنعكاسات عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة
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مدخل نظري حول القيادة النسوية في المؤسسات :الفصل الثاني 
: تمييد
 ماىية القيادة : المبحث الأول
 مفيوـ القيادة : المطمب الأوؿ
 سمات القائد الناجح : المطمب الثاني
 أركاف القيادة : المطمب الثالث
 وظائؼ القيادة : المطمب الرابع
 مبادئ القيادة : المطمب الخامس

. القيادة الإرغامية-      أ
القيادة الديموقراطية -      ب
القيادة الحرة أو المنطمقة -        جػ

 - (المدخؿ)نظريات القيادة : المطمب السابع. 
 مدخؿ السمات : أولاTrait theory    
 المدخؿ السموكي: ثانيا 
 المدخؿ الموقفي : ثالثا Situational Approch 

 
 ماىية القيادة النسوية: المبحث الثاني 
 مفيوـ القيادة النسوية: المطمب الأوؿ 
 المرأة والعمؿ: المطمب الثاني 
 دوافع خروج المرأة إلى العمؿ: المطمب الثالث 
 تطور عمؿ المرأة : المطمب الرابع 

 تطور عمؿ المرأة في العالـ العربي: أولا 
 تطور عمؿ المرأة في المغرب العربي: ثانيا 



 

 

 النظريات المفسرة لعمؿ المرأة : المطمب الخامس 
 نظرية المساواة بيف الجنسيف: أولا 
 النظرية الماركسية: ثانيا. 
 النظرية الوظيفية: ثالثا 
 سمات وخصائص القيادة النسوية: المطمب السادس 
 أىداؼ القيادة النسوية: المطمب السابع 
 الفرؽ بيف قيادة الرجؿ وقيادة المرأة: المطمب الثامف 
 المعيقات التي تواجو تقدـ المرأة إلى المواقع القيادية: المطمب التاسع 
 القيادة النسوية في الجزائر: المبحث الثالث 
 تطور عمؿ المرأة في الجزائر: المطمب الأوؿ 

  ًّعمؿ المرأة الجزائرية في فترة الإستعمار: أولالا 
 عمؿ المرأة الجزائرية بعد الإستقلاؿ: ثانيا. 

 المرأة العاممة في قانوف العمؿ الجزائري: المطمب الثاني 
 تخاذ القرار: المطمب الثالث  المرأة الجزائرية ومراكز القيادة وضع وا 
 نموذج عنة قيادة نسائية في الجزائر: المطمب الرابع. 

خلاصة الفصؿ  
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: تمييد

تعتبر القيادة جوىر العممية الإدارية وقمبيا النابض،  فالقيادة بالنسبة لممنظمة يمكف تشبيييا 
بالدماغ بالنسبة للإنساف،  فيي تقوـ بتوجيو عمميات الفعؿ ورد الفعؿ وتنسيقيا وفقا لمظروؼ 
المحيطة،  وىي مف اىّـ المحاور التي ترتكز عمييا المؤسسات سواء كانت خاصة أو عامة ، 

وتعتبر القيادة النسوية أحد الأنماط القيادية التي شيدىا العالـ في الآونة الأخيرة،  نتيجة 
لمتحولات والتغيّرات العميقة الحاصمة،  فاليوـ بتنا نرى المرأة موجودة في كافة المجالات العمؿ 
، وسرعاف ما أضحت متواجدة في المراكز القيادية العميا،  مثبتا بذلؾ قدرتيا وكفاءتيا في قيادة 
المنظمة بفعالية،  مساىمة مف خلاؿ ذلؾ في دفع حركية المجتمع نحو الأماـ،  والمرأة القيادية 
الناجحة تسعى جاىدة إلى إدارة مؤسستيا بطريقة إستراتجية وصحيحة،  إضافة إلى إمتلاكيا 
القدرة عمى مؤسستيا بشكؿ يمكنيـ مف بموغ أىدافيـ،  والمرأة العربية عامة والجزائرية خاصة 
دخمت ىي أيضا إلى سوؽ العمؿ وساىمت في دفع حركية المجتمع،  ووجدناىا حاضرة في 

تخاذ القرار،   عدة مجالات كالتعميـ،  القضاء،  الصحة،  الأمف،  كما تبوءت مراكز السمطة وا 
وبغية الإلماـ بكافة الجوانب المتعمقة بالقيادة النسوية في المؤسسات تناولنا ىذا الفصؿ الذي 
ينقسـ إلى ثلاث مباحث شممت كؿ مف القيادة،  القيادة النسوية والقيادة النسوية في الجزائر 
وتضمف كؿ مبحث مجموعة مف المطالب،  حيث تناولنا في المبحث الأوؿ الخاص بماىية 

إلخ وغيرىا مف الجوانب ....تعريؼ القيادة،  صفات القائد الجّيد،  مبادئيا ، وظائفيا: القيادة
المتعمقة بالقيادة،  أما المبحث الثاني المعنوف بماىية القيادة النسوية فقد تناولنا فيو مفيوـ القيادة 

النسوية،  المرأة والعمؿ،  دوافع خروج المرأة لمعمؿ ،  تطور عمؿ المرأة في العالـ العربي 
وعناصر آخرى ميمة، وأخيراً تطرقنا لممبحث الثالث بعنواف القيادة النسوية ....والمغرب العربي

في المجتمع الجزائري تناولنا فيو تطور عمؿ المرأة في الجزائر في فترة الإستعمار وفترة ما بعد 
، نيدؼ مف خلاؿ " المرأة المقاولة"الإستعمار،  إضافة إلى نموذج عف قيادة نسائية في الجزائر 

ىذا الفصؿ إلى الإحاطة بمختمؼ حيثيات القيادة النسوية في الجزائر والعالـ العربي،  إضافة 
.إلى أىـ أىدافيا وخصائيا والعديد مف الجوانب المممة بالموضوع
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ماىية القيادة  : المبحث الأول
مفيوم القيادة : المطمب
 القيادة لغة :

يقود الداية مف أماميا :نقيض السوؽ يقاؿ(القود)عرفت القيادة في معجـ لساف العرب ىي "
 1"ويسوقيا مف خمفيا،  وعميو  فمكاف القائد في المقدمة كالدليؿ والقدوة والمرشد

 القيادة  إصطلاحا: 
تصدى العديد مف الباحثيف والمفكرييف لموضوع القيادة في محاولة مف ىـ لبياف أسرارىا -

ختمفت تبعا لذلؾ تعريفات القيادة . ومجالاتيا النظرية والتطبيقية وا 
بأنيا عممية التأثير في الآخريف وتوجيو جيودىـ نحو تحقيؽ أىداؼ وغايات : "فيعرفيا العمياف

فيعتبروف أف القيادة ىي فف التأثير في  (2002)المنظمة،  أما  حنفي وأبو قحؽ وبلاؿ 
خلاص " المرؤوسيف لإنجاز المياـ المحددة ليـ بكؿ حماس وا 

عمى أف القيادة  (.2002Cardona) وكاردونا D’Ambrosio ,2002))ويتفؽ كؿ مف -
علاقة تبادلية لمسمطة والمصمحة المشتركة بيف أولئؾ الذيف إختاروا لأف يقودوا أولئؾ " ىي

 2"الذيف قرروا أف يتبعوىـ
مف خلاؿ ىذه التعريفات لعدد مف الباحثيف نرى أف القيادة ىي قدرة التأثير في سموكات -

الأفراد وتوجيييـ نحو ىدؼ مشترؾ بطريقة تضمف ثقتيـ وطاعاتيـ مما يدفعيـ لمعمؿ بكؿ 
خلاص لتحقيؽ الغايات  .حماس وا 

القائد أثناء تفاعمو مع غيره مف أفراد )والقيادة أيضا مفيوـ ودور إجتماعي رئيسي يقوـ بو الفرد "
وفي ىذا الدور قوة عمى التأثير عمى الآخريف و توجيو سموكيـ في سبيؿ (العامميف)الجماعة 

                                                           
1 -Msila.dz/facsh.http :virlluelcampus.Univ 2021/03/01 تمت الزيارة في  

، عماف، 1عمي احمد عبد الرحماف عياصرة،  القيادة والدافعية في الإدارة ، دار مكتبة حامد لمنشر والتوزيع ط-د-2
  34ـ، ص2009.ىػ1426
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بموغ ىؼ الجماعة،  وانيا ليست مجرد مركز ومكانة وقوة،  بؿ نشاطا إجتماعيا وخدمة 
 1."لمجماعة تنبع منيا تمقائيا

يشير ىذا التعبير إلى أف القيادة عبارة عف علاقة تبادلية تتـ بيف القائد ومرؤوسيو وىي في -
. الأصؿ شعور يدفع لمقياـ بسموكات معينة وليس منصب تترتب عنو وظائؼ معينة

ىو الشخص :"أما القائد بإعتباره العنصر الأساسي في عممية القيادة فيمكف تعرفيو عمى أنو-
الذي يكوف محور الغروب لسموؾ الجماعة،  فاالقائد يحكـ موقفو يتمقى إتصالات متعددة مف 

 2.الأعضاء ولو تأثير واضح عمى قرارت الجماعة
وبيذا المعنى يتضح اف القائد لا يمكف أف يعمؿ بمعزؿ عف الآخريف لذا فإف الشروط -

الأساسية لنجاحو في القيادة ىي إشتراؾ أتباعو في إتخاذ القرارات والتجاوب  معيـ وتمبية 
. حاجاتيـ حتى يستطيع التأثير فييـ بشكؿ فعاؿ

إلى أف القائد ىو الشخص الذي يكوف لو تأثير واضح عمى أداء " كاتؿ"في حيف أشار-
الجماعة،  وأف جوىر الدور القيادي يرتكز فيما يمنحو الإتباع مف تأييد سمطاف القائد عف 

القياـ " إلى تعريؼ القيادة بأنيا 1952سنة " ىمفيؿ"، "كارتر"كذلؾ فقد دعا "طواعية منيـ ، 
بأي فعؿ مف شأنو اف يستحدث نظاما مف التفاعؿ بيف أفراد الجماعة ويكوف ىذا النظاـ مساعدا 

". لمجماعة في الوصوؿ إلى حؿ لمشكلاتيا العامة
الذي يتمتع بالييبة بيف الجماعة ولاسيطرة عمييـ،  المقترنة :" أف القائد ىوRedl"ريدؿ"كما أشار 

بالحناف مما يجعميـ لأفراد الجماعة يتجيوف بأنظارىـ نحوه يحيطونو بحبّيـ يتمنوف أف يصبحو 
 3.مثمو

                                                           
محمد شفيؽ،  سيكولوجية القيادة،  تطبيقات عمـ النفس في القيادة ، مركز تطوير الأداء والتنمية لمنشر والتوزيع،  - 1

 9 ص2012-2011مصر الجديدة، القاىرة، 

 .209، ص2003، القاىرة، 1خميؿ ميخائيؿ معوض، عمـ النفس الإجتماعي، مركز الإسكندرية، ط- 2

 محمد شفيؽ، نفس المرجع السابؽ، - 3
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كذلؾ ىي قدرة تأثير الشخص عمى الآخريف، بحيث يجعميـ يقبموف قيادتو طواعية دوف إلتزاـ "

قانوني، وذلؾ لإعترافيـ التمقائي بقيمو القايد في تحقيؽ اىدافيـ،  وكونو معبّرا عف آماليـ 
وطموحاتيـ، مما يتيح لو القدرة عمى قيادة الجماعة وكسب تعاوف العامميف معو، وتحقيؽ 
قناعيـ بأف تحقيقيـ لأىداؼ التنظيـ يعد نجاحا شخصيا ليـ وتحقيقا  التجانس فيما بينيـ وا 

 1."لأىدافيـ
يبيف ىذا التعريؼ أف القيادة ىي بمثابة عممية تأثير القائد عمى مرؤوسيو وجعميـ ينفذوف اوامره 

دوف إلزاـ قانوني، أي يقبموف قيادتو طواعية ، وذلؾ لأنو معبر عف آماليـ وحاجاتيـ وطموحاتيـ 
وكؿ ىذا مف شأنو أف يساىـ في تعزيز العلاقة بيف القائد وأتباعو مما يكفؿ تحقيؽ أىدافيـ 

. وأىداؼ المنظمة ككؿ
فيي تعرفيا عمى أنّيا المثالية المحبوبة مف :"أما فيما يخص تعريؼ النظرية الكارزمية لمقيادة-

 2"الجماىير أو بريؽ الزعامة
فف التنسيؽ بيف الأفراد :"إلى أف القيادة ىي Presthus £ Pfiffner( 1975)وقد ذىب -

والجماعات وتستخدميـ لبموغ غاية منشودة،  وىي كذلؾ نوع مف الروح المعنوية التي تتجسد في 
المدير، والتي تعمؿ عمى توحيد جيود مرؤوسيو لتحقيؽ الأىداؼ المطموبة، والتي تتجاوز 

 3."مصالحيـ الآتية
 أف القيادة ىي فف ونوع مف الروح المعنوية التي تتجسد prethusنستخمص مف خلاؿ التعريؼ 

في المدير القائد ، والتي يعمؿ مف خلاليا عمى توحيد جيود مرؤوسيو وتوجيييـ نحو تحقيؽ 
. الأىداؼ المسطرة

                                                           
 35عمي احمد عبد الرحماف عياصرة،  مرجع سبؽ ذكره،  ص .د- 1

، عماف، 1عواد،  فتحي أحمد ذياب،  إدارة الأعماؿ الحديثة بيف النظرية والتطبيؽ،  دار صفاء لمنشر والتوزيع،  ط- 2
 178،  ص2013

دراسة في عمـ الإجتماع النفسي،  والإداري والتنتظيمي،  مؤسسة شباب : حسيف عبد الحميد أحمد رشواف،  القيادة.د- 3
 الجامعة لمنشر،  الإسكندرية
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تاثير شخصي متداخؿ تمارس في موقؼ موحد، :" القيادة بأنياTannenbounويعرؼ تاتنيويـ 
وتوجو مف خلاؿ عممية الاتصاؿ ،  بيدؼ تحقيؽ اىداؼ محددة،  وتتضمف القيادة دائما 

 1"محاولات مف جانب القائد المؤثر لمتأثير عمى سموؾ الإتباع المتأثريف
نستخمص مف تعريؼ تاتنيويـ اف القيادة توجو مف خلاؿ الإتصاؿ بيف القائد ومرؤوسيف نحو 

. تحقيؽ أىداؼ محددة،  وىي تتضمف دائما محاولات مف القائد لتأثير سموؾ أتباعو
حتراـ الآخريف : وعرفيا البعض بأنيا- مجموعة مف المواصفات الشخصية الحائزة عمى تقدير وا 

والتي تجعؿ مف الفرد قادرا عمى توجيو الأنماط السموكية الأساسية عند جماعة كبيرة مف البشر 
تخاذ القرار  2"ذلؾ أف القيادة تتمتع بإمكانية التوجيو لإمتلاكيا السمطة وا 

القدرة التي تعتمد عمى خصائص معيمة لمقائد، :" القيادة بأنياAtizoini   A.ويعرؼ إتزيوني -
حيث يظير لو أتباعو الطاعة الجبرية، فالقيادة تتميز عف مفيوـ القوة مف خلاؿ ما تتميّز بو 

 3".بينما القوة تؤثر فقط عمى وجود الطاعة الجبرية لمقائد....مف نفوذ
نلاحظ مف تعريؼ إتزيوني اف ليس كؿ شخص قادر عمى أف يكوف قائداً فالقائد يجب أف -

يتحمى بمجموعة مف الصفات والسمات التي تميّزه وتجعؿ منو قائدا بحيث يحصؿ عمى  طاعة 
أتباعو الجبرية ويخضعوف لأوامره،  وتعتبر قوة القائد ىي مف الخصائص التي تمكنو مف 

. السيطرة والتحكـ في جماعتو
:  تعاريؼ عدة لمقيادة منيا كالآتيRichard pettingerلقد تناوؿ -

  ًالقائد ىو الشخص الذي يمارس السيطرة عمى الناس: أولا. 
  ًالقائد ىو مبدأ اليتاؼ،  المتحمس ورأي الأبطاؿ  ،  البطؿ ،  المرتجؿ،  وكاتب : ثانيا

 .مسرحي،  والمدرب والمنيؿ والباني
  ً4يجب أف يكوف القائد ذو تفاؤلية معينة: ثالثا 

 
                                                           

 16نفس المرجع، ص- 1

 65.66مرجع سبؽ ذكره، ص عبير طايؿ فرحاف البشاشة، - 2

 .دراسة في عمـ الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي :القيادة حسيف عيد الحميد أحمد رشواف،  .د- 3

 .180مرجع سبؽ ذكره، ص عواد فتحي أحمد ذياب، - 4
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يتضح مف خلاؿ تعريؼ ريشارد أف القيادة مبنية في الأساس عمى خصائص وصفات القائد،  
لى الشجاعة والقوة والمقدرة عمى التأثير في الآخريف إضافة إلى التفاؤؿ،   وكميا صفات تشيرا 

. الحرـ ، والحماس
ىي السموؾ الذي يقوـ بو فرد حيث يوجو نشاط جماعة نحو : "يعرؼ محمود مرسي القيادة بأنيا

. ىدؼ مشترؾ
أما إبراىيـ الغمري فيرى بأف القيادة تعبر عف العلاقة المتبادلة التي تتـ بيف القائد ومف -

يساىـ إلى درجة كبيرة في . يقودىـ،  ويضيؼ أف العلاقة التبادلية تتـ في إطار مناخ معيّف
. تحقيؽ ىذا النوع مف العلاقة ، والقيادة الفعالة تعبر عف عممية متعددة الأبعاد

يقوؿ عبد الكريـ درويش القيادة ىي القدرة التي يستأثر بيا المدير عمى مرؤوسيو وتوجيييـ -
حتراميـ وولائيـ ، وشحذىـ وخمؽ التعاوف بينيـ في سبؿ  بطريقة يتسنى بيا كسب طاعتيـ،  وا 

 1"تحقيؽ ىدؼ بذاتو
ما يمكف التوصؿ إليو مف خلاؿ ىذه التعاريؼ لعدد مف الباحثيف ىو أف القيادة ىي عممية -

سموكية تتمثؿ في إمكانية تحريؾ الجماعة لتحقيؽ تأثير موجة نحو أىدافيا وتحسيف التفاعؿ 
حداث تأثير إيجابي ممحوظ عمى تركيبتيا  الإجتماعي بيف أعضائيا والحفاظ عمى تماسكيا،  وا 

وأدائيا ولمقيادة وظيفة إجتماعية يقوـ بيا القائد لمساعدة الجماعة في تحقيؽ أىدافيا،  مف خلاؿ 
. عمميات التعامؿ الإجتماعي والإتصاؿ بيف القائد ومرؤوسيو

: التعريف الإجرائي لمقيادة-
عمى التأثير في الآخريف مف خلاؿ توجيو الأفراد نحو الإتجاه السميـ (المسؤوؿ)ىي قدرة الفرد 

أو بإستعماؿ السمطة  لتحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ الجماعة ككؿ،  بإستعماؿ التأثير الشخصي، 
. الرسمية عند الضرورة

 
 
 

                                                           
1- hattps://www.tadwina.com 
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: لمقائد التعريف الإجرائي
ىو ذلؾ الشخص الذي يممؾ صفات وسمات خاصة تميّزه عف غيره مف الناس،  تستخدـ نفوذه 

وقوتو ليؤثر في سموؾ أتباعو وقيادتيـ وتوجيييـ نحو تحقيؽ الأىداؼ المرجوة، وىذا 
. أو عينتو سمطة خارجية يكوف إما معيّنا مف طرؼ الجماعة،  (القائد)الفرد

: سمات القائد الناجح: المطمب الثاني
يعتبر القائد الناجح جوىر ومضموف وليس شكؿ وقالب،  فالعامموف لا يقدروف قائدىـ بما "

يرتدي مف الثياب،  ولا حسب النوادي التي ينتمي إلييا أو وفؽ النشاط الذي يمارسو،  ولكف 
نتمائو لمينتو،  وبمقدار تحممو لممسؤوليات،  وقدرتو عمى إتخاذ  بمقدار إحداثو لعممو،  وا 

 ليس كؿ مف يسيّر شؤوف المؤسسة يسمى قائداً،  فالقائد ىو ذلؾ الشخص الذي 1."القرارات
يتمتع بجممة مف الخصائص والسمات الخاصة التي تميّزه عف غيره مف الآخريف وتؤىمو لتقمد 
: منصب القيادي في المؤسسة ومف بيف ىذه السمات التي تجعؿ مف الشخص قائدا ناجحاً ىي

القائد الناجح يجب أف يكوف واعيا لكؿ مت يدور حولو،  متفيماً لمجريات الأمور :"الوعي -أ
والأحداث،  سريع التفاعؿ معيا،  واثقا بنفسو،  عمى دراية تامة بالقوانيف والأنظمة و  

. والتعميمات،  مدركا لممسؤولية الممقاة عمى كاىمو
: الإحساس بشعور الأخرييف،  والتعاطؼ معيـ-ب

عمى القائد الناجح أف يدرؾ أنو يتعامؿ مع بشر ليـ مشاعر وأحاسيس،  ليـ مشكلات شخصية 
قد ترمي بظلاليا عمى أدائيـ،  وقد يكوف ليا أثر سمبي عمى عمميـ،  إف بقيت جاثمو عمى 

صدورىـ،  القائد الناجح لا يتعامؿ مع الذيف يعمموف معو بفوقية،  ولا ينظر إلييـ نظرة إستغلاء 
. بؿ يشعرىـ أنو واحد منيـ 

 
 
 
 

                                                           
 174ص-1426، 2007، الأردف، عماف، 1فوزي سمارة، الإدارة التربوية، منشورات الطريؽ لمنشر والتوزيع، ط- 1



 

53 
 

: القدرة عمى التواصؿ البناء: جػ
عمى القائد أف يبقي عمى كؿ قنوات الإتصاؿ بينو وبيف العامميف معو مفتوحة،  ونذكر ىنا "

لو كاف بيني وبيف الناس لما إنقطعت إف "الذي كاف يقوؿ-معاوية بف أبي سفياف-الخميفة الأموي
ف أرخوىا شددتيا  1." شدوىا أرخيتيا،  وا 

 ضرورة توافر خصائص لمقائد لخصيا في عشرة صفات  Oerdway Teadيرى أوردواي "
: ىي
. الطاقة الجسمية والعصبية-1
الشعور بالقوى، باليدؼ والغاية -2
الحماس -3
. الذكاء-4
. القدرة عمى عقد صلات الصداقة-5
. الإحساس بالآخرييف ومشاكميـ وتقدير مواقفيـ-6
. العمؿ مف أجؿ تحقيؽ التكامؿ-7
. الخبرة الفنية-8
. الحزـ والقدرة عمى إتخاذ القرارات-9

  2المستوى التعميمي والقدرة عمى تعميـ الآخريف -10
:  فيرى أف القيادة ذات شقيف ىماBrnardأما برنارد "
ىذا فضلًا عف المقدرة العقلانية التي تساعد القائد عمى تفيـ كافة الظروؼ : المقدرة الجسمانية-أ

. المحيطة بو
   3العزيمة القوية والتصميـ-ب
: كما قاـ إبراىيـ درويش بحصر السمات والصفات الشخصية  لمقائد في الآتي" 
. الذكاء وسرعة البديية وطلاقة المساف-1
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. الثقة في النفس والإيماف بالقيـ-2
. الميارة وحسف الأداء والقدرة عمى التكيّؼ-3
. الحزـ والسرعة في إختيار البدائؿ المناسبة- 4
. المقدرة عمى الإقناع والتأثير-5
   1.الإستعداد الطبيعي لتحمؿ المسؤولية-6
: وىناؾ مف يصنؼ خصائص آخرى لمقائد الجيّد وىي-

 الولاء: 
طاعة  سواء لوطنة أو وحدتو أو رؤسائو او مرؤوسيف،  مع تنفيذ التعميمات والقوانيف طوعاً وا 

. الرؤساء في تفاف،  مع الدفاع عف المرؤوسيف أما الغير في كؿ مناسبة
 القيم الدينية : 
  مف خلاؿ الإيماف بالمّو وتنفيذ تعاليـ الديف والإخلاص ومراعاة  الضمير والعدؿ في

 .التعامؿ،  والخمؽ،  والتمسؾ بالقيـ الروحية والإنسانية والمعايير الإجتماعية
  إنكار الذات :
  ويقصد بو البعد عف الأنانية،  أي تجنب القائد تركيز العناية بمصالحو الخاصة

 .وتفضيميا عمى الصالح العاـ
 2أي التواضع في كافة التصرفات  : النزاىة والأمانة والسمعة الطيبة 
  وعميو يمكف القوؿ أنو لا يمكف لأي شخص كاف أف يصبح قائداً ، فالقائد ىو ذلؾ الفرد

الذي تتوفر فيو جممة الخصائص والسمات القيادية التي تجعمو مختمفا وذات شخصية قيادية 
قائدا ناجحاً وفعالُا،  فالقائد الفعاؿ ىو ذلؾ الذي يعرؼ كيؼ  منفردة ، وليس كؿ قائد يعتبر

يوظؼ صفاتو ومياراتو القيادية في خدمة جماعتو وتحقيؽ أىدافيا مما يجعؿ منو المثؿ الأعمى 
 .الذي يقتدي بو المرؤوسيف ويتمثموف لأوامره
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: (أطراف)أركان القيادة : المطمب الثالث-
تعتمد العممية القيادية عمى أركاف أساسية بغية أداء وظيفتيا بالشكؿ الصحيح وتتمثؿ ىذه -

: الأركاف في
: (الجماعة)المرؤوسين أو الأتباع -أ
وىـ عدد مف الأفراد يتصموف ببعض يشكؿ منظـ وبأسموب مباشر خلاؿ فترة الزمف بحيث "

 1"يتميزوف بالإدراؾ والدافعية والتنظيـ والعلاقات المتبادلة بينيـ
ىـ الجماعة مف الناس ليـ ىدؼ مشترؾ يسعوف إلى تحقيقو، ولا يمكف أف تكوف ىناؾ قيادة إف 

 'الأتباع'لـ يكوف ىناؾ مف يبقا دوف 
: القائد-ب
ىو ذلؾ الشخص الذي يعيد إليو بتنظيـ جيود العامميف تحت قيادتو،  ويسيرىا نحو تحقيؽ "

ف ميمة القائد خمؽ طبقة القادة الأخريف يستطيع كؿ منيـ أف يحؿ مكانو إذا  اليدؼ المنشود وا 
: دعت الحاجة ، ولمقائد جانباف

. الجانب الشخصي وىوالمتمثؿ بشخصية القائد ودوافعو وقيمو وطموحاتو*
نجازاتو*  2.الجانب العممي وىو المتمثؿ بخبرات القائد ومياراتو وا 
خاصة ،  تميّزه عف غيره مف الناس،   (جسمية أو عقمية)وعمى القائد أف يكوف متمتعاً بصفات-

وتتحدّ درجة نجاحو أو فشمو مف خلاؿ قدرتو عمى التأثير في الجماعة وتوجيييا نحو تحقيؽ 
. الأىداؼ  المنشودة،  سواء كاف ىذا الفرد قد عينو الجماعة أو سمطة خارجية

فالموقؼ ىو الذي يوجو أو يظير القائد،  فالأفراد يكونوف قادة مف موقؼ معيفّ :" الموقف- ج
 3"بينما ىـ غير ذلؾ في موقؼ مغاير،  فظيور القائد يأتي مف خلاؿ إتخاذ موقؼ ما

يتبيّف مف خلاؿ أف القائد يتفاعؿ مع مرؤوسيو بوجود مواقؼ محددة،  والتي تظير مف خلاؿ -
مشكلات تفرض نفسيا عمى طبيعة العلاقة بيف القائد وأتباعو،  فالموقؼ ىو الذي يخمؽ 

. القيادات ، وفي بعض الأحياف يفرض شروط خارجية عف إرادة القائد
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: وظائف القيادة: المطمب الرابع
: يجب أف تؤدي القيادة المياـ التالية"

علاف المواقؼ التي تواجييا جماعة العامميف في المؤسسة  -  .تفسير وا 
  تحديد إيجابيات كؿ موقؼ وسمبياتو إستناداً لرؤية القائد وخبرتو وحنكتو-
 . توجيو العامميف نحو الجانب الإيجابي،  وتحذيرىـ مف الجوانب السمبية-
 .  الوصوؿ إلى العمؿ التعاوني بحيث يشترؾ الجميع فيو بحماس وىمة ونشاط-

 . واضحة لموصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المنشودةوضع خطة     -    
 1"الوصوؿ إلى الأىداؼ العامة النيائية كما وردت بالخطة-

 مبادئ القيادة:المطمب الخامس
لمقيادة الفذة مبادئ عامة،  إف عرفيا المدير وسار عمييا أصبح قائداً ناجحاً،  وتتمثؿ ىذه "

: المبادئ في
التواصؿ الصادؽ مع كافة العامميف في المؤسسة التربوية،  عف طريؽ التفيـ التاـ لحاجاتيـ،  -أ

. وجعميـ عمى وعي تاف بكؿّ يستجد في ساحتيـ والتناصح فيما بينيـ
إقامة علاقات بناءة بيف جميع الأطراؼ العامميف في العممية التربوية،  مما يجعميـ -ب

. يشاركوف مشاركة إيجابية وحقيقية في تحقيؽ الأىداؼ بجدّ ونشاط،  بؿ ويتحمسوف لذلؾ
الإعتراؼ بجيود العامميف،  مما يترؾ أثراً إيجابيا في نفوسيـ،  ويكوف ذلؾ بمثابة الدافع -ج

القوي ليـ نحو البذؿ والعطاء،  والتفاني في العمؿ،  مما يؤدي إلى زيادة الإنتاج،  وتحسيف 
. مخرجات التعميـ

إف تحسف مخرجات التعميـ لا يأتي مف جيد شخص واحد بعينو،  ولكنّو : التحفيز الجماعي-د
. محصمة لجيود كؿ العامميف الذيف يعمموف بروح الفريؽ الواحد

فالقائد يجب أف يعمؿ عمى شحذ اليمـ،  وبذؿ الطاقات لتصب جميعيا في بوتقة العممية - ىػ 
التربوية،  وبذلؾ تحقؽ الأىداؼ المرسومة،  فما يممؾ الفذّ والحالة ىذه إلّا أف يقوـ بتوزيع 
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المكافآت والجوائز والحوافز المادية والمعنوية عمى جميع الأشخاص الذيف ساىموا فعلًا في 
 1"إطار العمؿ منيـ،  بغض النظر عف عدد المبدعيف منيـ

: اىـ المبادئ التي تعتمد عمييا القيادة وىي" جودت عزت" أيضا ذكر-
. القيادة تعتمد عمى المشاركة والتفاعؿ الإجتماعي بيف الرئيس ومرؤوسيو"
. المركز الوظيفي لا يعطي بالضرورة القيادة،  فميس كؿ مف يشغؿ مركزاً رسميا قائداً -
القيادة في أي تنظيـ مؤسسة ممتدة وواسعة الإنتشار،  فالقائد يمارس دوره عمى نواية الفرعيف -

  .وىـ لا يمارسوف دورىـ
معايير أو مبادئ المجموعة ىي التي تقرر مف ىو القائد،  فالمجموعة تعطي القيادة -

. للأشخاص الذيف ترى فييـ سنداً لمبادئيا
أف يكوف الشخص الذي يمارس القيادة معنى بمشاعر وحاجات الناس الذيف يقودىـ ولا يزعجو -

  2 "تصريحاتيـ وتصرفاتيـ
. أنماط القيادة:المطمب السادس

 (الإستبدادية ،  المتسمطة،  أو الأوتوقراطية أو الديكتاتورية)القيادة الإرغامية -أ
Coersive leadership (Authoritarian Or totalitarian Or Autoratic Or 
Dictatorial) : وفييا تتركز السمطة بيد القائد وحده،  فيو الذي يتخذ القرارات بنفسو،  ويحدد "
سياسة الجماعة وأدوار الأفراد،  ويرسـ خطط المؤسسة ويممي عمى المرؤوسيف أنشطتيـ،  وىو 

وحده الحكـ ومصدر الثواب والعقاب،  وىويتيـ بضماف طاعة الأفراد الذيف لا يممكوف حؽ 
بداء الرأي،  ويشجع القائد  إختيار العمؿ أو المساىمة في إتخاذ القرار أو حتى المنافسة وا 

الإتصاؿ مف خلالو وتحت  الإستبدادي عمى تقميؿ الإتصاؿ بيف الأعضاء،  وكمما أمكف يكوف
إشرافو وسيطرتو،  وىو يتدخؿ في معظـ الأمور وشتى الأعماؿ وتفاصيؿ الأشياء ودقائؽ 
الأفعاؿ،  وبطبيعة الحاؿ فإنو وفي ظؿ ىذا المناخ الإستبدادي تؤدي الطاعة العمياء دوف 

.مناقشة وعدـ إبداء الرأي إلى تعطيؿ قدرة العامميف عمى الخمؽ والإبداع والإبتكار  
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كذلؾ لا يتيح ىذا المناخ مجالًا كافيا لتنمية العلاقات الإنسانية السوية بيف أفراد الجماعة،  
فتنخفض الروح المعنوية إلى جانب الإفتقار إلى العلاقات الإنسانية اللازمة والصراع وضعؼ 

 1"روح التعاوف والإخاء
: ويمكف تمخيص السمات العامة لنزعة القيادة الاوتوقراطية بالأوجو الآتية"
. بروز النزعة العدائية بيف أعضاء المنظمة وضعؼ الإرتباطات القائمة عمى الودّ والمحبة-1
. ضعؼ التفاعلات الإجتماعية بيف أعضاء المنظمة-2
. عدـ القدرة عمى أداء الأعماؿ إلا مف خلاؿ سبؿ الإشراؼ المباشر عمى الأعضاء-3
 .يؤدي غياب القائد الأوتوقراطي إلى تفكؾ الجماعة وشيوع الفوضى بيف الإعضاء-4
تتصؼ الجماعة العاممة تحت ظؿ القيادة الأوتوقراطية بإنخفاض المعنوية وضعؼ التماسؾ -5

رتفاع نسب التمؼ والفاقد،   رتفاع معدؿ دوراف العمؿ والغياب وا  رتفاع شكاوي الأعضاء وا  وا 
زدياد نزاعات العمؿ  2"وظيور المشكلات بيف الأفراد وا 

: القيادة الديموقراطية-ب
فالقائد الديموقراطي يشارؾ  لقد حظيت القيادة الديموقراطية بتأييد واسع مف قبؿ الباحثيف، "

السمطة مع الجماعة ويأخذ رأييـ في معظـ قراراتو وىذه المشاركة ينتج عنيا رفع الروح المعنوية 
لتزاميـ . للأفراد وزيادة ولائيـ وا 

عترافيا بقيمة التابعيف،  وتزيد مف إنتمائيـ  تعتمد القيادة الديموقراطية عمى مركزية السمطة،  وا 
لمعمؿ،  مما يرفع مف إنتاجيتيـ ، وروحيـ المعنوية وتسمح القيادة الديموقراطية بالقدرات الخلافة 

. التي جعميا المّو سبحانو وتعالى في كؿ إنساف
وتقوـ القيادة الديموقراطية عمى المشاركة والتشاور المستثمرييف القائد والجماعة،  فيو يعرض 
عمييـ المشاكؿ ويناقشيـ فييا بوصفيـ أسرة واحدة  أو فرد واحد،  وعمى ذلؾ فالقائد لا يصدر 
أوامره وقرارتو المتعمقة بالمنظمة سواء بطريؽ مباشر أو غير مباشر إلا بعد مشاورة الجماعة 

معتمداً في ذلؾ عمى المناقشة والإقناع،  وفي ظؿّ القيادة لمقائد فالقائد الديموقراطي ييمّو 
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ويتصؼ القائد الديموقراطي " التعرؼ عمى أفكار وآراء تابعيو،  ووجيات نظرىـ وشكاياىـ 
" 1:بالخصائص التالية

يتـ تحديد السياسات العامة لممنظمة وفقاً الأسموب المناقشة الحرة بيف الأعضاء،  أما القرار *
. فإنّو يصدر في ضوئيا إعتياداً مف القائد

. محاولتو تعميـ الإتجاه الموضوعي عمى الجماعة موضوعية القائد في الثناء والنقاـ والنقد لاو*
 2"الأعضاء مخيروف في العمؿ مع مف ينسجموف معو*

 أف ىناؾ رضا بيف المرؤوسيف  Mannوماف  Vroom وقد أثبتت الدراسات التي قاـ بيا فروـ
رتفاعاً ممحوظاً في روحيـ المعنوية في ظؿّ القيادة الديموقراطية،   بينما وجد  وا 
نخفاضا في الروح المعنوية تحت ظؿّ القيادة الديكتاتورية . رضا أقؿ وا 

: وفي ضوء ذلؾ تكوف القيادة الديموقراطية أكثر فعالية عف غيرىا في المواقؼ الآتية
. عندما يكوف القائد خبير في مجاؿ المشكمة-1
. عندما تكوف ىناؾ مبالغة لقبوؿ المرؤوسيف لمقرار قبؿ تنفيذه-2
. عندما يكوف لدى المرؤوسيف معمومات إضافية عف المشكمة ويحتاجيا القائد-3
. عندما يكوف عند لدى المرؤوسيف ميارات عالية -4
. عندما تكوف مساحة لا قائد ونفوذه بسيطة-5
. عندما يتوقع القائد أف تكوف ىناؾ مقاومة لمقرار-6
 3.عندما يكوف ىناؾ إتفاؽ عمى الأىداؼ الناتجة-7

ومف أىـ الخصائص المميزة ليذا النمط أنّو يعتمد عمى العلاقات الإنسانية السميمة والمشاركة 
في إتخاذ القرارات وتفويض السمطة وىذه تشكؿ في مجموعيا مرتكزات أساسية لمقيادة 

: الديموقراطية وفيما يمي عرض ليذه المرتكزات والخصائص
 

                                                           
 .القيادة دراسة في عمـ الإجتماع النفسي والإداري والتنظيمي ، مرجع سابؽ حسيف عبد الحميد أحمد رشواف، - 1

 48نفس المرجع السابؽ، ص عمي أحمد عبد الرحماف عياصرة،  .د- 2

حسيف عبد الحميد أحمد رشواف،  القيادة دراسة في عمـ الإجتماع النفسي والإداري والتنظيمي،  مرجع سبؽ ذكره، - 3
  106، 105ص
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: تنمية العلاقات الإنسانية-أ
حيث تسيـ ىذه العلاقات في توفير جوّ صحي إجتماعي يشعر فيو كؿ فرد بالإنتماء إلى أسرة 
التنظيـ الإداري،  كما يشعر لأف العمؿ الذي يقوـ بو يسيـ في إشباع حاجاتو ورغباتو ولا يمكف 

تحقيؽ ىذه الحاجات والرغبات إلا إذا كانت الحياة الإجتماعية داخؿ المؤسسة أو التنظيـ 
. الإداري تنطوي عمى جو مف الثقة والإحتراـ المتبادليف بيف جميع الأفراد

:  المشاركة في صنع القرارات-ب
تتصؼ عممية المشاركة بإعطاء حرية النقد لممرؤوسيف عندما يعبروف عف آرائيـ أثناء مناقشة 
القرارات والسياسات،  وىذا ما يرفع مف روحيـ المعنوية لانّيـ إشتركوا صنع القرارات والخطط 

التي نالت إىتماـ الإدارة وتقديرىا 
: تفويض السمطة-ج

: مف مزايا تفويض السمطة ما يمي
   شعور المرؤوسيف بالثقة بالنفس والإعتزاز بثقة الرؤساء وبالتالي زيادة التعاوف والإحتراـ بيف

 الجميع
 توفير الوقت لمقائد وتمكينو مف التفرغ للأمور الميمة والإستراتجية في المنظمة. 
 تقوية شعور الإنتماء والإلتزاـ لممنظمة والعمؿ بروح الفريؽ. 
  يعمؿ أسموب التفويض عمى تحقيؽ المرونة في العمؿ الإداري و إبتعاده عف المركزية وتشريع

 1.المعملات وبالتالي إستمرار النشاط الإداري عمى وتيرة واحدة في الظروؼ كافة
: (المتساىؿ)القيادة الحرة أو المطمقة -ج
إف القيادة الحرة ترتكز إىتماما عمى حرية الفرد العامؿ في أداء العمؿ، ومف أىّـ الخصائص "

: المميّزة لأسموب القيادة الحرة والتي كشفت عنيا الدراسات التطبيقية الخصائص التالية
صدار - إتجاه القائد إلى إعطاء أكبر قد ممكف مف الحرية لممرؤوسيف لممارسة نشاطاتيـ وا 

تباع الإجراءات التي يرونيا ملائمة لإنجاز العمؿ . القرارات وا 
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إتجاه القائد إلى تفويض السمطة لممرؤوسيف عمى أوسع نطاؽ وسيمة إلى إسناد الواجبات ليـ -
بطريقة عامة وغير محددة فتفويض السمطة يتـ عمى أوسع نطاؽ لأنّو يعطي مرؤوسييا المزيد مف 

. الحرية والإستقلاؿ في ممارسة اعماليـ
فالقائد الذي يتبع أسموب القيادة الحرة يرى اف ..إتباع القائد سياسة الباب المفتوح في الإتصالات-

أسموب الحرية في الإدارة لف يكوف مجديالاًّ إلّا إذا جعؿ بابو مفتوحا لممرؤوسيف وسيؿ ليـ سبيؿ 
 1"الإتصاؿ بو لتوضيح الآراء والأفكار التي يمتبس عمييـ أمرىا

: ومف اىّـ سمات ىذه القيادة
 إعطاء الحرية الكاممة للأفراد او المرؤوسيف في إنجاز المياـ دوف أدنى تدخؿ فييا 
 عدـ إعطاء المعمومات إلا حينما يسأؿ القائد عنيا وغالباً ما تكوف في حدود معينة. 
 عدـ المشاركة في أعماؿ المرؤوسيف وأدائيـ بشكؿ تاـ. 
  عدـ التدخؿ في الأعماؿ التي تناط بالأفراد إلّا في حدّود ضيّقة،  جداً،  ولذلؾ تبرز ظاىرة

 .تدني مستويات الأداء،  وضعؼ العلاقات القائمة بيف الأفراد
  ضعؼ التماسؾ وضيؽ العلاقات الإجتماعية وضعؼ الروح المعنوية،  وعدـ التعاوف في

 2.إنجاز الميمات
: أنماط القيادة
. أوجو المقارنة بيف الأنماط القيادية:1جدوؿ رقـ 
 (المتساىل)القيادة الحرة (المشارك)الديموقراطي (الموجو)الأوتوقراطية

الحرية الكاممة لمجماعة والفرد في تقرر غير موافقة القائد كؿ السياسات يقررىا المدير 
إتخاذ القرار مع مشاركة محدودة 

مف القائد 
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مراحؿ الفعاليات،  أساليبيا تحد 
كؿ مرة أو لكؿ قضية مف قبؿ 

المدير فالمراحؿ المستقبمية غير 
واضحة بشكؿ كبير 

تتحدد في المناقشات المراحؿ 
الرئيسية لأىداؼ الجامعة 
والأساليب التي تحتاجيا،  
. القائد يقترح أكثر مف بديؿ

يجيز القائد أدوات متنوعة مما 
يجعمو واضحا بأنّو يوفر 

المعمومات عندما تطمب ولا يأخذ 
أي دور آخر في مناقشات العمؿ 

القائد يميؿ لمذات في إطراء أو 
نقد عمؿ الأعضاء ويتحفظ 

عندما تظير الجماعة إستعداد 
نشيطا لممشاركة 

القائد موضوعي أو عقلاني 
واقعي في الإطراء والنقد 
ويحاوؿ أف يكوف عضواً 
منتظما بروحو دوف فعؿ 

. الكثير في العمؿ

مشاركة نادرة في النشاطات ما لـ 
يسأؿ ذلؾ ولا يحاوؿ الإطراء أو 

. الإنتظاـ في سياؽ الأحداث

دار الكيدي لمنشر والتوزيع، " القيادة أساسيات، نظريات ومفاىيـ "ماىر محمد صالح، : المصدر
 80، عماف، عماف ص 1ط

  إف ما يمكف قولو حوؿ ىذه الأنماط القيادية الثلاثة ىو أف لكؿ قائد أسموب أو نمط يتبعو مف
أجؿ تحقيؽ الأىداؼ بفعالية،  بحيث نرى أف القائد الأوتوقراطي أو الديكتاتوري يركز كؿ 

السمطات في يده في يده ويصدر الأوامر دوف مشاورة مرؤوسيو كما يجبرىـ عمى طاعة أوامره،  
تنفيذ كؿ ما يطمبو منيـ بفعالية،  يرى ىذا القائد بأنّو ىو الأفضؿ في المنظمة وليس بو أي 

ذا حدث مشكؿ ولـ يستطع حمو فإنّو يتيـ مرؤوسيو بأنيـ السبب في ذلؾ، وأنيـ  عيوب وا 
كسولوف ولا ينفذوف اوامره وىو يستخدـ منصبو كأداة لمتيديد والضغط عمييـ وليس التأثير بيـ 

وتوجيييـ نحو تحقيؽ أىدافيـ،  أما القائد الديموقراطي فيو يشارؾ أعضائو في إتخاذ القرارات،  
ويقوـ بتشجيعيـ لتحقيؽ أىدافيـ،  كما يراعي ىذا القائد توفير جوّ إجتماعي صحي يدعـ 
العلاقات الإنسانية ويشبع حاجات الفرد ورغباتو،  وبعد المناخ مف أىـ العوالؿ التي تسمح 

لمعمؿ بأريحية،  والقياـ بأداء جيّد،  وفعاؿّ أما النمط التسببي أو الفوضوي أو المتساىؿ،  ىنا 
القائد يقوـ بإعطاء الحرية الكاممة لجماعتو في التصرؼ،  وفي إنجاز المياـ ، ولا يقدـ ليـ أي 
توجييات أو نصائح بخصوص العمؿ إلا إذا طمب منو ذلؾ ، والقائد ىنا لا يمعب دوراً الرئيس 

بؿ ىو يمعب دور المشرؼ والمراقب فقط ، وىذا ما يجعؿ أفراد مجموعتو لا يكنوف لو أي 
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إحتراـ،  ودائما ما يشعروف بالإحباط والضياع،  ولا يعرفوف كيؼ يتصرفوف  حيف يواجيوف 
. مشاكؿ في العمؿ كاف مف المفروض لمقائد ىو مف يقوـ بحميا

نظريات القيادة : المطمب السابع
إف الفكر الإداري المعاصر،  بالرغـ مف ىذا الفيض المتزايد مف الأبحاث والدراسات القيادية،  " 

ولـ يستطع أف ييتدي لموقؼ محد تجاه حقيقة نشأة وظيور القيادة،  بؿ أف ىذا الفكر،  قد 
أفرز لنا عدداً مف نظريات القيادة المتباينة التي راحت كؿ منيا تدعي تفسيراً لنشأة وظيور 
القيادة يختمؼ وبتبياف عف تفسيرات غيرىا مف النظريات ونستطيع في ىذا الصدد أف نجمؿ 

  1بعض مف ىذه النظريات،  وتمؾ المداخؿ ىي
  ًمدخؿ السمات: أولا :Trait theory 

تعتمد ىذه النظرية عمى وجية نظر أساسية مؤداىا أف القائد لدييـ خصائص وسمات "
قادة،  ومف أىـ سمات  شخصية تجعميـ يختمفوف عف غيرىـ مف الأفراد،  وتؤىميـ لأف يكونوا

: القادة التي جاءت بيا ىذه النظرية توضحيا فيما يمي
بأف يكوف القادة أميؿ لطوؿ القامة وضخامة الجسـ وقوة العضلات : الخصائص الجسدية-1

. وثقؿ الوزف وقوة النشاط والحيوية وسلامة البدف عف الأتباع
دراكا وتفكيراً وأثر معرفة وأغنى ثقافة وأوسع :القدرات العقمية-2  بأف يكوف القادة أكثر ذكاءاً وا 

أفقاً وأبعد نظراً،  وأحسف تصرفاً وأنفذ بصيرة،  وأقدر عمى التنبئ ومواجية المفاجآت 
والمواقؼ،  وأكثر وعياً بالأحداث مف مرؤوسيو،  كما يكوف لو القدرة عمى الحكـ الصحيح 

والتفكير والخطابة وصياغة الجمؿ وبناءىا،  مع القدرة عمى الإبداع والإبتكار،  ومف الأفضؿ 
أف يكوف ذكاء القائد أقرب إلى المتوسط ذكاء الجماعة مع زيادة غير كبيرة خاصة وأف الذكاء 

وحده لا يصنع القادة،  والميـ ىو إلمامو بجميع الظروؼ التي تعدد المجاؿ الإجتماعي أو 
   .البناء الجامعي والمتغيرات النفسية السائدة

وتتتمثؿ في الإعتماد عمى النفس وتحمؿ المسؤولية والمشاركة : السمات الإجتماعية-  3
الإجتماعية في أنشطة الجماعة،  والقدرة عمى تحقيؽ التعاوف وتكويف العلاقات وكسب الحب 
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 ومشكلاتيا،  مع خصائص إنبساطية وروح الفكاىة والمرح والإحتراـ، والشعور بأحاسيس الجماعة
وقدرة عمى رفع معنويات الآخريف وجمعيـ حوؿ شخصية وحوؿ الأىداؼ التي ينادي بيا ذلؾ القائد 

مكانية التأثير في الآخرييف . مع قدرة عمى السيطرة وا 
والخمؽ الرفيع والتديّف والسمعة الطيبة  (حسف الينداـ ورشاقة المنظر)حسف المظير:سمات عامة-4

والتمسؾ بالقيـ الروحية والإنسانية والمعايير الإجتماعية مع التواضع والأمانة والنزاىة وحب الغير 
 1.والثقة في الذات

: ومف أشير النظريات التي سمكت ىذا المدخؿ ىي
 نظرية الرجؿ العظيـ:   Great man theory  

ىي أقدـ نظرية في القيادة،  تعود جذورىا إلى الفكر اليوناني والروماني،  وتفترض ىذه " 
وأف السمات القيادية موروثة وليست مكتسبة،  بمعنى " القادة يولدوف ولا يصنعوف، :"النظرية أف

أف القادة يولدوف قادة،  فالممؾ والأمير والإقطاعي كؿ ىؤلاء يولدوف قادة، لأف لدييـ مف 
 2"السمات الوراثية ما يجعميـ أىلًا لمقيادة

وتمثؿ الخصائص السابقة،  نموذجاً لمسمات التي إستخدمت في بعص البحوث كمعيار التفرقة "
ىماليا  بيف القائد وغير القائد لكنّو بالرغـ مف تركيز ىذه البحوث عمى خصائص القائد،  وا 

لمتغيّرات الموقؼ،  فإنّيا فشمت في تفسير ماىية الخصائص القيادية الفعالة، كذلؾ نظرت ىذه 
البحوث إلى القائد عمى أنّو مستقؿ عف الموقؼ، بينما ىو في الواقع عنصر مف عناصر 

 3"الموقؼ
أصحاب ىذا الرأي يصوروف العلاقة بيف القائد والتابعيف لو علاقة خوؼ وخضوع نتيجة -"

البنية الجسمية لمشخص القائد، إلّا أف إستقراء التاريخ يدلنا عمى افّ ىناؾ قادة نجحوا في 

                                                           
 11محمد شفيؽ، السموؾ الإنساني وفف القيادة والتعامؿ ، والميارات الإدارة، مكتب الوير، ص.د- 1

 204، ص2001صلاح الديف محمد الباقي،  سموؾ الإنساني في المنظمات،  الدار الجامعية، الإسكندرية، - 2

محمد سعيد سمطاف،  السموؾ الإنساني في المنظمات، دار التعميـ .رواية حسف، د.عمي عبد اليادي مسمـ، د.د- 3
 236، ص2013الجامعي لممنشر والتوزيع، الإسكندرية، 
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نابميوف بونابرت وغاندي،  وترشرشؿ :أعماليـ وقيادة مجتمعاتيـ دوف أف يكونوا أقوياء البنية مثؿ
 1."كانوا جميعا قصار القامة،  وبالرغـ مف ذلؾ يشيد ليـ التاريخ بقدراتيـ الفعالة عمى القيادة

إذف ما يمكف قولو حوؿ ىذه النظرية أنّيا فسرت القيادة عمى أساس ما يممكو القائد مف -
،  غير أفّ ىذه النظرية تعرضت لمنقد مف (إجتماعية،  سمات عامة عقمية،  جسدية، )سمات

قبؿ الباحثيف وذلؾ لإىماليا لعناصر الموقؼ،  كما عارض النقاد فكرة أف القادة يولدوف ولا 
يضعوف وىـ يؤكدوف عمى توفر أدلة تدّؿ عمى أف الصفات القيادية مكتسبة ومف الإتجاىات 

. المعارضة ليذا المدخؿ نجد المدخؿ السموكي
 المدخؿ السموكي: ثانيا 
لقد ركزت ىذه النظرية عمى دراسة سموؾ الاقائد وتحميمو في أثناء قيامو بالعمؿ القيادي وتحميؿ "

أثاره في فاعمية الجماعة والمنظمة فالميـ ىنا ىو ليس الخصاؿ أو السمات التي يتمتع بيا 
القائد بقدر ما ىو نوع السموؾ الذي يسمكو،  الخصاؿ ىنا منصب عف طريقة التي يمارس فييا 

 2."القائد تأثيره
يرى دعاة ىذه النظرية وأنصارىا أف الذي يجعؿ الشخص قائداً بالمعنى العممي ىو تحقيؽ "

شباع رغلات الأعضاء الجماعة،  مف  التوازف ما بيف تحقيؽ أداؼ المنظمة المحددة مف جية وا 
شبع رغبات أعضاء الجماعة مف جحية أخرى،  جية أخرى وبقدر ما يستطيع القائد تحقيؽ وا 
وبقدر ما يستطيع القائد تحقيؽ ىذيف اليدفيف بقدر ما يكوف قد إستطاع أف يحقؽ ميمتو في 

 3"العمؿ القيادي بنجاح
النظريات السموكية في القيادة ميزت بيف موريف أساسيف في السموؾ القيادي سواء كانت القيادة "

 4:في مجاؿ المؤسسات التربوية أو الصناعية أوالعسكرية أو غيرىا وىما

                                                           
 .430،  ص 2002أساسيات التنظيـ والإدارة، دار الجامعة الجديدة،  الإسكندرية، :عبد السلاـ أبو قحؼ- 1

  46، ص2012(الأردف )طاىر كلادة،  القيادة الإدارية،  دار زىراف لمنشر والتوزيع،  عماف- 2

، الأردف،  1ماىر محمد صالح حسيف،  القيادة أساسيات ونظريات ومفاىيـ،  دار الكندي لمنشر والتوزيع، ط- 3
 69، ص2004

 ، دار المسيرة 1عايش،  أحمد جميؿ،  إدارة المدرسة وتطبيقاتيا التربوية، ط- 4
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 ىوأسموب يركز عمى العمؿ ويتجاىؿ الموظفيف،  حيث يركز القادة عمة : المحور الأوؿ
 .توجيو عمؿ الموظفيف بإعلاميـ ماذا؟ وأيف؟ ومتى؟وكيؼ؟ ومع؟ مف يجب عمؿ الأشياء

 وىذا الأسموب القيادي يعطي إىتماما كبيراً بالموظفيف،  حيث يسعى :المحور الثاني
يجاد مناخ مف التعاوف في التشجيع  القادة في ىذا الأسموب إلى الإنسجاـ مع فريؽ العمؿ ، وا 

عمى التعبير عف الذات والحرية والشخصية في العمؿ،  والقادة الذيف ينيجوف ىذا النمط القيادي 
الذي يركز عمى رفاىية الموظفيف لدييـ فمسفة إدارية توافؽ إتجاه النظرية العلاقات الإنسانية في 

 1(Y)الإدارة والتي تسمّى بنظرية 
 محاور السموؾ القيادي 
  محاور السموؾ القيادي:(1)الشكؿ رقـ. 

 
 
 

 
 11عايش،  أحمد جميؿ،  نفس المرجع، ص: المصدر -

: وقد توصمت دراسات السموكييف إلى عدد مف النماذج والأنماط القيادية أىميا
 : Continun of leadership:نظرية الأنماط المتاحة أو الخط المتصؿ/أ

نموذجا يحتوي عمى سبعة أنماط سموكية لمقائد  (Tennenbaum-shmidt)قدـ تتنباـ وشميث
فيناؾ القائد السمطوي ويتمثؿ سموكو القيادي  (ديكتاتوري-ديموقراطي)عمى محور إستخداـ السمطة

في أنّو يقرر السياسة ويحتفظ برقابة كاممة عمى المرؤوسيف ونمط آخر قريب منو عمى المحور 
، يتخذ القرارات ويسوقيا المرؤسيف،  ونمط ثالث يعرض الأفكار ويطمب (جميؿ السمطوية)ذاتو 

. الإستناد عمييا إلى أف يصؿ الأمر بنمط القائد يسمح المرؤوسيف بإتخاذ القرار في مدة مقننة
: وفيما يأتي وصؼ ليذه الأساليب الإدارية

. وىو النوع الآمر اذي يتخذ القرارات مبشرة ويأمر بتنفيذىا: الأداري المستبد-1
                                                           

 23،  ص2011أؿ ناجي،  محمد عبد المّو ، الإدارة التعميمية والمدرسية،  مطابع السروات لمنشر ، جدة،  - 1

 ٌهتم/الثانً المحور

 ورفاهٌاتهم بالعاملٌن

 وإحتٌاجاتهم

 ٌهتم/الأول لمحورا

 العمل وهٌكلة بالإنتاج

 وتنظٌمه
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. وىو النوع البائع الذي يتخذ القرارات ويقنع المرؤوسيف بيا: الإداري المساوـ-2
. وىو النوع المستقصي الذي يبني قراراتو بعد إستقصاء آراء العامميف: الإداري المحاور-3
وىو النوع الباحث والذي يبسط المشكمة لمنقاش ثـ يحمؿ المقترحات ليتخذ :الإداري الإستشاري-4

. القرار
وىو النوع الباحث والذي يبسط المشكمة لمنقاش ثـ يحمؿ المقترحات ليتخذ : الإداري المحمؿ-5

. القرار
وىو النوع المستبعد عف المسؤولية والذي يبسط أبعاد القضية ويدعواالعمميف :الإداري الموجو-6

. لإتخاذ القرار
وىو النوع المتساىؿ الذي يعطي الحرية لمعامميف في إتخاذ ما يرونو مف قرارات :الإداري النسبي-7

 1في ضوء الحدود المعمنة
نموذج تتباـ وشميث :(2)الشكؿ رقـ

القيادة المرتكزة 
عمى المرؤوسيف القيادة المرتكزة عمى  القائد 

                                                           
 56-54عمي أحمد عبد الرحماف عياصرة،  مرجع سبؽ ذكره ص - 1
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إستعمال السمطة قبل القائد 
مجال الحرية لممؤوسين 

 
يطمب القائد            يرسـ القائد        يعرض المشكمة          يعرض القائد             يعرض القائد       يبيع القائد           

يتخذ القائد  
 مف الجماعة العمؿ     الحدود ويطمب    ويتقبؿ الإقتراحات         قرارأوليا              الأفكار ويرحب        القرار            

القرار و يعمنو 
(          2)ضمف الحدود          مف الجماعة      ويتخذ القرار               قابلًا لمتغيير                بالأسئمة               

عمى الأفراد  
( 1(                                     )3(          )4(                )5)التي رسميا      إتخاذ القرار       

(7(                     )6 )
 55نفس المرجع ص:المصدر                                           -

: نظرية ىاليف في القيادة-ب
وقد  (state studies the Ohio)وقد عرفت الدراسات في ىذا الإتجاه بدراسات جامعة أوىايو 

بدأت ىذه الدراسات بعد الحرب العالمية الثانية وىدفت إلى البحث عف المحددت الرئيسية لسموؾ 
 1.القائد ومدى ومدى التأثير الذي يتركو الأسموب القيادي عمى أداء الجماعة ورضاىا عف العمؿ

وقد إنصب إىتماـ باحثي جامعة ولاية أوىايو،  عمى محاولة التعرؼ عمى عناصر وأبعاد السموؾ 
الحساسية إتجاه الأفراد  (1)القيادي،  وقد أمكف إستخلاص بعديف أساسيف ىما 

(consideration)  ،(1)  توجيو وتنظيـ العمؿ(Initiating stocture)  وكمييما مستقؿ عف
  2 القائد بالأنشطة التي تتعمؽ بالبعد الثاني أف معدؿ قياـ الآخر،  أي

                                                           
 57عمي أحمد عبد الرحماف عياصرة،  مرجع سبؽ ذكره ص - 1

  240سعيد سمطاف،  مرجع سبؽ ذكره، ص.راوية حسف،  د.عمي عبد اليادي مسمـ،  د. د- 2
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. نموذج ىاليف في القيادة:(3)شكؿ رقـ-
حاؿ إتماـ بالمشاعر -

حاؿ الإىتماـ بالييكؿ التنظيمي 
حاؿ الإىتماـ بالمشاعر  

منخفض الإىتماـ بالييكؿ التنظيمي 
حاؿ الإىتماـ بالييكؿ التنظيمي 
منخفض الإىتماـ بالمشاعر   

منخفض الإىتماـ بالييكؿ التنظيمي  
منخفض الإىتماـ بالمشاعر    

                   
ىيكمة المياـ -Initiating structure :المصدر

 The Managerial Grid:نظرية الشبكة الإدارية-ج
تعتبر ىذه النظرية مف النظريات اليامة التي بحثت في موضوع القيادة والتي طورىا كؿ مف 

ستطاعا  روبرت بميؾ ،  وجيف موتوف،  حيث وظفا نتائج دراسات أوىايو حوؿ القيادة الإدارية وا 
وضع مخطط ذكي لمتعامؿ مع بعدي القيادة وىي الإىتماـ بالإنتاج، حيث قسما كؿ بعد مف 

  1واحد وثمانيف نمطاً قياديا(81)ىذه الأبعاد إلى تسعة درجات مف الإىتماـ لمحصوؿ عمى
: المدخؿ الموقفي: ثالثا

حاولت ىذه النظريات أف تحدد المواقؼ أو الظروؼ التي يكوف فييا سموؾ أو نمط قيادي أكثر 
. فاعمية مف سموؾ آخر وسنتطرؽ في ذا السياؽ إلى نظرية فيمدر في القيادة

( (fielders theory of Leadership:نظرية فيدلر في القيادة-
: لقد حدد فيدلر نمطيف قيادييف رئيسييف في القيادة ىما

 النمط القيادي الموجو نحو إنجازالعمؿ 
  النمط القيادي الموجو نحو تقوية العلاقات الإنسانية وقد عمد فيدلر إلى تحديد أصناؼ

وقد ركز فيدبر .القيادة مف خلاؿ إنجاز العمؿ أو مف خلاؿ إقامة علاقات شخصية مع الآخرييف
 :عمى أبعاد ثلاثة لمواقؼ القادة وىي

 (مدى صداقة القائد لأعضاء المجموعة وثقتو بيـ)علاقة القائد بأعضاء المجموعة 

                                                           
 59د عمي أحمد عبد الرحماف عياصرة،  نفس المرجع السابؽ، ص- 1
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 (درجة روتينية العمؿ أوالميمة)طبيعة العمؿ 
  1(قدرة القائد عمى التعييف والفصؿ والتأديب مف خلاؿ مركزه)قوة مركز القائد 

 Interactive Apperoachالمدخؿ التفاعمي : رابعا
القائد وشخصيتو )ترتكز ىذه النظرية عمى أساس التكامؿ والتفاعؿ بيف عدد مف المتغيرات ىي

تجاىاتيـ ومشكلاتيـ،  الجماعة نفسيا مف حيث بناءىا  مكانياتو،  الأتباع وحاجاتيـ وا  وا 
والقيادة في ىذه النظرية ىي عممية تفاعؿ (وعلاقاتيا،  الظروؼ البيئية،  المواقؼ المحيطة

إجتماعي،  فالقائد يجب أف يكوف عضوً ؼ الجماعة يشاركيا مشكلاتيا ومعاييرىا وآماليا 
ويوطد الصمة مع أعضائيا ويحصؿ عمى تعاونيـ،  ويتعرؼ عمى مشكلاتيـ،  وىو يتفاعؿ 
معيـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الجماعة،  فمثلًا قد يعطي القائد توجييات لتحقيؽ ىدؼ معيف 
ويواجو المشكلات التي تواجو ىذا اليدؼ والصاعب المحيطة بو،  وىو في ذلؾ يكوف ممّماً 

تجاىاتيـ ومشكلاتيـ وبإمكانيات ىذه الجماعة والظروؼ المحيطة التي تجعؿ  بحاجات الأفراد وا 
 2الأتباع يتجمعوف حولو ويتفيموف إتجاىاتو ويمنحونو تاييدىـ ودعيـ لتحقيؽ اليدؼ المطموب

فتطبيقات ىذه النظرية مف ناحية عممية فيي أنّو يتوجب عمى الإدارة تحري الكفاءة والجدارة في 
التعيينات لموظائؼ الإدارية،  ومف ثـ محاولة تصميـ الأعماؿ بشكؿ يساعد عمى تركيز إىتماـ 
تاحة المجاؿ لو بإظيار مواىبو وبالتفاعؿ مع  العامؿ أو الموظؼ بما يجري في مجاؿ العمؿ،  وا 
ىذه المواقؼ،  مما يؤدي إلى نجاحو و بالتالي إكتسابو قدرة عمى التأثير في الآخرييف،  تساعد 

 3عمى تعبئة جيودىـ لمزيد مف العمؿ الذي لا بّد أف ينعكس إيجابا عمى التنظيـ ككؿ
: وقد أسيمت ىذه النظرية إسياماً إيجابا في تحديد خصائص القيادة، ويبدو ذلؾ كالآتي

، ولكنّيا حاولت الجمع بينيما،  (السمات والموقؼ)لـ تذكر النظرية أىمية النظريتيف السابقتيف-1
 .لأنيا ترى عدـ كفاية كؿ واحدة منيا عمى حدة كمعيار لتحديد خصائص القيادة

                                                           
 69،  68عبير طايؿ فرحاف،  البشاشة،  مرجع سبؽ ذكره،  ص - 1

 14محمد شفيؽ، مرجع سبؽ ذكره،  ص - 2

 204،  ص2009 دار وائؿ،  عماف 1محمد قاسـ القريوتي،  نظرية المنظمة والتنظيـ،  ط- 3
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ويبدو أف النظرية التفاعمية واقعية في تحميميا لخصائص القيادة،  إذ ترى أف نجاح القائد  -1
شباع حاجاتيـ كما يرتبط،  مف  يرتبط مف ناحية بمدى قدرتو عمى تمثيؿ أىداؼ مرؤوسيو،  وا 

 1ناحية آخرى بمدى إدراؾ المرؤوسيف بأنّو أصمح شخص لمقياـ بمطالب ىذا الدور 
ما يمكف قولو ىنا ىو أنّو تعددت المداخؿ النظرية في تفسير القيادة،  حيث ركزت  -2

نظرية السمات عمى شخصية القيادة وأنّو يجب عميو أف يكوف ممّما بمجموعة مف الخصائص 
الجسمية والعقمية والنفسية،  التي تؤىمو ليتبؤ منصب القائد في المجموعة،  تعرضت ىذه 

عتبرت القائد  النظرية لمنقد مف قبؿ الباحثيف لأنّيا ركزت عمى سمات وأىممت عناصر الموقؼ وا 
عنصر مستقؿ عف الموقؼ بينما ىو عكس ذلؾ ،  أما النظرية الموقفية فيي تعطي لمموقؼ 

وعناصره إعتباراً ىاماً،  وىي ترى بأفّ القائد لا يمكف أنة يظير إلا إذا توافرت بعض الظروؼ 
المناسبة لإستخداـ مياراتو وتحقيؽ أىدافو،  وأخيراً التفاعمية التي تقوـ عمى أساس التكامؿ 

القائد وشخصيتو،  الجماعة وحاجاتيا،  المواقؼ والظروؼ )والتفاعؿ بيف المتغيّرات الرئيسية
 (البيئية المحيطة

                                                           
حسيف عبد الحميد أحمد رشواف،  القيادة دراسة في عمـ الإجتماع النفسي والإداري والتنظيمي،  مرجع سبؽ ذكره،  - 1
 .80ص
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  

 

الثانً المبحث  

النسوٌة القٌادة ماهٌة   
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ماىي القيادة النسوية :المبحث الثاني 
 .مفيوم القيادة النسوية: المطمب الأول

القيادة النسوية لا تعني فقط أف تكوف المرأة في الموقع الأوؿ وبالتأثير فيما حوليا ولا تكوف "-
نّما ىي قبؿ كؿ شيء رؤية وقيـ متقاسمة وأدوار  ضمف الإدارة العميا التي تقود الشركة،  وا 
جديدة في ممارسة القيادة ، إفّ القيادة ىي نمط القيادة التي تحمؿ قدراً غالباً مف خصائص 
المرأة وتفضيلاتيا،  التّي ىي في جوانب عديدة لا تتطابؽ أو تتماثؿ مع خصائص الرجؿ 

وتفضيلاتو،  فمع إعترافنا بأفّ بيئة الأعماؿ تخمؽ نفس الضغوط وتفرض نفس الاتجاىات عمى 
القيادة والشركات،  إلّا أفّ ىذا لا يعني بالتأكيد الآلية في الاستجابة والنمطية في مواجية 

 1" .ومعالجة ىذه الضغوط والاتجاىات
مف خلاؿ ىذا التعريؼ نلاحظ أف القيادة النسائية لا تعني فقط وجود المرأة في المركز الأوؿ -

والتأثير عمى مرؤوسييا فحسب،  بؿ ىي رؤية جديدة في ممارسة القيادة،  ممارسة قيادية تتتسـ 
بخصائص والتفضيلات الذكورية فبرغـ مف العمؿ ضمف بيئة تخمؽ نفس الضغوط والصعوبات 

إلا أفّ ردة الفعؿ تكوف مختمفة،  فنمط القيادة النسوية يختمؼ عف نمط القيادة الذكورية مف حيث 
 .الإستجابة والتصّدي ومواجية الضغوط الحاصمة في بيئة العمؿ

إف القيادة النسوية مف الموضوعات النادرة، فيو مصطمح جديد عمى الساحة وتـ ذكره أوؿ مرة "
 الذي عقدتو الامـ المتحدة وىذا العاـ يعتبر عاماً دوليّا لممرأة 1975في منتدى المكسيؾ عاـ 

تلاه بعد ذلؾ عدة مؤتمرات آخرى ولكفّ إحدى اىّـ  (مساواة،  تنمية،  سمـ)إذا أف شعاره كاف 
تمؾ المؤتمرات المؤتمر الذي طور مفاىيـ تتناسب مع عصرنا ىذا وطبيعتو ىو المؤتمر الذي 

 وكاف أوؿ مجاؿ بحث بو الباحثيف ىو التعمؽ في نظرية السمات 1995عقد في بكيف عاـ 
 2"القيادة لممرأة

                                                           
بوقندورة يمينة، دور القيادة النسوية في تحقيؽ الإلتزاـ التنظيمي، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الإجتماع - 1

 44ص-2016/2017وتسيير الموارد البشرية،  جامعة أـ البواقي، 

 16مريـ سمماف،  عباس الدليمي،  مرجع سبؽ ذكره ص- 2
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 womanوالمدخؿ الذي يؤكد قياـ النساء بالمياـ القيادية ىو مدخؿ القيادة النسوية   -"
leadership مجموعة مف الخصائص والسموكيات التي ترتبط بالمرأة : والتي تعرؼ عمى انّيا

مثؿ تطوير الأشخاص،  نمذجة الدورّ،  التوقعات والمكافآت،  الإلياـ وتشاركية إتخاذ القرار،  
 1" التّي تمكنيا مف أداء المياـ القيادية بشكؿ أفضؿ مف الرجاؿ

يشير ىذا التعريؼ إلى أف القيادة النسوية عبارة عف خصائص تتميز بيا النساء،  وىي أيضا -
سموكيات مرتبطة بالمرأة تشمؿ عمى العديد مف المياـ التي تقوـ بيا،  مف تحقيؽ تعاوف،  وبناء 

. العلاقات،  إضافة إلى التأثير في الآخرييف وتوجيييـ نحو تحقيؽ الأىداؼ المنشودة
منصب أو وظيفة تشغميا المرأة بحيث تدير مؤسسة أو "كذلؾ عرفت القيادة النسوية بأنّيا 

 2"مصمحة أو ىيئة بيا العديد مف المرؤوسيف
يتبيف مف خلاؿ ىذا التعريؼ أف المرأة كي تقوـ بعمميا القيادي يجب عمييا أف تشغؿ منصبا -

بالمؤسسة تقوـ مف خلالو بالتأثير في المرؤوسيف بداخميا مف خلاؿ توجيييـ والسعي بيـ نحو 
تحقيقيـ غاياتيـ،  وتحقيؽ أىداؼ المنظمة ككؿ،  وىذا التأثير الممارس غالباً ما يكوف مختمؼ 

ومتميّز عف التأثير الذي يحدثو الرجؿ عمى أتباعو فالمرأة معروفة بأسموبيا الأنثوي،  الرقيؽ 
والعاطفي،  لكف ىذا لا يمنع مف كفاءتيا عند تولي المراكز القيادية العميا فيي تممؾ إلى جانب 

العاطفة والرقة،  الذكاء،  القوة،  والجدارة في التحكـ والتسيير الجيّد لممؤسسة،  وغيرىا مف 
. الصفات التي تجعؿ منيا قيادية بإمتياز وليما مكانتيا وأىميّتيا في المجتمع

ويظير مف التعاريؼ أف القيادة النسوية عمؿ شاؽ وفيو تحدّ،  لا يستمزـ استخداـ العديد مف "
الميارات والتقنيات لمنجاح،  ويتطمب أحياناً مف النساء أف تستخدـ تقنيات مختمفة لكسب 

عتماد  المصداقية المينية أو حتى اعتماد خصائص الذكور كي تنسجـ معيـ،  وكذلؾ التفكير وا 
المعرفة الضمنية،  ىذه العوامؿ جميعيا تحفز لمزيد مف النساء أف يشعرف بأنّيـ عمى استعداد 

 3"لمقيادة ولدييـ القدرة عمى الحفاظ عمى العاطفة والقوة في حياتيف القيادية
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نستخمص مف ىذا التعريؼ اف المرأة القيادية عمييا القياـ بعمؿ شاؽ مف إستخداـ العديد مف -
ثبات جدارتيا في القيادة في مجتمع ذكوري  التقنيات والميارات،  كي تستطيع توقيع بصمتيا وا 
لا يعترؼ كثيرا بدور المرأة،  كما أفّ عمييا أف توازف بيف العاطفية و الجدية في العمؿ،  أي 
بعبارة أخرى يجب عمييا التحمي ببعض الصفات الذكورية كي تتمكف مف الانسجاـ مع أخييا 

الرجؿ،  ومنو توثؽ كفاءتيا في تولي المناصب القيادية العميا في المجتمع وفي تعريؼ آخر ليا 
فئات الإناث اللاتي يقمف بالإشراؼ ، وتبدأ مف رؤساء الصؼ : "عرفت القيادة النسائية بأنّيا

: الأوؿ لمعامميف إلى أعمى سمطة ؼ تنظيـ المصنع،  وىي تعتمد عمى نوعيف مف السمطة
 1"السمطة الإدارية والسمطة الموقفية

وكتعريؼ لمقيادة النسوية إجرائيا يمكف القوؿ بأنّيا تولي إمرأة لقيادة منصب عالي في المؤسسة،  
والتأثير فييـ وتوجيييـ نحو  (المرؤوسيف)تستطيع مف خلالو التحكـ في مجموعة مف الأفراد ، 

تحقيؽ الإىداؼ المنشودة،  بما يكفؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككؿ،  وىذا تأثير الذي تمارسو 
المرأة عمى مرؤوسييا يكوف بشكؿ أنثوي مميّز ومختمؼ عف الأسموب الذي يستخده 

 .لمتأثير في أتباعو(الرجؿ)القائد
  المرأة والعمل:المطمب الثاني

يقصد بالعمؿ ما يعتبر منو يدويا، أو بدنيا،  أو ذىنيا سواء كاف العمؿ حرفة منزلية أو غير "
منزلية ، أو كاف بأجر ، أو بمرتب ، أو بمكافأة أو بالمشاركة،  أي مساىمة في مِؤسسة تتميز 
بالعمؿ أو الخبرة مقابؿ حصة الأرباح،  ويستوي كذلؾ أف يكوف العمؿ زراعيا أو تجاريا،  أو 

 2"صناعيا،  أو مينيا،  أو غير ميني،  طمما سمت بو طاقة المرأة وصلاحيتيا لأدائو
إف مساىمة المرأة في قوة العمؿ يحقؽ مف جية التطوير أوضاعيا  الإجتماعية وتحسيف قدرتيا "

الإقتصادية،  ومف جية أخرى فيو مؤشر عمى إسياميا في عممية الإنتاج المحصمة النيائية،  
يحقؽ ليا مكانتيا ويمي حاجياتيا الإقتصادية والإجتماعية والنفسية،  بتعظيـ  مكانة المرأة في 
العمؿ وتوفير الأجواء التي تزيد مف إسياماتيا في العمؿ، إلا أف المؤشرات الواقعية تشير إلى 
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نسبة مساىمة المرأة العربية في قوة العمؿ لا زالت ضئيمة وأف وأف تقدميا يسير ببطئ، ونجد أف 
اغمبية النساء العاملات يعممف في مجالات محدودة بمعنى ىذا أف المرأة وعمى الرغـ مف 

دخوليا مواقع العمؿ إلا أفّ عمميا ما زاؿ قاصراً عف بموغ أىدافو المنشودة وأف التغيير الذي 
حدث في عمميا مف زاوية الدعـ المادي فقط، كما أف المرأة لا تواؿ في علاقتيا وأعماليا 

  1"مشدودة إلى أدوارىا التقميدية
نلاحظ أف المرأة العربية بالرغـ مف دخموىا إلى سوؽ العمؿ إلا أف عمميا ما زاؿ قاصراً -

 .ومحدوداً، وذلؾ ما تؤكده المؤشرات الضئيمة لمساىمة المرأة في العمؿ
 :إف مشاركة المرأة في النشاط الإقتصادي يكتسب أىمية متزايدة لأسباب عدة منيا"
إف زيادة مشاركة المرأة في سوؽ العمؿ تعني استغلالا أفضؿ لطاقات المجتمع،  ودمجا -1

 ..لممرأة في الجيود التنموية بإتجاه تحديث الدولة وتحقيؽ مكتسبات لممرأة في آف واحد
إف الزيادة مشاركة المرأة في النشاط الإقتصادي تعني نقص لمعدلات الإعالة الإقتصادية -2

 .وتحسيف مستوى معيشة الأسرة
التوصيات العممية تقوؿ بضرورة رفع مستوى المرأة في كافة المجالات،  كما شيد في العقديف -
الأخيريف تطورات عدة منيا عمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر ظيور التوجو القوي نحو (الآخر)

 2"التعميـ برفع نسبة الإناث المتعممات،  وبالتالي تقميص الفجوة بيف المتعمميف بيف الجنسيف
يكوف دخوؿ المرأة لمجاؿ العمؿ مكتسبا لممجتمع فيي ستساىـ بذلؾ في تنمية المجتمع فيي 
ستساىـ بذلؾ في تنمية المجتمع وتحديثو لمواكبة التطورات الحاصمة،  زد عف ذلؾ تحسيف 

مستوى معيشتيا وتحقيقيا الأعباء عمى الرجؿ والوقوؼ بجانبو ومساندتو،  فيما يخص الأمور 
عانة الأسرة،  كذلؾ يعتبر عمؿ المرأة مكسبا ليا،  فيي ستحقؽ بذلؾ مكانتيا في  المالية وا 
المجتمع والاعتراؼ بيا كعنصر فعاؿ مف شأنو أف يدفع بعجمة التنمية إى الأماـ والتقدـ في 

 .شتى المياديف والمجالات
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أما عمى صعيد المشاركة المرأة في الوظائؼ العميا فقد أظيرت البيانات الصادرة عف دائرة "
الإحصاءات العامة،  أنو وعمى الرغـ مف عدـ وجود عوائؽ قانونية تحوؿ دوف تعييف أي مف 

الرجؿ أو المرأة في الوظائؼ العميا سواء في القطاع العاـ أو الخاص إلا أنّو كانت ىذه 
الوظائؼ مقتصرة عمى الرجاؿ فقط وقد كثرت التساؤلات حوؿ الأسباب الفعمية التي تقؼ عائقا 
أماـ تقدـ المرأة  في ىذه المناصب فيناؾ توجو يمقي الموـ عمى المرأة ذاتيا وعدـ قدرتيا عمى 
النيوض بمياـ العمؿ أو قمة ثقتيا بنفسيا وتوجو آخر إلى لوـ المسؤوليات الأسرية التي تعيؽ 

  1"تقد المرأة وتوجو آخر يموـ سوؽ العمؿ نفسو
دوافع خروج المرأة إلى العمل : المطمب الثالث

بينت الدراسات الأولى في ىذا المجاؿ أف أىـ دوافع خروج المرأة لمعمؿ ىو الحاجة الاقتصادية "
والمقصود ىو حاجة المرأة الممحة لكسب قوتيا أو حاجة الأسرة للإعتماد عمى دخؿ المرأة،  وما 
لبث الأمر أف تغير وقمة قيمة ىذا الدفع تدريجيا بإزياد فرص التعميـ وبإتساع عدد المشتغلات 

 2"وكذلؾ بالتغير الذي حدث في مفيوـ دور المرأة
وقد أثبتت الكثير مف الدراسات أف الحاجة الاقتصادية ىي التي دفعت بالمرأة لمخروج إلى -

. العمؿ،  وقد تبينت مف خلاؿ ىذه الدراسات أف الزوجات ستعممف مف أجؿ مساندة أزواجيف
فتزايد أعباء المعيشة وحاجة الأسرة لدخميا دفع المرأة إلى تقديـ المساندة وذلؾ بمشاركة الرجؿ 

 3.في العمؿ الخارجي وتمبية مختمؼ أسرتيا
وقد تحتاج المرأة لمعمؿ لتقؼ بنفسيا بعمؿ شريؼ لا سيما في غيبو ولي أمرىا،  أو استيتاره "

بمسؤوليتو،  خاصة إذا كاف عف ساحة الواقع،  وقد تعمؿ لتخفؼ مف ديف وقع عمى ولييا،  أو 
تساىـ في بناء منزؿ ليا،  وتعمؿ المرأة مف أجؿ القياـ بغرض الكفاية وذلؾ وذلؾ فيما يتعمؽ 

 4"بأمور النساء،  كتعميـ بناء جنسيا،  وتطبيبيف وتمريضيفّ 
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يظير ىنا أف الدافع الحقيقي لخروج المرأة لمعمؿ ىو رغبتيا في الحصوؿ عمى قوتيا بنفسيا -
والاعتماد عمى ذاتيا دوف الرجوع إلى طمب العوف مف الرجؿ،  أي أف المرأة تزيد أ تثبت أنيا 
قادرة عمى إدارة شؤونيا دوف مساعدة مف الآخريف،  كذلؾ خرجت مساندة منيا لأىميا حتى 

تساعدىـ في إدارة شؤوف المنزؿ،  وسد الديوف المتراكمة عمى أبييا،  أيضا قد تعمؿ مف أجؿ 
 .إفادة مجتمعيا كتعميـ بنات جنسيا،  وتمريضيـ

كذلؾ فإف حب الظيور والحاجة إلى الإنتماء وتحقيؽ الذات ىي دوافع أخرى لمخروج إلى "
مف الأميات العاملات مف الطبقة  % 48أف  [yarrou] العمؿ،  فقد ظير مف دراسة

 .المتوسطة،  يعممف مف أجؿ تقديـ خدمة لممجتمع ويرضييف حاجتيف لمبقاء في صحبة الآخريف
 أف المرأة تخرج لمعمؿ تحت إلحاح الضغط الانفعالي لشعورىا بالوحدة فريناند زفيجكما أثبت 

أكثر مف خروجيا إلى العمؿ تحت ضغط الحاجة الاقتصادية،  وقد قرر في البحث الذي قاـ بو 
في مقاطعة لانكشير أف بيف كؿ ثلاث نساء متزوجات واحدة فقط منيفّ تعمؿ تحت ضغط 

الدافع الاقتصادي ،  أمّا لتغطية النفقات المنزلية أة لإعانة لأسرة،  أما الباقيات فيمتحقف بالعمؿ 
 1"لأسباب أخرى كالرغبة في الخروج،  الشعور بالرضى عف العمؿ،  واتفاؽ العمؿ مع ميوليفّ 
نرى ىنا أف ليس فقط في الحاجة الاقتصادية ىي التي تدفع بالمرأة لمخروج إلى العمؿ،  بؿ 
ىناؾ سبب ودافع آخر ىو شعورىا بالرضا اتجاه العمؿ الذي تقوـ بو ، كما يقمؿ ذلؾ مف 

شعورىا بالوحدة والممؿ،  وتروح مف خلالو عف نفسيا وتحس بشعور الحرية عند توجيّيا إلى 
  .مكاف العمؿ

كتساب المكانة،  فالعمؿ بأجر وسيمة لتأكيد شخصية المرأة " والعمؿ وسيمة لتأكيد  الشخصية وا 
وأىميّتيا كفرد في المجتمع لو حقوؽ وواجبات،  كما أف العمؿ وسيمة لإكتساب مكانتيا ويفسر 

معطيّا إيّاىف معاشا  [55]ذلؾ سموؾ عاملات مصنع اف يحيؿ عاملاتو إلى المعاش في سف 
عائميا صحيا،  فمقد وجد أف كثيراً مف ىؤلاء النساء يقفف عمى أبواب المصنع كؿ مساء في 
إنتظار صديقاتيف عند الخروج، ويستمروف في المواظبة عمى حضور أي أحداث إجتماعية 

تجرى في المصنع، ومف الواضح أفّ كؿ ما ييميفّ أف المصنع مركزاً إجتماعي والعمؿ أساس 
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العلاقات جديدة مع الرجؿ، فالمرأة لا تشعر بشخصيتيا ولا تؤكد كيانيا إلا إذا أقامت علاقات 
جديدة بينيا وبيف الرجؿ، فعف طريؽ العمؿ تؤكد المرأة ذاتيا حياؿ زوجيا الذي سوؼ يشعر 

 .بمزيد مف الإحتراـ ليا
ىذا ولـ تعد المرأة تخضع كؿ الخضوع إلى الرجؿ اقتصاديا واجتماعيا ولكنّيا خرجت لمعمؿ 

وأصبحت تشارؾ في مختمؼ مجالات التنمية الاقتصادية والإجتماعية،  وتغيّرت نظرة المجتمع 
  1"ليا، وتغيّرت نظرتيا إلى نفسيا

تعتبر المرأة العمؿ مقابؿ أجر معيّف ىو وسيمة لإثبات مكانتيا والإعتراؼ بدورىا وىو أيضا -
عتبارىا عنصر فعاؿ يسيـ في تقدـ المجتمع، ىذا تعتبر المرأة أف الخروج  تأكيد لشخصيتيا وا 

أف تكويف العلاقات مع ' لمعمؿ ىو فرصة ليا لإنشاء علاقات جديدة مع الرجؿ ، فيي ترى
أقرانيا مف الذكور وسيمة أخرى تؤكد مف خلاليا كيانيا وذاتيا وتكتسب احتراـ الجنس الآخر 

 .ليا
تطور عمل المرأة : المطمب الرابع

 :تطورعمؿ المرأة في العالـ العربي:أولاً 
إفّ المتأمؿ في واقع المرأة في البلاد العربية يرى أنّو يختمؼ مف بمد عربي إلى بمد آخر بسبب "

الظروؼ السياسية والاقتصادية التي تعيشيا ىذه البمداف وتعرضيا لسمسمة مف الاستعمارات 
غيرت مف بنيتيا الإجتماعية والأسرية،  وكانت المرأة متأثرة مف ىذا الاستعمار فتطمبت التنمية 
الشاممة لكؿ بلاد خروج المرأة لمعمؿ،  إلّا أف سيطرة القيـ الثقافية التقميدية حوؿ المرأة وعمميا 
كانت عائقا في تطورىا،  ولكف استطاعت المرأة العربية النزوؿ إلى ميداف العمؿ والعمؿ خارج 

المنزؿ في كثير مف الأحياف،  حيث مارست مختمؼ النشاطات السياسية والاجتماعية،  
العممية،  الاقتصادية،  والنضالية،  حيث يعتبر المكاف الحقيؽ لممرأة ىو المنزؿ لتكف فيو الأـ 

حيث يعتبر الرجؿ في المنزؿ وفي العائمة ىو السيد،  أخاً ، أباً، ...والمربية،  الأخت والزوجة
زوجاً عممياً يستطيع الرجؿ منع المرأة مف العمؿ بسبب أو بدوف سبب فكونو يتمتع بحؽ القوامة 
يعطيو الحؽ في التدخؿ في حياة المرأة ومنعيا مف العمؿ فيو يعتبر نفسو مسؤولا عف العمؿ 
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عالة الأسرة وغالبا ما نجد المجتمع والعرؼ يقفاف إلى جانبو مع أف ذلؾ لا يتطابؽ مع  وا 
 1"الشريعة الإسلامية لعدـ وجود نص شرعي يمنع المرأة مف العمؿ والعمـ

 :تطور عمل المرأة في المشرق العربي-
بالرغـ مف الأوضاع الإجتماعية والإقتصادية والسياسية التي تمر بيا دوؿ المشرؽ العربي "
فقد أحرزت المرأة تقدّما ولو بنسبة ضئيمة في سوؽ العمؿ، يختمؼ مف (سوريا، لبناف، مصر)

 فصلا خاصا بتمكيف المرأة 2010-2006سنة لأخرى، ففي سوريا تضمنت الخطة الخماسية 
تقريباً، وفي لبناف ومف خلاؿ % 30وزيادة مشاركتيا في مواقع صنع القرار وصولا بنسبة 

تقريباً ، كما تشارؾ المرأة في مجمس % 35مشاركة المرأة المبنانية في القضاء الأف بنسبة 
الشورى الدولة، وفي مجمس القضاء الأعمى، رغـ أنّيا تشغؿ نسبة صغيرة مف المقاعد أما في 

 وجود المرأة في الفضاء دليؿ عمى أنّيا قدرتيا تفوؽ 1"النقابات فتمثيؿ المرأة ما يزاؿ ضعيفاً 
 .القياـ بالأعماؿ المنزلية فقط

% 3أمّا في مصر في مجاؿ السياسة، فقد إنخفضت النساء اللاتي شغمف منصب وزير إلى "
 وقد إنخفضت نسبة النساء في المناصب الإدارية 2007عاـ % 4.3 مقارنة ب 2008عاـ 

      2007.2في عاـ % 15.3  مقارنة بنسبة 2008عاـ %12.8الممتازة إلى 
 :تطور عمل المرأة في الخميج-
كاف عمؿ المرأة الخميجية محصوراً في القطاع الزراعي ، إضافة إلى القياـ بالأعماؿ المنزلية،  "

تقوـ بزرع أراضييا،  سقييا،  وجني الثمار،  ولا يمكف ليا أف تمارس عملا آخر تبعاً لمعادات 
والتقاليد المجتمع الخميجي التي ترفض عمؿ الأـ في الميداف الخارجي، لكف بعد الحرب العالمية 
الثانية تغيّر الرأي الرافض لعمؿ المرأة نتيجة لمتطورات الإجتماعية ،  والإقتصادية التي أثرت 
ستطاعت الخروج لميداف  عمى وضعية المرأة،  وغيّرت مف مركزىا ومكانتيا الإجتماعية ، وا 

النساء اللاتي دخمف سوؽ "العمؿ الخارجي،  حيث توصمت عدد مف الدراسات إلى أف  إلا أف 
                                                           

شكالية المجتمع الذكوري،  دار مكتبة البلاد لمطباعة والنشر - 1 ، 2009الفقيو البشير،  المرأة العربية المعاصرة وا 
 20ص

 في عمـ 2العارفي سامية،  الأـ العاممة بيف الأدوار الأسرية والأدوار المينية،  مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر- 2
 33ص.2011/2012الإجتماع تنظيـ وعمؿ،  البويرة 



 

81 
 

العمؿ بدافع الحاجة الإقتصادية التّي أثرت يشكمف نسبة الربح تقريبا مف مجمؿ النساء العاملات 
بأجر في سوؽ العمؿ السعودي،  وذلؾ يعود إلى تطبيؽ نظاـ النفقات الشرعي الذي يكفؿ لممرأة 

 1"نفقتيا
 :تطور المرأة في العالم العربي-  

عاشت المجتمعات المغرب العربي،  ظروفا إقتصادية ،  إجتماعية،  سياسية،  متشابية،  فقد "
تعرضت لممستعمر الفرنسي الذي قاـ بنيب ثرواتيا وممتمكاتيا،  وحاوؿ طمس شخصيتيا فكاف 
عمؿ المرأة مختمفاً فكانت مجاىدة في الأرياؼ والجباؿ،  وممرضة لممجاىديف،  وفدائية وىذا ما 

أدى إلى تغيّر البنى الإجتماعية لممجتمعات الغربية بعد حصوليا عمى الإستقلاؿ،  فأصبح 
جتماعية وبفضؿ التعميـ فتحت أماميا فرص العمؿ والتمييف،  وما عزز  لممرأة حقوؽ سياسية وا 

دورىا ىو المشاركة في إعادة بناء اقتصاد البلاد لتحقيؽ التنمية الشاممة ، وكؿ ىذا يتطمب 
وجود  قوة عاممة كبيرة فتظافرت الجيود الرجاؿ والنساء معا،  ففي تونس منح قانوف الشغؿ 

 2"لممرأة العاممة حقوقا اجتماعية واقتصادية وجعميا مواطنة كاممة الحقوؽ
يتبيّف مف خلاؿ ىذا أف المرأة في المغرب العربي كاف عمميا مختمفا فقد كانت مجاىدة -

وفدائية،  متواجدة في الجباؿ والأرياؼ،  وممرضة لممجاىديف؟،  وىذا نتيجة الإستعمار الفرنسي 
الذي طمس شخصيتيا وحدّ مف إمكانياتيا،  ولكف بمجرد حصوليا عمى الإستقلاؿ ، أصبحت 

المرأة المغربية تتمتع بالحقوؽ السياسية والإجتماعية،  وفتحت أماميا فرص لمعمؿ والخروج إلى 
براز قدراتو التي كانت مدفونة بسبب الإستعمار  .ميداف العمؿ وا 

أما أوضاع المرأة المغربية فلا تختمؼ كثيراً عمى ماىي عميو الأوضاع في تونس ويمكف مف "
خلاؿ ىده الأوضاع والظروؼ السائدة تحديد مدى مساىمة المرأة في العمؿ والنشاط 

وىي أعمى نسبة نظراً لحاجتيا % 46الإقتصادي،  فقد بمغت نسبة العاملات المطمقات 
أما نسبة % 23الإقتصادية لأنّيا العائؿ المسؤوؿ عف أبنائيا بعد الإنفصاؿ،  ثـ الأرامؿ بنسبة 

                                                           
 35-34نفس المرجع ص- 1

، 1982عمي شمؽ وآخروف،  المراة ودورىا في حركة الوحدة العربية،  مركز دراسات الوحدة العربية لمنشر، بيروت،  -2
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وىذا راجع إلى النظرة الدونية لمقيمة الإجتماعية لعمؿ % 8العاملات المتزوجات فتنخفض إلى 
 1"المرأة

نرى أف المطمقات في المغرب يحتموف أعمى نسبة مف حيث مساىمة في العمؿ والنشاط -
الإقتصادي وىدا راجع إلى حاجتيفّ الإقتصادية وكونيف الوحيدوف المسؤولوف عف إعانة أبنائيـ 
بعد الإنفصاؿ ونفس الأمر بالنسبة للأرامؿ،  أما المتزوجات فيـ يسجموف أدنى نقطة مف حيث 

 .المساىمة وىذا يمكف أف يكوف بسبب رفض الزوج الفكرة عمميا ورؤية المجتمع ليا

                                                           
  324نفس المرجع، ص- 1
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النظريات المفسرة لعمل المرأة : المطمب الخامس
 نظرية المساواة بين الجنسين: أولا: 
تنطمؽ ىذه النظرية مف نقد الحتمية البيولوجية،  حيث ترى ىذه النظرية أف المرأة ضيفة ليس "

بسبب تركيبتيا الجسماني وطبيعتيا،  وليس بسبب إدارة غبية تخرج عف الإرادة الإنسانية بؿ 
بسبب تجريدىا مف حقوؽ الممكية ومسؤولية السعي والمشاركة في الإنتاج كما أف وضعيا مرتبط 

بنوع النظاـ السائد في المجتمع الذي ينجر عف علاقة الإستغلاؿ السيطرة مف طرؼ رؤساء 
 1"وأصحاب رؤوس الأمواؿ وأيضا مف طرؼ العائمة والمدرسة والدولة خاصة

ببروز عدة حركات منيا حركة تحرير " نظرية المساواة بيف الجنسيف"إقترف ظيور ىذه النظرية"
المرأة، وحركة ترقية المرأة في حركة إجتماعية سياسية ىدفيا الأساسي ىو التغيير الشامؿ 

لوضعية المرأة في المجتمع،  وظيرت ىذه الحركات في الغرب وكاف ىدفيا الأسمى أنذاؾ ىو 
التوسع في الحقوؽ القانونية التي كانت لمرجؿ مثؿ التصرؼ في الممكية الخاصة والوصاية عمى 
الأبناء، وحقيا في العمؿ والتوظيؼ والأجور ومساواتيا بأجور ومساواتيا بأجور الرجاؿ،  ويرجع 

 2"الأصؿ النظري لتمؾ الحركات إلى كتابات وأفكار جوف ستيوارت ميؿ
 النظرية الماركسية: ثانيا: 

يعتبر الماركسيوف مف دعاة حقوؽ المرأة فيـ ينتقموف مف مناقشة العمؿ المنزلي إلى تحميؿ "
وضع النساء بإعتبارىف جيشاً إحتياطيا لمعمؿ،  ففي ضوء المادية التاريخية والمادية الجدلية 

إىتماما خاصا بقضية اضطياد المرأة وأكدواّ خضوعيا " بير"و" إنجمز"و" ماركس"أعطى كؿ مف 
تفسيراً " إنجمز"وقيرىا نتيجة لمتطور الإقتصادي التي مرت بو المجتمعات الإنسانية فقد فسر 

شاملا لمعوامؿ التي ساعدت عمى التمييز بيف الجنسيف بإعتماد فكرتي الإستقلاؿ الطبقي ونشأة 
إف أوؿ تنافر و أوؿ عداء طبقي ظير في التاريخ كاف متطابقا : "الممكية الخاصة ، وىو يقوؿ

مع تطور العداء بيف الرجؿ والمرأة في ظؿ نظاـ الزواج الأجادي وأف اوؿ ظمـ طبقي كاف 
مؤكداً الدور الحاسـ لممرأة في العممية الإنتاجية في ظؿ النظاـ " مصاحبا لظمـ الرجؿ لممرأة

                                                           
 198، ص1986حميـ بركات،  المجتمع العربي المعاصر،  مركز الدرامات الوحدة العربية،  لبناف، - 1

، 598،  ص195إعداد النخبة مف الأساتذة،  معجـ العموـ الإجتماعية،  مراجعة إبراىيـ مذكور،  الييئة المصرية - 2
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العشائري الذي أكسبيا مكانة أفصؿ مف الرجؿ وسميت ىذه المجتمعات بالأمومية،  وأف تطور 
قوى الإنتاج ونشأة نظاـ تقسيـ العمؿ قد أدى إلى تدني مكانتيا،  بحيث شيد التاريخ الإنساني 

أوؿ شكؿ مف أشكاؿ المجتمعات الطبقية في ظؿ المجتمع العبودي،  وبظيور الإقطاعية 
 .والرأسمالية

تطورت علاقات الإنتاج القائمة عمى الإستغلاؿ،  ظير النظاـ الأبوي مقابؿ انحطاط مكانة 
مكاناتيا الإنتاجية  نحصار دورىا وا  المرأة وتحولت إلى مجرد سمعة وأداة لممنفعة والمنفعة وا 

 1"والإنسانية في الجدود البيولوجية
 النظرية الوظيفية: ثالثا: 

ترى ىذه النظرية أف الأفراد في المجتمع الواحد يؤدوف وظائؼ مختمفة أي أف كؿ فرد يقوـ "
بوظيفة جد ىامة،  داخؿ النسؽ الاجتماعي،  وذلؾ لخدمة المصمحة العامة لممجتمع،  ولقد 

 :اتخذت ىذه الوظيفة عدة أوجو متباينة فيما متباينة فيما بينيا نذكر منيا ما يمي
 :الوظيفية المطمقة/أ
أف كؿ مؤسسة تقوـ بوظيفة ضرورية وميمة إزاء المجتمع ولا " مالبينوفسكي"يرى ممثميا "

يستطيع أي عضو القياـ بوظيفة أخرى غير وظيفتو،  فمثلا وظيفة المرأة الأساسية والخاصة 
 2"بيا داخؿ النسؽ الأسري تتمثؿ أساسا في الصير عمى راحة الزوج وتربية الأبناء ورعايتيـ

 :الوظيفية النسبية/ب
أنّو لا ينبغي لمباحث أف يفترض أف عنصراً أو بناءاً واحداً فقط يمكف أف "يرى روبرت ميرتوف "

يؤدي وظيفة معينة،  بؿ عمى العمماء الإجتماعييف أف يقبموا الحقيقة التي تذىب إلى بناءات 
الإجتماعية بديمة، إنّيا تؤدي وظائؼ ضرورية لاستمرار الجماعات،  كما يقرأ أيضا بأف 

                                                           
،  المجمس القومي 1985فاتحة حقيقي،  موقؼ عمـ الإجتماع مف قضايا المرأة،  مجمة الوحدة،  دوف عدد ، - 1

 57-56، ص1985لمثقافة العربية،  باريس،  فرنسا،  

 113، ص1994مصر، .1محمد سمير،  حسانيف،  التربية الأسرية،  مكتبة الأشواؿ، ط- 2
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العنصر ذاتو قد يؤدي وظائؼ متعددة،  وكذلؾ الوظيفية ذاتيا يمكف أف تؤدي مف خلاؿ 
   1"عناصر عديدة وبديمة

يتضح مف خلاؿ ىذه النظريات المفسرة لعمؿ المرأة أف ىناؾ إختلاؼ وتبايف حوؿ وظيفة -
المرأة الأساسية في المجتمع وىذا راجع إلى بنية ومعتقداتو والقيـ السائدة فيو والتي يكوف ليا 

إنعكاس عمى المرأة وىو المسؤوؿ الرئيسي عف تحديد طبيعة دورىا وعمميا في المجتمع فنظرية 
المساواة بيف الجنسيف ترى أف المرأة ضعيفة ليس بسبب إرتباطيا بالنظاـ الإستغلالي السائد في 
المجتمع،  أما الماركسية فيي ترى أف المرأة تعرضت لظمـ كبير نتيجة التطورات الإقتصادية 

. الحاصمة وأفّ أوؿ ظمـ طبقي تعرضت لو ىو ظمـ الرجؿ لممرأة
. سمات وخصائص القيادة النسوية: المطمب السادس

مف خلاؿ الدراسات المقارنة بيف الرجاؿ والنساء في المواقع القيادية ظير أف المرأة القيادية "
لدييا سمات تتسابو بيا مع الرجؿ القيادي ولكنّيا تتميّز بمجموعة مف السمات والخصائص 

: تختمؼ فييا عف نظيرىا الرجؿ ومف أىـ تمؾ السمات والخصائص ما يمي
. تعمؿ المرأة بثبات كالرجؿ ولكنّيا تحتاج إلى وقت لتوضيح الفكرة لدبيا أكثر مف افرجؿ-1
تجمع المرأة بيف الأسرة والعمؿ فيب تيتـ بأسرتيا وتكوف مرنة معيا إضافة إلى عمميا بما -2

. لا يتعارض معيا في حيف يفصؿ الرجؿ الأسرة عف أعمالو
 قدر  تفضؿ المرأة الإتصاؿ الشخصي المباشر فيي تفضؿ المحادثة والتعاوف بإنسانية-3

.. الإمكاف بعيداً عف الياتؼ أو الفاكس
نشاطات المرأة القيادية أوسع منيا عند الرجؿ القيادي فالمرأة تتضمف إىتمامات شخصية -4

تختمؼ عادة عف طابع العمؿ 
تركز المرأة القيادية إىتماميا عمى بيئة العمؿ القيادي وتقضي وقتا في ذلؾ في حيف يشعر -5

. بعض الرجاؿ يضجر لذلؾ
 

                                                           
أرفنج زالتف،  النظرية المعاصرة في عمـ الإجتماع،  نزر محمودة عودة ، إبراىيـ عثماف،  دراسة نقدية،  دار - 1

 27، ص1998المعرفة الجامعية، الكريت، 
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 1."تتبع المراة القيادية طرقا فنية في القيادة-6
تتميّز المرأة القيادية بطابعيا الأنثوي الذي يطفي عمى سموكيا نوعا ما،  مقابؿ التحمي -

بالرجولية التي ىي مف صفات القائد،  أيضا تتميّز بأنّيا إجتماعية وتحب التواصؿ المباشر 
والفعاؿ مع المرؤوسيف،  وىي تتصرؼ بعقلانية إزاء المواقؼ التي تواجييا إضافة إلى تحمميا 

قتراحات كما تتحمى المرأة القيادية بالتعاوف  لمصعاب والشدائد وسعييا لمبحث عف حموؿ وا 
. والتعاطؼ وبإتخاذ القرارات إنطلاقا مف مشاركتيا لزملائيا أو مرؤوسييا فبي العمؿ

كما أف المدرسة العميا للإدارة وىي أكبر معيد عممي لإعداد القادة في فرنسا أو وردت مجموعة "
مف العوامؿ إضافة إلى الصفات الذاتية التي تؤىؿ المرأة لمعمؿ القيادي والإصلاح الإداري 

: وىي
إف المرأة أقؿ ميلًا مف الرجؿ إلى الإستبداد الإداري فإذا كانت القيادة الديموقراطية أفضؿ /1

. أنواع القيادات وأكثرىا إنتاجية كما دلت التجارب، تكوف قيادة المرأة قيادة مثمرة ومنتجة وفاعمة

                                                           
 72،  71عبير طايؿ فرحاف البشابشة،  مرجع سبؽ ذكره، ص- 1
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. المرأة أقؿ ميلا مف الرجؿ إلى الفساد الحكومي كالرشوة والمحسوبية-2
. المرأة أكثر تقبلًا لمبدأ تداوؿ السمطة الذي يحوؿ دوف التشبث بالمناصب وعرقمة التغيير-3
المرأة أكثر ميلا لمعمؿ بروح الفريؽ والإستعانة بالمستشاريف والعمؿ في ىيكؿ تنظيمي تغمب -4

عميو العلاقات الأفقية والمشاركة الإحجتماعية في إتخاذ القررات وقد أجريت الدراسة عمى 
. 1 عاماً 30مديرمف الجنسيف مكوثوا في الإدارة  (40.000)
نلاحظ مف خلاؿ ما أوردتو ىذه الدراسة مف نتائج أف القيادة المرأة ىي قيادة ديموقراطية -

عادلة،  ترفض العمؿ وفؽ نظاـ إستبدادي يشجع عمى الرشوة والمحسوبية والتمييز بيف 
خاصة أنيا تعمؿ بروح الجماعة  المرؤوسيف،  لذلؾ فإف قيادتيا دائما ما تكوف مثمرة وناجحة، 

وأخذ رأي الآخرييف قبؿ إصدارىا للأوامر،  دائما ما تعطي فرصة التعبير عف الرأي  والتعاوف، 
ندفاعيـ أكثر نحو العمؿ في ىذا  والأفكار،  وكؿ ذلؾ يسيـ في زيادة أداء العامميف بفعاية وا 

. الجو والمناخ التنظيمي الإيجابي والديموقراطي
. أىداف القيادة النسوية:المطمب السابع

إف ىدؼ القيادة النسوية الرئيسي ىو إتخاذ القرارات المناسبة التي تخدـ أىداؼ المنظمة بأقؿ "
الجيود والتكاليؼ وأعمى مستويات التعاوف والآلفة عف طريؽ الإستثمار المنظمة إذا أنيـ ىو 

. أساس وروح وعقؿ المنظمة التي يعمموف بيا
: إف تحقيؽ ىذا اليدؼ الرئيسي يأتي عبر تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ الفرعية أىميا

تمكيف المرأة في أداء دور متميّز في التنمية المستدامة مف خلاؿ إعطائيا دورىا الحقيقي في -1
. المجتمع

دراؾ حاجاتيـ وتطوير -2 رفع مستوى أداء العامميف مف خلاؿ التدريب والمساندة والتطوير وا 
. مستوى الخبرة لدييـ

تحسيف قيمة الأداء مف خلاؿ تحفيز العامميف بطريقة تتسـ بالألفة والمودة وشحذ اليمـ -3
. وتوضيح المياـ التي أف يقوموا بتنفيذىا
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التعامؿ مع الصراعات داخؿ المنظمة بصبر وبداىة ورابطة جأش بشكؿ يسرع مف إنيائيا -4
 1"وخمؽ التفاىات المشتركة

. مقارنة بين قيادة الرجل وقيادة المرأة: المطمب الثامن
سننطمؽ مف تساؤؿ جوىري لمعرفة إف كاف ىناؾ علاقة بيف جنس الفرد ونمط القيادة الذي 

يتبعو 
ىؿ ىناؾ علاقة بيف جنس الفرد ونمط القيادة الذي يتبعو؟ "

لقد وجد أف الرجؿ في قيادتو يتأثر أو ييتـ بالأداء وبالعمؿ والإنتاج وتوجيو ليذه الأىداؼ 
task-oriented بينما المرأة القائدة تيتـ أكثر مف الرجؿ بالمشاعر والعواطؼ والأمور 

 المرأة تيتـ بمشاعر زملائيا في  Relationship-orientedالإنسانية في قيادتيا وفي علاقتيا
العمؿ وليا قدرات في العلاقات الشخصية أكثر مف الرجؿ الذي يميؿ إلى فرض الضبط والربط،  
وقد يلاحظ مشاعر الغير أثناء العمؿ،  ولكف ىذا الإدعاء قد لا تؤيده الأدلة الميدانية في الوقت 

الراىف،  فقد تميؿ المرأة ؼ قيادتيا إلى مزيد مف الديموقراطية،  ولكف ىذا لا يعني أف المرأة 
أفضؿ في القيادة عف لالرجؿ في جميع المواقؼ،  ذلؾ لأف ىذا النمط يتوقؼ عمى موقؼ 
وطبيعتو،  وخاصة في الأعماؿ التي تتطمب ميارات شخصية متبادلة،  مف ذلؾ الإدارة في 

مينة التدريس،  بينما يتوقؼ الرجاؿ في المواقؼ التي تحتاج إلى الضبط والتوجيو،  مف ذلؾ 
المجاؿ العسكري أو الأمني ولكف ىذا الاتجاه ليس سائدا عمى طوؿ الخط فمقد وجد أف ىناؾ 
كثيراً مف النساء اللاتي يتقمصف الدور الذكري عندما تتطمبو طبيعة العمؿ،  وىناؾ كثير مف 

القادة الرجاؿ الذيف يظيروف كثيراً مف التعاطؼ والمشاركة الوجدانية والإىتماـ بالأمور الإنسانية 
ولكف الحكـ عمى قيادة المرأة يتأثر بالعوامؿ الثقافية والتاريخية،  والحكـ ىو الذي يتغير بينما قد 

 2يكوف النمط أو المنيج القيادي لذى كؿ مف المرأة والرجؿ واحداً 
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الفرؽ بيف قيادة الرجؿ والمرأة : 02                الجدوؿ  رقـ
.مف إعداد الباحثة: المصدر-  

المعيقات التي تواجو تقدم المرأة إلى المواقع القيادية : المطمب التاسع
القيادة الإبداعية في مواجية )في المؤتمر العربي الثاني في الإدارة (2001الشيابي، )قدمت"

ورقة بحثية ضمف المحور الخامس مف محاور المؤتمر  (التحديّات المعاصرة للإدارة العربية
تطرقت فييا "" التجربة العراقية:تبوأ المرأة لمموقع القيادي مف وجية نظر القيادات النسائية"بعنواف

لممعوقات والمشكلات التي تعترض المرأة في مجاؿ عمميا وتتبايف في درجات تأصيرىا بيف 
النساء الآمر غالبا ما يدفع المرأة للإبتعاد عف المرقع الوظيفي القيادي وشخصت تمؾ المعوقات 

: والمشكلات بما يمي
  نظرة القائد الإداري لعمؿ المرأة وعدـ القناعة والثقة بقراراتيا : المشكلات التنظيمية

وأدائيا،  وعدـ القدرة لدبيا عمى تحمؿ المسؤولية القيادية،  ومحدودية مؤىلاتيا، وخبرتيا 
 .الإدارية وكثرة وصعوبة متطمبات العمؿ

 الظروؼ العائمية،  وعدـ الثقة بالنفس والخوؼ مف الفشؿ،  وعدـ : المشكلات الشخصية
وجود الدافع والرغبة في تبوء موقع أعمى،  وعدـ الإىتماـ بتثقيؼ المرأة لنفسيا وتطوير 

 .مياراتيا
 التمييز في المعاممة بيف الرجؿ والمرأة،  ونظرة المجتمع لعمؿ : المشكلات الإجتماعية

 .المرأة،  وتخوؼ الرجؿ مف منافسة المرأة

المرأة القيادية الرجؿ القيادي 
ييتـ بالأداء والإنتاج ويحرص عمى القياـ -

. بالأعماؿ بشكؿ جيّد
تيتـ أكثر بالمشاعر والعواطؼ والأمور الإنسانية 

يميؿ إلى فرض الربط والضبط،  وقد يلاحظ -
مشاعر الغير أثناء العمؿ لو محدودية في تكويف 

العلاقات 

تيتـ بمشاعر زملائيا في العمؿ وليا القدرة عمى 
. تكويف علاقات شخصية واسعة

يبرع في الأعماؿ المتعمقة بالإدارة والتدريس أي يبرع في الأعماؿ التي تقوـ عمى الضبط والتوجيو 
المياـ التي تتطمب جيد عضمي كبير 
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 1"عدـ تنافس الراتب والحوافز وظروؼ العمؿ مع جيد المرأة: المشكلات المادية 
يتبيف مف خلاؿ ما ذكر أف ىناؾ معيقات يمكف أف تحوؿ دوف وصوؿ المرأة لممراكز القيادية ، -

وتختمؼ نوعية ىذه العراقيؿ والحواجز مف تنظيمو وشخصو إجتماعية ومادية،  ولعؿّ اىّـ تمؾ 
المعيقات ىي نظرة المجتمع لممرأة،   النظرة الدونية ليا،  إضافة إلى التمييز بينيا وبيف الرجؿ،  

ويظير ىذا خاصة في الدوؿ العربية حيث أف المرأة قبؿ الإسلاـ كانت تفتقد لأدنى حقوقيا 
ومظمومة وممارسة العنصرية ضدىا وتفضيميا عمى الرجؿ،  لكف بعد مجيئ الإسلاـ كرـ المرأة 
ضطياد  مف  وحثّ عمى المساواة بيف الذكر والأنثى،  ومنحيا فرصة العيش الكريـ دوف ظمـ وا 

: كما يمكف تصنيؼ وصوؿ المرأة إلى المواقع القيادية عمى النحو التالي"الرجؿ، 
: معيقات مرتبطة بالمرأة نفسيا*أ
. ترتكز غالبية النساء العاملات في الوظائؼ التي تفتقر إلى فرص التدرج في السمـ الإداري-1

مما يضعؼ المرأة الحافز عمى الترقي 
. العجز عف تنظيـ حياتيا والتوفيؽ بيف العمؿ داخؿ المنزؿ ومسؤوليات العمؿ خارج المنزؿ-2
سموؾ المرأة الميني كعزوؼ المرأة عف العمؿ في بعض الأعماؿ التي تتطمب عملا طويلا - 3

. والإمتناع عف الخروج إلى العمؿ في المواقع الميدانية
قمة رغبة المرأة في الإدارة الأمر الذي يؤثر في وصوليا إلى المواقع القيادية -4
إكتفاء المرأة فيما حصمت عميو مف تعميـ وعدـ محاولتيا الإطلاع عمى المستجدات العممية -5

 2"المرتبطة بطبيعة عمميا عمى الأقؿ
نلاحظ أف المعيقات التي تصعب تولي المرأة المناصب القيادية ليس فقط معيقات مرتبطة -

بالمجتمع، بؿ ىي أيضا مرتبطة بالمرأة ذاتيا،  ومف ىذه المشاكؿ نجد أف المرأة دائما ما تشغؿ 
نّما تتميّز بخاصة الثبات الآمر الذي يصعب ترقييا  مناصب عمؿ ليس فييا خاصة التدرج وا 
إلى منصب أعمى مف منصبيا الحالي،  إضافة إلى عجزىا عف التوقيؼ بيف عمميا وشؤوف 
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المنزؿ وخاصة إذا كانت متزوجة ولدييا أبناء فيـ بحاجة إلى رعاية مكثفة ومرافقة مف الأـ وىذا 
. أمر آخر معرقؿ

: معيقات مرتبطة بالرجؿ وجوّ العمؿ*ب
تواجو المرأة مفيوـ السقؼ الزجاجي مقابؿ الإرتقاء في الوظيفة وتعني أف ىناؾ سقفاً يمنع -

المرأة مف تجاوزه، ولكنّو سقؼ وىمي وغير مرئي شكمتو الأفكار والإتجاىات النمطية وحالت 
. دوف أف ترتقي المرأة في وظيفتيا

: ونرى في النقاط التالية أىـ المعيقات
. عدـ تقبؿ فكرة رئاسة المرأة وعدـ تييئة المناخ الإداري الازـ لتقبؿ المرأة القيادية-
فرص التدريب التي توفرىا المؤسسات لممرأة قميمة مقارنة بالرجؿ إما بسبب مسؤولياتيا عف -

. الأسرة أو الإنعداـ الإدارة ودفع المرأة إلى الإماـ
إعتماد الرجؿ كميا في تربية الأولاد ورعاياتيـ وعدـ إستعداده لممساىمة في تحمّؿ قسط مف -

. أعباء المنزؿ
: معيقات مرتبطة بسياسة المجتمع-ج
إعتبار المرأة قوة عمؿ إحتياطية تستخدـ تبعا لحاجات المجتمع، ففي الأردف مثلا عندما "-1

. عادت العمالة الوافدة وجدت البلاد نفسيا تواجو مشكمة بطمة خطيرة
إحجاـ بعض المؤسسات عف تشغيؿ المرأة حتّى لا تتعرض لخسائر مادية نظرا لإلتزاماتيا -2

ومسؤولياتيا الأسرية التي قد تضطرىا إلى الإنقطاع عف العمؿ لدواعي الإنجاب والرضاعة أو 
 .التربية

غياب التوجيو والإرشاد الميني القائـ عمى أسس عممية تساعد المرأة عمى التوجو نحو -3
. الدراسة والمينة المناسبة لإستعداداتيا والملائمة لحاجات سوؽ العمؿ

نقص الخدمات الإجتماعية التي تحقؽ الأعباء عف المراة العاممة كخدمات دور الرعاية -4
. الأطفاؿ ودور الحضانة في مكاف العمؿ
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غياب إستراتجية تعميمية خصوصا في التعميـ العالي الميني بتخريج أعداد متساوية مف -5
الجنسيف في التخصصات المختمفة وفؽ متطمبات سوؽ العمؿ إضافة لعدـ تشجيع المرأة عمى 

 1"متابعة تعميميا العالي
نستخمص مف ىذا أف المرأة تواجو عدة معيقات تحوؿ دوف وصوليا إلى مراكز قيادية عميا قد -

تكوف معيقات بسياسة المجتمع،  أو معيقات مرتبطة بالمرأة نفسيا،  أو معيقات مرتبطة بالرجؿ 
وجوّ العمؿ، لذا وجب الإىتماـ بالمرأة خصوصا في مجتمعنا العربي وتمكينيا مف مواجية ىذه 
العقبات وتولييا لزماـ القيادة لأنّيا تستحؽ ذلؾ وفؽ ما تممكو مف خصائص قيادية فعالة يمكف 

أف تكوف أفضؿ مف الرجؿ،  كما يجب مراعاة المساواة بيف الجنسيف والتساوي في إعطاء 
الفرص لكلا الطرفيف،  فكما لمرجؿ حؽ في القيادة،  فإفّ لممرأة ليا حؽ في ذلؾ فيي مثميا مثؿ 

.  أخييا الرجؿ فيي لا تفتقر بأي شيء يمنعيا مف ذلؾ
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 القٌادة الثالث المبحث

 الجزائر فً النسوٌة
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القيادة النسوية في الجزائر :المبحث الثالث
. تطور عمل المرأة في الجزائر:المطمب الأول

: عمل المرأة الجزائرية في فترة الإحتلال"
لقد تباينت مساىمة المرأة الجزائرية خلاؿ الثورة التحريرية بيف بعض الأعماؿ اليدوية كغزؿ 
الصوؼ ونسج البرانس والزرابي ومساعدة الرجؿ في أعمالو الزراعية في الحقوؿ مف جية ، 

وبيف العمؿ الميداني والنضاؿ الكفاحي مف جية أخرى،  حيث وقفت جنباً إلى جنب مع أخييا 
الرجؿ، وقد شممت الثورة التحريرية الجزائرية جميع فئات الشعب رجالًا و نساءاً وأطفالًا،  

فظيرت بذلؾ مساىمة المرأة الجزائرية كأىّـ ػدوارىا في الدفاع عف بلادىا بعد ما عاشت تيميشاً 
. لقدراتيا أدواراً بسبب والظروؼ التي كانت تمر بيا البلاد

فبالإضافة إلى قياميا بواجباتيا المنزلية داخؿ منزليا وحمايتيا أبناءىا مف بطش الإستعمار 
الذي يحاوؿ طمس ىوية أبناء الجزائر مف خلاؿ التعميـ الإجباري لمثقافة الفرنسية ودس في 

عقوليـ التاريخ المحرّؼ لمجزائر وليذا كانت الأميات والجدات حريصات عمى أف لا تتـ عممية 
فرنسة عقوؿ أبنائيف مف خلاؿ رواية الحقيقة النبيمة التي يحمميا أبنائيـ في الجباؿ،  وفي نفس 
يصاؿ المؤونة  الوقت قامت المرأة الجزائرية بمساندة جيش التحرير الوطني وتزويدىـ بالأكؿ وا 

يوائيـ  وحراساتيـ مف دوريات المستعمر بالإضافة إلى قياميا بإيصاؿ  ليـ في الجباؿ،  وا 
الرسائؿ السرية والوثائؽ والصلاح بيف مراكز المجاىديف في الجباؿ والنخبة المشاركة في حرب 

التحرير،  أما النساء المتواجدات مع إخواتيف في الجباؿ فكف يعممف كممرضات ومسعفات 
. لمجرحى في صفوؼ المجاىديف

وبسبب تجريد المستعمر الفرنسي أراضي الجزائرييف التي كانت تعتبر مصدر قوتيـ إضطرت 
المرأة الجزائرية لمخروج إلى العمؿ لسد جوع أطفاليا خاصة الأرامؿ اللاتي لا تممكف سند 

لإعالتيف فتوجيت المرأة الجزائرية لمعمؿ كخادمة في البيوت البرجوازييف أيف عاشت مختمؼ 
مظاىر العنؼ المفظي والجسدي لكف ىذا لـ يمنعيا مف إفادة إخوانيا المجاىديف بالمعمومات 
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التي تنتقميا يومياً كونيا ليست محؿ لمشؾ لأف طبيعة عمميا يفرض عمييا الخروج مف المنزؿ 
  1"يوميا سواء معمومات سرية مف خلاؿ رصد حركات المساعمر وخططو أو وثائؽ وغير ذلؾ

: عمؿ المرأة الجزائرية بعد الإستقلاؿ
لقد حققت المرأة الجزائرية بعض التقدـ في العديد مف : "المرأة الجزائرية والعمؿ السياسي-1

تخاذ القرارات،   المجالات،  كما إستطاعت أف تتقدـ لتشارؾ في آليات الحكـ ومواقع السمطة وا 
إلا أف تأثيرىا ما زاؿ محدوداً بسبب ما يواجييا مف عوائؽ ذات أبعاد سياسية وقانونية وثقافية،  
لقد كانت المرأة الجزائرية في مرحمة التسعينات،  طرؼ المعادلة التي لا يمكف الإستغناء عنيا 
لإنجاح عممية الإنتخابية،  ولذلؾ إستغمت كورقة ضغط لصالح الرجؿ،  فقد برز دور المرأة في 

،  مبدأ التعددية السياسية، فإنخرطت النساء في 1989المجاؿ السياسي بعد إقرار دستور فبراير 
 الؼ في مختمؼ الأحزاب،  ذلؾ 54الحركة الجمعوية والحزبية حيث بمغت نسبة المناضلات 

مف السكاف، وعدد النساء % 49.4 أي ما يقارب 14450000أف عدد النساء في الجزائر بمغ 
وأغمبيف في قطاع التربية % 7.56 أي بنسبة 165000العاملات في الجزائر لا يتجاوز 

 108والتعميـ،  كما نسجؿ عدد النساء الموجودات في مناصب عميا في الدولة أنّو لا يتجاوز 
. 1995حسب إحصائيات 

،  وىي نسبة ضئيمة مقارنة بتطمعات المرأة وكفاحيا %5تمثؿ المرأة في البرلماف الجزائري ب-
مميوف نسمة 14.450في الميداف السياسي،  خاصة إذا عممنا أف عدد النساء في الجزائر بمغ 

مف مجموع السكاف،  وقد أعطت الإحصائيات الأخيرة تغيرات إجتماعية % 49.4أي ما يقارب 
 سنة،  حسب 26 سنة،  والمرأة إلى 30مؤثرة تمثمت في إرتفاع سف الزواج لرجؿ الجزائري إلى 

مف الزوجات العاملات يستعممف وسائؿ تنظيـ النسؿ،  % 34،  وأف أكثر مف 1996إحصائيات 
 مميوف نسمة أي بنسبة 16.550كما نجد أف عدد النساء العاملات في الجزائر لا يتجاوز 

أغمبيف في قطاع التربية والتعميـ،  إف المتتبع لمتطور السياسي لممرأة الجزائرية مند % 7.56
الإستقلاؿ،  يجد أف الإىتماـ كاف مركزاً عمى الحقوؽ السياسية والمتمثمة في حؽ المواطنة،  

                                                           
،  دار المعرفة،  1956-1954أحسف بومالي،  أدوات التجنيد والتعبئة الجماىيرية أثناء الثورة التحريرية الجزائرية - 1

 427-428، ص2010الجزائر، 
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 رجؿ منتخب 197 نائبات مف أصؿ 10ففي مرحمة بعد الإستقلاؿ بمغ عدد النساء في البرلماف 
 وذلؾ في أوؿ مجمس وطني تأسيسي،  وقد 1964-1962ما بيف سنتي % 5.57أب بنسبة 

إقتحمت المرأة الجزائرية المجالس البمدية والولائية فقد فرضت وجودىا رغـ التحديات،  فنجد 
 1982 منتخباً في المجالس الشعبية البمدية،  وفي سنة 13123 إمرأة مف مجموع 705

،  والطاىر أف المرأة الجزائرية عرفت تطوراً سياسيا ممحوظاً في (وبإستثناء الحكومة بف فميس
عيد الرئيس عبد العزيز بوتفميقة،  والمسعى في ذلؾ أنو ينسجـ مع القيـ الإسلامية الراسخة 

. لدى الشعب الجزائري
 يعمف الرئيس عبد العزيز بوتفميقة عف الإصلاحات المتعمقة بالمرأة 2005 مارس 11بتاريخ -

وخلاؿ العودة إلى تاريخ قانوت الأسرة الذي صادؽ عميو المجمس الوطني الشعبي لأوؿ مرة في 
 حيث جعؿ المرأة قاصرة مدى الحياة،  ولا يمكنيا الخروج عف ولاية الأب أو الزوج 1984سنة 

بعد نضاؿ مستميت مف طرؼ الحركة النسائية،  إستطاع المجتمع المدني أف يؤثر عمى 
المحيط الرسمي لمجزائر مف خلاؿ إثراء قانوف الأسرة في ندوة تحت رعاية المجمس الإسلامي 

وصدر عف الندوة التوصيات  (199أكتوبر)الأعمى الذي كاف تحت رئاسة عبد المجيد مزياف 
: التالية

قانوف الأسرة ىو اقنوف وظيفي مستوحى مف الشريعة الإسلامية وكؿ قانوف وصفي يخضع -
. للإجتياد

لابّد مف إعطاء الأولوية لممرأة فيما يتعمؽ بالتكفؿ بالإقتصاد المنزلي وترقية مما يمكنيا مف -
. حماية شخصيتيا

. تحديد الإجراءات الإجتماعية لصالح المرأة العاممة خاصة عطمة الأمومة-
. التذكير بحؽ المرأة في العمؿ ضمف قانوف الأسرة-
إف قانوف الأسرة الجزائرية قد أثار جدلا فقييا حاداً متنوعاً،  لأنّو طمس جوىر الشريعة،  -

. وخاؼ قوانيف الشرع،  مرتكزاً عمى القيـ الجديدة مف مساواة بيف الجنسيف إلى الديموقراطية
 سنة مف حكـ الرئيس الأوؿ الذي أدخؿ العنصر النسوي في موقع السمطة،  ثـ 13وخلاؿ -

عيدة الرئيس الشاذلي بف جديد حيث وجدنا لأوؿ مرة تعييف السيدة،  زىور ونيسي عمى رأس 
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وزارة الشؤوف الإجتماعية ثـ التربية ، والسيدة خيرة الطيب عمى رأس كاتبة الدولة لشؤوف التربية،  
إف التطور السياسي والترقية الشاممة لمعنصر النسوي شيدتو الجزائر مع عيدة الرئيس بوتفميقة،  

   1" حيث عيف بعض النسائ في الحكومة،  مجمس الأمة،  في إطار الثمث الرئاسي
نكتشؼ مف خلاؿ ما ذكر أف المرأة الجزائرية كاف ليا تواجد واضح في المجاؿ السياسي،  -

حيث أنّيا كانت طرؼ لا يمكف الإستغناء عنو في إنجاح عمميات الإنتخابات وقد شغمت المرأة 
تخاذ القرار والمشاركة في آليات الحكـ،  كما إقتحمت المجالس البمدية  الجزائرية مواقع السمطة وا 

. والولائية،  وعينت في الحكومة وفي مجمس الأمة في إطار الثمث الرئاسي
 إف المتصفح لأرقاـ الديواف الوطني للإحصائيات لوضع :"التعميـ والتشغيؿ ومحو الأمية

المرأة الجزائرية في مجاؿ التعميـ والتشغيؿ ما زاؿ بعيداً عف طموحات المرأة،  مما يستدعي 
مف % 63 مميوف أي 4.5 قارب عدد الأميات 1988إرادة حقيقة لتحسيف ىذه الحالة،  ففي 

مجموع الأمييف في الجزائر،  وتعتبر الأمية أولى العقبات التي تواجو المرأة الجزائرية والرىاف 
 .السياسي الصعب الذي تعيشو الجزائر اليوـ

 أي 697683 بمغ 2000أما فيما يخص التشغيؿ فإف عدد النساء العاملات في سنة  -
 2"مميوف عامؿ% 5.72مف مجموع العامميف الذي بمغ % 12.18
إذف مف خلاؿ ما تقدـ نرى بأف العمؿ ليس بالشيء الجديد عمى المرأة الجزائرية فيي -

عممت في المجاؿ الزراعي،  ونسجت الصوؼ وأخاطت الزرابي،  إضافة إلى الأعماؿ اليدوية 
والحرفية التي كانت تمتينيا،  زد عف ذلؾ عمميا كفدائية وممرضة لمجرحى في المرحمة 
الإستعمارية،  ومع التغيرات الحاصمة في العالـ خرجت المرأة الجزائرية إلى ميداف العمؿ 

ستطاعت بذلؾ الوصوؿ إلى مواقع  الخارجي،  لتشارؾ في التنمية الشاممة التي عرفتيا البلادػوا 
تخاذ  . السمطة وا 

 
                                                           

ىلايمي، حنيفي، المرأة الجزائرية في ظؿّ الإصلاحات القانونية بيف ثنائية الرىاف السياسي والواقع الإجتماعي،  - 1
دور المرأة المغربية في حركة التحرير وينا الدولة الوطنية، :المؤتمر العالمي السابع عشر لمنتدى الفكر المعاصر، حوؿ

 .7-4، ص2005 جواف24تونس،  

 08نفس المرجع،  ص- 2
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المرأة العاممة في قانون العمل الجزائري : المطمب الثاني
 :في مجال الاستخدام واستحقاقات الأجر: أولا
 المتعمؽ بعلاقات العمؿ فب 1990 أفريؿ 21 المؤرخ في 11-90منح قانوف العمؿ رقـ -

الفترة الأولى مف المادة السادسة منو غمى حؽ العماؿ في إطار علاقة العمؿ في الجماية مف 
أي تمييز لشغؿ منصب عمؿ غير المنصب القائـ عمى أىمييـ واستحقاقيـ تبقا لذلؾ تنص 

تعد باطمة وعديمة الأثر كؿ الأحكاـ المنصوص عمييا :  مف نفس القانوف عمى أف17المادة 
في الإتفاقيات الجماعية أو عقد العمؿ التي مف شأنيا أف تؤدي إلى تمييز بيف العماؿ،  كيفما 
كاف نوعو في مجاؿ الشغؿ والأجرة أو الظروؼ العمؿ عمى أساس السف والجنس أو الوضعية 

الإجتماعية أو النسبية،  القرابة العائمية و القناعات  السياسية والإنتماء إلى نقابة أو عدـ 
. الإنتماء إلييا

: في مجال التكوين والتدريب: ثانيا
 حرص المشرع الجزائري عمى ضرورة توفيلا كؿ الإمكانيات اللازمة لتكويف وتدريب العماؿ في 

 مف الفصؿ الخامس الخاص 57مختمؼ مجالات نشاطاتيـ،  بمقتضى ذلؾ تنص المادة 
 عمى أنو يجب عمى كؿ مستخدـ أف 11-90بالتكويف والترقية خلاؿ العمؿ مف قانوف العمؿ 

يباشر أعمالًا تتعمؽ بالتكويف ةتحسيف المستوى لصالح العماؿ،  وقد حرص المشرع عمى جعؿ 
 الفقرة 6التكويف والتدريب في إطار علاقة العمؿ حؽ مف حقوؽ العماؿ،  فقد جاء في المادة 

 .الرابعة عمى أنّو يحؽ لمعماؿ في التكويف الميني والترقية في العمؿ
 :في مجال عمل المرأة الميمي: ثالثا

منح المشرع الجزائري حماية المرأة العاممة في ىذا المجاؿ مف خلاؿ تحديده للأوقات التي لا 
يمكف لممرأة أف تعمؿ أثناءىا،  حيث نجد المشرع في البداية يحدد ساعات العمؿ الميمي حيث 

 بأف تحدد العمؿ الميمي بثماني ساعات وذلؾ مف 11-90 مف قانوف رقـ 27جاء في المادة 
أنّو يمنع تشغيؿ ): تنص عمى 28والمادة . الساعة التاسعة ليلا إلى الساعة الخامسة صباحاً 
كاممة في أي عمؿ ليمي غير أف  (سنة19)العماؿ مف كلا الجنسيف الذيف تقؿ عمرىـ عف 

 .المشرع إستثنى في ىذه الحالة النساء العاملات مف العمؿ باالميؿ ميما كانت سنيـ
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حؽ :  عمى أف11-90 مف قانوف رقـ 33تنص المادة : العطل والراحة القانونية والغيابات:رابعا
العامؿ في الراحة يوـ كامؿ في الأسبوع وتكوف الراحة الأسيوعية أو التمتع بيا في يوـ آخر إذا 
إستدعت ذلؾ الضروريات الإقتصادية أو ضرورات تنظيـ الإنتاج، وحرصا مف المشرع الجزائري 
عمى راحة النساء و الأطفاؿ في العمؿ فقد حذر أف يشغؿ ىؤلاء خارج نطاؽ ساعاتيـ القانوني 

 في الباب الثامف منو والخاص 11-90 مف نفس القانوف 143المحددة وذلؾ وفؽ لممادة 
 الفرع الثاني مف 55بالأحكاـ الجزائية،  أما فيما يخص مجاؿ الغيابات فقد جاء في المادة 

الفصؿ الرابع والخاص بالراحة القانونية والعطؿ والغيابات عمى أنو يحؽ لممرأة أف تستفيد خلاؿ 
فترات ما قبؿ الولادة وما بعدىا مف عطمة الأمومة طبقاً لمتشريع المعموؿ بو،  ويمكنيف 
 نلاحط 1."بالإستعانة مف تسييلات حسب الشروط المحددة في النظاـ الداخمي لمييئة المستخدمة

أف المشرع الجزائري قدس قوانيف تتماشى مع ظروؼ المرأة وىي مساعدة ليا ،  فقد منع المرأة 
مف العمؿ في الميؿ نظراً لخطورة ذلؾ عمى وضعيا،  كما إستفادت المرأة مف فترات ما قبؿ 

 . الولادة وبعدىا،  كما يمكنيا الإستفادة مف تسييلا آخرى
 :في مجاؿ التأميف عمى الولادة: خامساً 

 عمى أنو تستفيد العاملات خلاؿ فترات ما قبؿ 11-90 مف قانوف العمؿ 55نصت المادة "
الولادة وما بعدىا مف عطمة الأمومة طبقا لمتشريع المعموؿ بو،  ويمكنيف الإستفادة أيضا مف 

. تسييلات حسب الشروط المحددة في النظاـ الداخمي لمييئة المستخدمة
تعتبر نوعية وطبيعة الحماية الإجتماعية التي توفرىا الدولة مف بيف أىـ العوامؿ التي تساعد 
المرأة العاممة عمى إستقرار حياتيا المينية الأسرية،  ففي مجاؿ التأميف عمى الولادة وطبقا 

 المتعمؽ بالتأمينات الإجتماعية في مجاؿ التاميف 1983 يوليو 2 بتاريخ 11-83لمقانوف رقـ 
عمى الولادة،  وذلؾ بدفع التعويضة يومية لممرأة العاممة التي تضطر بسبب الولادة إلى الإنقطاع 

. عف العمؿ
 المعدؿ والمتمـ بالأمر رقـ 11-87 مف قانوف 28وفيما يتعمؽ بإستحقاقات الإجازة نصت المادة 

يكوف لممرأة التي تضطر إلى التوقؼ عف :  غمى أفّ 1996 يوليو 06 المؤرخ في 96-17
                                                           

 56، 54العارفي سامية،  مرجع سبؽ ذكره ص - 1
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مف الأجر اليومي بعد إنقطاع % 100عمميا بسبب الولادة الحؽ في تعويضة يومية تساوي 
 1"إشتراؾ الضماف الإجتماعي والضريبة

 مف نفس القانوف المعدؿ والمتمـ بالأمر رقـ  29يحدد المشرع الجزائري الشروط والمادة "
 عمى اف تتقاضى المؤمنة ليا،  شريطة أف تتوقؼ عف كؿ عمؿ 1996يوليو 6في 17.96%

مأجور أثناء فترة التعويض،  تعويضة يومية لمدة أربعة عشر أسبوعا متتاليا تبدأ عمى الأقؿ ستة 
أسابيع منيا قبؿ التاريخ المحتمؿ لمولادة وعندما تتـ الولادة قبؿ التاريخ المحتمؿ،  لا تقمص فترة 

 2"أسبوعا (14)التعويض المقدر بأربعة عشر 
.   المرأة الجزائرية ومراكز القيادة وضع إتخاذ القرار: المطمب الثالث

لقد حققت المرأة الجزائرية بعض التقدـ في العديد مف المجالات،  كما إستطاعت أف تتقدـ "
تخاذ القرار، إلا أف تأثيرىا مازاؿ محدوداً بسبب ما  لتشارؾ في آليات الحكـ ومواقع السمطة وا 
يواجييا مف عوائؽ ذات أبعاد سياسية وقانونية وثقافية،  لقد كانت المرأة الجزائرية في مرحمة 

. التسعينات مف طرؼ المعادلة التي لا يمكف الإستغناء عنيا لإنجاح عمميات الإنتخابية
وىي نسبة ضئيمة مقارنة بتطمعات المرأة وكفاحيا % 5تمثؿ المرأة في البرلماف الجزائري ب

 مميوف نسمة أي 14.450السياسي،  خاصة إذا عممنا أف عدد أف عدد النساء في الجزائر بمغ 
مف مجموع السكاف،  كما نجد أف عدد النساء العاملات في الجزائر لا % 49.4ما يقارب 
أغمبيف في قطاع التربية والتعميـ،  كما % 7.65مميوف نسمة أي بنسبة % 16.55يتجاوز 

 حسب 108نسجؿ عدد النساء الشاغلات لمناصب عميا في الدولة إذ ىو لا يتجاوز 
 3"1995إحصائيات 

 مف 51شجع الدستور المرأة عمى تولي الوظائؼ العامة مف خلاؿ المادة مف خلاؿ المادة رقـ "
 المعدؿ وأعطاىا حؽ إنشاء والمشاركة في الجمعيات والأحزاب السياسية 1996دستور 

،  1996 مف دستور 56،  والمادة 43، 42، 41والنقابات العمالية،  ويبرز ذلؾ في المواد 
                                                           

 57نفس المرجع،  ص - 1

 7،  السنة الثالثة والثلاثوف المؤرخة في 42العدد الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية،  - 2
 07يوليو،  ص

 4ىلايمي حنيفي، مرجع سبؽ ذكره،  ص-  3
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 المعدؿ،  التي أكدت عمى ضرورة توسيع التمثيؿ 1996 مف الدستور 31إضافة إلى مادة 
 نائبات مف أصؿ 10 ففي مرحمة بعد الإستقلاؿ بمغ عدد النساء في البرلماف 1"السياسي لممرأة 

 وذلؾ في أوؿ مجمس 1964-1962ما بيف سنتي % 5.57 رجؿ منتخب أي بنسبة 197
مف % 1.57وطني تأسيسي،  ثـ تقمص رجؿ منتخب في أوؿ مجمس وطني شعبي أي بنسبة 

 رجؿ منتخب في اوؿ مجمس وطني 295 نائبات مف 10 رجؿ منتخب،  ثـ إلى 127أصؿ 
 ىذا التواجد الضئيؿ لمنساء راجع إلى 2"1982-1977وذلؾ سنة % 3.38شعبي أي بنسبة 

. ثقؿ التواجد الذكوري في البرلماف
غير أف الملاحظ في التطور السياسي لممرأة الجزائرية أنيا إقتحمت المجالس البمدية والولائية "

 منتخباً لممجالس 131123 إمرأة مف مجموع 705فقد فرضت وجودىا رغـ التحديات،  فنجد 
،  أما في منصب الحكومة كعضو مف الإستقلاؿ حتى يومنا ىذا،  فقد % 3.47الولائية بنسبة 

 سنة مف حكـ 13وخلاؿ  (بإستثناء حكومة بف فميس)1982 منصباً وزاريا منذ 12شغمت 
الرئيس ىواري بومديف،  الرئيس الأوؿ الذي أدخؿ العنصر النسوي في مواقع السمطة،  تـ عيدة 

الرئيس الشاذلي بف جديد،  حيث وجدنا لأوؿ مرة تعييف السيدة زىور ونيسي عمى رأس وزارة 
الشؤوف الإجتماعية،  ثـ التربية،  والسيّدة خيرة الطيب عمى رأس كاتبة الدولة لشؤوف التربية،  
إف التطور السياسي والترقية الشاممة لمعنصر النسوي شيدتو الجزائر مع  عيدة الرئيس عبد 
العزيز بوتفميقة،  حيث عيف النساء في الحكومة ومجمس الأمة،  في إطار الثمث الرئاسي،  

بالمقابؿ فإف كلا مف الحزبيف جبية التحرير الوطني والتجمع الوطني الديموقراطي أمكنا لبعض 
. 3"النساء مف التواجد ضمف الطاقـ الأوؿ في البطاقات الإنتخابية

بعد نياية الثمانيات عرفت الجزائر مرحمة جديدة فتحت المجاؿ لمتعددية السياسية والحزبية،  "
فكانت نسبة المشاركة النسوية في الأحزاب السياسية أكبر فوصات النساء إلى المراتب العميا مف 

                                                           
 57العارفي سامية،  مرجع سبؽ ذكره،  ص -  1

 .4ىلايمي حنيفي،  نفس المرجع السابؽ، ص- 2

 07ىلايمي حنيفي،  مرجع سبؽ ذكره ص- 3
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الحزب عف طريؽ الإنتخابات والنموذج الحالي ىو السيدة لويزة حنوف التي رشحت نفسيا لأوؿ 
 1"2004مرة عمى المستوى العربي في الإنتخابات الرئاسية سنة 

كما ىناؾ نساء تشغمف منصب مستشارات في المجمس الوطني الإقتصادي والإجتماعي كما "
وصمت المرأة إلى منصب محافظ بنؾ الجزائر،  وعضو مجمس القرض والنقد وىو أعمى سمطة 

. قيادية في البلاد
منيف % 55كما دخمت المرأة مجاؿ الصحافة المكتوبة والإعلاـ السمعي البصري بنسبة 

 المسؤولة أما بالنسبة 33منيف % 44.09 بمغت نسبتيف إلى 2002مسؤولات،  أما سنة 
. منيف مسؤولات عف النشرات والبرامج% 67.57لمتمفزيوف بمغت نسبتيف 

أما بالنسبة لميداف القضاء فقد ترأست المرأة منصب مجمس دولة كما شغمت ثلاث نساء 
مرأة في منصب 56 رئيسة محكمة مف مجموع 33المجمس القضائي،  إضافة إلى وجود  ، وا 

 قاضي تحقيؽ أي ما يعادؿ 404 قاضية تحقيؽ مف مجموع 137وكيؿ جميورية،  كذلؾ ىناؾ 
 في المحكمة العميا،  04 في مجمس الدولة و 05 رئيسات قسـ منيـ 09أيضا % 33.9نسبة 

 وىو 3107،  مف مجموع 2007إلى غاية جانفي 1097وعمى العموـ بمغ عدد النساء القضاة 
 منيف 2006 سنة 7833يعادؿ الثمث تقريباً،  وقد وصؿ إجمالي عدد النساء في سمؾ الأمف 

 مف النساء الشرطيات تعممف في المصالح الإدارية أما الحماية المدنية تـ 2398عميد شرطة و 
 إمرأة سواء داخؿ ىياكؿ الإدارة أو اليياكؿ العامة،  كما شغمت مختمؼ أسلاؾ 782إدماج 

 2"الجيش سواء الصحة،  الدفاع الجوي،  الدرؾ
 2004ففي سنة "كما إقتحمت المرأة الجزائرية عالـ المقاولة وأثبتت كفاءتيا في ىذا المجاؿ 

 480أف النساء كانوا الأوائؿ في إنشاء CNAC) )أعمف الصندوؽ الوطني لمتأميف عمى البطالة 
 نشاط الأكثر 160دائما فإف مف  (CNAC) مؤسسة مصغرة وحسب 160منصب عمؿ و 

نتاج المواد الغذائية وحسب . إستيلاكا كانت الخياطة واليندسة المعمارية والمطاعـ والفندقة وا 
 مؤسسة مصغرة قد 6700فإف أكثر مف  (ANJEM)الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر 

                                                           
 2010 لدورة عضوات مجمس الأمة،  النساء 06الممحؽ رقـ - 1

نسريف تواتيت،  القيادة وعلاقاتيا بأداب العامميف في المؤسسة،  مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجيستر في عمـ - 2
 124، 123،  ص 2013/2014الإجتماع،  تخصص تنظيـ وعمؿ،  جامعة الحاج لخضر، 
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 منصب عمؿ،  بالمقابؿ 10074تـ إنشائيا مف قبؿ نساء،  كما إستطاعو أف يوفروا ما يقارب 
 في الصناعات 2830 مؤسسة مصغرة مف قبؿ نساء في ميداف الفلاحة و 1661يتـ تسيير 

. التقميدية وثلاثة في المقاولة والبناء
 1منيف مقاولات% 27مف المجتمع النشط، % 46وتمثؿ النساء في الجزائر 

" المرأة المقاولة" نموذج عن قيادة نسائية في الجزائر : المطمب الرابع
ىي المرأة التي تكوف لوحدىا او برفقة شريؾ أو عدة شركاء،  وقامت : "مفيوـ المرأة المقاولة/1

بتأسيس أو شراء أو ورثت المؤسسة،  حيث تتحمؿ مسؤوليتيا المالية والإدارية والإجتماعية 
وىي  تساىـ يوميا في التسيير التجاري،  كما أف المرأة المقاولة ىي شخص يتحمؿ المخاطر 
المالية لإنشاء أو الحصوؿ عمى مؤسسة وتديرىا بطريقة إبداعية،  وذلؾ عف طريؽ تطوير 

 2".منتجات جديدة ودخوؿ أسواؽ جديدة
: التعريؼ الإجرائي لممرأة المقاولة-

ىي إمرأة تقوـ بإنشاء مؤسسة خاصة بيا،  تديرىا بطريقة متميزة،  وىي تمؾ المرأة التي تمتمؾ 
خصائص ومميزات تمكنيا مف القياـ بالأعماؿ التجارية و تحمؿ المسؤولية حياؿ ذلؾ،  بكؿ ثقة 

. وكفاءة،  بيدؼ إنجاح عمميا المقاولاتي
: مميزات وخصائص المرأة المقاولة

تتميز بأنيا أصغر سنا بالمقارنة مع الرجاؿ،  وغالباُ ما تمتحؽ بمجاؿ المقاولة بعد قضائيا لفترة 
جتياد داخؿ المؤسسات التي كانت تعمؿ  (إلخ...تربية أطفاؿ)مف البطالة  أو نتيجة مشاكؿ وا 

ويمكف حصر ىذه المميزات في ثلاث عناصر " ، (المشكمة السقؼ الزجاجي،  صراعات)بيا 
صفات المرأة المقاولة،  خصائص المؤسسات المسيرة مف طرؼ النساء وطريقة دخوليـ : ىي

في الأعماؿ،  ويرجع الاختلاؼ إلى نوع التكويف المزاوؿ،  نسبة المشاركات في الشبكات 
" والتمويؿ

                                                           
1- https//www.algerie-dz.Com ;(16-04-2021)(13 :44) 

ناصر بوشارب،  إلياـ موساوي،  تمويؿ الصندوؽ الوطني لمتأميف عف البطالة،  لممشاريع النسوية الخاصة بالبناء - 2
 96، ص2015والأشغاؿ العمومية،  مجمة البحوث الإقتصادية والمالية،  العدد الثالث، 



 

104 
 

حاجة المرأة إلى إقرار بقدرتيا عمى تحقيؽ نتائج :"دوافع دخوؿ النساء إلى عالـ المقاولاتية-3
. إيجابية قد تشكؿ نقطة تحوؿ في مجتمعنا بشكؿ أيضا ىي قدرة الرجؿ عمى فعؿ ذلؾ 

. الرغبة في الإستقلالية-
تخاذ القرار- . البحث عف إمتلاؾ القوة والسمطة والقدرة عمى وضع وا 
ثبات قدرتيا عمى الإبداع والمبادرة- . التصميـ المستمر عمى تحقيؽ التقدـ وا 
الرغبة في تفعيؿ مساىمتيا في الحياة الإقتصادية والإجتماعية،  مف خلاؿ المساىمة في خمؽ -

فرص عمؿ تؤدي إلى تحسيف الظروؼ المعيشية،  وتجاوز مرحمة سد وتغطية بعض الحاجيات 
. مف خلاؿ عمميا غيري الرسمي المنزلي

 1" الرغبة في تحقيؽ مركز اجتماعي مرموؽ يتناسب مع التطور التعميمي والميني لممرأة-
: مسار المرأة المقاولة في الجزائر-4
يعود إىتماـ الجزائر بإشراؾ المرأة في الحياة الإقتصادية إلى بداية الألّفية الثالثة وىو بذلؾ "

دماجيا في النشاط  حديث النشأة،  بإعتبارىا تمثؿ نصؼ المجتمع،  ومف أجؿ رفع قدراتيا وا 
الإقتصادي،  والمساىمة في تحقيؽ التنمية المستدامة وتقميص معدلات الفقر والبطالة،  حيث 

مف % 16.9مف مجتمع الجزائري،  وتبمغ نسبة العمالة النسائية % 49.5تمثؿ المرأة بنسبة 
مف السكاف النشطيف،  دوف إحتساب اليد العاممة في القطاع % 37مجموع العمالة الكمي البالغ 

الغير الرسمي،  وخلاؿ العشريف سنة الخبرة تطورت مشاركة المرأة في سوؽ العمؿ بشكؿ 
سف الزواج ،  الأمومة،  وتربية الأطفاؿ،  إرتفاع : ممحوظ،  ومف بيف أسباب البطالة لدى المرأة

عدد النساء الحاملات لمشيادات،  قمة مشاركة المرأة في الوظائؼ العميا،  وىذا ما دفع  الدولة 
لوضع سياسات وآليات الإدماج المرأة ،  بفتح المجاؿ أماميا والمحيط الإجتماعي والمباشر ليا،  

مقارنة بالرجاؿ وتشارؾ % 06ورغـ كؿ الجيود المبذولة،  فإف المقاولة النسائية لا تتعدى 
مف النشاط الإقتصادي في الجزائر،  ويرجع ذلؾ في الأساس إلى أف واقع المرأة % 14ب

                                                           
 ،  الجزائر،  02براس اليادي،  صورة المرأة المقاولة في الجزائر،  المجمة المغاربية للإقتصاد والمناجمنت،  العدد .د- 1

 151ص (2020)سبتمبر 
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المقاولة في الجزائر لا يختمؼ عف حاؿ المقاولة بثقة عامة،  فالقطاع الخاص مازاؿ غير قادر 
 1"عمى تعويض القطاع المحروقات

 
 

                                                           
 158نفسي المرجع ص- 1
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:  الخلاصة
ما يمكف التوصؿ إليو مف خلاؿ ما سبؽ ىو أف القيادة ىي الأداة الرئيسية التي تستطيع 

المؤسسات مف خلاليا تحقيؽ أىدافيا،  وىي القادرة عمى التنسيؽ بيف العناصر المختمفة،  وىي 
أىـ مظاىر التفاعؿ الإجتماعي،  تقوـ عمى أساس أف القائد ىو الشخص الذي يؤثر في 

الآخرييف،  ويعمؿ عمى إشباع حاجاتيـ،  وذلؾ مف أجؿ إنجاز الأىداؼ المراد تحقيقيا وقد 
تعددت الأنماط القيادية لمقيادة فيناؾ النمط الديموقراطي القائـ عمى المشاركة في إتخاذ 

عطاء الأفراد الفرصة في إبداء الرأي والأفكار،  أما النمط الإستبدادي الإرغامي فيو  القرارات،  وا 
تتركز السمطة بيد القائد،  لا يشارؾ المرؤوسيف في إتخاذ القرارات،  وأخيراً نمط القيادة الحرة،  

وفيما يتجو القائد إلى تفويض السمطة لممرؤوسيف عمى أوسع نطاؽ،  أما النظريات القيادة 
فتمثمت في ثلاث مداخؿ،  مدخؿ السمات ويقوـ ىذا المدخؿ عمى أساس أف القادة لدييـ 

خصائص وسمات خاصة تميّزىـ عف الآخرييف المدخؿ السموكي يركز عمى دراسة سموؾ القائد 
وتحميمو في أثناء قيامو بالعمؿ القيادي،  أما المدخؿ الموقفي فيرى بأف القيادة ىي تفاعؿ ثلاث 

. عناصر وىي خصائص القائد وما ينتظره المرؤوسيف والموقؼ
تسعى القيادة النسوية إلى حؿ المشكلات التنموية،  ذلؾ لأنيا تمتاز بخصائص قائمة عمى 
التفاىـ،  التعاوف،  المشاركة في إتخاذ القرارات،  والعمؿ بروح الفريؽ،  وقد إىتـ العديد مف 
الباحثيف بموضوع المرأة ودوافعيا خروجيا لمعمؿ،  فتبيف أف الدافع الحقيقي لذلؾ ىو الحاجة 

الإقتصادية،  ورغبة منيا في إثبات ذاتيا والمشاركة في حركية المجتمع،  والمرأة الجزائرية ىي 
الآخرى أثبتت كفائتيا وبراعتيا في العديد مف المجالات المتعمقة بالعمؿ،  كما وجدت  في 
ستطاعت مف خلاؿ ذلؾ الدخوؿ إلى عالـ القيادة،  وتحاوؿ  تخاذ القرار وا  مراكز السمطة وا 
جاىدة أف تحسف مف أسموبيا القيادي،  وتجعمو دائما متجدد يتماشى مع متطمبات العصر 

. الحالي
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 الثالث الفصل

 حول نظري مدخل 

 التنظٌمً المناخ حول
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مدخل نظري حول المناخ التنظيمي : الفصل الثالث
تمييد 
 ماىية المناخ التنظيمي: المبحث الأوؿ .
 مفيوـ المناخ التنظيمي : المطمب الأوؿ
 خصائص المناخ التنظيمي : المطمب الثاني
 أىمية المناخ التنظيمي : المطمب الثالث
 عناصر المناخ التنظيمي : المطمب الرابع
  المطمب الخامس أبعاد المناخ التنظيمي
 أنماط المناخ التنظيمي : المطمب السادس
 أنماط المناخ التنظيمي: المطمب السابع .

 
 المناخ التنظيمي المدرسي السائد في المدارس التعميمية الجزائرية : المبحث الثاني

 
 مفيوـ المناخ التنظيمي المدرسي: المطمب الأوؿ .
 أنواع المناخ التنظيمي المدرسي: المطمب الثاني .
 خصائص المناخ التنظيمي المدرسي في الجزائر : المطمب الثالث
 العوامؿ التي تساعد عمى تكويف مناخ مدرسي إيجابي : المطمب الرابع
 تجميات واقعية المناخ التنظيمي بالمدرسة الجزائرية: المطمب الخامس .

 
الخلاصة 
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: تمييد

لقد إستحوذ موضوع المناخ التنظيمي عمى إىتماـ الكثير مف الباحثيف والدارسيف في 
مجاؿ التنظيمات،  نظراً لإرتباطو الوطيد بعناصر تنظيمية عديدة،  وىو يعد مف أىـ عوامؿ 

نجاح المؤسسة،  ويمثؿ حمقة وصؿ بيف متطمبات الوظيفية وحاجات الفرد،  والمناخ التنظيمي 
المدرسي ىو الآخر لو تأثير عمى المردود المدرسي في المؤسسة التربوية،  وىو يعكس توعية 
ونمط الحياة في ىذه الأخيرة،  وقد أكدت الدراسات عمى أف المدرسة التي تممؾ مناخاً رديئاً 

ستفشؿ في النياية،  وسيؤثر سمبا عمى أداء ودافعية موظفييا وعمى التحصيؿ الدراسي لمتلاميذ،  
وتسعى،  وتسعى إدارة المؤسسة إلى البحث عف طرؽ لتحسيف المناخ التنظيمي بشكؿ يساىـ 
في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف،  مما يمكنيـ مف أداء مياميـ بفاعمية،  وذلؾ 

. بيدؼ مواعية التطوارت والتغيرات التي تعيشيا المنظمات
وسنحاوؿ في ىذا الفصؿ أف نمقي الضوء بشكؿ دقيؽ عمى ىذا الموضوع، حيث سنتناوؿ مفيوـ 

.... كؿ مف المناخ التنظيمي والمناخ المدرسي، إضافة إلى خصائصيما، عناصرىما، أبعادىما
.وكذا الأنماط والعوامؿ المؤثرة عمييـ
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الأول المبحث  

 المناخ ماهٌة

 التنظٌمً
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مفيوم المناخ التنظيمي : المطمب الأول
 أوؿ كورنلظير مفيوـ المناخ التنظيمي في منتصؼ الخمسينيات مف القرف العشريف،  إذ كاف "

مف إستخدـ ىذا المفيوـ في دراساتو عف مناخ المؤسسات التعميمية،  ومنذ ذلؾ الحيف وىو 
يحظى بإىتماـ العديد مف الباحثيف خاصة في حقؿ السموؾ التنظيمي،  وقد توجيت جيود ىؤلاء 

الباحثيف نحو توضيح طبيعة وأبعاد ىذا المفيوـ والتعرؼ عمى نوعية المناخ السائد في 
 1"المنظمة

لـ يتفؽ العمماء حوؿ ماىية المناخ التنظيمي،  ولعؿ السبب في عد الإتفاؽ والإختلاؼ بينيـ -
في إيجاد مفيوـ موحد ليذا المصطمح ىو تعدد الإختصاصات والمذاىب الفكرية ليؤلاء 

. الباحثيف،  وفيما يمي سنعرض بعض مف ىذه التعاريؼ المختمفة لعدد مف الباحثيف
البيئة البشرية التي يقوـ فييا موظفوا :" المناخ التنظيمي بأنّو (DAVIS -1981)ديفزيعرؼ -

المؤسسة بعمميـ،  وىو يؤثر بكؿ ما يحصؿ داخؿ المؤسسة ويتأثر بأي فعؿ يحدث في 
  2"المؤسسة

يشير ىذا المفيوـ إلى أف المناخ التنظيمي عبارة عف بيئة بشرية،  يقوـ مف خلاليا الموظفيف -
بمزاولة عمميـ،  ويحدث مف خلاليا عممية التاثير والتأثر،  أي بيئة تؤثر في سموؾ والقيـ ارادىا 

. مف جية،  ومف جية أخرى تتأثر بكؿ فعؿ يحدث داخؿ المؤسسة
تعبير عف الخصائص المختمفة لبيئة :" ويعرؼ محمد عمي شييب المناخ التنظيمي عمى أنّو-

العمؿ في التنظيـ والتي تشمؿ جوانب التنظيـ المدرسي ومزيج مف الحاجات الخاصة بالعامميف،  
وطبيعة الإتصالات التنظيمية التي يمكف إدراكيا بشكؿ مباشر أو غيرىا مباشرة بواسطة أفراد 

                                                           
شامي صميحة،  المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعامميف،  مذكرة ماجيستر في العموـ الإقتصادية،  - 1

 03 ص2009/2010بومرداس، " محمد بوقرة"تخصص تسيير المنظمات،  جامعة

،  2007أحمد محمد عوض بني أحمد،  الإجتراؽ النفسي والمناخ التنظيمي في المدارس، دار حامد لمنشر، عماف، - 2
 44ص
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التنظيـ، مما يؤثر عمى سموؾ الأفراد وعمى السموؾ التنظيمي ككؿ،  ولاشؾ أف ذلؾ كمو يتداخؿ 
 1'ويؤثر عمى إمكانية التنظيـ في تحقيؽ الفعالية في الإنتاج والكفاية والرضا الوظيفي والتكيؼ

خصائص المناخ التنظيمي : المطمب الثاني
: يتميز المناخ التنظيمي بمجموعة مف الخصائص نذكر منيا مايمي"
تأثير المناخ التنظيمي الواضح عمى العامميف في المؤسسة سمباً أو إيجاباً لّأنّو وسيط بيف -1

متطمبات الوظيفة وحاجات الفرد، ليس بأية حاؿ ىو الرضا الوظيفي، لأف ىذا الأخير ىو جزء 
. مف المناخ التنظيمي

يعكس المناخ التنظيمي التفاعؿ بيف المميزات الشخصية والتنظيمية،  ويعبر عف خصائص -2
. المنظمة كما يتـ إدراكيا مف قبؿ العامميف في ىذه المنظمة

بما في ذلؾ طبيعة  (المادية وغير المادية)ىو عبارة عف خصائص البيئة الداخمية لممؤسسة-3
. الييكؿ التنظيمي،  نمط القيادة،  نمط الإتصالات،  المشاركة في إتخاذ القرارات

يمكف القوؿ أف المناخ التنظيمي نسبي وليس مطمؽ،  بسبب تداخلات الواقع الموضوعي -4
والإدراؾ الذاتي والوصوؿ إلى دمج ما بيف الموضوعي والذاتي لمخروج بالواقع المدرؾ 

   2"لا يعني المناخ التنظيمي ثقافة المنظمة كما أنّو ليس بمصطمح بديؿ عنو-5
: أىمية المناخ التنظيمي من خلال الآتي: المطمب الثالث

يعد المناخ التنظيمي مف اىـ المتغيرات التنظيمية داخؿ المنظمة حيث يعبر عف جو العمؿ -"1
العاـ داخؿ المنظمة،  والذي لو تأثير كبير عمى الأفراد،  تدعيـ ومساندة الأفراد عمى تحسف 

مستوى أدائيـ الوظيفي،  مساعدة الأفراد عمى فيـ وتفسير العديد مف النواحي المتعمقة بالعنصر 
البشري داخؿ المنظمة،  حمقة الوصؿ بيف المنظمة والبيئة الخارجية والتي مف خلاليا يحدث 

 3"التفاعؿ بيف الأفراد وبيف العوامؿ الخارجية

                                                           
 30، ص1990محمد عمي شييب، السموؾ الإنساني في التنظيـ،  دار الفكر العربي لمنشر والتوزيع، - 1

ـ 2015ىػ، 1436،  عماف،  الأردف،  1محمد يوسؼ القاضي،  السموؾ التنظيمي،  الأكادميوف لمنشر والتوزيع، ط- 2
 174ص

 .15شامي صميحة،  مرجع سبؽ ذكره، ص-3
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يعد المناخ التنظيمي مف أىـ المتغيرات التنظيمية داخؿ المنظمة بإعتباره يعبر عف جو - 2
. العمؿ العاـ داخؿ المنظمة،  والذي لو تأثير عمى الأفراد العامميف

المناخ التنظيمي لو دور في التأثير عمى المخرجات السموكية لمعامميف في أي منظمة،  -3
حيث يقوـ المناخ ببناء السموؾ الوظيفي والأخلاقي وبمورتيا لمعامميف في المنظمات مف حيث 

. تشكيؿ القيـ والإتجاىات التي يحممونيا
لممناخ التنظيمي دور في يعد مؤشراً ميما يمكف مف خلالو قياس مدى رضا الأفراد عف -4

  1.المنظمة
ىذا الإىتماـ الكبير بالمناخ التنظيمي راجع إلى دوره الأساسي في تحقيؽ أىداؼ وفاعمية 

.  المؤسسة والتأثير بشكؿ إيجابي عمى السموؾ الأفراد
. عناصر المناخ التنظيمي: المطمب الرابع

: يمكف إجماؿ عناصر المناخ التنظيمي عمى النحو التالي-
ويعرؼ الييكؿ التنظيمي بأنّو الرباط الذي يجمع بيف أجزاء المنظمة  ":الييكل التنظيمي/1

. المختمفة كالأفراد والمياـ والواجبات ونظاـ المعمومات وعممية إتخاذ القرارات ونظاـ الإتصالات
و تعني مدى إشراؾ العامميف في القرارات التي يتـ إتخاذىا :المشاركة في إتخاذ القرارات/2

داخؿ المؤسسة وىذا يعود إلى النمط القيادي المتبع داخؿ المؤسسة حيث يزيد مستوى المشاركة 
  2"في ظؿ القيادة التسمطية

تعرؼ القيادة عمى أنّيا التاثير عمى أنشطة جماعة منظمة، الموجية لجيودىـ  ":نمط القيادة/3
بوضع أىداؼ المنظمة والساىمة في إنجازىا، كما تعني النشاط الذي يمارسو القائد الإداري 

صدار الأوامر والإشراؼ عمى الآخرييف . مجاؿ إتخاذ القرار وا 
الإتصالات ىي الوسيمة أو النظـ التي يتـ مف خلاليا نقؿ المعمومات بيف : نمط الإتصال/4

مختمؼ مستويات المنظمة،  وىي عمى أنواع إتصالات نازلة، صاعدة أو في كؿ الإتجاىات 
    1"وتعرؼ الإتصالات التنظيمية بأنّيا عممية نقؿ الرسالة مف شخص إلى آخر في إطار المنظمة

                                                           
وىيبة عميروش،  المناخ التنظيمي وعلاقتو بالتفكير الإبتكاري،  مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الإجتماع،  -1

 .22، 21، ص2014/2015-المسيمة-تخصص تنظيـ وعمؿ،  جامعة محمد بوضياؼ

 50، 48أحمد محمد عوض بني أحمد ص-2
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إف طبيعة العمؿ تعتبر عاملًا ميما في تحفيز العامميف أو إحباطيـ،  فالعمؿ : "طبيعة العمؿ/5
الروتيني يعمؿ عمى إحداث الممؿ وزيادة الإىماؿ وعدـ الإقتراح نحو تطوير وتحديث المنظمة،  
وذلؾ نتيجة شعوره بأف عممو ليس لع أىمية،  فكمما كاف العمؿ مثيراً لمتحدي ومتجدد أدى ذلؾ 
إلى تحفيز الأفراد عمى الإبداع والإبتكار والإسياـ بكؿ طاقاتيـ الإبداعية وقدراتيـ الكامنة لدييـ 

نعكاس ذلؾ عمى إيجابية المناخ التنظيمي  2"في نجاح العمؿ وتحقيؽ الأىداؼ وا 
. أبعاد المناخ التنظيمي: المطمب الخامس

إلى صعوبة تحديد أبعاد المناخ ((Kopelman et al…. ;1990أشارت دراسة كوبمماف "
التنظيمي،  وأشارت دراسات أخرى إلى صعوبة إيجاد مقياس عاـ ودقيؽ الأبعاد المناخ 

قد يرجع سبب الإختلاؼ في تحديد أبعاد المناخ التنظيمي إلى طبيعة العينات  - 3"التنظيمي
التي تمت دراستيا مف قبؿ مختمؼ الباحثيف،  وكؿ لو وجية نظر خاصة بو حوؿ ىذا الموضوع 

 :ويمكف التمثيؿ عمى ذلؾ بما يمي
:" حدد المغربي أبعاد المناخ التنظيمي بعوامؿ متعمقة ببيئة المؤسسة الداخمية ىي كما يمي

مرونة المنظمة وقدرتيا عمى التأقمـ والتكيؼ مع المتغيرات والمستجدات والظروؼ الداخمية -1
. والخارجية

طبيعة عمؿ المؤسسة، روتينية تكرس الممؿ وتحد مف الإبداع، أو تثير التحدي لدى العامميف -2
. فتدفعيـ إلى التجربة والإيداع والإبتكار

. الركيز عمى الإنتاج والإنجاز-3
أىمية التدريب -4
مركزية توحي بالتصمب والجيود،  وبالتالي تحد مف الإبداع، : أنماط السموؾ داخؿ المؤسسة-5

قتراح الحموؿ البديمة . أـ لامركزية ومرنة تتيح لمعامميف فرص التدريب وا 
. أسموب وطريقة التعامؿ بيف العامميف والإدارة-6

                                                                                                                                                                                
 .28وىيبة عميروش،  نفس المرجع السابؽ،  ص -1

 31شامي صميحة،  مرجع سبؽ ذكره، ص- 2

نادر أحمد أبو شيخة،  المناخ التنظيمي وعلاقتو بالمتغيرات الوظيفية،  مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز الإقتصاد - 3
 13ص(ىػ1426-ـ2005)، 2والإدارة، العدد 
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. أنماط الثواب والعقاب-7
 1"الأمف والإستقرار الوظيفي- 8
يرى المغربي أف ىناؾ أبعاد لممناخ التنظيمي متعمقة ببيئة المؤسسة الداخمية ويمكف إعتمادىا -

كمقياس أساسي لممناخ التنظيمي، مف ىذه الأبعاد مرونة المنظمة وقدرتيا عمى التكيّؼ مع 
المتغيرات الداخمية والخارجية،  طبيعة عمؿ المؤسسة ويقصد بيا إذا كانت روتينية تؤدي إلى 
الشعور بالممؿ والحد مف إبداع العامميف،  أو ىي متجددة ومثيرة لمتحدي تؤدي إلى الإبداع 

والإبتكار،  أيضا أنماط السموؾ ىؿ ىي مركزية تتسـ بالجمود وقمة الإبداع والإبتكار،  أيضا 
أنماط السموؾ ىؿ ىي مركزية تتسـ بالجمود وقمة الإبداع،  أوىي لامركزية،  تتسـ بتفويض 
السمطة والمشاركة في إتخاذ القرارات،  إضافة إلى نظاـ الحوافز،  تعامؿ الإدارة مع العامميف 

. وأخيراً الأمف والإستقرار الوظيفي
أبعاد المناخ التنظيمي في نظـ المكافأة  والعقوبة، وأسموب الإدارة،   (1998)حدد القريوتي 

ومدى التأكيد عمى الإنجاز والتدريب والتطوير،  ودرجة الأمف التي يوفرىا العمؿ،  والعلاقات 
 2"بيف العامميف،  والروح المعنوية، وطبيعة التنظيـ ومرونتو،  وقدرتو عمى الإستجابة

: فقد عدد أبعاد المناخ التنظيمي بسبعة أبعاد ىي(Likert)أما ليكرت "
طريقة التحفيز -2عممية القيادة                                             -1
عمميات التعماؿ والتأثير     -4الإتصالات                                               -3
وضع وتحديد الأىداؼ -7إتخاذ القرارات                                            -5
الرقابة -8

لو تفحصنا الأبعاد السبعة التي حددىا ليكرت لوجدنا أنّيا تقيس مدى توجو المنظمة نحو المناخ 
 3"الإستبدادي والتسمطي أو نحو المناخو التنظيمي الميتـ بالجانب الإنساني

مف خلاؿ الابعاد التي جاء بيا ليكرت نرى بأنيا تقيس مدى توجو المنظمة نحو المناخ 
. الإستبدادي أو المناخ الديموقراطي القائـ عمى المشاركة

                                                           
 44،  43أحمد محمد عوض بني احمد،  مرجع سبؽ ذكره، ص- 1

 13نادر أحمد أبو شيخة، مرجع سبؽ ذكره، ص- 2

 46أحمد محمد عوض بني أحمد، مرجع سبؽ ذكره، ص- 3
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لى أف أبعاد المناخ التنظيمي تشمؿ(listin,Stringer)أما نيتويف وسترينجر " :  فقد أشارا 
المسؤولية -2البيئة التنظيمية                                      -1
المخاطرة -4.                                            المكافآت-3
الدعـ -6المودة والدؼء                                        -5
الصراع -8المعايير                                              -7
 1الإنتماء واليوية-9

مف أشير التصنيفات ليذه الأنماط التصنيؼ الذي  ":أنماط المناخ التنظيمي: المطمب السادس
وضعو ىالبف وكروفت حيث نظر إلى المناخ التنظيمي عمى أنو تدرج متصؿ يمتد مف المناخ  

يمتاز ىذا النمط : "المناخ المفتوح-أ: التنظيمي المفتوح إلى المناخ المغمؽ وىذه المناخات ىي
بكونو مناخا فعالُا ونشيطاً يميؿ إلى المشاركة بيف القيادة والعامميف في عممية إتخاذ القرارات 

   2"وتحقيؽ الأىداؼ المرسومة يشبع حاجات العامميف ويحقؽ مستوى عاؿ مف الإنجاز
يجابي لأنو يسمح بمشاركة العامميف في إتخاذ القرارات  نرى بأف ىذا المناخ يعتبر صحي وا 

. ويؤدي إلى إشباع حاجات العامميف،  وتحقيؽ مستوى عاؿ مف الإنجاز والدافعية
وفيو يمارس القائد سمطتو بمرونو وتنبثؽ الفعالية القيادية مف داخؿ ": المناخ المستقل-ب

الجماعات التي يعمؿ ضمنيا القائد ولذا فإف القائد يعمؿ عمى رفع الروح المعنوية لمعامميف 
 3"وترتفع في ىذا النمط درجة الرضا والدافعية عند العامميف ولكف بمستوى أقؿ مف النمط الأوؿ

نرى بأف ىذا النمط مماثؿ نوعا ما لمنمط الأوؿ غير أف درجة الرضا والدافعية عند العامميف -
. تكوف مرتفعة أكثرفي المناخ المفتوح وتقؿ في النمط المستقؿ

وفيو تتقدـ العلاقات الشخصية ويسود الإىتماـ العامميف ويتـ توجيو ": النمط المسيطر عميو-ج
 4"سموؾ الجماعات صوب إنجاز العمؿ دوف التركيز عمى إشباع رغبات وحاجات العامميف

                                                           
 47، 46نفس المرجع، ص- 1

 51نفس المرجع، ص- 2

 51أحمد محمد عوض بني أحمد،  مرجع سبؽ ذكره، ص- 3

 .51نفس المرجع، ص- 4
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نجازه،  دوف إشباع رغبات وحاجات العامميف  فالميـ - يركز ىذا المناخ عمى الإىتماـ بالعمؿ وا 
. ىنا ىو الإنتاج والتقدـ في العمؿ ولو عمى حساب الأفراد العامميف

يسود ىذا المناخ درجة عالية مف اللامبالاة وعدـ الإكتراث مف جانب ": المناخ المغمق/ىـ
العامميف،  مما ييدد إستقرار المنظمة وبقائيا،  إضافة إلى قمة الدافعية مف طرؼ العامميف نحو 

 1"النمط المتصؼ بالسمبية"العمؿ والإنجاز وينخفض الروح المعنوية لدييـ في مثؿ ىذا 
: فقد أشار إلى أف المنظمات يسودىا ثلاثة انماط مناخية وىي (1983)أما العمري -
. مناخ جيد-أ

. مناخ محايد-ب
 2"مناخ غير جيد-ج

يوضح الأنماط المناخية عند الغمري : 04الشكل    *
 ملائم                             غير ملائم                          ملائم     

 
 
 

العوامل المؤثرة عمى المناخ التنظيمي : المطمب السابع
: يمكف تقسيـ العوامؿ التي تؤثر عمى المناخ التنظيمي إلى ثلاث مجموعات كما يمي

 وتتمثل في: العوامل الخارجية: أولا: 
تعتبر الثقافة التنظيمية مف المتغيرات الرئيسية التي تحكـ كيفية عمؿ وأداء : "الثقافة التنظيمية/1

التنظيـ،  حيث ليا تاثير مباشر عمى تصرفات الأفراد،  وكذا عمى الأنظمة الرسمية وغير 
. الرسمية التي تحكـ التصرفات في المواقؼ المختمفة

ونقصد بيا بيئة العمؿ الداخمية المتمثمة في الإضاءة، الضوضاء،  التيوية،  : ظروؼ العمؿ/2
إلخ والتي يعمؿ بيا الأفراد،  حيث يؤثر عدـ توافر البيئة السميمة عمى ..والتنظيـ،  المكاتب

. سموؾ الأفراد

                                                           
 52بالتصرؼ،  أحمد محمد عوض بني أحمد،  نفس المرجع السابؽ  ص- 1

 .52نفس المرجع،  ص- 2

محاٌد مناخ ٌّد غٌر مناخ  ج ٌّد مناخ  ج  
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وىي مجموعة القيود الخارجية التي تؤثر عمى العمؿ بالمنظمة سواء كانت : البيئة الخارجية/3
ظروؼ سياسية إقتصادية ، قانونية أو إجتماعية، فقد تؤدي تمؾ القيود إلى قياـ العامميف بأدوار 

 1"مختمفة فييا مما قد يوجد تعارضا أو صراعا فيما بينيـ
ويقصد بيا مجموعة العادات والتقاليد والقيـ والثقافات المحمية والإتجاىات : "البيئة الإجتماعية/4

ستيعاب الأفراد ليا يحدث داحؿ التنظيـ ومف ثـ عمى  حيث تؤثر تمؾ البيئة عمى مدى فيـ وا 
 2"سموكاتيـ وتصرفاتيـ

 وتتمثل في: العوامل التنظيمية: ثانيا: 
حيث أف البناء التنظيمي غير المرف سواء فينا يتعمؽ بالأنظمة : "طبيعة البناء التنظيمي/1

. والسياسات قد تؤدي في بعض الأحياف إلى إصابة العامميف بالإحباط والشعور بالقمؽ
النمط القيادي المتبع حيث يؤثر ىذا الأخير تأثيراً مباشراً مباشراً عمى سموؾ الأفراد وأداء /2

المرؤوسيف،  لذا فإف القيادة المتوازنة تعتبر الأسموب الأمثؿ القادر عمى خمؽ مناخ تنظيمي 
. منتج وفعاؿ

إف محافظة الإدارة عمى المستوى الأمثؿ لمصراع سوؼ يزيد مف إستقرار : الصراع التنظيمي/3
 3"العامميف والمحافظة عمى معنوياتيـ ومف ثـ زيادة إنتاجيـ

 :وتتمثل في: العوامل الشخصية: ثالثا
إف عدـ التوزيع الموضوعي والعممي لممياـ، قد يسبب لمعامؿ الإحباط نتيجة :" قدرات الفرد/1

. عدـ مقدرتو عمى القياـ بالأعماؿ المخولة عمى أحسف ما يراـ
فالمناخ التنظيمي الذي يسمح بمخاطرة معتدلة محسوبة سيدفع إلى مزيد : درجة المخاطرة/2

مف الإنجاز،  بينما المناخ التنظيمي الذي يتبع المنيج التحفظي أو العشوائي سيدفع إلى مزيد 
." مف الإحباط وضعؼ الرغبة في تحسيف الأداء

                                                           
رانيا ىادؼ، المناخ التنظيمي والعوامؿ البيئية والتنظيمية والشخصية المساىمة في تكوينو، .سفياف بوعطيط، د.د-1

 ،  سكيكدة،  أفريؿ1955 أوت 20،  جامعة 06، العدد02المجمة الجزائرية للأبحاث والدراسات، المجمد

 265محمد الصيرفي، مرجع سبؽ ذكره، ص-2

  268.نفي المرجع سبؽ ذكره، ص-3
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 الثانً المبحث

 السائد المدرسً التنظٌمً المناخ

  الجزائرٌة التعلٌمٌة المدارس فً
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المناخ التنظيمي المدرسي السائد في المدارس التعميمية الجزائرية : المبحث الثاني
. مفيوم المناخ التنظيمي المدرسي: المطمب الأول

إف مصطمح المناخ المدرسي ىو أحد المفاىيـ التي تبمورت في إطار الفكر الإداري المعاصر،  "
وتتبايف مواقؼ الكتاب الذيف تناولوا ىذا الموضوع عبر العقديف الأخيريف مف القرف الماضي 

وذلؾ لتبايف إختصاصاتيـ،  ومفاىيميـ الفكرية فمنيـ مف يوسع نطاقو،  ومنيـ مف يضيقو أو 
يطمقو عمى الشيء وليس عمى صفتو،  ومصدر ىذا التبايف والإختلاؼ يرتبط بمصطمح المناخ،  

 1"وىؿ أنو يقتصر عمى البيئة الداخمية لممنظمة أـ أنو يشمؿ بيئتيا الخارجية أيضا
: تطرؽ العديد مف الباحثيف إلى تعريؼ المناخ التنظيمي المدرسي نذكر منيا يمي-
الحصيمة لكؿ العوامؿ البيئية الداخمية كما يفسرىا :"  المناخ المدرسي بأنوالكبيسيعرؼ -

ويحمميا العامموف فييا والتي تظير والتي تظير تأثيراتيا عمى سموكيـ ومعنوياتيـ وبالتالي عمى 
نتمائو لممنظمة التي يعمموف فييا  2"أدائيـ وا 

يشير ىذا التعريؼ إلى أف المناخ التنظيمي المدرسي ىو حصيمة لمجموعة مف الظروؼ -
والعوامؿ الحاصمة داخؿ بيئة المؤسسة الداخمية، يدركيا العامموف،  وتأثر في سموكيـ وأدائيـ 

. الوظيفي
ىو الطابع النفسي الإجتماعي السائد في :" أف المناخ التنظيمي المدرسي ىوالعتيبيوحسب 

المدرسة،  إذ قد يبدو لمشخص العادي بأف المدرسة عبارة عف أماكف يتواجد فييا التلاميذ 
والمعمموف مف أجؿ تعميـ التلاميذ،  ولذلؾ فيي لا تختمؼ عف بعضيما البعض،  مف حيث 
المؤسسة كالعامميف والمعمميف والتلاميذ والطابع العاـ ىو حصيمة التفاعلات والعلاقات بيف 

. الأفراد داخؿ المؤسسة

                                                           
،  مجمة الجامع في الدراسات التربوية، جامعة المناخ المدرسي في المؤسسات التعميمية الجزائريةبوجمعة تقبيؿ، -أ- 1

 07، ص2016،  جواف01العدد-المسيمة-محمد بوضياؼ

،  مطابع دار الشرؽ، الدوحة، السموؾ التنظيمي،  التنظيـ الحكومي والإداري بيف التقميد والمعاصرعامر الكبيسي،  - 2
1988 ،63. 
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المناخ التنظيمي المدرسي يشير لنوعية ونمط الحياة في المدرسة،  : فيعرفو عمى أنّوكوىين اما -
ويقوـ عمى الأشخاص الذي يمتمكوف تجربة كافية في الحياة لامدرسية،  كما أف المناخ 

التنظيمي قد يعكس المعايير والأىداؼ والقيـ ولا علاقات والممارسات التعميمية،  والتعمـ والإدارة 
 1"والييكؿ التنظيمي المدرج في الحياة

نستنتج مف تعريؼ كوىيف أف المناخ التنظيمي المدرسي ىو إنعكاس لنمط الحياة المدرسية -
. كما يعكس المعايير والأىداؼ والممارسات التعميمية الموجودة في ىذه الحياة

ىو البيئة النفسية والإجتماعية السائدة :" يعرؼ عبد الله الصافي المناخ التنظيمي المدرسي بأنو-
في المدرسة مف خلاؿ العلاقات والتفاعلات بيف الموجوديف داخؿ المدرسة والتي تتمثؿ في 

 2"علاقة المدرسة بالطالب وتقيس مدى الإىتماـ الموجو لمطلاب مف قبؿ المدرسيف
: وكتعريؼ إجرائي لممناخ التنظيمي المدرسي-
يمكف القوؿ بأنو البيئة الداخمية لممدرسة المادية والمعنوية،  تتضمف العلاقات الإجتماعية بيف -

. (الاساتذة،  الإداريوف،  التلاميذ،  العماؿ،  الإدارة،  المدير )الأفراد
. أنواع المناخ التنظيمي المدرسي: المطمب الثاني-
إنطلاقا مف دراستيما حوؿ المناخ التنظيمي لممدارس الإبتدائية  (ىبمف وكرافت)توصؿ الباحثاف"

: ،  إلى تحديد ستة أنواع لممناخ المدرسي وىي1962عاـ 
يتمتع فيو الأعضاء بالروح المعنوية العالية، ويسعى المدير إلى تسييؿ : المناخ المفتوح-1

.. إنجاز المعمميف للأعماؿ الموكمة إلييـ بلا تعقيد، وتسوده علاقات إجتماعية طيبة
يتيح فيو المدير لمعامميف حرية شبو كاممة في أداء واجباتيـ ويساعد : مناخ الحكـ الذاتي-2

ف كاف  عمى ظيور قيادات مف أعضاء المدرسة،  وتسوده روح معنوية عالية بيف العامميف وا 
 1121"بصورة أقؿ مف المناخ المفتوح

                                                           
فارس عبد الرحماف، المناخ التنظيمي المدرسي ماىيتو،  أنماطو ومحدداتو في المؤسسة التعميمية،  مجمة الباحث -د- 1

 في العموـ الإنسانية والإجتماعية، الجزائر

صولي إيمانف واقع المناخ المدرسي في المدارس الجزائرية،  مجمة العموـ الإنسانية .عواريب لخضر،  أ.د- 2
  .251،  ص2015،  جواف 19ع- ورقمة-والإجتماعية،  جامعة قاصدي مرباح ورقمة
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يتـ الإىتماـ بالعمؿ والإنجاز بالدرجة الآولى،  ولو كاف عمى الحساب : "المناخ المراقب-3
. إشباع حاجات العامميف،  يقوـ المدير بالرقابة والمتابعة والتوجيو المباشر

يسود فيو علاقات أسرية وعائمية،  فالإىتماـ بالعلاقات الإجتماعية بالدرجة : المناخ المألوؼ-4
. الأولى،  ثـ العمؿ والإنجاز

وتميز المدرسة فيو بإنعداـ تفويض السمطة،  مما يحوؿ دوف ظيور قيادات : المناخ الوالدي-5
. مف بيف أعضاء المدرسة،  وتكوف سمطة الرقابة والمتابعة والتوجيو المباشر

لا تتاح لمعامميف والطمبة أي فرصة لتنمية العلاقات الإجتماعية،  كما اف : المناخ المغمؽ-6
   2أداء العمؿ يكوف منخفضاً،  وتنعدـ الروح المعنوية

أف المناخ التنظيمي المدرسي " نواس"يرى: خصائص المناخ التنظيمي المدرسي: المطمب الثالث
: الإيجابي يتميز بعدد مف الخصائص التي تحدد معالـ البيئة التنظيمية المدرسية وىي كاالتالي

 حيث يتمتعوف بالروح العالية يتسموف بالتفاؤؿ ويكونوف أكثر : الروح المعنوية العالية
 .إنتاجية
 ويعني نظرة التلاميذ إلى أنفسيـ بإعتبارىـ أشخاصا ليـ قدرىـ: الإحتراـ. 
 وتنبع الثقة مف يقيف الفرد أف الآخرييف سيتعامموف معو بسموؾ قوامو الشرؼ :الثقة

والأمانة بالإضافة إلى تنفيذ ما يقولوف طبقاً لمعايير السموؾ المتعارؼ عمييا وواجبات كؿ طرؼ 
 مف اطراؼ العممية التفاعمية

 تتيح المدرسة لجميع الأفراد فرصة :إتاحة فرص المساىمة في عمؿ المدرسة ونشاطيا
 .المشاركة والمساىمة في نشاطاتيا

 لمرعاية في المدرسة عدة جوانب تمس المعمميف والمتعمميف وتتمثؿ بالنسبة : الرعاية
لممتعمميف في أف يشعر كؿ فرد بأف ىناؾ أشخاص ييتموف بو،  بالنسبة لممعمميف،  اف يشعروا 

 .ىتماـ مدير المدرسة بيـ ‘ب
 

                                                                                                                                                                                
عايش صباح،  واقع المناخ التنظيمي السائد بالمؤسسات التربوية،  مجمة العموـ الإنسانية والإجتماعية جامعة - 1

 .39، ص2013   سيتمبر 12وىراف، الجزائر،  العدد 

  .39نفس المرجع، ص- 2
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 فالمدرسة مؤسسة إجتماعية عمييا أف تقدـ المشاريع التي تستيدؼ : تجديد المدرسة
 1"التطوير بإستمرار كما يجب عمييا أف تجدد نفسيا ذاتيا بمعنى أف تنمو وتتطور تتغير

. العوامل التي تساعد عمى تكوين مناخ مدرسي إيجابي وصحي: المطمب الرابع
يجابي،  يحفز العامميف ويزيد مف  ىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤدي إلى خمؽ مناخ صحي وا 

دافعيتيـ نحو العمؿ والإنجاز،  وقد أشار سميماف إلى بعض مف ىذه العوامؿ نذكرىا عمى النحو 
: التالي

الثقة المتبادلة بيف الجميع -
. المشاركة في إتخاذ القرارات-
صدؽ الإدارة وصراحتيا مع العامميف -
. الإىتماـ بتحقيؽ الأداء العالي-

إذف يحب الإلماـ بيذه العوامؿ والحرص عمى توفرىا داخؿ المدرسة، بغرض توفير المناخ 
 2"مدرسي منتج ومحفز

. تجميات واقعية المناخ التنظيمي بالمدرسة الجزائرية: المطمب الخامس
تواجو المدارس العديد مف القضايا والمشكلات التي تتطمب مف قيادتيا وموظفييا ضرورة -

التفكير في مناخ مدرسي ملائـ لدفع عجمة العممية لتكوف عمى درجة عالية مف الكفاءة 
والفعالية وىذا لا يتحقؽ إلا بجيود خلاقة أذ أف غياب ىذا المناخ يحوؿ دوف تمكيف الموظفيف 

. وأعضاء ىيئة التدريس عمى إختلاؼ مستوياتيـ مف إظيار ما لدييـ مف قدرات وكفاءات
مف ىذا المنطمؽ نجد انفسنا منساقيف إلى الحديث عف بيئة العمؿ أو المناخ الذي تتمتع بو 

إف الأىمية التي يحتميا المناخ :المدرسة الجزائرية في ظؿ تشخيص توقعيا عمى النحو الآتي
التنظيمي مف حيث التأثير في المدارس والنتائج التي يتركيا عمى الفرد والمنظمة في آف واحد 
دفعت الباحثيف في الإدارة التربوية عمى المستوى العالمي إلى تناوؿ ىذا الموضوع بإىتماـ،  

. كوف المدرسة التي تمتمؾ مناخا تنظيميا ضعيفا أو رديئاً سيصيبيا،  الفشؿ في النياية

                                                           
 295فارس عبد الرحماف، مرجع سبؽ ذكره، ص.د- 1

 09أبوجمعة تقبيؿ،  مرجع سبؽ ذكره، ص- 2
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 :مكانة أستاذ المدرسة الجزائرية-1
يشكؿ جو العمؿ والمناخ الذي يعيشو العامموف في المدرسة متغيّرا فاعلًا في درجة ومستوى -

نجاح أداء ىذه المدرسة وفي شعور الأفراد عبلا مكوناتيا الفردية المختمفة بالراحة والطمأنينة 
 1"والثقة والرغبة في بذؿ أقصى جيودىـ الممكنة في مسعاىـ لإنجاز متطمبات أدوارىـ

تعد مينة التعميـ مف أشرؼ الميف وأىميا عمى الإطلاؽ،  فالمعمـ يتولى مسؤولية عظيمة "
تتمثؿ في تغذية الفكر وتزويده بالمعرفة،  كما يساىـ في تنشئة الأجياؿ،  لخدمة أنفسيـ 

وأوطانيـ فالأمـ الراقية ىي التي تولي إىتماما كبيراً بمعممييا وتعتني بيـ فمقياس تقدـ الأمـ 
 2'يرتكز عمى التعميـ والإىتماـ بشريحة المعمميف

لقد كاف معمـ أو أستاذ المدرسة الجزائرية يحظى بالإحتراـ والتقدير،  إف كاف يتبوأ المراتب العميا 
في المجتمع فكاف مفخرة لأىمو وعزة لمجتمعو،  أما اليوـ فقد سقط سقوطاً حراً مف مكانو الذي 

كاد يلامس عناف السماء إلى أعمؽ نقطة عمى الأرض في إزدراء وتقويـ لأدائو وأدواره،  
فأصبح المعمـ شماعة الفشؿ الذي تتيـ بو منظومة التربية،  كما أنّو حمؿ أوزار فشؿ الغير في 

تحميؿ لو المسؤولية لكؿ ما ىو سيء ووضيع،  متناسبيف بذلؾ حظيـ ودورىـ في ما تعانيو 
 3.المدرسة الجزائرية

فمـ يعد ذلؾ المعمـ ذلؾ المربي المثالي والمبجؿ والمرشد المحترـ مف طرؼ الجميع،  ولـ تعد 
تةفر لو حتى ضروريات الحيتة،  وسبؿ العمؿ في القسـ براحة تامة،  لتسييؿ أداء وظيفتو عمى 
أكمؿ وجو،  فبدؿ السعي نحو تطوير المناىج التربوية،  أصبح ىمو السعي نحو تحسيف وضعو 

 4"المعيشي،  ورفو راتبو الزىيد الذي لا يعولو لنص الشير
ىذه الصورة أدت إلى تدني مستوى وظيفة المعمـ في الفضاء الجزائري،  وما يؤسؼ لو أف "

المنظومات المعنية لـ تتحرؾ لدراسة السياقات الموضوعية التي أدت إلى ىذا الإنحدار في 

                                                           
د، محمد عطا المّو،  المناخ التنظيمي بالمدرسة الجزائرية بيف الواقع والمأموؿ، المدرسة الجزائرية .لامية بويدي، ط.د- 1

 .10، 9الإشكالات والتحديات،  جامعة الوادي ص

2-https:/www.echorouk online.com (23/04/2021),(15 :00)  
 11محمد عطا المّو،  نفس المرجع السابؽ، ص/د.لامية بوبيدي، ط.د- 3

4 -https://www.echroukonline.com ,le meme.Site. 
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لماذا : صورة المعمـ الجزائري،  ووضع ما يمزـ مف وقايات وحموؿ،  يسأؿ الكاتب حكيـ شيخ
إقتصرت كؿ الإصلاحات، التي عرفتيا المنظومة التربوية في الجزائر عمى الميف والبرامج 

العممية،  لـ تتناوؿ الجوانب المتعمقة بالمتعمـ قد يتعرض المعمـ لعدة ظروؼ لا يستطيع التحكـ 
فييا والتي تحوؿ دوف أدائو لأدواره بشكؿ فعاؿ،  الأمر الذي يؤدي إلى إحساسو وشعوره 
بالتقصير أو العجز في تأدية المياـ المطموبة منو والمتوقعة أيضاً،  بالإضافة إلى الآثار 

السمبية الخطيرة التي قد يتركيا في التلاميذ،  فقد تسبب تمؾ الظروؼ شعوراُ بالعجز لدى المعمـ 
ومف ثـ الإحساس بعدـ الرضا عف أدائو وبالتالي الشعور بعد الإشباع الذي يحققو العمؿ أو 

 1"الوظيفة لحاجاتو المادية والمعنوية
: مكانة مدير المدرسة الجزائرية-
نظراً للأىمية الكبرى التي تمعبيا المدرسة كمؤسسة تربوية في المجتمع،  فإنيا تحتاج إلى مف "

يديرىا ويتابع أعماليا ويوجو العامميف فييا ويشرؼ عمييـ، وينسؽ جيودىـ،  ويعمؿ عمى 
تحسيف أدائيـ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة ليذه المؤسسة،  مف ىنا يمكف الحكـ عمى 

أىمية المركز الذي يتبوؤه المدير في المدرسة،  وىو مركز يمثؿ دوف أدنى شؾ حجر الأساس،  
ولعؿ مف أىـ الأدوار التي يقوـ بيا مدير المدرسة،  ووضع الحموؿ ليا،  ليس ىناؾ شؾ في 

الدور الذي يمعبو مدير المدرسة في التأثير في المدرسة،  مف مختمؼ وجوىيا،  وكثيراً ما يعتبر 
سموؾ ىذا المدير معياراً يقاس بو جو العمؿ المجموعة البشرية،  التي تتكوف منيا المدرسة ولو 
ف نجاح المدرسة في تحقيؽ أىدافيا ورسالتيا مرتبط  دور فعاؿ في تحسيف العممية التعميمية،  وا 
بالكيفية التي يدير بيا المدرسة،  وبالأسموب القيادي الذي يمارسو،  وبالصفات القيادية الناجحة 

التي تتمثؿ في شخصيتو وقدرتو عمى توظيؼ إمكانياتو نحو العمؿ البناء،  ولذلؾ فإف مف 
وظائؼ مدير المدرسة،  وتييئة المناخ التعميمي الإيجابي الذي يسيـ في مساعدة المعمميف،  

 2لمقياـ بعمميات التعميـ والطمبة عمى التعمـ

                                                           
 11.12محمد عطا المّو،  نفس المرجع السابؽ ص/لامية بوبيدي، ط، د.د- 1

 21-19عمي أحمد عبد الرحماف عياصرة،  مرجع سبؽ ذكره ص.د1--
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حدد المدير المدرسة في الجزائر العديد مف المياـ التي يجب عميو القياـ بيا لضماف السير -
 وتتكثؿ ىذه 15/01/1992 الصادر بتاريخ 839الحسف للإبتدائية،  وذلؾ بموجب القرار 

: المياـ في 
' الإبتدائيات' يحدد مياـ  مديري المدارس الأساسية لمطوريف الأوؿ والثاني"
يكوف مدير المدرسة الأساسية لمطوريف الأوؿ والثاني مسؤولًا عف حسف سير : 03المادة رقـ-

المؤسسة وعف النظاير والتسيير الإداري فييا،  ويخضع لسمطتو جميع المعمميف والمستخدميف 
 عمى عمى أف يمارس مدير المدررسة لمطوريف الأوؿ 05العامميف بالمؤسسة،  ونصت المادة 

والثاني ميامو بالإتصاؿ الدائـ والمستمر مع مفتش التربية والتعميـ في المقاطعة وتحت مراقبتو،  
أف يمارس مدير المدرسة ميامو بالحضور الدائـ في المؤسسة وبيذه الصفة يمكف : 06والمادة

 وفييا يسير المدير المدرسة الأساسية 07أف يستحضر في أي وقت مف الميؿ والنيار،  المادة
عمى التربية الخمقية لمتلاميذ ويمارس سمطتو بإستمرار عمى كؿ ما يتعمؽ بالدروس والنظاـ 

داري،  أما المادة  والإنضباط في المؤسسة وىو بيذه الصفة يضطمع بدور بيداغوجي وتربوي وا 
 كؿ 1فنصت عمى نقد النشاطات البيداغوجية الوظيفية الأساسية لمدير المدرسة الأساسية: 08

تبرز أىمية المدير داخؿ المدرسة ودوره في توفير مناخ تنظيمي مدرسي  ىذه المياـ وأخرى
إيجابي، يساىـ في إنجاح العممية التعميمية، وضماف السير الحسف والإيجابي لممؤسسة 

.الإبتدائية

                                                           
1 -https://www.Djelfa.info(24-04-2021) ;(10 :15) 
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: خلاصة

إتضح لنا مف خلاؿ ما توصمنا إليو في ىذا الفصؿ مف مادة عممية حوؿ الموضوع المناخ 
التنظيمي والمناخ التنظيمي المدرسي،  ىو أف ىاذيف الأخيريف يؤثراف بشكؿ كبير عمى عممية 

التطور الإداري،  مف خلاؿ تأثيرىما عمى الأداء والإنجاز،  ونجاح أي منظمة ىو متوقؼ 
عمييما،  فكؿ ما كاف المناخ السائد المنظمة أو المؤسسة إيجابي ومحفز كمما دفع العمؿ 

بإنتاجية اكبر،  وزيادة الدافعية نحو العمؿ والإنجاز والعكس يؤدي المناخ الضعيؼ إلى فشؿ 
المؤسسة وتراجع مستوى أداء موظفييا،  وقد شيدت المدرسة الجزائرية تغييرات وتحديثات 
اليداؼ منيا إصلاح أوضاعيا يضمف إرتفاع اداء موظفييا بشكؿ فعاؿ وتحقيؽ الإىتماـ 
بالمعمـ والمدير وتعزيز مكناتيما بإعتبارىما يؤثراف بشكؿ كبير في تحديد نوعية المناخ 

.  التنظيمي السائد بالمدرسة
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: الفصل الرابع

 . الاجراءات المنيجية لمدراسة وعرض وتحميل البيانات ومناقشة النتائج

 تمييد

 الاجراءات المنيجية لمدراسة:المبحث الاول

 مجالات المؤسسة :المطمب الأول

المجاؿ المكاني -          أ

المجاؿ الزماني -         ب

المنيج المستخدـ في الدراسة : المطمب الثاني

عينة البحث : المطمب الثالث

 أدوات جمع البيانات:المطمب الرابع

تفريغ البيانات وتحميميا ومناقشة النتائج :المبحث الثاني

  تفريغ البيانات وتحميميا ومناقشة نتائج الفرضيات:المطمب الأول 

  مناقشة النتائج العامة:المطمب الثاني

خلاصة 
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: تمييد

سنتطرؽ في ىذا الفصؿ الى الاجراءات المنيجية لمدراسة وعرض وتحميؿ البيانات 

ومناقشة النتائج ،حيث سنتطرؽ في المبحث الاوؿ الى الاجراءات المنيجية لمدراسة ،  

نستعرض فييا اولا التعريؼ بمجالات الدراسة المكانية والزمانية ،ثـ المتيج المستخدـ في 

الدراسة،بالاضافة الى العينة وكذا الادوات المستخدمة لجمع المعطيات الخاصة بموضوع 

البحث،اما في المبحث  الثاني فسوؼ نقوـ بتحميؿ البيانات المتحصؿ عمييا وتفسيرىا 

تفسيرا دقيقا ، انطلاقا مف مختمؼ الاجابات ،واخيرا سنتطرؽ الى مناقشة النتائج المتعمقة 

بالفرضيات وكذا النتائج العامة،وصولا الى الاستناج العاـ المتعمؽ بموضوع دراستنا 

. انعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية
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 الاجراءات المنيجية لمدراسة: المبحث الاول

مجالات الدراسة :المطمب الاول

 المجال المكاني- أ

تمت الدراسة بإبتدائية عياشي الحبيب المتواجدة بمستغانـ ، بالضبط غرب بمدية وادي 

 32 كمـ وعف مقر الولاية ب 2الخير في دوار القلايمية، وتبعد عف مقر البمدية بحوالي 

 ، تحتوي 1989/09/29 ولـ يتـ فتحيا إلا في 1986كمـ ، أنشئت ىذه المؤسسة سنة 

.  قاعات لمدراسة ومكتب للادارة ، ومسكنييف وظيفييف 4المدرسة عمى 

 2 ـ1436مساحة المؤسسة الاجمالية   

 2 ـ329.47.  المساحة المبنية

 2 ـ273.83.   مساحة الاقساـ الاربعة

 2 ـ33.56.  مساحة مكتب الادارة

 2 ـ22.08.    مساحة دورة المياه

 2 ـ1146.53.    مساحة الساحة
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ونظرا لصغر مجتمع البحث اضطررنا الى التوجو الى مؤسسات تربوية اضافية ،مف اجؿ 

إبتدائية فغمو : توزيع كافة الاستمارات التي كانت بحوزتنا ، وتمثمت ىذه المؤسسات في

. الشارؼ ، ابتدائية عبابسة الحبيب، ومتوسطة بنخدة شارؼ وجميعيا متواجدة بمستغانـ 

 :المجال الزماني-ب

ويقصد بو المدة التي إستغرقتيا الدراسة الميدانية  

: تمت الدراسة الميدانية عمى مرحمتيف

 استمارة فقط 30 تـ فييا توزيع 2021/05/24 الى 2021/05/23مف :المرحمة الاولى 

. كتجربة اولية مف اجؿ معرفة مدى تفيـ المبحوثيف لمعبارات الموجودة في الاستبانة 

 تـ فييا توزيع جميع 2021/05/30 الى 2021/05/24مف : المرحمة الثانية 

 استمارة ، ليكوف العدد الاجمالي 25الاستمارات التي كانت بحوزتنا والمقدر عددىا ب 

 استمارة ، موزعة في كؿ مف المؤسسات 55للاستمارات الموزعة عمى المبحوثيف  ىو 

التربوية الاربعة التي تمت زيارتيا ، ومف ثـ تـ استرجاعيا والقياـ بعمميات تفريغ البيانات 

 الى 2021/06/01الموجودة في الاستمارات وذلؾ في الفترة الممتدة مابيف 

2021/06/05 .

المنيج المستخدـ في الدراسة   : المطمب الثاني

. يعرؼ المنيج لغة بأنو الطريؽ او المسمؾ
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اما اصطلاحا فقد عرؼ معاني ومفاىيـ عديدة ومتنوعة مف بينيا تعريؼ محمد بدوي 

مجموعة القواعد التي يستعمميا الباحث لتفسير ظاىرة معينة بيدؼ ” :الذي عرفو بأنو 

الوصوؿ الى الحقيقة العممية ، وانو الطريؽ المؤدي الى الكشؼ عف الحقيقة في العموـ 

بواسطة طائفة مف القواعد العامة التي تييمف عمى سير العقؿ وتحدد عممياتو حتى يصؿ 

 1“الى نتيجة معمومة 

مف أجؿ الحصوؿ عمى   منيج المسح الاجتماعيوقد ارتأينا في دراستنا ىذه الى استخداـ 

الذي يعتبر مف اكثر المناىج  عمى المنيج الوصفي التحميميوىو يعتمد  معطيات مييكمة 

 .الملائمة في تحقيؽ اىداؼ الدراسة الحالية ولاجابة عف تساؤلاتيا 

اسموب عممي ييدؼ الى التوصؿ لمعرفة دقيقة وتفصيمية : ويعرؼ المنيج الوصفي بأنو 

لظاىرة او موضوع محدد بطريقة افضؿ مف اجؿ تقويـ اوضاع قائمة ووضع اجراءات 

عممية ليا ، والمنيج الوصفي يعتمد عمى دراسة الواقعة او الظاىرة كما توجد في الواقع ، 

وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا او تعبيرا كميا ، فالتعبير الكيفي يصؼ 

لنا الظاىرة ويوضح خصائصيا ، اما التعبير الكمي فيعطييا وصفا رقميا يوضح مقدار 

 2”.ىذه ابظاىرة او حجميا ، ودرجات ارتباطيا مع الظواىر المختمفة 

                                                           
اعداد مجموعة مؤلفٌن، منهجٌة البحث العلمً وتقنٌاته فً العلوم الاجتماعٌة ، المركز الدٌموقراطً العربً للدراسات 1

 .14 ، ص 2019الاستراتٌجٌة والسٌاسٌة ولاقتصادٌة ، الطبعة الاولى ، برلٌن ، المانٌا ، 

 16بوقندورة ٌمٌنة ، مرجع سبق ذكره ،  ص  2
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وتندرج دراستنا في اطار الدراسات الوصفية فنحف بصدد التعرؼ عمى انعكاسات القيادة 

النسوية عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة ، وذلؾ بجمع البيانات والمعمومات التي 

. تخدـ ىذه الدراسة ووصفيا وتحميميا تحميلا دقيقا 

 عينة البحث :المطمب الثالث 

ىي جزء مف المجتمع حيث تتوافر ” :في عمـ الاحصاء الى انيا  يشير مصطمح العينة 

في ىذا الجزء خصائص المجتمع نفسيا ، والحكمة مف اجراء الدراسة عمى العينة ىي انو 

في كثير مف الاحياف يستحيؿ اجراء الدراسة عمى المجتمع فيكوف اختيار العينة ، بيدؼ 

التوصؿ الى نتائج يمكف تعميميا عمى المجتمع ، ويصبح ذلؾ ممكنا اذا كانت خصائص 

 ٢”العينة تمثؿ خصائص المجتمع ، مف حيث اكبر عدد مف المتغيرات

ويعتبر تحديد العينة او مجتمع البحث مف اىـ الاجراءات المنيجية التي تتطمب تحديدىا 

. دقة بالغة 

وقد تمثمت عينة دراستنا في كؿ مف المعممييف والادارييف والعامميف  المتواجديف بكؿ مف 

المؤسسات التربوية الاربعة التي تـ فييا اجراء الدراسة الميدانية ، والذيف يعمموف تحت 

قيادة امراة ، ونظرا لصغر مجتمع البحث ، اقتضى منا  ذلؾ استخداـ الحصر الشامؿ ، 

 مبحوث 45ليكوف مجتمع  الدراسة ىو نفسو عينة الدراسة ، ولما وزعنا الاستمارات عمى 
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 مبحوثيف مف رد الاستمارات، وعميو اصبحت عينة الدراسة 5 استمارة وامتنع 40استرجعنا 

.  مفردة 40مكونة مف 

ادوات جمع البيانات  :المطمب الرابع

 : الاستمارة

لجمع المعمومات والمعطيات وىي تقنية أساسية اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى تقنية 

. الاستمارة

مجموعة مف الاسئمة المرتبة حوؿ موضوع معيف ، يتـ وضعيا ”:تعرؼ الاستبانة بأنيا 

في استمارة وترسؿ للاشخاص المعنييف ، بالبريد او يجرى تسميمعا باليد تمييدا لمحصوؿ 

 1.”عمى اجوبة عف الاسئمة الواردة فييا 

وتساعد الاستمارة في الحصوؿ عمى معمومات دقيقة ومحددة ، كما انيا مختصرة لمجيد 

والوقت ، وىي وسيمة مف وسائؿ المنيج الوصفي لجمع البيانات ، وقد تـ الاعتماد عمى 

وذلؾ لمحصوؿ عمى معمومات عف خصائص l(likert scale)مقياس ليكرت الخماسي  

. وملامح عينة الدراسة

وقد تضمنت استمارة الاستبياف محوريف ، حيث شمؿ المحور الاوؿ البيانات الشخصية 

. 05 الى 01المتعمقة بالمبحوثيف ، وتحمؿ الارقاـ مف 

                                                           
 .115 اعداد مجموعة مؤلفٌن ، مرجع سبق ذكره ، ص-1
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اما المحور الثاني فقد شمؿ العبارات المتعمقة بالفرضية الاولى  ، والتي تحمؿ الارقاـ مف 

 ، وقد اردنا مف خلاؿ ىذه العبارات اف نعرؼ النمط الدي تتبعو الرئيسة 11 الى 01

ىؿ ىو نمط ديموقراطي قائـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات ويظير .حسب افراد العينة 

، اـ ىو نمط اوتوقراطي قائـ عمى الصرامة  (1/2/3/4)ذلؾ مف خلاؿ العبارات  رقـ 

وتوجيو المرؤوسيف بأسموب الامر والنيي ودوف مناقشة يظير مف خلاؿ 

، اـ ىو نمط حر ومتساىؿ يترؾ الحرية الكاممة للافراد في التصرؼ (5/6/7/8)العبارات

 (. 9/10/11 )دوف ادنى تدخؿ فييا سنقيس ذلؾ مف خلاؿ العبارات  رقـ 

اما المحور الثالث فقد تناولنا فيو العبارات المتعمقة بالفرضية الثانية وكذا  نوعية المناخ 

التنظيمي السائد داخؿ المؤسسة والذي توفره المديرة ، ويظير ذلؾ مف خلاؿ العبارات مف 

 ، حيث اردنا مف خلاليا اف نعرؼ اف كاف لجو السائد داخؿ 26 الى رقـ 12رقـ 

المؤسسة التربوية مريح ومناسب ، وىؿ يشجع عمى الانضباط والالتزاـ في العمؿ ، وىؿ 

 ..يدعـ المشاركة في اتخاذ القرارات

وقبؿ اف يصؿ الاستبياف الى صورتو النيائية عرضتو عمى المشرؼ لتقديـ الملاظات 

والتوجييات ، اضافة الى بعض الاساتذة والمتخصصيف ، وبناءا عمى التعميمات 

. والنصائح المقدمة تـ اجراء بعض التعديلات عمى استمارة الاستبانة

 30وقمنا كأوؿ خطوة بتجربة الاستبياف عمى عينة صغيرة مف مجتمع البحث ، تمثمت في 

مبحوث ، لمتأكد مف مدى تفيميـ لمعبارات الموجودة في الاستبانة ، وبعد استرجاع 
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الاستمارات وجدنا بأف العبارات كانت مفيومة وواضحة لافراد العينة ، وقد اجابو عنيا 

 استمارة اخرى عمى المبحوثيف ، ليكوف العدد 15جميعا ، مما ادى بنا ذلؾ الى توزيع 

 استمارات بإبتدائية 8 استمارة ، حيث تـ توزيع 45الاجمالي للاستمارات الموزعة ىو 

عياشي الحبيب، ونظرا لضغر المجتمع اضطررنا الى الانتقاؿ الى مؤسسات تربوية اخرى 

 استمارة ، ابتدائية 11، تمثمت ىذه المؤسسات في ابتدائية فغمو شارؼ تـ فييا توزيع 

 استمارة بمتوسطة بخدة شارؼ ، 14 استمارة ، و 12عبابسة الحبيب تـ فييا توزيع 

. لنكوف بذلؾ قد وزعنا جميع الاستمارات التي كانت بحوزتنا

 5 استمارة ، نظرا لامتناع 40وعند استرجاع الاستمارات بعد مدة زمنية استرجعنا فقط 

. مبحوثيف عف الاجابة عنيا

. تفريغ البيانات و تحميميا ومناقشة النتائج:المبحث الثاني 

 تفريغ البيانات وتحميميا:المطمب الاول

  :البيانات الشخصية: المحور الأول

سنحاوؿ في ىذا المحور اف نتعرؼ عمى اىـ خصائص افراد العينة والمتمثمة في الجنس 

. ، السف ، المؤىؿ العممي ، الخبرة المينية وكذا الموقع الوظيفي 

 

 



 

138 
 

يبيف توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس : 01الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الجنس

 %30 12 ذكور

 70% 28 اناث

 %100 40 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نجد اف نسبة الاناث اعمى مف نسبة الذكور ،حيث قدرت نسبة الاناث 

 التربوية ات،وقد يفسر ذلؾ اف اغمبية العامميف في المؤسس% 30وذكور ب % 70ب 

ومنو نستخمص اف نسبة الاناث تفوؽ نسبة  .ىـ مف فئة الاناثالتي أجرينا فييا الدراسة 

. الذكور

 يبيف توزيع افراد العينة حسب الفئة العمرية: 02الجدوؿ رقـ 

النسبة التكرار السن 

% 12.5 5 26-21من 

 %30 12 32- 26من 

% 57.5 23 فما فوق 32
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 100 40المجموع 

و %57.5 فما فوؽ ىي الأعمى نسبة و ذلؾ ب 32ف خلاؿ الجدوؿ نجد اف نسبة الفئة ـ

 و %30 قدرت نسبتيما ب 26 إلى 21 و كذلؾ مف 32 إلى 26الفئتيف الاخريتيف مف 

 .و ذلؾ راجع إلى كوف اف المؤسسات المعنية اغمبية عماليا ذوو سف محدد % 12.5

 . فما فوؽ32و منو نستخمص اف اغمبية العماؿ مف الاناث و كذلؾ مف الفئة العمرية 

يبيف توزيع افراد العينة حسب المؤىؿ العممي  :03الجدوؿ رقـ 

النسبة التكرار المؤىل العممي 

% 15 6بكموريا 

% 50 20ليسانس 

% 35 14ماستر 

 %100 40المجموع 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة العامميف المتحصميف عمى شيادة الميسانس اعمى مف 

تاتي % 35بينما شيادة الماستر فقدرت نسبتيا ب% 50الشيادات الأخرى و قدرت ب 

و لعؿ ذلؾ راجع إلى كوف اف اغمبية المعمميف % 15بعدىا شيادة البكالوريا بنسبة 

 يوظفوف بشيادة الميساني عكس الإداري الذي قد يوظؼ بجميع الشيادات 
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 و منو نستخمص اف الميسانس ىي الشيادة الغالبة في المؤسسات التي أجرينا فييا الدراسة 

يوضح الخبرة المينية لافراد العينة : 04الجدوؿ رقـ 

النسبة التكرار الخبرة المينية 

% 5 2اقل من سنة  

% 2.5 1 سنة 

 %30 12سنتين 

% 62.5 25اكثر من ثلاث سنوات 

 %100 40المجموع 

و %% 62.5مف خلاؿ الجدوؿ نجد اف اعمى خبرة لمعامميف في مؤسسة كانت بنسبة 

ذلؾ لفئة العامميف اكثر مف ثلاث سنوات بينما نجد اف العامميف الذيف خبرتيـ  كانت 

ثـ سنة واحدة بنسبة %5ثـ تاتي اقؿ مف سنة ب نسبة % 30سنتيف قدرت نسبتيـ ب 

و لعؿ ذلؾ راجع إلى كوف اف المؤسسات التي أجرينا فييا الدراسة تبحث عف % 2.5

 .كفاءات لمعمؿ

. و منو نستخمص اف المؤسسات تحتوي عمى عماؿ ذوي خبرة مينية 
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يبيف توزيع افراد العينة حسب الموقع الوظيفي  :05الجدوؿ رقـ

النسبة التكرار الموقع الوظيفي 

% 75 30معمم 

% 25 10اداري 

 %100 40المجموع 

 بينما الادارييف قدرت  ب %75مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ اف نسبة المعمميف قدرت ب 

و لعؿ ذلؾ راجع إلى اف عدد الادارييف  محدود في المؤسسات التربوية المعنية  % 25

 ..عكس المعمميف

 و منو نستخمص اف المؤسسات تحتوي عمى  المعمميف كفئة غالبة عمى  العامميف 

 :ممخص عن مواصفات العينة 

نستنج مف خلاؿ ىذه الجداوؿ المتعمقة بخواص العينة ، ىي اف معظـ العامميف 

، اما الفئة % 70 ىـ مف فئة الاناث حيث بمغت نسبتيـ ات التربوية المعنيةبالمؤسس

 ، اما بالنسبة لممؤىؿ ات فما فوؽ ىي الفئة الغالبة في المؤسس32العمرية فقد كانت 

العممي فقد كانت شيادة الميسانس ىي الشيادة الحاصمة عمى اعمى نسبة ، وذلؾ لاف 

معظـ معممي الابتدائي يوظفوف بشيادة الميسانس عكس الاداري الذي قد يوظؼ بجميع 
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الشيادات ، وفيما يخص الخبرة المينية فقد وجدنا اف خبرة ثلاث سنوات فما فوؽ ىي 

 تبحث دائما عف عماؿ ذو كفاءة وخبرة اتالخبرة الغالبة في المؤسسة ، ولؾ لاف المؤسس

مينية اكبر ، اما فيما يخص الموقع الوظيفي لافراد العينة فقد وجدنا اف المعمميف ىـ 

. المتواجديف بكثرة في المؤسسة التربوية عكس الادارييف

: عرض وتحميل بيانات ومناقشة نتائج الفرضية الاولى

  العينة افراد حسب النسوية  القيادة نمط: 02 المحور

 سنحاوؿ في ىذا المقاـ عرض نتائج البحث فيما يخص الفرضية الاولى التي كاف مؤداىا 

يؤدي النمط القيادي المتبع مف طرؼ المرأة القائدة مع العامميف الى خمؽ مناخ تنظيمي “

، حيث سنحاوؿ مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا اف نبرز النمط او الاسموب “ايجابي 

 .القيادي الذي تستخدمو الرئيسة في تعامميا مع المرؤوسيف

ىل نمط القيادة النسوية ىو نمط دديموقراطي؟ (أ

: فتح المجاؿ للادلاء بالاراء-1

فتح المجاؿ اماـ المرؤوسيف للادلاء بأرائيـ ، ىو دليؿ عمى ديموقراطية الرئيسة ، ومؤشر 

لذلؾ قمنا بطرح السؤاؿ عمى افراد العينة .قوي عمى انفتاحيا وتقبميا لجميع الاراء والافكار 
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تقوـ رئيستؾ في العمؿ بفتح المجاؿ امامكـ للادلاء “ “لممعرفة رأييـ حوؿ العبارة القائمة 

 .01، وجاءت النتيجة كما يوضحو الجدؿ رقـ “ بأرائكـ فيما يتعمؽ بسير العمؿ 

يوضح استجابات المبحوثيف حوؿ ما اذا كانت الرئيسة في العمؿ تقوـ بفتح المجاؿ   : 01الجدوؿ رقـ

 .اماميـ للادلاء بأرائيـ فيما يتعمؽ بسير العمؿ 

  المتوسط الحسابً النسبة التكرار العبارة

%05 02 معارضون  2.72 

%17.5 07 محاٌدون  

%77.5 31 مؤٌدون  

 100% 40 المجموع

تقوـ “يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة قد أيدوا بنسبة كبيرةالعبارة 

، حيث ” رئيستؾ في العمؿ بفتح المجاؿ امامكـ للادلاء بأرائكـ فيما يتعمؽ بسير العمؿ

وىي % 5، اما نسبة % 17.5، والمحايدوف بنسبة % 77.5بمغت نسبة المؤيدوف لمعبارة 

ادنى نسبة تمثؿ اجابات افراد العينة المعرضيف لمعبارة المذكورة سابقا ، ويعني ذلؾ اف 

الرئيسة المتمثمة في المديرة تفتح المجاؿ اماـ مرؤوسييا للادلاء بأرائيـ فيما يتعمؽ بسير 

ف لمعبارة ، وتشير قيمة يالعمؿ ، وىذا ما يظير واضحا مف خلاؿ النسبة المرتفعة لممؤيد

الى الاتفاؽ الكبير لممبوحثيف عمى اف رئيستيـ تفتح ليـ  (2.72)المتوسط الحسابي 

. المجاؿ للادلاء بأرائيـ 

 التي تـ فييا إجراء الدراسة  التربوية اتمؤسس في كؿ مف مديرة اؿومنو نستخمص بأف 

. دائما ما تعطي لمرؤوسييا الحؽ في ابداء رأييـ والتعبير عف افكارىـ
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: المشاركة في اتخاذ القرارات- 2

المشاركة في إتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة بالعمؿ ، ىومؤشر قوي 

عمى ديمقراطية القيادة ، لذلؾ طرحنا السؤاؿ عمى المبحوثيف لمعرفة رأييـ حوؿ العبارة 

تتيح لؾ رئيستؾ في العمؿ الفرصة في اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة “

 .02، وجاءت النتيجة كما يوضحو الجدؿ رقـ ” بالعمؿ

يوضح استجابات المبحوثيف حوؿ ما اذا كانت رئيستيـ في العمؿ تتيح ليـ الفرصة :02الجدوؿ رقـ 

. في اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة بالعمؿ 

  المتوسط الحسابًالنسبة التكرار البدائل 

 2.72% 7.5 03 معارضون

% 12.5 05محاٌدون 

% 80 32 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

مف افراد العينة قد صرحو بأف مديرتيـ تتيح ليـ % 80مف خلاؿ الجدوؿ نجد اف نسبة 

ىي % 12.5الفرصة في اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة بالعمؿ ، و 

تتيح لؾ رئيستؾ في العمؿ الفرصة في اتخاذ القرارات “النسبة الممثمة لممحايدوف لمعبارة 

فيي نسبة المعارضيف لمعبارة  % 7.5، اما ” ووضع الخطط والسياسات المتعمقة بالعمؿ

السابقة الذكر ، وىي نسبة قميمة مقارنة بنسبة المؤيدوف ، ما يدؿ ذلؾ عمى اف الرئيسة 

دائما ما تتيح الفرصة لمعامميف مف اجؿ اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة 

 .بالعمؿ 
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تتيح “وما نلاحظو مف ىذه الاجابات لافراد العينة الاتفاؽ الواضح لممبحوثيف عمى عبارة 

لؾ رئيستؾ في العمؿ الفرصة في اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة 

 (.2.72)وىذا ما تؤكده القيمة المرتفعة لممتوسط الحسابي “ بالعمؿ 

 دائما ما تتيح الفرصة ات التربوية المعنية المؤسس في كؿ مفومنو نستنتج بأف مديرة

 .لمرؤوسييا في المشاركة في اتخاذ القرارات المتعمقة بالعمؿ

 :السماح بإبداء الرأي وتوضيح الافكار 3-

السماح لممرؤوسيف بإبداء رأييـ وتوضيح فكرتيـ ،ىو دليؿ عمى إتباع الرئيسة لمنمط 

الديموقراطي التشاركي ، ولمتأكد مف ذلؾ استجوبنا المبحوثيف لمعرفت رأييـ حوؿ العبارة 

،وجاءت النتيجة كما يوضحو ” تسمح لؾ رئيستؾ في العمؿ بإبداء رأيؾ وتوضيح فكرتؾ“

. 03الجدوؿ رقـ 
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يوضخ استجابات المبحوثيف حوؿ ما اذا كانت تسمح ليـ رئيستيـ في العمؿ بإبداء : 03الجدوؿ رقـ 

 .رأييـ وتوضيح فكرتيـ 

 المتوسط الحسابًالنسبة التكرار البدائل 

 2.70% 10 04 معارضون

% 10 04محاٌدون 

% 80 32 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تسمح لؾ “ مف افراد العينة قد ايدو العبارة % 80نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة 

وىي نسبة مرتفعة مقارنة بنسبة “ رئيستؾ في العمؿ بإبداء رأيؾ وتوضيح فكرتؾ 

فقط ، وىذا اف دؿ عمى شيئ % 10المعارضوف والمحايدوف التي بمغت نسبة كؿ منيما 

لا تمنع مرؤوسييا مف  المدروسة  التربوية ات المؤسس في  كؿ مففانو يدؿ عمى اف مديرة

الى الاتفاؽ الكبير  (2.70)ابداء رأييـ وتوضيح فكرتيـ ، وتشير قيمة المتوسط الحسابي 

. بيف المبحوثيف حوؿ العبارة السابقة الذكر

 دائما تسمح لمعامميف  المدروسة التربويةاتالمؤسس في كؿ مف ومنو نستخمص اف مديرة 

. تحت قيادتيا بإبداء رأييـ وتوضيح فكرتيـ في الامور الي تتعمؽ بالعمؿ

: المشورة والاخذ برأي المرؤسيف-4

المشورة دليؿ عمى الثقة والانسجاـ بيف الرئيسة والمروسيف  ،وىي مفتاح عمى إتباع 

القيادية  لمديموقراطية  في السمطة ، وقد قمنا بطرح التساؤؿ عمى أفراد العينة لمعرفة 
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، “تستشيرؾ رئيستؾ قبؿ وضع البرنامج الساعي الخاص بفترة تدريسؾ ““رأييـ في عبارة 

 .04وجاءت النتيجة كما يوضحو الجدوؿ رقـ 

يوضح استجابات المبحوثيف حوؿ ما اذا كانت رئيستيـ في العمؿ تستشيرىـ قبؿ : 04الجدوؿ رقـ 

. وضع البرنامج الساعي الخاص بفترة تدريسيـ 

 المتوسط الحسابًالنسبة  التكرارالبدائل 

 2.50% 12.5 05 معارضون

% 25 10محاٌدون 

% 62.5 25 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة قد أيدوا بنسبة كبيرة    العبارة 

حيث بمغت نسبة “تستشيرؾ رئيستؾ قبؿ وضع البرنامج الساعي الخاص بفترة تدريسؾ “

وىي النسبة الممثمة لاجابات % 25، وتأتي بعدىا نسبة % 62.5المؤيدوف لمعبارة 

وىي نسبة قميمة % 12.5المحايدوف لمعبارة ، اما المعارضوف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ 

نوعا ما ، ويدؿ ذلؾ عمى اف الرئيسة اي المديرة تستشير المعمميف قبؿ وضع البرنامج 

. الساعي الخاص بفترة تدريسيـ 

مايمكف ملاحظتو مف خلاؿ ىذه الاجابات لمختمؼ افراد العينة ىو الاتفاؽ الواضح بيف 

(. 2.50)المبحوثيف حوؿ العبارة ، وىذا ما يشير اليو قيمة المتوسط الحسابي 
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ومنو نستخمص بأف المديرة لا تقوـ بأي تصرؼ دوف اف تستشير مرؤوسييا ، وبذلؾ نقوؿ 

. انيا تراعي جميع الظروؼ الخاصة بالمعمميف 

ىؿ نمط القيادة النسوية ىو  نمط اوتوقراطي ؟  (ب

: التوجيو بأسموب الامر والنيي - 1

التوجيو بأسموب الامر والنيي ودوف مناقشة ىو دليؿ عمى ديكتاتورية القيادة النسوية ، 

ولمعرفة ذلؾ طرحنا السؤاؿ عمى افراد العينة مف اجؿ إبداء رأييـ في العبارة القائمة 

، وجاءت النتائج كما يوضحو ”توجيؾ رئيستؾ بأسموب الامر والنيي ودوف مناقشة“

.  أسفمو06الجدوؿ رقـ 

يوضح استجابات المبحوثيف حوؿ ما اذا كانت رئيستيـ توجييـ بأسموب الامر : 05الجدوؿ رقـ 

. والنيي ودوف مناقشة 

 المتوسط الحسابًالنسبة التكرار البدائل 

 1.62% 57.5 23 معارضون

% 22.5 09محاٌدون 

% 20 08 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة منقسموف حوؿ الموقؼ مف عبارة 

حيث بمغت نسبة المعارضوف عمى  “توجيؾ رئيستؾ بأسموب الامر والنيي ودوف مناقشة  “

وىي النسبة الممثمة لاجابات المحايدوف % 22.5، وتأتي بعدىا نسبة % 57.5لمعبارة 
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وىي نسبة قميمة نوعا ما ، ولعؿ % 20لمعبارة ، اما المؤيدوف ف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ 

ذلؾ راجع الى استخداـ المديرة الاسموب المبؽ القائـ عمى النصح ولارشاد في تعامميا مع 

العامميف ، اما الفئة القميمة التي أيدت العبارة فيمكف اف يكونو ا مف الاشخاص الغير 

منظبطيف والمتأخريف عف عمميـ، وىنا يجب عمى المديرة التعامؿ بصرامة معيـ، وتشير 

. الى عدـ الاتفاؽ بيف المبحوثيف حوؿ العبارة (2.62)قيمة المتوسط الحسابي 

ومنو نستخمص اف المديرة تتعامؿ بأسموب الامر والنيي مع فئة معينة فقط، اما الفئة 

. الاخرى التي تقوـ بجميع المياـ ودائما منظبطة فييا تعامميا بالاسموب الجيد والمبؽ

تركيز السمطة وعدـ التفويض ىو مؤشر عمى إتباع القيادة النسوية :مركزية السمطة -6

عتبارىا ليـ بأنيـ غير مؤىميف  لمنمط الاوتوقراطي ، وضعؼ الثقة بينيا وبيف مرؤوسييا ،وا 

“ لتولي مياـ السمطة ، ولمعرفة رأي المبحوثيف في ذلؾ تـ طرح التساؤؿ في شكؿ عبارة 

 .وجاءت النتيجة كما ىو مبيف في الجدوؿ اسفمو“ تركز رئيستؾ جميع السمطات بيدىا 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما  ان كانت تركز رئيستيم جميع السمطات : 06الجدول رقم 

 بيدىا

 المتوسط الحسابًالنسبة التكرار البدائل 

 1.57% 60 24 معارضون

% 22.5 09محاٌدون 

 17.5 07 مؤٌدون

 100% 40المجموع 
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تركز “ يتضح مف خلاؿ الجدوؿ اف افراد العينة منقسموف حوؿ الموقؼ مف العبارة 

كأعمى نسبة ، ثـ % 60حيث بمغت نسبة المعارضيف “  رئيستؾ جميع السمطات بيدىا 

، ما % 17.5، لتأتي بعدىا فئة المؤيدوف لمعبارة بنسبة %22.5فئة المحايدوف بنسبة 

. يدؿ ذلؾ عمى اف المديرة تعمؿ عمى تفويض السمطة وتوزيع المياـ عمى المرؤوسيف

وما يمكف ملاحظتو ىو عدـ الاتفاؽ بيف المبحوثيف حوؿ ىذا المؤشر ، وىذا ما يؤكده 

ومنو نستنتج اف المديرة تعمؿ عمى مشاركة المياـ مع .(1.50 )نسبة المتوسط الحسابي 

. المرؤوسيف 

إستخداـ السمطة كأداة لمضغط والتوجيو ، ىو مؤشر :إستخداـ السمطة كأداة لمضغط-7

عتبارىا اف  عمى تسمطية القيادة النسوية وعدـ تقديرىا لمشاعر وعواطؼ المرؤوسيف، وا 

الانساف لايعمؿ الا وفؽ ىذا الضغط الشديد ولمعرفة رأي أفراد العينة في ذلؾ طرحنا 

، وجاءت النتيجة “تستخدـ رئيستؾ في العمؿ سمطتيا كأداة لمضغط عميكـ”“عمييـ السؤاؿ

 .08كما يبينو الجدوؿ رقـ 
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تستخدم :07لجدول رقم ا

 .سمطتيا كأداة لمضغط عمييم 

المتوسط النسبة  التكرار البدائل
 الحسابً

 1.47% 65 26 معارضون

% 22.5 09محاٌدون 

% 12.5 05 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تستخدـ “يتضح مف خلاؿ الجدوؿ اف افراد العينة منقسموف حوؿ الموقؼ مف العبارة 

% 65حيث بمغت نسبة المعارضيف “  رئيستؾ في العمؿ سمطتيا كأداة لمضغط عميكـ

، لتأتي بعدىا فئة المؤيدوف لمعبارة بنسبة %22.5كأعمى نسبة ، ثـ فئة المحايدوف بنسبة 

، ما يدؿ ذلؾ عمى اف المديرة لا تستخدـ سمطتيا كأداة لمضعط عمى المعمميف % 12.5

. ولادارييف الا نادرا فقط اي في الحالات التي تتطمب منيا القياـ بذلؾ

وما يمكف ملاحظتو ىوانقساـ المبحوثيف حوؿ ىذا المؤشر ، وىذا ما يؤكده نسبة المتوسط 

(. 1.47)الحسابي 

إجبار الرئيسة مرؤوسييا عمى انجاز جميع المياـ ، ىو :إجبارية إنجاز جميع المياـ- 8

عتبارىا ليـ بأنيـ لا يعمموف الا تحت  دليؿ عمى عدـ ثقة القيادة النسوية بمرؤوسييا ، وا 

الضغط الشديد والمراقبة المستمرة ليـ ، وليذا طرحنا السؤاؿ عمى أفراد العينة لمعرفة رأييـ 

،وجاءت النتيجة ” تجبرؾ رئيستؾ في العمؿ عمى انجاز جميع المياـ“ “مف خلاؿ عبارة 

 .08كما يوضحو الجدوؿ رقـ 
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تجبرىم عمى :08الجدول رقم 

 .انجاز جميع الميام

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 1.65% 55 22 معارضون

% 25 10محاٌدون 

% 20 08 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تجبرؾ “مف افراد العينة قد عارضوا عمى عبارة %  55نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة 

في % 20محايدوف ، اما %25، ونسبة ” رئيستؾ في العمؿ عمى انجاز جميع المياـ

نسبة المؤيدوف لمعبارة ، ومنو نقوؿ بأف المديرة لا تجبر جميع مرؤوسييا عمى انجاز 

المياـ ، الا مع افراد فقط اولائؾ الذيف يكونوف غير منظبطيف ولاينجزوف اعماليـ في 

(. 1.65)الوقتت المحدد ، وىذا ما تشير لو قينة المتوسط الحسابي 

ىؿ نمط القيادة النسوية ىو  نمط حر ومتساىؿ ؟  (ج

: الحرية الكاممة في إنجاز المياـ-1

منح الحرية الكاممة في إنجاز جميع المياـ دوف أدنى تدخؿ فييا ، ىو مؤشر عمى 

فوضوية وسمبية لقيادة النسوية ،وغياب الاجراءات والقوانيف التي تحكـ السموؾ ، لذلؾ 

تمنحؾ رئيستؾ في العمؿ “طرحنا السؤاؿ عمى أفراد العينة للاخذ برأييـ فيما يخص العبارة 
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،وجاءت النتيجة كما يوضحو “الحرية الكاممة في انجاز المياـ ودوف ادنىى تدخؿ فييا 

 .09الجدوؿ رقـ 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تمنحيم الحرية : 09الجدل رقم 

 .الكاممة في انجاز الميام دون ادنى تدخل فييا 

 المتوسط الحسابًالنسبة التكرار البدائل 

 2.10% 35 14 معارضون

% 20 08محاٌدون 

% 45 18 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تمنحؾ رئيستؾ “ مف افراد العينة قد ايدو العبارة % 45نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة 

، اما المعارضوف “في العمؿ الحرية الكاممة في انجاز المياـ ودوف ادنىى تدخؿ فييا 

، ة  وىذا يدؿ عمى اف المديرة غالبا ما تمنح مرؤوسييا % 20، والمحايدوف بنسبة % 35

الحرية الكاممة في انجاز المياـ ، ولعمى ذلؾ لثقتيا الكبيرة بقدراتيـ وكفائتيـ في انجاز 

الى الاتفاؽ (2.10)الاعماؿ بمفردىـ بشكؿ جيد ومتقف ، وتشير قيمة المتوسط الحسابي 

. الكبير بيف المبحوثيف حوؿ العبارة السابقة الذكر

 غالبا ما تسمح  المدروسة التربويةاتمؤسس في كؿ مف ومنو نستخمص اف مديرة

لمرؤوسييا بأنجاز جميع المياـ ودوف ادنى تدخؿ منيا وذلؾ نتيجة لثقتيا الكبيرة بقدراتيـ 

. الفردية
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: الامتناع عف تقديـ المعمومات والارشادات الخاصة بالعمؿ-2

الامتناع عف اعطاء التوجييات والارشادات الخاصة بالعمؿ ىو مؤشر عمى عدـ قدرة 

يجاد صعوبة في تسيير المؤسسة ، وقد قمنا بطرح  القيادة النسوية عمى اتخاذ القرارات وا 

تتمتنع رئيستؾ في العمؿ عف ”“السؤاؿ عمى افراد العينة لمعرفة رأييـ مف خلاؿ العبارة

،وجاءت النتيجة كما ىو موضح في “تقديـ  المعمومات والارشادات الخاصة بالعمؿ 

 .الجدوؿ أدناه

يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تمنتع عن :10الجدول رقم 

 .تقديم المعمومات والارشادات الخاصة بالعمل

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 1.65% 57.5 23 معارضون

% 20 08محاٌدون 

% 22.5 09 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تتمتنع “يتضح مف خلاؿ الجدوؿ اف افراد العينة منقسموف حوؿ الموقؼ مف العبارة 

حيث بمغت نسبة “رئيستؾ في العمؿ عف تقديـ  المعمومات والارشادات الخاصة بالعمؿ 

، لتأتي بعدىا فئة %22.5كأعمى نسبة ، ثـ فئة المؤيدوف  بنسبة % 57.5المعارضيف 

، ما يدؿ ذلؾ عمى اف المديرة لا تتمتنع عف تقديـ % 20المحايدوف لمعبارة بنسبة 
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النصائح والتوجييات المتعمقة بالعمؿ لصالح مرؤسييا ، وتشير قيمة المتوسط الحسابي 

. الى عدـ انقساـ المبحوثيف حوؿ العبارة (1.65)

بداء الرأي مضيعة لموقت-3 : المناقشة وا 

بداء الرأي مضيعة لموقت ىو دليؿ عمى ضعؼ القيادة النسوية عمى  إعتبار المناقشة وا 

تعتبر “التواصؿ ، لذلؾ طرحنا السؤاؿ عمى المبحوثيف لمعرفة رأييـ مف خلاؿ العبارة 

بداء الرأي مضيعة لموقت  وجاءت النتيجة كما ىو موضح في “ رئيستؾ المناقشة وا 

 .الجدوؿ اسفمو

 يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تعتبر :11الجدول رقم 

بداء الرأي مضيعة لموقت   .المناقشة وا 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 1.50% 65 26 معارضون

% 20 08محاٌدون 

% 15 06 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

مف افراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ لا تعتبر % 65نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف 

فقد أيدو العبارة ، % 15محايدوف ، اما % 20المناقشة وابداء الرأي مضيعة لموقت ، و 

ومنو نقوؿ بأف المديرة وحسب افراد العينة فانيا لا تعتبر المناقشة وابداء الرأي مضيعة 

( 1.50)لموقت بؿ ىي دائما تشجع عمى ذلؾ ، وىذا ما تؤكده قيمة المتوسط الحسابي 
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 ممخص حول نمط القيادة النسوية 

إتضح لنا  (12 الى 1)ومف خلاؿ تحميؿ بيانات الجداوؿ المتعمقة بالفرضية الاولى مف 

: أف ىناؾ

مف افراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ تفتح المجاؿ % 77.5إف نسبة -

أماميـ للادلاء بأرائيـ فيما يتعمؽ بسير العمؿ ، ما يعني ذلؾ وجود الثقة والانسجاـ داخؿ 

(. 1)المؤسسة وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف افراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ تتيح ليـ % 80كما نجد اف  نسبة -

الفرصة في اتخاذ القرارات ووضع الخطط والسياسات المتعمقة بالعمؿ ، وىذا ما يبينو 

(. 2)الجدوؿ رقـ 

مف المبحوثيف قد أجابو بأف رئيستيـ في العمؿ % 80ويتضح وبشكؿ ممفت للانتباه اف -

تسمح ليـ بأبداء رأييـ وتوضح فكرتيـ ، مما يساىـ ذلؾ في خمؽ المناخ التنظيمي 

(. 3)المناسب داخؿ المؤسسة وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف أفراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ تستشيرىـ قبؿ % 62.5كما تبيف أف نسبة -

، وىذا (4)وضع البرنامج الساعي الياص بفترة تدريسيـ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

. يدؿ عمى مراعاة المرأة القائدة لمظروؼ العامميف الخاصة



 

157 
 

مف أفراد العينة قد اجابوا بأف مديرتيـ لا توجييـ بأسموب الامر % 57.5نجد اف نسبة -

(. 5)والنيي ودوف مناقشة ، وىذا ما يبينو الجدوؿ رقـ

وقد صرح أغمبية أفراد العينة بأف رئيستيـ اي مديرة المؤسسة التربوية لا تركز جميع -

ما يعني ذلؾ انيا تعمؿ عمى تفويض السمطة %   60.  السمطات بيدىا، وذلؾ بنسبة

(. 6)لممرؤوسيف ومنحيـ الفرصة في قيادة العمؿ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف افراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ في العمؿ لا تستخدـ % 65كما اتضح اف نسبة -

(. 7)سمطتيا كأداة لمضغط عمييـ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

نجد اف أغمبية المبحوثيف قد أجابو بأف رئيستيـ في العمؿ لا تجبرىـ عمى انجاز جميع 

، ما يعني اف المديرة متساىمة مع مرؤوسييا ولا تجبرىـ عمى %55المياـ ، وذلؾ بنسبة 

القياـ بالاعماؿ الا في حالة وجود أشخاص غير منظبطيف ، وذلؾ حتى تحافظ عمى 

(. 8)التوازف الداخمي لممؤسسة ، وىذا ما يظير واضحا في الجدوؿ رقـ 

،مف أفراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ لاتمنحيـ %45تؤكد نتائج الدراسة اف نسبة -

الفرصة الكاممة في انجاز جميع المياـ دوف ادنى تدخؿ فييا ، ما يعني ذلؾ انيا تثؽ 

(. 9)بقدراتيـ في انجاز الاعماؿ بمفردىـ ، وىذا ما يبينو الجدوؿ رقـ 

مف المبحوثيف قد صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ لا تمتنع أبدا عف % 57.5اف نسبة-

(. 10)تقديـ المعمومات والارشادات الخاصة بالعمؿ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 
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مف أفراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ في العمؿ لا تعتبر % 65كما إتضح اف نسبة

بداء الرأي مضيعة لموقت ، وهءا ما يوضحو الجدوؿ رقـ  ، ما يعني اف (11)المناقشة وا 

المديرة تتبع النمط القيادي الديموقراطي القائـ عمى المشاركة والاخذ بأراء الاخرييف في 

. حؿ المشاكؿ المتعمقة بالعمؿ

 :استنتاج 

 في كؿ مديرةاؿاذف ما يمكف قولو حوؿ النتائج المتحصؿ عمييا في ىذا المحور ىو اف 

 تعمؿ دائما عمى اشراؾ مرؤوسييا في  التي تـ فييا إجراء الدراسة التربويةات المؤسسمف

اتخاذ القرارات وتمنح ليـ الفرصة في ابداء رأييـ والتعبير عف افكارىـ ، كذالؾ تبيف لنا اف 

الرئيسة لا تقوـ بأي تصرؼ دوف اف تستشير مرؤوسييا في ذلؾ ، كما انيا لا تمنتنع ابدا 

عف تقديـ الارشادات لمعامميف تحت قيادتيا ، بؿ ىي ترحب بجميع الاراء وتستمع لجميع 

انشغلاتيـ ، وىي نادرا فقط ما توجييـ بصرامة وذلؾ حتى تحافظ عمى ىيبتيا داخؿ 

المؤسسة، وبالتالي نقوؿ ىنا اف النمط القيادي الذي تتبعو المديرة مع مرؤوسييا ىو النمط 

الديموقراطي القائـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات واعطاء الفرصة لمجميع في التعبير 

اف المرأة تميؿ في اغمب الاحياف الى ” جونس وجورج“عف أرائيـ وافكارىـ ، وقد أكد 

 اسموب المشاركة اي الاسموب الاستشاري 

 .
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: عرض وتحميل بيانات ومناقشة نتائج الفرضية الثانية

. نوعية المناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة حسب افراد العينة: المحور الثالث

سنحاوؿ في ىذا المقاـ عرض نتائج البحث فيما يخص الفرضية الثانية والتي كاف مؤداىا 

إشراؾ المرأة القائدة العامميف في صنع واتخاذ القرارات مف شأنو اف يخمؽ مناخ تنظيمي “

وكذا التعرؼ عمى نوعية المناخ التنظيمي حسب افراد العينة وىؿ ىو يشجع “ مناسب

عمى المشاركة في اتخاذ القرارات ، ويساعد العماؿ عمى الانضباط حياؿ عمميـ ، واف 

كاف يشعرىـ بأنيـ جزء فعاؿ في المؤسسة ، وىؿ يرغب العماؿ في البقاء والعمؿ في ظؿ 

. ىذا الجو اسائد بالمؤسسة 

. المناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة يشجع عمى المشاركة في اتخاذ القرارات(أ

: قبوؿ العمؿ تحت قيادة امرأة- 1

قبوؿ العمؿ تحت قيادة امرأة في ظؿ المجتمع الذكوري  ىو مؤشر عمى وعي المرؤوسيف 

عترافيـ بكفاءة وجدارة المرأة في تولي المنصب القيادي ، وقد طرحنا السؤاؿ عمى أفراد  ،وا 

تقبؿ اف تقودؾ امرأة في ظؿ المجتمع ““ العينة لمعرفة رأييـ في ذلؾ مف خلاؿ العبارة 

 . يبيف نتيجة ذلؾ الاستجواب لممبحوثيف12، والجدوؿ رقـ “الرجالي 
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانوا يقبمون ان تقودىم امرأة في ظل : 12الجدول رقم 

 .المجتمع الرجالي 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.32% 20 08 معارضون

% 27.5 11محاٌدون 

% 52.5 21 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

 

مف افراد العينة قد صرحو بأنيـ يقبموف اف % 52.5مف خلاؿ الجدوؿ نجد اف نسبة 

ىي النسبة الممثمة لممحايدوف لمعبارة % 27.5تقودىـ امرأة في ظؿ المجتمع الرجالي ، و 

فيي نسبة المعارضيف % 20اما “ تقبؿ اف تقودؾ امرأة في ظؿ المجتمع الرجالي “ 

لمعبارة السابقة الذكر ، وىي نسبة قميمة مقارنة بنسبة المؤيدوف ، نستنتج مف خلاؿ ىذا اف 

 فردا قد فضمو العمؿ تحت قيادة امرأة وذلؾ نتيجة لوعييـ ، خصوصا اف ىذه الفئة 21

 افراد الذيف 8تعتبر مف الفئات المثقفة ، والتي تعترؼ بالمساواة بيف الرجؿ والمرأة ،اما 

صرحوا بأنيـ لايقبموف اف تقودىـ امرأة قد يكوف ذلؾ راجع لاسباب جندرية بحتة ، وتشير 

الى الاتفاؽ الكبير لممبحوثيف وتفضيؿ العمؿ تحت قيادة  (2.32)قيمة المتوسط الحسابي 

 .المديرة 
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ومنو نستنتج بأف العماؿ لا يواجيوف اي مشكمة كونيـ يعمموف تحت قيادة امرأة ، فيـ 

. يتعرفوف بالمساواة بيف الرجؿ والمرأة، بالرغـ مف ذكورية المجتمع 

: توزيع المسؤولية والمشاركة في اتخاذ القرارات-2

العمؿ عمى توزيع المسؤولية واشراؾ المرؤوسيف في اتخاذ القرارات ىو مؤشر عمى المناخ 

شباع حاجاتيـ ،  التنظيمي المفتوح ، الذي يسمح بمشاركة العامميف في انخاذ القرارات ، وا 

تعمؿ رئيستؾ في ”ولمعرفة رأي المبوحثيف في ذلؾ طرحنا عمييـ السؤاؿ مف خلاؿ العبارة

، وجاءت النتيجة موضحة في “العمؿ عمى توزيع المسؤولية واشراكؾ في اتخاذ القرارات 

 .13الجدؿ رقـ 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تعمل عمى : 13الجدول رقم 

 .توزيع المسؤولية واشراكيم في اتخاذ القرارات

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.80% 5 02 معارضون

% 10 04محاٌدون 

% 85 34 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

مف افراد العينة صرحوا بأف رئيستيـ % 85اف نسبة  (13)تشير معطيات الجدوؿ رقـ 

فيي نسبة المحايدوف % 10تعمؿ عمى توزيع المسؤولية واشراكيـ في اتخاذ القرارات ، اما 

اجابو بأف رئيستيـ لا تعمؿ عمى توزيع المسؤولية واشراكيـ في اتخاذ % 5لمعبارة ، و
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القرارات ، ما يعني وجود فئة داخؿ المؤسسة تفتقر لمثقة ولانسجاـ ، ويعكس ذلؾ قيمة 

. والتي تبرز الاتفاؽ الكبير المبحوثيف حوؿ العبارة  (2.80)المتوسط الحسابي 

ومنو نستنتج بأف المديرة تعمؿ عمى توزيع المسؤولية بشكؿ عادؿ ، واشراؾ المرؤوسيف 

في اتخاذ القرارات ، الامر الذي مف شأنو اف يخمؽ مناخ تنظيمي ايجابي داخؿ 

. اتالمؤسس

 :الاىتماـ بوجيات النظر المختمفة عند حؿ المشاكؿ -3

الاىتماـ بوجيات النظر المختمفة عند حؿ المشاكؿ ىو مؤشر عمى وجود المناخ 

التنظيمي الصحي والايجابي السائد بالمؤسسة وفي ظؿ القيادة النسوية ،و الذي ترتفع 

فيو درجة الرضا والدافعية ، ولمعرفة رأي افراد في ذلؾ طرحنا عمييـ التساؤؿ مف خلاؿ 

وجاءت “ تيتـ رئيستؾ في العمؿ بوجيات النظر المختمفة عند حؿ المشاكؿ “ عبارة

. النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ اسفمو

يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم في العمل تيتم بوجيات : 14الجدول رقم 

 .النظر المختمفة عند حل المشاكل 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.70% 12.5 05 معارضون

% 5 02محاٌدون 

% 82.5 33 مؤٌدون

 100% 40المجموع 
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يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة  قد صرحوا بأجاباتيـ حوؿ العبارة   

حيث بمغت نسبة “ تيتـ رئيستؾ في العمؿ بوجيات النظر المختمفة عند حؿ المشاكؿ “ 

وىي النسبة الممثمة لاجابات % 12.5، وتأتي بعدىا نسبة % 82.5المؤيدوف لمعبارة 

وىي نسبة قميمة، ويدؿ % 5المعارضوف  لمعبارة ، اما المحايدوف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ 

ذلؾ عمى اف الرئيسة اي المديرة تيتـ بوجيات النظر المختمفة عند حؿ المشاكؿ ، فيي 

تعطي لكؿ واحد منيـ فرصة ابداء رأيو بشكؿ يساىـ في حؿ المشاكؿ التي قد تواجييا 

. المؤسسة

مايمكف ملاحظتو مف خلاؿ ىذه الاجابات لمختمؼ افراد العينة ىو الاتفاؽ الواضح بيف 

(. 2.70)المبحوثيف حوؿ العبارة ، وىذا ما يشير اليو قيمة المتوسط الحسابي

ومنو نستخمص بأف المديرة تأخذ جميع الاراء  التي يطرحيا المرؤوسيف بعيف الاعتبار 

. وتعتمد عمييا في حؿ المشاكؿ المتعمقة بالمؤسسة 

: تحمؿ نتائج القرارات - 4

تحمؿ نتائج القرارات ىو دليؿ عمى ايجابية المناخ التنظيمي السائد في ظؿ القيادة 

النسوية، لذلؾ طرحنا السؤاؿ عمى أفراد العينة لمعرفة رأييـ في ذلؾ مف خلاؿ 

، وجاءت النتيجة موضحة في الجدوؿ رقـ “تتحمؿ رئيستؾ في العمؿ نتائج قراراتيا ”العبارة

15. 
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانت رئيستيم في العمل تتحمل نتائج : 15:الجدول رقم 

 .قراراتيا 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.62% 12.5 05 معارضون

 12.5 05محاٌدون 

 75 30 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

مف افراد العينة صرحوا بأف % 75نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف نسبة 

رئيستيـ في العمؿ تتحمؿ نتائج قراراتيا ، اما المحايدوف والمعارضوف فقد كانت نسبتيما 

لكؿ منيما ، ما يعني ذلؾ بأنيـ يروف بأف مديرتيـ لا تتحمؿ نتائج % 12.5مماثمة 

قراراتيا ، لكف ىي نسبة قميمة مقارنة بنسبة المؤيدوف ، ومنو نقوؿ بأف الرئيسة فعلا تتحمؿ 

 بشكؿ عاـ ، وىذا ما ات المعنيةنتائج قراراتيا الامر الذي يفعؿ المناخ التنظيمي لممؤسس

(. 2.62)اكدتو قيمة المتوسط الحسابي 

: تقديـ النصح والارشاد-5

تقديـ النصح والارشاد ىو دليؿ ومؤشر عمى نوعية المناخ الجيد السائد بالمؤسسة ، والقائـ 

عمى الثقة والانسجاـ والاستقرار، ولمتعرؼ عمى رأي المبخوثيف طرحنا عمبيـ السؤاؿ مف 

، وجاءت النتيجة كما “تقدـ رئيستؾ النصح والارشاد عند المجوء الييا ”“خلاؿ عبارة

 .يوضحو الجدوؿ ادناه
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيستيم تقدم ليم النصح : 16الجدول رقم 

 ولارشاد عند المجوء الييا 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.80% 2.5 01 معارضون

% 15 06محاٌدون 

% 82.5 33 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة  وافقوا بنسبة جيدة عمى عبارة  

حيث بمغت نسبة المؤيدوف “تقدـ رئيستؾ النصح والارشاد عند المجوء الييا “

وىي النسبة الممثمة لاجابات المحايدوف لمعبارة % 15، وتأتي بعدىا نسبة % 82.5لمعبارة

وىي نسبة قميمة جدا ، ويدؿ ذلؾ عمى % 2.5.، اما المعارضوف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ

اف الرئيسة اي المديرة تقدـ دائما النصح والارشاد لمرؤوسييا حيف يمجأوف الييا ، مايساىـ 

 القائـ عمى التحاور والمساعدة اتذلؾ في خمؽ المناخ التنظيمي الجيد داخلا المؤسس

. والتوجيو 

مايمكف ملاحظتو مف خلاؿ ىذه الاجابات لمختمؼ افراد العينة ىو الاتفاؽ الواضح 

والكبير  بيف المبحوثيف حوؿ العبارة ، وىذا ما يشير اليو قيمة المتوسط الحسابي 

(2.80 .)
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المناخ التنظيمي السائد داخؿ المؤسسة والذي توفره الرئيسة مناسب ويحقؽ الانضباط (ب

. في العمؿ

: خمؽ الجو المناسب لتحقيؽ الانضباط في العمؿ- 1

خمؽ الجو المناسب لتحقيؽ الانضباط في العمؿ ىو مؤشر عمى سعي الرئيسة لتوفير 

المناخ المستقر ، والذي يشبع حاجات العامميف ويزيد مف دافعيتيـ نحو العمؿ ، ولتأكد 

تسعى قائدتؾ الى ” مف ذلؾ طرحنا السؤاؿ عمى المبحوثيف لمعرفة رأييـ مف خلاؿ العبارة

، وجاءت النتيجة موضحة في الجدوؿ “ خمؽ جو مناسب لتحقيؽ الانضباط في العمؿ 

 .17رقـ 

 يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانت تسعى قائدتيم الى خمق جو :17الجدول رقم 

 .مناسب لتحقيق الانضباط في العمل 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.80% 0 00 معارضون

% 17.5 07محاٌدون 

% 82.5 33 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تسعى قائدتؾ الى خمؽ جو مناسب لتحقيؽ “ يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ اف العبارة 

قد حظيت بتأييد كبير مف قبؿ المبحوثيف ، حيث بمغت نسبة “ الانضباط في العمؿ 

، ولا معارض عمى العبارة ، ما يعني ذلؾ % 17.5، والمحايدوف % 82.5المؤيدوف ليا 
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 فردا مف افراد العينة يروف بأف مديرتيـ دائما ما تسعى لخمؽ الجو المناسب داخؿ 33اف 

 والذي يشجع عمى الانضباط ولالتزاـ حياؿ العمؿ ، وىذا ما اثبتتو قيمة اتالمؤسس

. الدالة عمى الاتفاؽ الكبير المبحوثيف حوؿ العبارة (2.80 )المتوسط الحسابي 

ومنو نستخمص بأف القائدة تسعى دائما لخمؽ مناخ تنظيمي ملائـ ، يساعد العامميف عمى 

. بذؿ افضؿ ما لدييـ مف ميارات وتقديـ افضؿ ما لدييـ لتطوير المؤسسة

: طمب المساعدة في حالة الوقوع في مشكمة-2

طمب المساعدة في حالة الوقوع في مشكمة أثناء العمؿ ، ىو مؤشر عمى الثقة الكاممة ، 

وعمى المناخ التنظيمي المناسب الذي يسمح بذلؾ ، وعميو قمنا بطرح السؤاؿ عمى أفراد 

تطمب مساعدة رئيستؾ في العمؿ عند الوقوع في “العينة لمعرفة رأييـ مف خلاؿ العبارة

 .،وجاءت نتيجة ذلؾ مبينة في الجدوؿ اسفمو“ مشكمة اثناء العمؿ

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانوا يطمبون مساعدة رئيستيم في :18الجدول رقم 

 العمل عند الوقوع في مشكمة اثناء العمل 

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.62% 10 04 معارضون

% 17.5 07محاٌدون 

% 72.5 29 مؤٌدون

 100% 40المجموع 
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يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة  موافقوف بشكؿ كبير عمى  عبارة 

حيث بمغت نسبة “ تطمب مساعدة رئيستؾ في العمؿ عند الوقوع في مشكمة اثناء العمؿ“

وىي النسبة الممثمة لاجابات % 17.5، وتأتي بعدىا نسبة % 72.5المؤيدوف لمعبارة 

وىي نسبة قميمة نوعا % 10المحايدوف  لمعبارة ، اما المعارضوف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ 

ما ، ويدؿ ذلؾ عمى اف المرؤسيف دائما يطمبوف المساعدة مف رئيستيـ في امور متعمقة 

. بالعمؿ 

مايمكف ملاحظتو مف خلاؿ ىذه الاجابات لمختمؼ افراد العينة ىو الاتفاؽ بيف المبحوثيف 

(. 2.62)حوؿ العبارة ، وىذا ما يشير اليو قيمة المتوسط الحسابي

ومنو نستنتج بأف أغمبية  العماؿ يمجأوف لرئيستيـ ويطمبوف مساعدتيا حيف يقعوف في 

. مشكمة تخص العمؿ 

: مراقبة سجؿ الحضور والغياب-3

مراقبة سجؿ الحضور والغياب لممرؤوسيف ىو مؤشر عمى الانضباط والمراقبة الدورية 

تراقب “لمرئيسة ، ولمعرفة رأي أفراد العينة حوؿ ذلؾ طرحنا عمييـ السؤاؿ مف خلاؿ عبارة 

، وجاءت النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ ”رئيستؾ سجؿ الحضور والغياب لممرؤوسيف

. أدناه
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانت الرئيسة تراقب سجل الحضور : 19الجدول رقم 

 .والغياب لممرؤوسين

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.67% 2.5 01 معارضون

% 27.5 11محاٌدون 

% 70 28 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف اغمبية افراد العينة صرحوا بأف رئيستيـ تراقب 

، اما المايدوف ليا فكانت نسبتيـ % 70سجؿ الحضور والغياب لممرؤوسيف ، وذلؾ بنسبة 

، مما يدؿ ذلؾ عمى اف % 2.5، وتأتي بعدىا نسبة المعارضيف كأدنى نسبة % 27.5

الرئيسة وحسب اجابات المبحوثيف تراقب دائما سجؿ الحضور والغياب لممرؤوسيف ، 

ويتضح ىذا مف خلاؿ الاتفاؽ بيف المبحوثيف حوؿ العبارة ، والذي اكدتو قيمة المتوسط 

(. 2.67)الحسابي 

: تشخيص المشاكؿ التي تواجو المؤسسة

إستعانة الرئيسة بمرؤسييا لتشخيص المشاكؿ المتعمقة بالمؤسسة ىو مؤشر عمى وجود 

المناخ التنظيمي الصحي داخؿ المؤسسة ، والذي يشجع عمى المشاركة في إيجاد الحموؿ 

لممشاكؿ التي قد تواجو المؤسسة ، وقد طرحنا السؤاؿ عمى أفراد العينة لمعرفة رأييـ في 
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تستعيف بؾ رئيستؾ مف اجؿ تشخيص المشاكؿ التي تواجو “ “ذلؾ  مف خلاؿ العبارة 

. 20، وجاءت نتيجة الاستجواب كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ “المؤسسة 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كانت رئيتيم تستعين بيم من اجل : 20الجدول رقم 

 .تشخيص المشاكل التي تواجو المؤسسة

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.50% 12.5 05 معارضون

% 25 10محاٌدون 

% 62.5 25 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة منقسموف حوؿ الموقؼ مف العبارة 

، حيث بمغت “تستعيف بؾ رئيستؾ مف اجؿ تشخيص المشاكؿ التي تواجو المؤسسة “

ىي % 12.5، و % 25، تأتي بعدىا فئة المحايدوف بنسبة % 62.5نسبةالمؤيدوف ليا 

نسبة المعارضيف لمعبارة ، ما يعني ذلؾ اف المديرة دائما ما تستعيف بمرؤوسييا مف اجؿ 

تشخيص المشاكؿ التي تواجو المؤسسة ، وىذا يدؿ عمى وجود روح التعاوف وانتشار الثقة 

ولانسجاـ داخؿ المؤسسة ، وما نلاحظو مف خلاؿ ىذه الاجابات ىو الاتفاؽ البسيط بيف 

(. 2.50)المبحوثيف حوؿ العبارة ، وىذا ما تؤكد قيمة المتوسط الحسابي 

ومنو نستخمص اف المديرة تأخذ جميع الاراء بعيف الاعتبار وتوظفيا في حؿ المشاكؿ 

. التي قد تواجييا المؤسسة
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. المناخ المتواجد بالمؤسسة مريح ومناسب ويشجع عمى العمؿ  (ج

: الشعور بكونؾ جزء فعاؿ في المؤسسة- 1

قياـ الرئيسة مف خلاليا اسموب تعامميا مع العامميف بأنيـ جزء فعاؿ في المؤسسة ، ىو 

مؤشر عمى التشجيع والدعـ الذي تقدمو ارئيسة لمرؤوسييا بيدؼ خمؽ المناخ المريح 

تشعرؾ رئيستؾ “ والمناسب ، وقد اردنا معرفة رأي المبحوثيف في ذلؾ مف خلاؿ العبارة 

وجاءت النتيجة كما ” بأنؾ جزء فعاؿ في المؤسسة مف خلاؿ اسموب تعامميا معؾ

 .21يوضحو الجدوؿ رقـ 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانت مسؤولتيم تشعرىم بأنيم جزء : 21الجدول رقم 

 .فعال في المؤسسة من خلال اسموب تعامميا معيم

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.65% 12.5 05 معارضون

% 10 04محاٌدون 

% 77.5 31 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

تشعرؾ رئيستؾ بأنؾ جزء فعاؿ في المؤسسة مف “ نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف العبارة 

قد حصمت عمى تأييد كبير مف قبؿ المبحوثيف ، حيث بمغت ” خلاؿ اسموب تعامميا معؾ

، اما المحايدوف فبمغت نسبتيـ % 12.5، والمعارضوف % 77.5نسبة المؤيدوف لمعبارة 

، ويعني ذلؾ اف المديرة تتبع الاسموب المبؽ مع مرؤوسييا بحيث تجعميـ يشعروف % 10
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انيـ جزء فعاؿ في المؤسسة ويمكف الاعتماد عمييـ في حؿ المشاكؿ ، وتشير قيمة 

. الى الاتفاؽ الكبير بيف المبحوثيف حوؿ العبارة   (2.50)لمتوسط لحسابي 

ومنو نستنتج اف اغمبية العامميف تحت قيادة المديرة يشعروف بأنيـ جزء فعاؿ في المؤسسة 

، وذلؾ مف خلاؿ اسموب التعامؿ القائـ عمى التشجيع والمدح والثناء مف قبؿ المديرة 

. لمرؤوسييا حتى تزيد مف ثقتيـ وولائيـ لممؤسسة

: إستقلالية التعبير عف الرأي -2

إستقلالية التعبير عف الرأي فيما يخص العمؿ ىو مؤشر عمى توفير القيادة النسوية 

لممناخ المناسب القائـ عمى إعطاء الفرصة لممرؤوسيف لمتعبير عف رأييـ وقيادة العمؿ ، 

تمنحؾ رئيستؾ “ولمعرفة رأي المبحوثيف في ذلؾ طرحنا عمييـ التساؤؿ مف خلاؿ عبارة 

،وجاءت النتيجة موضحة في الجدوؿ “ استقلالية التعبير عف رأيؾ فيما يخص العمؿ 

 .أسفمو

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانت الرئيسة تمنحيم استقلالية : 22الجدول رقم 

 .التعبير عن رأييم فيما يخص العمل

المتوسط النسبة   التكرارالعبارة 
 الحسابً

 2.70% 7.5 03 معارضون

% 15 06محاٌدون 

% 77.5 31 مؤٌدون

 100% 40المجموع 



 

173 
 

تمنحؾ رئيستؾ استقلالية “مؤيدوف لعبارة % 77.5نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة 

محايدوف ، اما المعارضيف لمعبارة % 15، ونسبة “ التعبير عف رأيؾ فيما يخص العمؿ 

كأدنى نسبة ، ولعمى ذلؾ راجع لكوف وجود الثقة بيف المديرة % 7.5فكانت نسبتيـ 

ومرؤوسييا ، فيي تمنح ليـ استقلالية التعبير عف رأييـ فيما يخص العمؿ لانيا تأمف 

بمدى جدية افكارىـ وايمانيا بقدراتيـ في تسيير العمؿ ، وىذا ما تشير لو قيمة المتوسط 

. الدالة عمى اتفاؽ المبحوثيف عمى العبارة (2.70)الحابي 

. المناخ السائد في ظؿ القيادة النسوية يشجع غمى الالتزاـ-3

المناخ السائد في ظؿ القيادة النسوية يشجع عمى الالتزاـ حياؿ العمؿ ، ما يعني ذلؾ 

كفاءة المرأة القائد في خمؽ الجو المناسب لقدرات العامميف ،الامر الذي يجعميـ ممتزميف 

حياؿ عمميـ ، ولمعرفة رأي أفراد العينة في ذلؾ طرحنا عمييـ التساؤؿ ، مف خلاؿ عبارة  

وجاءت النتيجة كما ىو ” المناخ الذي توفره قائدتؾ يشجعؾ عمى الالتزاـ حياؿ عممؾ“ 

 .23موضح في الجدوؿ رقـ
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يوضح استجابات المبحوثين حول ما اذا كان المناخ الذي توفره قائدتيم : 23الجدول رقم 

 .يشجعيم عمى الالتزام حيال عمميم

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.82% 2.5 01 معارضون

% 12.5 05محاٌدون 

% 85 34 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

المناخ “ يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه اف افراد العينة مؤيدوف بنسبة كبيرة لعبارة  

حيث بمغت نسبة المؤيدوف “الذي توفره قائدتؾ يشجعؾ عمى الالتزاـ حياؿ عممؾ 

وىي النسبة الممثمة لاجابات المحايدوف لمعبارة % 12.5، وتأتي بعدىا نسبة% 85لمعبارة

وىي نسبة قميمة جدا ، ويدؿ ذلؾ عمى % 2.5.، اما المعارضوف لمعبارة فقد بمغت نسبتيـ

اف المناخ الذي توفره المديرة داخؿ المؤسسة ملائـ ويشجع العامميف عمى الالتزاـ حياؿ 

. عمميـ وبذؿ افضؿ ما لدييـ مف ميارات 

وما نلاحظو مف خلاؿ اجابات افراد العينة ىو الاتفاؽ الكبير والواضح بينيـ حوؿ العبارة 

(. 2.82.)وىذا ما تشير اليو قيمة المتوسط الحسابي 

: الجو العاـ داخؿ المؤسسة جيد ومريح-4

إتساـ الجو العاـ داخؿ المؤسسة بالاريحية ، ىو مؤشر عمى كفاءة القيادة النسوية في 

خمؽ المناخ التنظيمي المناسب لمعامميف ولقدراتيـ ،ولمعرفة رأي أفراد العينة في ذلؾ 
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الجو العاـ داخؿ المؤسسة جيد ومريح ويشجع “طرحنا عمييـ التساؤؿ مف خلاؿ العبارة 

. 24،وجاءت النتيجة كما ىو يوضحو الجدوؿ رقـ “ عمى العمؿ 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كان الجو العام داخل المؤسسة جيد : 24الجدول رقم 

 .ومريح ويشجع عمى العمل

المتوسط النسبة التكرار البدائل 
 الحسابً

 2.92% 2.5 01 معارضون

% 2.5 01محاٌدون 

% 95 38 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

الجو العاـ “ مف افراد العينة قد أيدو العبارة % 38نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف نسبة 

، اما المعارضوف والمحايدوف لمعبارة فقد “ داخؿ المؤسسة جيد ومريح ويشجع عمى العمؿ 

، ومنو نقوؿ بأف المديرة توفر جو تنظيمي قائـ عمى % 2.5كانت نسبتيـ متساوية 

الانضباط ولالتزاـ في العمؿ ، وىو جد مريح ومشجع لمعامميف كي يقدموا افضؿ ما ليدييـ 

، الدالة عمى الاتفاؽ الكبير لممبحوثيف  (2.92 )، وىذا ما تؤكده قيمة المتوسط الحسابي 

. حوؿ ىذا المؤشر 

: المناخ المتواجد بالمؤسسة مريح ومناسب- 5

 مريح ومناسب ،ىذا مؤشر عمى الاستقرار والتوازف ةالمناخ التنظيمي المتواجد بالمؤسس

الداخمي لممؤسسة ، ولمعرفة رأي المبحوثيف حوؿ ىذا طرحنا عمييـ السؤاؿ الممثؿ في 
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، وجاءت النتيجة موضحة في الجدوؿ “المناخ المتواجد بالمؤسسة مريح ومناسب “عبارة 

 .25رقـ 

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كان المناخ المتواجد بالمؤسسة مريح : 25الجدول رقم

 .ومناسب

المتوسط النسبة التكرار العبارة 
 الحسابً

 2.82% 7.5 03 معارضون

% 2.5 01محاٌدون 

% 90 36 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

مف افراد العينة قد صرحوا بأف المناخ المتواجد % 90نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف 

، % 7.5بالمؤسسة مريح ومناسب وىي نسبة جد مرتفعة ، مقارنة بنسبة المعرضوف 

، ما يدؿ ذلؾ عمى اف المديرة تسعى دائما لتوفير الجو التنظيمي % 2.5والممحايدوف 

الملائـ داخؿ المؤسسة الذي يجعؿ العماؿ يشعروف بأريحية كبيرة عند اداء مياميـ ، مما 

. يجعميـ راضوف عف المديرة والمؤسسة ككؿ

وما نلاظو مف خلاؿ ىذه الاجابات ىو الاتفاؽ الكبير والواضح بيف المبحوثيف حوؿ 

(. 2.82)العبارة ، وىذا ما تؤكده قيمة المتوسط الحسابي 

: الرغبة في البقاء في المؤسسة بسبب الجو الممتاز-6
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الرغبة في البقاء في المؤسسة ،ىو مؤشر عمى المناخ التنظيمي الممتاز المتواجد 

بالمؤسسة ، الامر الذي يجعؿ العامميف يرغبوف بمواصمة العمؿ فييا  

ارغب في “،وقد طرحنا السؤاؿ عمى أفراد العينة لمعرفة رأييـ في ذلؾ مف خلاؿ العبارة 

 26،وجاءت النتيجة موضحة في الجدوؿ رقـ ”البقاء في المؤسسة بسبب الجو الممتاز

. أسفمو

يوضح استجابات المبحوثين حول ما ان كانو يرغبون بالبقاء في المؤسسة : 26 الجدول رقم 

 .بسبب الجو الممتاز

المتوسط النسبة التكرار العبارة 
 الحسابً

 2.90% 5 02 معارضون

% 0 00محاٌدون 

% 95 38 مؤٌدون

 100% 40المجموع 

ارغب في البقاء في المؤسسة بسبب الجو “مف خلاؿ الجدوؿ المبيف اعلاه نجد اف العبارة 

عكس ذلؾ اي % 2تأييد مف افراد العينة ، و % 95قد حصمت عمى نسبة ” الممتاز

محايدوف ، ولعمى ذلؾ راجع الى نوعية المناخ التنظيمي الجيدة % 0معارضوف ، و 

السائد بالمؤسسة، والتي تجعؿ العماؿ مرتاحوف بداخميا ويرغبوف بالبقاء فييا ومواصمة 

اي  (2.90)العمؿ بيا نتيجة الظروؼ الملائمة ، وىذا ما تؤكده قيمة المتوسط الحسابي 

. الاتفاؽ الكبير لممبحوثيف حوؿ العبارة
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 ممخص حول المناخ التنظيمي  السائد 

اتضح لنا  (26 الى 12)مف خلاؿ تحميؿ المعطيات والبيانات الواردة في الجداوؿ مف 

: أف

مف افراد العينة قد صرحو بأنيـ يقبموف اف تقودىـ امرأة في ظؿ % 52.5نجد اف نسبة -

ويرجع ذلؾ لوعي العماؿ ألف معظميـ مف الطبقة المثقفة وكذلؾ المجتمع الرجالي ،

 (.12)لطبيعة المؤسسة التربوية وىذا ما يبينو الجدوؿ رقـ 

مف افراد العينة صرحوا بأف رئيستيـ تعمؿ عمى توزيع المسؤولية % 85اف نسبة -

(. 13)واشراكيـ في اتخاذ القرارات، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف أراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ تيتـ بوجيات النظ % 82.5اتضح اف نسبة -

المختمفة عند حؿ المشاكؿ ، ما يعني اف الميرة لا تحتكر ابدا اراء الاخرييف ، بؿ تأخذىا 

جميعيا بعيف الاعتبار حتى تساىـ بذلؾ في تعزيز المناخ الايجابي داخؿ المؤسسة ، وهءا 

(. 14)ما يظير واضحا في الجدوؿ رقـ 

مف افراد العينة صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ تتحمؿ نتائج قراراتيا % 75اف نسبة -

، ما يؤدي ذلؾ الى تفعيؿ المناخ التنظيمي داخؿ  (15)،وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

. المؤسسة بشكؿ عاـ
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مف افراد العينة قد اجابو باف رئيستيـ تقدـ ليـ النصح % 82.5اتضح اف نسبة -

(. 16)والارشاد عند المجوء الييا ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

اتضح وبشكؿ ممفت للانتباه اف أفراد العينة قد صرحوا بأف مديرتيـ تسعى لخمؽ جو -

، وىذا مايوضحو الجدوؿ رقـ %82.5مناسب لتحقؽ الانضباط في العمؿ وذلؾ بنسبة 

(17 .)

مف المبحوثيف قد اجابوا بأنيـ يطمبوف المساعدة مف رئيستيـ عند %72.5تبيف اف نسبة -

الوقوع في مشكمة أثناء العمؿ ، وىذا يدؿ عمى ثقة العامميف بالمديرة ، وعمى انيا قادرة 

(. 18)عمى حؿ المشاكؿ التي يواجيونيا أثناء العمؿ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

نجد اف معظـ أفراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ تراقب سجؿ الحضور والغياب -

، ما يعني اف المديرة تيتـ بجو المؤسسة ، % 70لممرؤوسيف وذلؾ بنسبة كبيرة قدرت ب 

وتتحمى بالانضباط والالتزاـ ، مف اجؿ تحقيؽ المناخ التنظيمي الصحي داخؿ مؤسستيا ، 

(. 19)وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف أفراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ تستعيف بيـ مف % 62.5اف نسبة -

(. 20)اجؿ تشخيص المشاكؿ التي تواجو المؤسسة ، وىذا ما يظير في الجدوؿ رقـ 
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كما نجد اف معظـ أفراد العينة قد اجابوا بأف مسؤولتيـ تشعرىـ بأنيـ جزء فعاؿ في -

، وىذا ما يوضحو % 77.5المؤسسة مف خلاؿ أسموب تعامميا معيـ وذلؾ بنسبة 

(. 21)الجدوؿ رقـ 

مف افراد العينة قد صرحوا بأف رئيستيـ في العمؿ تمنحيـ % 77.5نجد اف نسبة -

(. 22)استقلالية التعبير عف رأييـ فيما يخص العمؿ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

مف المبحوثيف أكدوا بأف المناخ الذي توفره المديرة يشجع عمى الالتزاـ % 85اف نسبة 

حياؿ العمؿ ، ما يعني ذلؾ اف الجو السائد بالمؤسسة ىو جو صحي وايجابي والعماؿ 

(. 23)ممتزميف فيو حياؿ عمميـ ، وىذا ما يظيره الجدوؿ رقـ

مف افراد العينة قد صرحوا بأف الجو العاـ داخؿ المؤسسة جيد % 95اتضح اف نسبة -

(. 24)ومريح ويشجع عمى العمؿ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

اف معظـ افراد العينة قد اجابوا بأف المناخ المتواجد بالمؤسسة مريح ومناسب وذلؾ -

(. 25)، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ % 90بنسبة كبيرة قدرت ب 

مف افراد العينة قد صرحوا بأنيـ يرغبوف % 95اتضح وبشكؿ ممفت للانتباه اف نسبة -

بالبقاء في المؤسسة بفضؿ جوىا الممتاز ، ما يدؿ عمى كفاءة القيادة النسوية وقدرتيا 

عمى تفعيؿ المناخ التنظيمي الايجابي داخؿ المؤسسة ،القائـ عمى التوازف والاستقرار، 
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وشعور العامميف بالراحة وىـ يعمموف في مثؿ ىكذا المناخ ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ 

(26 .)

 : استنتاج 

اذف ما يمكف قولو حوؿ النتائج المتحصؿ عمييا في ىذا المحور ىو اف افراد العينة لا 

يواجيوف اية مشكؿ كونيـ يعمموف تحت قيادة امرأة ، بؿ يعتبروف ذلؾ شيئا عاديا ويدخؿ 

في اطار المساواة بيف الجنسف، وىـ كذالؾ مف الطبقة الواعية والمثقفة ويؤمنوف بدور كؿ 

مف الرجؿ والمرأة، كما وجدنا بأف المديرة تعمؿ عمى اشراؾ مرؤوسييا في اتخاذ القرارات 

وقد رأينا مف . المتعمقة بالعمؿ ، والاعتماد عمييـ في حؿ المشاكؿ التي تواجو المؤسسة

خلاؿ النتائج بأف العماؿ راضوف عف نوعية المناخ التنظيمي السائد داخؿ المؤسسة ، فيو 

مريح ويشجع عمى الانضباط والالتزاـ في العمؿ ، وىـ لا يفكروف في مغادرة المؤسسة ، 

الامر الذي يدؿ عمى كفاءة المديرة وجدارتيا في توفير جو العمؿ المناسب والايجابي 

القائـ عمى الثقة والانسجاـ بينيا وبيف مرؤوسييا ، ففي ظؿ القيادة النسوية ينتعش المناخ 

 التنظيمي ويصبح اكثر ايجابية
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مناقشة النتائج :المطمب الثاني 

مف خلاؿ دراستنا لموضوعنا و التطرؽ لفرضيات الدراسة نجد اف الفرضيتيف قد تحققتا و 

ذلؾ مف خلاؿ النتائج التي توصمنا الييا سابقا و عمى ىذا الأساس استطعنا الخروج 

 :بنتائج عامة مف أىميا

 .قبوؿ  الرجاؿ العمؿ تحت قيادة و مرؤوسية امراة داخؿ المؤسسة  -

تعمؿ دائما عمى  التي أجرينا فييا الدراسة  التربوية اتمؤسساؿ  في كؿ مفمديرةاؿ -

اشراؾ مرؤوسييا في اتخاذ القرارات وتمنح ليـ الفرصة في ابداء رأييـ والتعبير عف 

 أفكارىـ

بأي تصرؼ دوف اف تستشير مرؤوسييا في ذلؾ ، كما لا تقوـ المراة اثناء العمؿ  -

انيا لا تمنتنع ابدا عف تقديـ الارشادات لمعامميف تحت قيادتيا ، بؿ ىي ترحب 

بجميع الاراء وتستمع لجميع انشغلاتيـ ، وىي نادرا فقط ما توجييـ بصرامة وذلؾ 

  .حتى تحافظ عمى ىيبتيا داخؿ المؤسسة 

إتباع :حيث أسفرت دراستيا عف ” نسريف تواتيت“ وىذا يتفؽ مع ما جاءت بو 

المرأة لمنمط القيادي الاستشاري الذي يساعد العامميف عمى زيادة رغبتيـ لاداء 

أعماليـ ، كما تسمح القيادة الاستشارية بفتح مجاؿ تفويض السمطة والمشاركة في 

 .اتخاذ القرارات ، مما يزيد مف الشعور بالانسجاـ والانتماء
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مع مرؤوسييا ىو النمط الديموقراطي المراة في العمؿ النمط القيادي الذي تتبعو - -

القائـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات واعطاء الفرصة لمجميع في التعبير عف 

. أرائيـ وافكارىـ ،كما يشجع العامميف ويساىـ في رفع أدائيـ الوظيفي

في : ، والتي كاف مف   نتائجيا” شامي صميحة“       وىذا يتفؽ مع ما جاءت بو دراسة 

ظؿ النمط الديموقراطي يرتفع كؿ مف كفاءة وفعالية الاداء الوظيفي لمعامميف ، عكس 

 .النمط التسمطي

العماؿ تحت قيادة المراة يشعروف بانيـ جزء فعاؿ في المؤسسة و ذلؾ مف خلاؿ  -

 .أسموب التعامؿ القائـ عمى التشجيع و المدح 

ينتعش المناخ التنظيمي في ظؿ القيادة النسوية ويصبح اكثر ايجابية وملائمة  -

 .لمعمؿ

والتي   أكدت عمى اف “ ندورة يمينة ڨبو“      وىذا يوافؽ النتائج التي خرجت بيا دراسة 

. المناخ التنظيمي الذي توفره القائدة يشجع العامميف عمى الالتزاـ حياؿ عمميـ

 .جو العمؿ الذي توفره المرأة القائدة مناسب و العماؿ يجدوف راحتيـ مف خلالو -

تنعكس القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي بشكؿ ايجابي ، فيي متحكمة في  -

جميع الجوانب العامة لممؤسسة ، وتسيرىا بطريقة تجعؿ جميع العماؿ يعمموف 

 .بجدية وبفعالية اكبر، وىذا نتيجة لجو العمؿ السائد بالمؤسسة

-  
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لقد حاولت ىذه الدراسة اف تطرح رؤية نوعية تندرج ضمف البحث العممي الاجتماعي ، 

وتقترح مقاربة وصفية في إطار عمـ الاجتماع التنظيـ والعمؿ ،لا سيما وأف الموضوع 

. القيادة النسوية والمناخ التنظيمي :تناوؿ التأثير المتبادؿ بيف متغيريف جوىرييف وىما 

انعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ “وقد تناولت ىذه الدراسة ميدانيا ونظريا ، موضوع 

، توصمنا مف خلاليا الى جممة مف النتائج التي “ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية 

برىنت عمى كفاءة وجدارة المرأة في تولييا لممنصب القيادي ، حيث خطت خطوات جبارة 

جتماعية ، وقد تبيف  حققت بفضميا قفزة نوعية في مجالات عدة ، سياسية ، اقتصادية وا 

لنا مف دراستنا ىذه اف المرأة القيادية قد إستطاعت قيادة مؤسستيا وجعميا تعمؿ وفؽ 

يجابي ، حيث تمكنت مف الضبط والتحكـ في سموؾ العامميف  مناخ تنظيمي صحي وا 

بالمنظمة ، وتشجيعيـ لابراز أفضؿ ما لدييـ مف قدرات ، في ظؿ الجو الملائـ الذي 

تحققو، والقائـ عمى إعطائيـ الفرصة في المشاركة لقيادة العمؿ داخؿ المؤسسة ، خاصة 

المؤسسة التربوية التي ىي وحدة تعميمية ميمة بحاجة لاف يكوف الجو بداخميا مناسب 

وملائـ حتى يتمكف المعمـ مف القياـ بعممية التعميـ ، والتمميذ مف التعمـ  ، أيضا إستطعنا 

مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا أف نستنتج بأف المعمميف والادارييف والعامميف 

بالمؤسسات التربوية الاربعة التي تـ فييا اجراء الدراسة الميدانية ، والمتواجدة كميا بولاية 

مستغانـ ، وما صرحوا بو حوؿ موضوعنا ، بأف مديرة المؤسسة او مسؤولتيـ تتبع 

عطاء  الاسموب او النمط القيادي الديموقراطي القائـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات ، وا 
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الفرصة لمرؤوسييا لابداء رأييـ ، والاخذ بعيف الاعتبار جميع الاقتراحات والتدخلات التي 

يقدمونيا مف اجؿ حؿ المشاكؿ التي قد تواجييا المؤسسة ، وكؿ ذلؾ مف شأنو اف يساىـ 

في خمؽ المناخ التنظيمي الجيد داخؿ المؤسسة التربوية ، بحيث يتمكف مف خلالو المعمـ 

مف اداء عممية التعميـ ، والتمميذ مف التعمـ في جو يسوده الانضباط والاستقرار ، ومنو 

نستنتج بأف لممرأة القائد إنعكاس او تأثير ايجابي عمى المناخ التنظيمي المتواجد بالمؤسسة 

التربوية ، فقد تبيف مف خلاؿ الدراسة بأف جو العمؿ الذي توفره المديرة مناسب وملائـ 

لتطمعات العامميف ، وىـ جد مرتاحيف بالعمؿ تحت قيادتيا وفي ظؿ المناخ الذي توفره ، 

وىذا ما يدؿ عمى وجود العلاقة الايجابية بيف متغيري الدراسة ، وبذلؾ نقوؿ اف الرئيسة 

المتمثمة في المديرة قد أثبتت جدارتيا وكفائتيا في الحفاظ عمى التوازف الداخمي لممؤسسة ، 

وىذا بشيادة مرؤوسييا الذيف عبروا عف ارتياحيـ وتقبميـ لمعمؿ تحت قيادة امرأة ، وفي 

ظؿ الجو الممتاز الذي توفره داخؿ المؤسسة التربوية ، وبذلؾ نقوؿ اف لمقيادة النسوية 

. إنعكاسات عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية ، وىي انعكاسات ايجابية 

وفي الاخير و كرأي الشخصي مف خلاؿ الدراسة النظرية والتطبيقية التي قمت بيا ، أرى 

بأف المرأة العربية عامة والجزائرية خاصة قد تطورت كثيرا في مجاؿ العمؿ ، فبعدما كاف 

يقتصر دورىا عمى رعاية شؤوف البيت وتربية الابناء ، والقياـ ببعض الاعماؿ البسيطة 

،نجدىا اليوـ قد قفزت قفزة نوعية وكبيرة نحو النجاح ، والدليؿ عمى ذلؾ إقتحاميا لجميع 

المجالات العممية المختمفة ، حتى وصمت بخطواتيا إلى أعمى منصب وىو المنصب 
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القيادي ، الذي لا يتبوءه الا الشخص الذي يكوف ذو كفاءة ويحمؿ الصفات القيادية 

الفعالة ، وقد إستطاعت المرأة القائد اف تكوف عمى قدر المسؤولية وتقود مؤسستيا بشكؿ 

سميـ ، ففي ظؿ القيادة النسوية إنتعش المناخ التنظيمي وأصبح أكثر فعالية ، فالمرأة 

القائد وبإعتمادىا الاسموب الديموقراطي القائـ عمى المشاركة والاستشارة ، إستطاعت اف 

تجمع العامميف حوليا ، وجعمتيـ يتقبموف قيادتيا ليـ ، سواء أكانوا ذكورا او إناثا ، وذلؾ 

لاف العماؿ يبحثوف دائما عف العمؿ في مؤسسة يشعروف مف خلاليا بالراحة والتشجيع ، 

والمرأة القائد قد وفرت ذلؾ ، وأثبتت بأنيا فيمت ديناميكية الدور القيادي والعممية القيادية 

 .ككؿ
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 .النسائٌة فً التعلٌم السعودي العالً مقارنة بالولاٌات المتحدة الأمرٌكٌة

 :المعاجم-ج

إعداد نخبة من الأساتذة ، معجم العلوم الإجتماعٌة ، مراجعة إبراهٌم مذكور ، الهٌئة 1-

 .1986المصرٌة ، 

 :المؤتمرات-د

هلاٌلً حنٌفً ، المرأة الجزائرٌة فً ظل الإصلاحات القانونٌة بٌن ثنائٌة الرهان 1-

السٌاسً والواقع الإجتماعً ، المؤتمر العالمً السابع عشر لمنتدى الفكر المعاصر حول 

 جوان 24دور المرأة المغربٌة فً حركة التحرٌر وبناء الدولة الوطنٌة ، تونس ، 

2005. 

 :المجلات-ه

بوجمعة نقبٌل ، المناخ المدرسً فً المؤسسات التعلٌمٌة الجزائرٌة ، مجلة الجامع .أ1-

 ، 01فً الدراسات النفسٌة والعلوم التربوٌة ، جامعة محمد بوضٌاف ، الجزائر ، العدد 

 .2016جوان 

براي الهادي ، صورة المرأة المقاولة فً الجزائر ، المجلة المغاربٌة للاقتصاد 2-

 .2020،الجزائر ، سبتمبر 02والمناجمنت ، العدد

صولً إٌمان ، واقع المناخ المدرسً فً المدارس الجزائرٌة ، .عوارٌب لخضر ، أ3-

 ،جوان 19مجلة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة ، جامعة قاصدي مرباح ، ورڨلة ، العدد 

2013. 

عاٌش صباح ، واقع المناخ التنظٌمً السائد بالمؤسسات التربوٌة ، مجلة العلوم 4-

 .2013الانسانٌة والاجتماعٌة ، جامعة وهران ، الجزائر ، سبتمبر 

ماهٌته ، أنماطه،ومحدداته فً :فارس عبد الرحمان ، المناخ التنظٌمً المدرسً 5-

 ، سبتمبر 33المؤسسة التعلٌمٌة ، مجلة الباحث فً العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة ، العدد 

2008. 



 

 

فاتحة حقٌقً ، موقف علم الاجتماع من قضاٌا المرأة ، مجلة الوحدة ، دون عدد ، 6-

 .1985المجلس القومً للثقافة العربٌة ، بارٌس ، فرنسا ، 

لامٌة بوبٌدي ، محمد عطا الله ، المناخ التنظٌمً بالمدرسة الجزائرٌة بٌن الواقع 7-

 .والمأمول ، المدرسة الجزائرٌة ، الإشكالات والتحدٌات ، جامعة الوادي

ناصر بو شارب ، إلهام موساوي ، تموٌل الصندوق الوطنً للتأمٌن على البطالة  8-

للمشارٌع البشرٌة الخاصة بالبناء والأشغال العمومٌة ، مجلة البحوث الاقتصادٌة والمالٌة 

 .2015، العدد الثالث ، 

 :المواقع الالكترونٌة-و

1-Msila.dz/facsh :virlualcampus 

2-hattps://www.tadwina.com 

3-https//www.algerie-dz.Com 

4-https:/www.echorouk online.com 

5-https://www.Djelfa.info 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 : بعنواف "عمـ اجتماع التنظيـ والعمؿ " تخصص الماستر شيادة نيؿ لمذكرة الإعداد إطار في
  .” انعكاسات القيادة النسوية عمى المناخ التنظيمي داخؿ المؤسسة التربوية"

 -مستغانم-دراسة مٌدانٌة بإبتدائٌة عٌاشً الحبٌب.         
 

 ىذه أيديكـ بيف نضع وليذا الموقرة، مؤسستكـ في ميدانية  دراسةإعداد بصدد بأننا إعلامكـ نود
 .الصادقة بأجوبتكـ الموضوع ىذا  إثراءفي لممساىمة الاستمارة

 لأغراض وتستعمؿ سرية تبقى المعمومات بأف ونعدكـ الاستمارة ىذه بمؿء مساعدتنا منكـ نرجواو
 الدراسة ىذه إثراء في معنا لتعاونكـ المسبؽ شكرنا مع، فقط العممي البحث

                                                                                                              
: في المربع الذي يعبر عن إجابتك (x)الرجاء وضع العلامة 

 البيانات لشخصية: الجزء الأول

   )  ( أنثى     )  (          ذكر:       الجنس. 1

: السف. 2

: المؤىؿ العممي. 3

 :الخبرة المينية.4

 (  )اداري.          (  )معمـ:      الموقع الوظيفي.5

 

 

 

 

 
 

 



 

 

فً  (×)الرجاء تحدٌد موقفك من العبارات الموجودة فً الجدول وذلك بوضع العلامة

. الخانة المناسبة

 

                         العبارات الرقـ
غير موافق 

 بشدة

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة

1 
تقوم رئيستك في العمل بفتح المجال امامكم للادلاء بأرائكم فيما 
 يتعمق بتسي العمل

     

2 
تتيح لك رئيستك في العمل الفرصة في اتخاذ القرارات ووضع 
 الخطط والسياسات المتعمقة بالعمل

     

      تسمح لك رئيستك في العمل بإبداء رأيك وتوضيح فكرتك 3

4 
تستشيرك رئيستك في العمل قبل وضع البرنامج الساعي الخاص 
 بفترة تدريسك

     

      توجيك رئيستك بأسموب الامر والنيي ودون مناقشة 5

      تركز رئيستك في العمل جميع السمطات بيدىا  6

      تستخدم رئيستك في العمل سمطتيا كأداة لمضغط عميكم 7

      تجبرك رئيستك في العمل عمى إنجاز جميع الميام  8

تمنحك رئيستك في العمل الحرية الكاممة في إنجاز الميام دون  9
 ادنى تدخل فييا 

     

تمتنع رئيستك في العمل عن تقديم المعمومات والارشادات الخاصة  10
 بالعمل

     

بداء الرأي مضيعة لموقت 11       تعتبر رئيستك المناقشة وا 

      تقبل أن تقودك إمرأة فب ظل المجتمع الرجال 12

شراكك في إتخاذ  13 تعمل رئيستك في العمل عاى توزيع المسؤولية وا 
 القرارات 

     



 

 

      تتيتم رئيستك في العمل بوجيات النظر المختمفة عند حل المشاكل  14

      تتحمل رئيستك في العمل نتائج قراراتيا 15

      تقدم رئيستك النصح والإرشاد عند المجوء إلييا 16

      تسعى قائدتك إلى خمق جو مناسب لتحقق الإنضباط في العمل 17

تطمب مساعدة رئيستك في العمل عند الوقوع في مشكمة أثناء   18
 العمل 

     

      تراقب مسؤولتك سجل الحضور والغياب لممرؤوسين  19

تستعين بك رئيستك من أجل تشخيص المشاكل التي تواجو  20
 المدرسة

     

تشعرك مسؤلتك أنك جزء فعال في المؤسسة من خلال أسموب  21
 تعامميا معك 

     

      تمنحك رئيستك إستقلالية التعبير عن رأيك فيما يخص العمل  22

      المناخ الذي توفره قائدتك يشجعك عمى الإلتزام حيال عممك  23

      الجو العام داخل المؤسسة جيد ومريح ويشجع عمى العمل 24

      المناخ المتواجد في المؤسسة مريح ومناسب 25

      أرغي في البقاء في ىذه المؤسسة بسبب الجو الممتاز 26

       

 

   أشكركم على تعاونكم معنا

 

 

 



 

 

 الملخص                         

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على انعكاسات القٌادة النسوٌة على المناخ التنظٌمً 

 ةداخل المؤسسة التربوٌة ، وذلك من خلال تسلٌط الضوء على عمل المرأة القٌادي

ودورها فً تحقٌق المناخ التنظٌمً الاٌجابً داخل المؤسسة ، إضافة الى تحلٌل العلاقة 

بٌن القٌادة النسوٌة والمناخ التنظٌمً ، نظرا لتأثٌر كل منهما على الانتاجٌة والاداء ، كما 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على الاسلوب او النمط القٌادي الذي تتبعه الرئٌسة فً 

تعاملها مع العاملٌن ، ومدى إشراكها لهم فً اتخاذ القرارات ومنحهم الفرصة فً إبداء 

رأٌهم ،الامر الذي ٌؤدي الى جو ملائم داخل المؤسسة قائم على الانضباط والالتزام فً 

 .العمل

 :ولهذا الغرض طرح التساؤل العام التالً

ماهً انعكاسات القٌادة النسوٌة على المناخ التنظٌمً داخل المؤسسة التربوٌة ؟ وبناءا 

 :علٌه تم صٌاغة الفرضٌة العامة للدراسة

 .للقٌادة النسوٌة انعكاسات على المناخ التنظٌمً داخل المؤسسة التربوٌة

 :وجاءت التساؤلات الفرعٌة للدراسة كالتالً

هل ٌؤدي النمط القٌادي المتبع من طرف المرأة القائدة مع العاملٌن الى خلق مناخ -

 تنظٌمً إٌجابً ؟

هل إشراك المرأة القائدة العاملٌن فً صنع واتخاذ القرارات من شأنه ان ٌخلق مناخ -

 تنظٌمً مناسب ؟

 :وبناءا على هذه التساؤلات تمت صٌاغة الفرضٌات الفرعٌة التالٌة

ٌؤدي النمط القٌادي المتبع من طرف المرأة القائدة مع العاملٌن الى خلق مناخ تنظٌمً - أ

 .اٌجابً

إشراك المرأة القائدة العاملٌن فً صنع واتخاذ القرارات من شأنه ان ٌخلق مناخ -ب

 .تنظٌمً مناسب

 الذي ٌعتمد على المنهج المسح الاجتماعًولتحقٌق اهداف الدراسة تم إستخدام منهج 

ه الدراسة ، حٌث إعتمدنا على ذالوصفً التحلٌلً ، وتم اعتماده نظرا لملائمته لطبٌعة ه

الاستبانة كأداة رئٌسٌة لجمع المعلومات والبٌانات ، وبعدها إختبار صدقها وثباتها تم 



 

 

توزٌعها على عٌنة الدراسة التً كانت مقسمة على أربع مؤسسات تربوٌة ، من معلمٌن 

 5إستمارة وإمتنع  (45)وادارٌٌن متواجدٌن بهاته المؤسسات ، حٌث قمنا بتوزٌع 

 40مبحوثٌن عن الاجابة عنها لٌصبح العدد الاجمالً للاستمارات المسترجعة هو 

 .استمارة

وللاجابة عن الاسئلة واختبار فرضٌاتها إعتمدنا على مجموعة من الاسالٌب الاحصائٌة 

 Spssالمتوسط الحسابً ، وذلك بالاعتماد على برنامج التحلٌل الاحصائً :تمثلت فً 

 :وقد توصلت الدراسة الى عدة نتائج اهمها 

إن المرأة القٌادٌة تمتلك الخصائص التً تمكنها من خلق مناخ تنظٌمً اٌجابً ، وقد 

وجدنا فً دراستنا هذه ان الرئٌسة المتمثلة فً مدٌرة المؤسسة التربوٌة ، تعتمد النمط 

القٌادي الدٌموقراطً فً تعاملها مع مرؤوسٌها  ، حٌث انها تشاركهم فً اتخاذ القرارات 

وتسمح لهم بإبداء رأٌهم وتوضٌح فكرتهم ، الامر الذي ٌجعلهم ٌشعرون انهم جزء فعال 

فً المؤسسة وٌشجعهم لبذل افضل ما لدٌهم من مهارات ، وبالتالً نقول ان لمدٌرة 

المؤسسة التربوٌة انعكاس وتأثٌر اٌجابً على جو العمل السائد بالمؤسسة ، ففً ظل 

 .القٌادة النسوٌة ٌنتعش المناخ التنظٌمً ، وٌسود المؤسسة الانضباط والاستقرار

 

Summary 

This study aimed to identify the repercussions of women’s 

leadership on the organizational climate within the educational 

institution, by shedding light on the leadership work of women and 

their role in achieving the positive organizational climate within the 

institution, in addition to analyzing the relationship between 

women’s leadership and the organizational climate, given the 

impact of each on productivity. And performance, and this study 

also aimed to identify the leadership style or style that the 

president follows in her dealings with workers, and the extent to 

which she involved them in making decisions and giving them the 



 

 

opportunity to express their opinion, which leads to an appropriate 

atmosphere within the institution based on discipline and 

commitment at work. 

For this purpose, the following general question was posed: 

What are the implications of women's leadership on the 

organizational climate within the educational institution? 

Accordingly, the general hypothesis of the study was formulated: 

Feminist leadership has repercussions on the organizational 

climate within the educational institution. 

The sub-questions of the study were as follows: 

Does the leadership style followed by the woman leader with the 

workers lead to the creation of a positive organizational climate? 

Does the participation of women leaders working in decision-

making and decision-making create an appropriate organizational 

climate? 

Based on these questions, the following sub-hypotheses were 

formulated: 

A- The leadership style followed by the woman leader with the 

workers leads to the creation of a positive organizational climate. 

B - Involving women leaders working in decision-making and 

decision-making would create an appropriate organizational 

climate. 



 

 

To achieve the objectives of the study, the case study method 

was used, which relies on the descriptive analytical approach, and 

was adopted due to its suitability to the nature of this study, where 

we relied on the questionnaire as a main tool for collecting 

information and data, and then testing its validity and reliability, 

which was distributed to the study sample, which was divided into 

four educational institutions. From teachers and administrators 

present in these institutions, where we distributed (45) forms, and 

5 respondents refused to answer them, bringing the total number 

of returned forms to 40.  

The leadership woman possesses the characteristics that enable 

her to create a positive organizational climate, and we found in 

our study that the principal represented by the director of the 

educational institution adopts the democratic leadership style in 

her dealings with her subordinates, as she participates with them 

in making decisions and allows them to express their opinion and 

clarify their idea, which It makes them feel that they are an 

effective part in the institution and encourages them to do their 

best of skills, and therefore we say that the director of the 

educational institution has a positive reflection and impact on the 

prevailing work atmosphere in the institution. Under the feminist 

leadership, the organizational climate revives, and discipline and 

stability prevail in the institution. 



 

 

 

n order to answer the questions and test their hypotheses, we 

relied on a set of statistical methods represented in: the arithmetic 

mean, by relying on the statistical analysis program Spss 

The study reached several results, the most important of which 

are: 
 

 

 

 




