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والعرفان نتوجه لكل من أمدنا بالمساعدة 

قریب أو من بعید ووقف إلى سواء من 

جانبنا لإخراج هذا العمل على هذه 

  الصورة

  :و شكر خاص الى السید 

  محمد ریان

مدیر الشباب و الریاضة لولایة جیجل 

  على المساعدة القیمة التي قدمها لنا



 

 

   

  إهداء
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  .الشقاء سنوات صبرت التي العزيزة نفسي إلى
  .بعيد من أو قريب من العمل هذا في ساهم من كل إلى

  .الحبيبات صديقاتي إلى
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  إهداء
أهدي ثمرة جهدي وعملي هذا إلى رفیقة الدرب 

  "....".، إلى أبنائي جمیعا"زوجتي"

كافة الأهل والأقارب، إلى جمیع الزملاء إلى 

  .والأصدقاء

إلى نفسي وصبري على ما مر من سنوات دراسة 

  .شاقة التي تكللت بهذا العمل

إلى كل شخص قدم لي ما تیسر من المساعدة في 

  .هذا العمل

إلى كفاءات و إطارات الشباب الذين خدموا الشباب بصدق 
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  مقدمة

كثیـــرة هـــي التحـــدیات والتناقضـــات الواقعیـــة والمشـــاكل الاجتماعیـــة التـــي تعـــرض لهـــا أفـــراد المجتمـــع  

ً ورجــالا علــى حــد ســواء، نتیجــة مــرورهم بفتــرات ظلــم واضــطهاد واســتعمار الجزائــر  ي والتــي عــانوا منهــا نســاء

مختلفة مما أدى إلى استنزاف الطاقات والعجز عن مواكبة التطورات الثقافیة والعلمیـة والأحـداث السیاسـیة، 

  .إضافة إلى فقدان كل القدرات والإمكانیات للإبداع الفكري

ناقضات والتحولات نجد المرأة تعیش تحدیات كبرى لاسیما في الجزائـر، لمـا فیهـا وفي إطار هذه الت 

من تمییز سیاسي واجتماعي وجنسي وقانوني، وهذا ما یحد من إمكانیاتها ویكبح تطلعاتها ویقلل مـن قیمـة 

  . إنجازاتها ویمحو بصماتها بالرغم من الجهد الهائل الذي تقوم به

ة لعالم الشغل أمر طبیعي، خصوصا مع التقدم التكنولوجي والتغیرات ومع ذلك فقد أصبح ولوج المرأ

التي واكبها العالم في مختلـف المجـالات ممـا فـتح المجـال أمـام العنصـر النسـوي لاحـتلال مناصـب قیادیـة، 

فالقیادة لا تقتصر على الرجال فقط بل تتعدى ذلك إلى قیادة مؤسسات من قبل نساء، ففي فترة الاسـتعمار 

لنســـاء تشــارك فـــي الأعمـــال كممرضــات وكـــذا مشـــاركتهن فــي المجـــال الزراعـــي أمــا بعـــد الاســـتقلال كانــت ا

  .توجب علیهن العمل بسبب الوضعیة التي وصلن إلیها

وشــیئا فشــیئا ولقــد تمكنــت المــرأة مــن اقتحــام بعــض الوظــائف التــي كانــت حكــرا علــى الرجــال فقــط، 

ا مختلـف القطاعـات، وارتفـع هـذا التواجـد مـع مــرور فـي الوظـائف السیاسـیة وكـذ أصـبح هنـاك تواجـد نسـائي

 .الوقت وبتحسن الأوضاع في البلاد



 مقدمة عامة

 ب 

 

باعتبــار الأفــراد أهــم مــورد بالنســبة للمنظمــات الحدیثــة لتحقیــق أهــداف ورســالة المنظمــة فعلــى القیــادة 

تـوجیههم  النسویة أن تعمل على إلهام الأفراد لیقدموا أفضل ما لدیهم للتحصل علـى النتـائج المرجـوة وكـذلك

عن طریق فرص التدریب وكذلك الحوافز المادیة والمعنویة المناسبة لهـم، إضـافة إلـى إتبـاع أسـالیب قیادیـة 

ناجحــة بغیــة الحصــول علــى ولاء والتــزام هــؤلاء الأفــراد نحــو منظمــاتهم، وهــذا مــا یــؤدي إلــى تحقیــق رســالة 

  .وأهداف المنظمة بتقدیمهم أفضل ما لدیهم

المشاعر التي یطورها الفـرد الـذي یعـیش فـي مجتمـع نحـو التنظیمي لیعبر عن  فقد برز مفهوم الولاء

الأفــراد والمنظمــات والقــیم والمبــادئ والأفكــار، وهــذه المشــاعر تمثــل رغبــة الفــرد واســتعداده لتقــدیم التضــحیة 

نسـویة ، ویكون ذلك على غرس وتنمیة ثقافـة الـولاء التنظیمـي مـن قبـل القیـادة اللزملائه ومنظمته في العمل

لــدى المرؤوســـین والتأكیـــد علـــى ضـــرورة هـــذه الثقافـــة محاولـــة منهـــا إیجـــاد الســـبل الكفیلـــة فـــي ذلـــك، فالقیـــادة 

النسویة هي القدرة على التأثیر والتنسیق مع الأفراد العاملین وتوجیههم من خـلال تلبیـة احتیاجـاتهم لتحقیـق 

  .جل تحقیق أهداف المنظمة ورسالتهاولائهم التنظیمي والذي بدوره یدفع الموظفین للعمل بجد من أ

فللــولاء التنظیمــي دور هــام فــي رفــع الــروح المعنویــة للأفــراد وزیــادة فعــالیتهم للقیــام بالأعمــال الموكلــة 

إلــیهم علــى أكمــل وجــه وبإتقــان كمــا ینمــي روح الثقــة بــین المــوظفین والمنظمــة التــي یشــغلونها وهــذا بإتبــاع 

بذل جهـد أكبـر لتحقیـق أهـداف المنظمـة وبالتـالي الوصـول إلـى النتـائج أسالیب قیادیة ناجحة بغیة إلهامهم ل

  .المرجوة التي تعود بالنفع على جمیع أطراف المنظمة والمنظمة بذاتها

ومــن هــذا المنطلــق فــإن هــذه الدراســة جــاءت لتطــرح إشــكالیة فــي ســؤال عــن علاقــة القیــادة النســویة 

  :راسة إلى جانبینبالولاء التنظیمي، وفي هذا الإطار قسمت هذه الد

  : فصول) 05(الجانب الأول نظري یتكون من خمسة 



 مقدمة عامة

 ج 

 

موضوع الدراسة، أین تم طرح إشكالیة الدراسة ومبررات اختیـار : حیث كان عنوان الفصل الأول - 

الموضـوع وتوضـیح أهـداف الدراســة وأهمیتهـا وصـعوباتها، مـع تحدیــد مفـاهیم الدراسـة الأساسـیة منهــا وذات 

  .الصلة

صــل الثــاني فقــد تــم التطــرق فیــه إلــى الخلفیــة النظریــة مــن خــلال عــرض المقاربــات النظریــة أمــا الف -

لموضوع الدراسة في حین تم تقسیمهم إلى مقاربات نظریة متعلقة بالقیـادة النسـویة ومقاربـات نظریـة متعلقـة 

قیـــادة النســـویة بـــالولاء التنظیمـــي، كمـــا تـــم التطـــرق أیضـــا إلـــى الدراســـات الســـابقة فهنـــاك دراســـات متعلقـــة بال

  .ودراسات متعلقة بالولاء التنظیمي

الأول متعلـق بالقیـادة وقـد تـم التعـرف : وقد تضـمن الفصـل الثالـث المعنـون بالقیـادة النسـویة شـقین -

على العدید من العناصر المتعلقة بموضوع القیادة، أما الشق الثاني فتعلق بالقیادة النسویة وتم التعرف فیه 

  .اصرعلى العدید من العن

في حین الفصل الرابع تعنون بالولاء التنظیمي وتم فیـه التعـرف علـى أبـرز العناصـر التـي تخـص  -

  .الولاء التنظیمي من مراحل التطور إلى المداخل التي تتحدث عن الولاء التنظیمي

أمــا الفصــل الخــامس المعنــون بمؤسســات الشــباب فقــد تــم التعــرف فیــه علــى بعــض العناصــر التــي  -

  .ت الشباب والشباب بصفة خاصةتخص مؤسسا

  :فصول هي) 03(فیما یخص الجانب الثاني للدراسة فهو میداني تضمن ثلاث 

الفصل السادس ویتعلق بالإجراءات المنهجیـة للدراسـة حیـث تـم فیـه التطـرق إلـى مجـالات الدراسـة  -

المـنهج المتبعـة  وعرض فروضها وتحدید مجتمعهـا واختیـار العینـة المناسـبة وتبیـان خصائصـها، مـع تحدیـد



 مقدمة عامة

 د 

 

فــي الدراســة والأدوات المنهجیــة المســتخدمة فــي جمــع البیانــات مــن میــدانها، كمــا تــم أیضــا تحدیــد أســالیب 

  .معالجة البیانات

الفصل السابع تم فیه عرض وتحلیل وتفسیر البیانات بعد تكمیمها إلى تكرارات ونسـب مئویـة فـي  -

ة وتقدیم قراءة سوسیولوجیة لهذه الجداول بهدف التأكـد جداول إحصائیة مرتبة حسب أسئلة محاور الاستمار 

  .من صدق الفرضیات وللإجابة على التساؤلات التي طرحت في إشكالیة الدراسة

أما الفصل الثامن والأخیر فقد تم فیه مناقشة النتائج التـي توصـلت إلیهـا الدراسـة وذلـك فـي ضـوء  -

للدراســة، وبعــد ذلــك تمــت مناقشــة نتائجهــا فــي ضــوء  الفرضــیات الفرعیــة الثلاثــة ومــن ثــم الفرضــیة العامــة

  .الدراسات السابقة وتحدید موقع الدراسة في البناء النظري، وفي الأخیر استنتاج النتائج العامة للدراسة

وانتهــت هــذه الدراســة بخاتمــة تلیهــا قائمــة المراجــع ثــم قائمــة الملاحــق التــي اعتمــدت فیهــا، لیــتم فــي  

  . باللغة العربیة وباللغة الأجنبیة الأخیر عرض ملخص الدراسة

  

  
  
  

  

  



  

 

 

  

  الجانب النظري للدراسة
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  تمهید

صیاغة الإشكالیة فهذا الفصل یعد و  إن أي بحث أو موضوع دراسة ما لا یمكن أن یتم دون تحدید 

الأساس الذي تتمحور حوله الدراسة وتحدد أهدافها من خلاله، فعلى الباحث أن یسلك طریقا منهجیا دقیقا 

  .صل الإجراءات المنهجیة المتبعة في بحثهیوضح من خلال هذا الف

ویتحدد هذا بطرح الإشكالیة المحددة وبصیاغة سلیمة ودقیقة ومن ثم تحدید مبررات اختیار 

 .الموضوع وأهمیة وأهداف الدراسة وصولا إلى تحدید المفاهیم وجملة المفاهیم الإجرائیة المحددة
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  إشكالیة الدراسة: أولا 

بات الحدیثة على أن العنصر البشري یشكل الأساس في القیادة وفي الولاء تجمع الكتا     

التنظیمي، فلا شك أن المورد الحقیقي هو الإنسان سواء على مستوى المنظمات الحكومیة أو الخاصة 

حیث یذكر أن أي منظمة من أي نوع لها مورد واحد وهو " بیتر داركر"وهذا ما أكده المفكر الأمریكي 

بحیث یذكر أن الممارسات الحدیثة في الإدارة تركز على أهمیة الأفراد " دیلني"وهذا ما یؤكده . الإنسان

العاملین أو ما یطلق علیه رأس المال البشري وهذا المورد یختلف عن غیره من الموارد في أنه هو من 

من عناصر أو یستخدم تلك الموارد ویستثمرها لصالح أهداف المنظمة، وعلى ذلك فهو یتمیز عن غیره 

   .مدخلات الإنتاج

ولقد توصل الباحثون إلى أن الموارد البشریة تمثل مصدرا أساسیا لتحقیق التقدم، فهي تتوافر     

الأفراد والاعتماد على  أي شيء مكان فیها خصائص أنها ذات قیمة نادرة متفردة فلیس من الممكن إحلال

ف یحمل فكرة مفادها أن العنصر البشري حین یتم كان الموظ سابقوقت في ف. بدیل آخر یقوم بعملهم

توظیفه في مؤسسة ما فإنه یغادر مكان العمل إلا في حالة وصوله إلى السن القانوني للتقاعد، ولكن حالیا 

من المؤسسات و بهذا لیس لدیه مكان عمل ثابت  أصبح الموظف ینتقل بین العدیدتغیرت الموازین و 

لمنظمات الحدیثة إلى الاهتمام بأسالیب وطرق تحفیز العاملین وتحقیق وقد سعت الإدارة في ا .رئیسيو 

رضاهم وتنمیة مشاعر الولاء التنظیمي لدیهم، ویعتبر هذا الأخیر من الصفات الایجابیة للعامل فالولاء 

 المنظمات والقیم والمبادئ والأفكار وهذه وأنحو الأفراد  سواء هو مجموعة من المشاعر التي یطورها الفرد

المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداداته لتقدیم التضحیة لزملائه ومنظمته في العمل، إن للولاء التنظیمي 

و بالتالي دفعهم إلى العمل على تحقیق أهداف التنظیم إلى  دورا كبیرا في رفع الروح المعنویة للأفراد

 و تحسینوبالتالي منظماتهم، والذي یترتب علیه حب الأفراد لعملهم أقصى الحدود الذهنیة و البدنیة
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فكلما أحس الفرد بالانتماء والولاء لمنظمته . فاعلیتهم للقیام بالأعمال الموكلة إلیهم بكل جهد و كل إتقان

یصبح وافر العطاء الذي بدوره ینعكس على أداءه الوظیفي الذي یعتبر أساس تحقیق أهداف المنظمة 

 التقلباتبعد  الحدیثة اتریة الحاصلة في المجتمعالتحولات الجذو مع ككل و الأهداف الشخصیة 

السیاسیة والاقتصادیة أصبحت هناك عوامل خارجیة تهدد المنظمات بالاستیلاء على الأفراد المبدعین 

غراءات مادیة و غیر فأصبحت هناك تجاوزات منظماتهم و مؤسساتهمداخل  ٕ مناصب بوعود  قانونیة وا

وظهور مظاهر نفسیة اجتماعیة متعلقة بالانتماء دم ثبات العمالة راقیة، فارتفعت نسب دوران العمل وع

وحتى الوصول إلى  ...للمنظمة كالاغتراب الوظیفي وعدم الرضا الوظیفي و التسرب و التمارض 

التخریب في مكان العمل ولهذا فان الباحثین في مجال علم اجتماع التنظیم و العمل أولوا اهتماما كبیرا 

تنظیمي بالعدید من الأبحاث العلمیة المیدانیة منها و التحلیلیة و المقارنة و حاولوا جمیعهم لمفهوم الولاء ال

البحث في العوامل و الأسباب المؤثرة في قوة و ضعف الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنظمات و 

ي الولاء التنظیمي نجد ومن بین العوامل المؤثرة في ارتفاع أو تدن. محاولة إیجاد آلیات قیاس لهذا الأخیر

 weinerفینرو كذا أشار إلیه   )1()1977(في نموذجه ریشتارد ستیرز عامل القیادة كما أشار إلیه 

في نموذجه أین قسم مجموعة المحددات المؤثرة في الولاء التنظیمي إلى ثلاثة أقسام هي قسم ) 1982(

جمع بین الأشخاص و التنظیم و كل قسم متعلق بالأشخاص وقسم متعلق بالتنظیم و قسم أخیر متعلق ال

مرتبط بمجموعة متغیرات فمثلا القسم الأول یحتوي على متغیرات مثل كالسن و المستوى الدراسي و 

القیادة ( الاقدمیة أما القسم الثاني فیحتوي على متغیرات مثل الإشراف الهیكلي للمنظمة على الأشخاص 

الأخیر فیحتوي على متغیرات مثل التفاعل فیما بین مجال المراقبة و أما القسم الثالث و ) و السلم الهرمي 

إلى وجود علاقة ایجابیة بین متغیرات القسم الأول و فینر و الإشراف الهیكلي أي القیادة و لقد توصل 

                                                
  127/128:ص‘ 1999,  1ط‘ دار وائل للنشر‘ التطویر التنظیمي أساسیات و مفاهیم حدیثة ‘ موسى اللوزي  )1(
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الولاء و وجود علاقة عكسیة فیما یخص نوع أو نمط القیادة و الإشراف مع الولاء في القسم الثاني فكلما 

لقائد أو المشرف من النوع الذي یأمر و لا یشارك المرؤوسین في اتخاذ القرارات و الاستشارة كلما كان ا

نقص الولاء و العكس صحیح أما بخصوص القسم الأخیر فتوصلت الدراسة إلى أن الولاء التنظیمي یكون 

لیة في العمل و كبیرا في مجال الرقابة الداخلیة للأشخاص تحت نمط قیادي یمیل إلى إعطاء الاستقلا

مع العلم أن الولاء الوظیفي بدوره یعرف أنماطا و أشكالا و أبعادا عدیدة و ذلك  )1(التسییر للمرؤوسین 

) Morrow )1983 موروأحصى  وقد,  حسب المداخل النظریة التي حاولت إعطاءه مفهومه و معناه

ا استعمالا في الدراسات و البحوث ولعل أشهرها و أكثره )2(ثلاثین شكلا من أشكال الولاء التنظیمي 

كل هذه الأبعاد حیث أنهما عزلا و  من بین) Allen & Meyer )1991الان و مایر المیدانیة ما میزه 

و الذي یقصد به الرغبة للبقاء في  affective commitment الولاء العاطفي: فرقا بین ثلاثة أبعاد هي 

و الذي یقصد به الشعور بواجب البقاء في  normative commitment  الولاء المعیاري، المنظمة 

و الذي یقصد به الحاجة للبقاء في  continuance commitment الولاء المستمروالمنظمة  

          . )3(المنظمة

لى المراكز القیادیة     ٕ إن شعور العاملین بانتمائهم للمنظمة یرجع أساسا إلى الأسلوب القیادي وا

 مل إنساني لتوجیه سلوكیات الأفراد العاملین من أجل تحقیق الأهداف المرسومةللمنظمة فالقیادة ع

كما أنها أي القیادة أسالیب و أنواع و لكل منها دور واثر وعلاقة في ثبات واستقرار و نجاح ، للمنظمة

                                                
)1( Mustafa bettache ; les déterminants de la loyauté organisationnelle : étude effectuée en milieu 

hospitalier québécois ; mémoire présenté en vue de l’obtention de grade de maitre es science en 
relations industrielles ; juin 2000 ; faculté des études supérieurs université de Montréal canada        

p : 34-36  
)2(Mustafa bettache               op .cit ,p 9    
روحــة عمـر محمـد دره ، اســتراتیجیات الـتعلم المســتمر و أثارهـا فـي الــولاء التنظیمـي بــالتطبیق علـى مستشـفیات حلــب الحكومیـة ، أط )3(

  95-94: ، ص  2011دكتوراه في إدارة الأعمال ، جامعة حلب ، 
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في العامل و بالتالي تحقیق مخرجات المنظمة المسطرة و المرجوة و یتفق معظم الباحثین و المشتغلین 

موضوع القیادة و بالنظریات الحدیثة في القیادة  بان هناك مجموعة من الأنماط القیادیة وهي القیادة 

الكاریزمیة و القیادة الخادمة والقیادة بالذكاء العاطفي والقیادة الروحیة و الإستراتیجیة إلا أن أشهرها 

ماط ألا وهي القیادة التحویلیة والقیادة ثلاثة أسالیب أو أن وأكثرها استعمالا في البحوث والدراسات وهي

و هذا . )Bass  )1باس التبادلیة و القیادة الحرة  أو ما یعرف بقیادة عدم التدخل و التي اقترحها نموذج 

فیقترح الثلاثة أنماط )  Full Range Leadership Model: ( النموذج المعروف باللغة الأجنبیة ب 

( القیادة التبادلیة )   leadership transformationnel(  ادة التحویلیة للقیادة المذكورة أعلاه أي القی

leadership transactionnel    (  و القیادة الحرة )leadership laissez – faire    ( و كل نمط

ة من هذه الأنماط له نتائجه و تبعاته التي تمیزه فالقیادة الحرة تؤدي إلى فشل النظام و القیادة التبادلی

 فتكمن فعالیتها إلا من خلال احد أبعادها و هو بعد المكافأة المشروط  و أما القیادة التحویلیة فهي الأكثر

، و القیادة التحولیة في أدبیات التنظیم من أكثر المفاهیم تداولا و ذلك ابتداء من سنوات  )2(فعالیة   

من  %34بینت أن  2001في  Gardnerو   loweالثمانینیات ففي دراسة تحلیلیة قام بها كل من 

كلها  2000و  1990بین عامي )   leadership quaterly( المقالات المنشورة في المجلة الفصلیة 

جمس مكریغور برنس تحدثت عن القیادة التحویلیة أو الكارزمیة آنذاك مستمدة أفكارها من أعمال 

ع مستوى التحفیز و تقاطع أهداف المنظمة فان القائد التحویلي له القدرة على رفبرنس و حسب ) 1978(

  bass( و القائد التحویلي یعرف على انه ملهم  )3(مع أهداف الأفراد و ذلك عن طریق القیم  

                                                
  .164، ص2020السلوك التنظیمي، الجامعة الافتراضیة السوریة، سوریا، : عبد الحمید الخلیل  )1(
)2( Julie-Elaine phaneuf et autres ; PERSONALITE ET LEADERSHIP : est ce que le modèle des « Great 

eight » permet de prédire le leadership des gestionnaires ? revue québécoise de psychologie ; v39 ; 
N°1 .2018 .P 183 

)3( Juliana Marcotte . ; Les comportements de gestion favorisant une performance durable . ; 
mémoire présenté en vue de l’obtention du grade de maitrise es sciences ; HEC Montréal ; 2016 ; p 

28-29  
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ینشد إلى إخراج و استعمال ,  الكاریزميكما انه أحیانا یعتبر مماثل للقائد )  Steidlmeier 1999و

المبادرة و هنا تجدر الإشارة إلى انه توجد أربعة عناصر و الحوافز الذاتیة للأشخاص و یدعوهم إلى اخذ 

حیث یكون القائد رمزا للجماعة و یعطي انطباعا  )المثالیة ( بالقدوة  التأثیرأبعاد للقیادة التحویلیة و هي 

الرؤى و استخدام المحاكاة بالقدوة لإلهام  توضیحویعمل على التحفیز الإلهامي , بالفخر و الاتحاد 

, و یعمل على طرح الأسئلة الاستفزازیة و اقتراح فرضیات جریئة التحفیز و الاستثارة الفكریة ,  الآخرین

  )1(یعامل و یهتم بكل فرد على حدى آخذا في الاعتبار الفروقات الفردیة الاعتبار و الاهتمام بالفرد 

 إلىبعض الباحثین حول القیادة تتحدث عن القائد بصیغة المذكر و لذا اتجه  الأدبیاتكل هذا و   

ما عرف بالقیادة النسویة  أوو هي القیادة بصیغة المؤنث  ألامحاولة البحث في القیادة من زاویتها المقابلة 

 أوروباحیث برز هذا المفهوم  بقوة في سنوات السبعینات أین أرادت بعض النساء في الحركة النسویة في 

المهیمن و المقصي للنساء و في الثمانینیات و نظرا لكون  الابتعاد عن النموذج الذكوري للقیادة و السلطة

العدد الضئیل للنساء في مراكز القیادة ما أسال الكثیر من الحبر حول المنافسة الآخذة في التنامي بین 

المؤیدة لمجيء هذه الفئة لتحقیق  الآراءظهر انقسام ملحوظ في  أینالنساء و الرجال في مجال القیادة 

ترى في القیادة النسویة تهدیدا لاستقرار المنظمات إلا أن الرأي الذي  أخرىلمنظمات و فئة التوازن في ا

المتمیز بالمساواة بین الجنسین  يبدا یغزو أوروبا في الأوساط الفكریة هو الاتجاه نحو النموذج الاسكندیناف

إضافة مرحب بها في التسییر  في القوانین و الواقع فالمرأة بطبیعتها الاجتماعیة و التربویة أكید ستكون

و أما بخصوص الدراسات الأكادیمیة التي تناولت , المنظمي الذي سیكون أكثر دیمقراطیة و إنسانیة 

أین ظهر فصل حول الموضوع في المؤلف الكبیر  1981بصراحة القیادة النسویة فتعود إلى سنة 

                                                
)1( Dag Ingvar Jacobsen; le caractère public- Un antécédent du leadership transformationnel. le cas 

de la NORVEGE , Revue internationale des sciences administratives , p29/30.  
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HANDBOOK OF LEADERSHIP   1(ث باح 3000من  أكثر إلیهالذي ینتسب(                 

حول القیادة النسویة و التي بحثت في الفروق التي تمیز النساء عن  الأدبیاتو  الأبحاثكل الدراسات و  

القیادة التحویلیة من  أبعادوصفات  تشبه كثیرا و تلتقي مع ممیزات  و   تتحدث عن  ممیزات الرجال 

, حسن التواصل , القدرة الكبیرة على الاستماع : في  القائدة لها سمات تتمیز بها تتمثل المرأة أنحیث 

 أكثر, اقل تسلطا و اقل رسمیة , بعد النظر , تعدد المهام في نفس الوقت , التحلیل الدقیق و الشامل 

بصفات خاصة بها مثل الرقة و  المرأةالصراحة و تتمتع , التلقائیة , التفهم , تنظیما  أكثر, تطوعا 

و تجنب النزاعات و الحس العملي و هي صورة نمطیة  للآخرن الاستماع المرهف و حس الإحساس

 ) Beaufort) و السلطة  المرأة(   بوفورجل الدراسات هذه السمات مثل دراسة  أكدتو  الأنثويللجنس 

Femme et pouvoir )  .)2(   بودو كذلك ما جاء في كتابات حول القیادة النسویة في میدان التعلیم

Baudoux (2002)     شاكشافت وShakeshft ( 2006 )  نتائج بعد تحلیل لبعض  إلىتوصلا

و تحبذن  الإنسانیةتشجعن التعاون و العلاقات  أنهنالدراسات بان النساء القائدات تتمتع بممیزات مثل 

      )3() السلطة على ( على حساب ) السلطة مع ( التسییر الجماعي وفق مفهوم

 ات مكانة مؤسساتیة واجتماعیة  فقد شغلت أغلب المناصب الموجودةالمرأة ذ أصبحتلقد     

فعلى القیادة النسویة غرس ثقافة  و علیه ،  أو المؤسسات الخاصة إداریة أو اقتصادیة  في الدولة سواء

كل ما الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین ومحاولة إیجاد السبل الكفیلة لتحقیق ذلك عن طریق تقدیم 

                                                
)1( Nadine Martin ; Le Leadership des femmes et des hommes au sein des organisation en France : 

entre perception et réalité ;mémoire présenté comme exigence partielle de maitrise en 
communication ; universite du Québec a Montréal ; 2008 ; p 4-8 

، مجلة جیل العلوم الإنسانیة -المغرب-یر التنظیمیة، جامعة محمد الخامس المحددات الاجتماعیة والمعای: هدى كریمي )2(
  . 108،120، ص ص2020، 66والاجتماعي، لبنان، مركز جیل البحث لعلمي، العام السابع، العدد 

)3( Lucie Héon, Claire Lapointe et Lyse Langlois ; Réflexions méthodologiques sur le leadership des 
femmes et des hommes en éducation ; Recherches féministes ; Volume 20, numéro 1, 2007 ; p :84 
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الولاء التنظیمي لدیهم  تقویة وزیادة من اجلللأفراد العاملین  ا ویجعلها متفردة و ممیزة على طبقیمیزه

الولاء  و لا یكون .حتى تدفعهم إلى البذل والعطاء وتقدیم أفضل ما لدیهم لتحقیق أهداف ورسالة المنظمة

 المرأةو ما راد لبذل أكبر جهد ممكن بإتباع أسالیب قیادیة ناجحة بغیة إلهام الأف إلاقویا و متینا التنظیمي 

وفي هذه الدراسة سیتم الوقوف میدانیا على  الجزائریة ببعیدة عن التمتع بالصفات المذكورة و بالتالي 

القیادة التحویلیة المشتملة على جمیع  بأبعاد طبیعة العلاقة بین متغیري الدراسة ألا وهما القیادة النسویة 

بأشكاله الأكثر استعمالا في الدراسات الحدیثة و التي تتطلب الولاء التنظیمي  ومؤشرات القیادة النسویة  

تتطابق نتائج الأبحاث و الدراسات في أدبیات التنظیم مع و مدى القائدة  المرأةصفات قیادیة ممیزة تمییز 

  .بمؤسسات الشباب بولایة جیجل أیدیناافتراضات البحث الذي بین 

  : سبق إیراده تتبلور إشكالیة هذه الدراسة في التساؤل الرئیسي التاليوبناءا على الطرح الذي  

هل توجد علاقة للقیادة النسویة والولاء التنظیمي لدى الموظفین في مؤسسات دور الشباب  -      

  لولایة جیجل ؟

وتتفرع عن هذا السؤال الرئیسي عدة تساؤلات فرعیة تساهم في تحدید مسار الدراسة والتي ستتم 

  :لإجابة علیها في الجانبین النظري والتطبیقيا

 هل للقیادة النسویة بالقدوة علاقة بالولاء التنظیمي المعیاري؟ -

 هل للقیادة النسویة بالتشجیع الإبداعي علاقة بالولاء التنظیمي المستمر؟ -

  هل للقیادة النسویة المراعیة للاعتبارات الفردیة علاقة بالولاء التنظیمي العاطفي؟ -
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  مبررات اختیار الموضوع : ثانیا

یعتبر من المواضیع الحدیثة التي تستوجب " علاقة القیادة النسویة بالولاء التنظیمي"إن موضوع 

البحث والتدقیق العلمي، وبذلك فإن اختیار الباحث لهذا الموضوع جاء نتیجة تضافر جملة من المبررات 

  .الذاتیة والموضوعیة

  :مبررات ذاتیة .1

  .دراسة قضایا المجتمع خاصة الموضوعات ذات العلاقة بالمرأة والأسرة والمجتمعالمیل ل - 

  .الرغبة والاهتمام الشخصي للباحث بدراسة الموضوع - 

الرغبة في الحصول على درجة علمیة من خلال تقدیم مذكرة للجامعة حول موضوع الدراسة  - 

  ).درجة الماستر تخصص علم الاجتماع التنظیم و العمل(

 .اولة إثراء معارف الباحث حول موضوع الدراسةمح - 

 :مبررات موضوعیة .2

الموضوع المختار یندرج ضمن تخصص علم الاجتماع التنظیم والعمل، وهو التخصص  - 

  .الأكادیمي للباحث

  .قلة الدراسات السوسیولوجیة التي تناولت القیادة النسویة والولاء التنظیمي - 

لقائدة أصبحت ذو مكانة عالیة سیما مع بدایة الألفیة الثالثة الإقرار بأن المرأة الجزائریة ا - 

  .وبالمقابل فهي تشكل نصف الأمة وعلیها یتوقف نجاح المجتمع والجماعة والفرد
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  أهداف الدراسة : ثالثا

 :الأهداف العلمیة .1

  .السعي لتقدیم إسهام علمي فیما یخص مثل هذه الدراسات - 

  .لعلاقة بین متغیري الدراسة في المؤسسة مجال البحثالوصول إلى نتائج تفید في تحدید ا -

  .محاولة التحقق الامبریقي من الفرضیات الموضوعة - 

  .السعي للتحكم في المنهج الوصفي المتبع في هذه الدراسة - 

  .التأكد من نجاعة أدوات البحث المعتمدة - 

 : الأهداف العملیة .2

 .یق الولاء التنظیمي للأفراد الموظفینالدور الذي تؤدیه المرأة العاملة القائدة لتحق - 

 .التوصل إلى نتائج تعتبر تشخیصا لواقع القیادة النسویة في تحقیق الولاء التنظیمي -

دراسة وتحلیل العلاقة بین كل من القیادة النسویة والولاء التنظیمي نظرا لتأثیر كل منهما على  -

 .الإنتاجیة والأداء

  .تشجع الولاء التنظیمي للموظفینما إذا كانت القیادة النسویة -

  أهمیة الدراسة : رابعا

الأمر الذي یجعل من  "علاقة القیادة النسویة بالولاء التنظیمي " هذه الدراسة تعد محاولة لبحث 

 : أهمیة هذه الدراسة تبرز من جانبین أساسیین هما
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 :الأهمیة العلمیة .1

 .ع الدراسةإضافة نتائج جدیدة إلى التراكم المعرفي حول موضو  - 

ضافة دراسة قد تعتبر مرجعا لدراسات أخرى -  ٕ  .إثراء البحث العلمي بمفاهیم جدیدة وا

  :الأهمیة العملیة .2

  .مدى مساهمة المرأة في تحقیق وسد احتیاجات الموظفین وزیادة ولائهم التنظیمي - 

  .فهم الدور القیادي الذي تلعبه المرأة في تحقیق الولاء التنظیمي للموظفین - 

 .وضیح العلاقة بین القیادة النسویة والولاء التنظیمي للموظفینت - 

  صعوبات الدراسة:خامسا

مما یتمیز به البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة أن سعي أي باحث لإنجاز دراسة متكاملة حول  

ة موضوع مرتبط بظاهرة معینة، إلا واعترضته جملة صعوبات في بعض محطات دراسته، فالدراسة الحالی

فإن الباحث قد واجه فیها بعض الصعوبات والتي تمحورت " علاقة القیادة النسویة بالولاء التنظیمي"

  :جمیعها في الجانب المیداني للدراسة والمتمثلة في

على مناطق مختلفة وبلدیات متباعدة الأمر الذي أدى إلى تأخر  الموزعةبعد مؤسسات الشباب  - 

  .لاستماراتكبیر في عملیة توزیع واسترجاع ا

  .ضیق الوقت مما خلف عدم الموضوعیة في الإجابة على أسئلة الاستمارة - 

قلة التناول العلمي لبعض مناحي الدراسة من طرف الباحثین مما صعب على الباحث عرض  - 

الأفكار المختلفة عنها بالاعتماد على مراجع لباحثین مختلفین، بما یوسع مجال الإحاطة بالظاهرة 

یجعل الباحث یراعي التنوع في المراجع والمصادر المستخدمة تفادیا لكثرة التكرار والاعتماد المدروسة و 

  .على نفس المراجع
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  .صعوبة الحصول على بعض المعلومات ذات العلاقة بموضوع الدراسة - 

  تحدید مفاهیم الدراسة  :سادسا

م هي تبیان ما نعنیه من یعد تحدید مفاهیم الدراسة أمرا ضروریا من البحث العلمي، فالمفاهی 

  )1(.مقاصد وتوضیح ما تتضمنه من معاني وما تظهره من صفات

  :المفاهیم الأساسیة - 1

  .دار الشباب - المؤسسة  - الولاء التنظیمي  - القیادة النسویة  -علاقة 

  : علاقة -أ

  :جاء في كتاب المنجد في اللغة العربیة و الإعلام أن: لغة

   )2(.بینهما علاقة أي شيء یتعلق به أحدهما على الآخر جمع علائق ویقال ما: علاقة

العلاقة هي رابطة بین شیئین أو ظاهرتین : " جاء في معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة أن - 

بحیث یستلزم تغییر الأخرى، وقد تكون علاقة اتفاق أو شبه تبعیة، ویقال مبدأ العلاقة وهو أحد مبادئ 

  )3(".ي جملته محاولة ربط طرفین أحدهما بالآخرالتفكیر لأن العمل الذهني ف

یذهب مصطفى السلقاني إلى أن العلاقة تكون بین متغیرین ویعبر عنها بالارتباط الذي  :اصطلاحا

العلاقة بین الراتب الشهري ومدة الخدمة لعدد من العمال، وكذلك : یكون بینهما، وللعلاقة أمثلة كثیرة منها

  )4("..... الطلبة ومقررین دراسیین و غیرهاالعلاقة بین درجات عدد من 

 

 
                                                

  .92، ص1999أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة، دار البحث، قسنطینة، : علي غربي )1(
  .526، الأردن، ص1ط المنجد في اللغة العربیة والإعلام، دار المشرق للطبعة الخامسة والأربعون،: لویس معلوف )2(
  .352، ص1986، مكتبة لبنان، بیروت، )انجلیزي، فرنسي، عربي(معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة : أحمد زكي بدوي )3(
  .230، ص1989الإحصاء في العلوم الاجتماعیة والتجاریة، دار العلم للنشر والتوزیع، الكویت، : مصطفى السلقاني )4(
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  :إجرائیا

العلاقة هي نتاج التفاعل القائم بین متغیرین، بحیث یتبین من خلال هذا النتاج وجود الصلة بین 

 . هذین المتغیرین من عدمها

 القیادة النسویة  -ب

 :القیادة

 دة بأنها مشتقة من الفعلذكر ابن درید في معرض حدیثه عن أصول والمعنى اللغوي للقیا :لغة

 )1(.كما قاد الرجل بعیره: قاد

یقود الدابة من أمامها ویسوقها من : القود نقیض السوق، فیقال: وجاء في الصحاح في اللغة والعلوم

 )2(.خلفها، وعلیه فمكان القائد في القمة كالدلیل والقدوة والمشد

التأثیر التي یقوم بها المدیر في مرؤوسیه عملیة : بأنها القیادةكوتنز و أدونیل یعرف  :اصطلاحا

 )3(.لإقناعهم وحثهم على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني

 )4(.ممارسة التأثیر من قبل فرد على فرد آخر أو أكثر لتحقیق أهداف معینة: بأنهالیترز یعرفها  -  

، )المرؤوسین(مجموعة الأفراد : ادة هيالسابقة على أن العناصر الأساسیة للقی اتریفتركز التع 

وممارسة التأثیر، والنتائج أي الأهداف المرجوة، وقد تكون هذه الأهداف تتوجه بالدرجة الأولى نحو الأفراد 

 .وحاجاتهم أو النتائج المادیة والنفعیة

ذلك المنصب الموجود في أعلى السلم التنظیمي والذي یتم شغله إما عن طریق التعیین من  - 

طرف الوصایة أو عن طریق الانتخاب أو عن طریق التزكیة، بحیث یمكنه من خلاله ممارسة صلاحیات 
                                                

  .29، مكتبة المفتي، بغداد، صجمهرة اللغة: ابن درید )1(
  .261، ص2الصحاح في اللغة والعلوم، دار المنارة العربیة، بیروت، مجلد  )2(
  .221، ص2002السلوك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، : صلاح الدین محمد الباقي )3(
  .51، ص1973، القاهرة، 1الجوانب السلوكیة في الإدارة، دار المعرفة، ط: زكي هاشم )4(



 موضوع الدراسة  .........................................................................  الفصل الأول

20 

 

التأثیر في سلوك المرؤوسین من خلال سلطة القرار التي یمنحها له التنظیم الرسمي والتي تمنحه إمكانیة 

على التأثیر على وهي القدرة  )1(.إصدار العقوبات والجزاءات والتوجیه والتنسیق من أجل التعاون

 )2(.الآخرین

تلك العلاقة الشخصیة التي یقوم فیها شخص معین بتوجیه وتنسیق الجهود "تعرف على أنها  -

والإشراف على أشخاص آخرین في إنجاز عمل مشترك ویبدو ذلك على وجه الخصوص حینما یتطلب 

 )3(".داف تنظیمیة محددةالأمر وجود جماعات عمل متفاعلة یعمل أفرادها معا في تعاون لتحقیق أه

عملیة نفسیة تجعل فردا معینا أشبه : هي عبد الحمید محمد الهاشميالقیادة كما یراها الدكتور  - 

 )4(.بمحرك ذاتي ذو طاقة تؤثر في بقیة أفراد الجماعة والتي یساعدها على تحقیق هدفها التي تسعى إلیه

ة في التأثیر على المرؤوسین بحیث یرغبون نوع من القدرة أو المهار : أن القیادة هيKohan یرى - 

نجاز ما یحدده القائد ٕ  )5(.في أداء وا

هي عملیة تأثیر شخص على مجموعة معینة في موقف معین توجیها لسلوكهم نحو انجاز هدف  - 

  )6(.معین

 : إجرائیا

بطریقة القیادة هي قدرة الشخص على الإلهام والتأثیر في الفرد أو المجموعة وتوجیههم وتحفیزهم 

فعالة لتحقیق التعاون بینهم لأجل بلوغ أهداف معینة بأعلى درجة من الكفایة من الانجاز، بعیدا على 

                                                
  . 103،104، ص ص2011دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، : ناصر قاسیمي )1(
  .159، ص2003، 1، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، ط-سلوك الفرد والجماعة-سلوك المنظمة : ماجدة العطیة )2(
  .226، ص2008ك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، السلو : محمد إسماعیل بلال )3(
  .24، ص2012فن القیادة، دیوان المطبوعات الجامعیة، : أحمد قورایة )4(
دارة الموارد البشریة، الدار الجامعیة، الإبراهیمیة، : عبد الغفار حنفي )5( ٕ   .426، ص2007السلوك التنظیمي وا
  . 413، ص2003، الإسكندریة، 10السلوك التنظیمي، المكتب العربي الحدیث، ط: یم عبد الهاديصدیق محمد عفیفي وأحمد ابراه )6(
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لأن القیادة عملیة تقوم على الدینامیكیة والتفاعل الایجابي المتبادل بین القادة  ، التسلط والإكراه

  .والمرؤوسین

 :ویقصد إجرائیا بالقیادة النسویة •

الأنثوي على التأثیر في التابعین الذین ینتمون لمختلف المستویات الإداریة  أي مدى قدرة الجنس

 .لأداء مهامهم وفق ما تتطلبه مؤهلاتهم وواجباتهم الوظیفیة للمؤسسة

  :الولاء التنظیمي -ج

هو الانتماء والانتساب والإخلاص، والولاء ینطوي على الارتباط والتماسك : في اللغة :الولاء - 1

  )1(.الغیر والجذب تجاه

المقصود من التعریف أن الولاء هو الشعور بالعاطفة والارتباط القوي ویتضح من خلال القرب  

  .والمساندة والإخلاص والرغبة التي یبدیها الفرد

مصدر فعل نظم وضم الشيء إلى الآخر، ونظم اللؤلؤ ینظمه نظما : في اللغة :التنظیم -2

  .ونظاما أي جمعه فانتظم

 :یمي في الاصطلاحالولاء التنظ

  :حول الولاء التنظیمي وهي كالآتي اتریفم مدحت أبو النصر مجموعة من التعیقد

  .الشعور بالانتماء، ینمو داخل الفرد اتجاه یعتبره هاما في حیاته -  

  .شعور الفرد بالمسؤولیة اتجاه شيء هام في الحیاة - 

  .حاجة من الحاجات الاجتماعیة لدى الإنسان -  

  .والمحبة والاندماج الذي یبدیه الفرد نحو شيء ما الإخلاص -  

                                                
  .278، ص 2010، عمان، 1السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار الحامد، ط: شوقي ناجي جواد )1(
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  )1(.هو الإخلاص والمحبة والاندماج الذي یبدیه الفرد نحو عمله والمنظمة التي یعمل بها - 

هو حالة یتمثل فیها الفرد بقیم وأهداف المنظمة ویرغب الفرد في المحافظة على عضویته فیها  - 

   )2(.لتسهیل تحقیق أهدافه

  :موعة من العلماء نذكر منهمعرفه أیضا مج

الولاء التنظیمي هو اتجاه حول الفرد للمنظمة وهو عملیة مستمرة یقوم بها  :تعریف حریم - 

  .العاملون في المنظمة من خلالها بالتعبیر عن اهتمامهم وحرصهم على المنظمة واستمرار نجاحها وبقائها

مع المنظمة التي یعمل فیها، ومع أهدافها الولاء التنظیمي هو حالة توحد العامل  :تعریف عطیة -  

  )3(.ورغبته بالمحافظة على عضویته فیها

هو مستوى الشعور الایجابي المتولد عند الفرد إزاء منظمته الإداریة والالتزام  :تعریف الفهداوي - 

  )4(.بقیمها والإخلاص لأهدافها والشعور الدائم بالارتباط معها والافتخار إلیها

هو إخلاص الموظف لعمله ومنظمته والتزامه بتحقیق أهدافها والقسم : الصحافتعریف حبیب  -

  )5(.الذي یعمل فیه وكذلك الالتزام بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني

  

  

  
                                                

، 1المنظمة، إیتراك للنشر والتوزیع،  ط تنمیة مهارات بناء وتدعیم الولاء المؤسسي لدى العاملین داخل: مدحت محمد أبو النصر )1(
  .45، ص2005مصر، 

  .119، ص1999، عمان، 1، دار وائل للنشر، ط)أساسیات ومفاهیم حدیثة(التطویر التنظیمي : موسى اللوزي )2(
الأردنیة،  الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس، الجامعة الخاصة: عبد الفتاح صالح خلیفات )3(

  .292، ص2009
الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للعاملین بمجلس الشورى السعودي، رسالة ماجستیر، جامعة نایف : بدر محمد الجریسي )4(

  .11، ص2010العربیة للعلوم الأمنیة، 
  .86، ص2007، عمان، 1دار الحامد، طصناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء المؤسسي، : خلف سلیمان الرواشدة )5(
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 :إجرائیا

و نحو  الأخیرةنحو هذه  المنظماتمثل  ما هو المشاعر التي یطورها الفرد الذي یعیش في مجتمع

أفكار، وهذه المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداده لتقدیم التضحیة و مبادئ  و قیم وفقالأفراد الآخرین 

  .لزملائه ومنظمته في العمل

  :المؤسسة -د

ة الأساس، : لغة   . Institution)1(بالإنجلیزیّ

ة ولدیها من الموارد ما تمارس فیه هذه  تؤسَّس منشأة : المؤسَّسة - ّ لغرض معیَّن، أو لمنفعة عام

 .المنفعة

غیر الشركات المنظمة  المؤسسات ركة أو كیان قانوني أو أي هیئة أخرى، من أمثلةهي ش - 

 .العالمیة للمواصفات القیاسیة، أو منتدى إدارة خدمات تكنولوجیا المعلومات

یستخدم أحیاناً للإشارة إلى أي كیان لدیه بشر وموارد ومیزانیات، على  المؤسسة ومصطلح - 

 )2(.لسبیل المثال مشروع أو وحدة عم

أنها عبارة عن إطار قانوني لتجمع بشري هادف یتم في نطاقه " نوري وكورتل"یعرفها  :اصطلاحا

كما یمكن تعریفها بأنها نظام مستقل أنشئ من أجل . توحید وتنسیق جهود الأعضاء لتحقیق أهداف معینة

، وتشكل خلیة غایات معینة ومحددة حسب طبیعة المؤسسة، وهي مسیرة من طرف مجموعة بشریة منظمة

 )3(.اجتماعیة خاصة لها وسائل قانونیة ومالیة ومادیة، وهي أیضا مركز اتخاذ القرارات

                                                
)1( https://mawdoo3.com, 26-06-202 , 09: 05. 
)2( https://www.almaany.com, 26-06-2021, 09:15.  
  .22، ص2011 ، الجزائر،1إدارة الموارد البشریة، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، ط: منیر نوري وفرید كورتل )3(

https://mawdoo3.com
https://www.almaany.com
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أي التأسیس والمنهجیة  Institutionكمصطلح اشتق من الكلمة اللاتینیة " فیریول"یعرفها  - 

 )1(.والتثقیف

لى حد ما ثابتة، ملزمة على أنها أسالیب للعمل والإحساس والتفكیر متبلورة " دوركایم"یعرفها  -  ٕ وا

 )2(.وممیزة لمجموعة اجتماعیة معینة

 : إجرائیا

هي تكوین اجتماعي واقتصادي ومادي متسلسل هادف یعمل تحت قواعد وقوانین واضحة توضح  

  .المهام والمسؤولیات ضمن حدود محددة نسبیا من أجل تحقیق أهداف مشتركة

   :الشبابالتعریف الإجرائي لمؤسسة  -ه

الشباب مؤسسة عمومیة تربویة ثقافیة واجتماعیة تحتضن كل النشاطات الثقافیة  مؤسسةر تعتب - 

وتسییر الأوقات  ة الشباب والریاضة، أسست لغرض ملأوالریاضیة وتعمل في إطار التشریع الموكل لوزار 

  .للمؤسسات التربویة الأخرى االحرة للشباب بوسائل عدة تربویة بیداغوجیة وبهذا تكون امتداد

مؤسسة عمومیة تربویة وثقافیة اجتماعیة فنیة وریاضیة تعمل في إطار التشریع الموكل لوزارة  - 

  .الشبیبة والریاضة في میدان الشباب والطفولة

  

  

                                                
  .112، ص2011 ، بیروت،1مة أنسام محمد الأسعد، دار ومكتبة الهلال لطباعة والنشر، طترج: جیل فیریول )1(
، 1986، الجزائر، 1ترجمة سلیم حداد، المعجم النقدي لعلم الاجتماع، دیوان المطبوعات الجامعیة، ط: ریمون بودون وبوریلو )2(

  .479ص



 موضوع الدراسة  .........................................................................  الفصل الأول

25 

 

  : المفاهیم ذات الصلة - 2

القدوة، التشجیع الإبداعي، الاعتبارات الفردیة، الولاء المعیاري، الولاء  ، القیادة التحویلیة، المدیرة

  .المستمر، الولاء العاطفي

  :(Transformational Leadership) القیادة التحویلیة-أ

لم یتفق الباحثون على تعریف محدد للقیادة التحویلیة ویعود السبب في ذلك لاختلاف الفلسفات  

ت ووجهات النظر حولها، حیث تعتبر من المفاهیم الحدیثة في الإدارة الأمر الذي نتج عنه تعدد التعریفا

  : ومن أهمها

تلك القیادة التي تتجاوز تقدیم الحوافز مقابل الأداء المرغوب إلى تطویر  (conger)یعرفها -

بداعیا وتحویل اهتماماتهم الذاتیة لتكون جزءا أساسیا من الرسالة العلیا  ٕ وتشجیع المرؤوسین فكریا وا

  )1(.للمؤسسة

لقادة والمرؤوسین یؤدي إلى رفع التحفیز القیادة التحویلیة بأنها تفاعل بین ا) Burns(یعرف  - 

  . والنضج إلى أعلى المستویات وتجاوز المصالح الشخصیة إلى المصلحة العامة

یرى الهواري أن القیادة التحویلیة تعني مدى سعي القائد الإداري إلى الارتقاء بمستوى مرؤوسیه  - 

  )2(.كلمن أجل التطویر الذاتي والعمل على تنمیة الجماعة والمنظمة ك

                                                
التحویلیة في جودة الحیاة الوظیفیة، دراسة تطبیقیة على وزارة الصحة أثر ممارسة أسالیب القیادة : محمود عبد الرحمان الشنطي )1(

  .37، ص2016الفلسطینیة، المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال، 
  .31، ص1996، القاهرة، 2ملامح مدیر المستقبل من القیادة التبادلیة إلى القیادة التحویلیة، مكتبة عین شمس، ط: الهواري سید )2( 
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بأنها تركز على القیم المشتركة وتطویر المرؤوسین وتحقیق الغایات الكبیرة ) Colvin(یعرفها  - 

  )1(.ویرى أن هذه القیادة هي التي تعمل لخدمة التغییر

إلى أن القیادة التحویلیة تستخدم الإلهام والرؤى المشتركة والقیم لرفع القائد ) Fairholm(أشار  - 

لى مستویات التفكیر والتحفیز ورفع الروح المعنویة، فالقیادة هنا تدفع الأفراد إلى والمرؤوسین إلى أع

  )2(.مضاعفة جهودهم الملائمة لتحقیق الأهداف المشتركة

فقد رأى أنها القیادة التي تبنى فیها علاقة التبادل على أساس العمل وفي هذه ) Cardona(أما  - 

لاتساق والتوحد مع المنظمة بإعطاء المكافآت معتمدا على العلاقة فإن القائد یشجع مرؤوسیه على ا

 )3(. الدافعیة الحقیقیة للمرؤوسین

یعرفها العامري على أنها القیادة التي تركز على الأهداف بعیدة المدى مع التأكد على بناء رؤیة  - 

وتعدیل واضحة وحفز وتشجیع الموظفین على تنفیذ تلك الرؤیة والعمل في نفس الوقت على تغییر 

  .الأنظمة القائمة لتلاءم هذه الرؤیة

تعرف أیضا على أنها القیادة التي تضع رؤیة واضحة لمؤسساتها وتعمل على إیجاد أنظمة  - 

 . تنظیمیة جدیدة كلیا تتوافق مع متطلبات المستقبل

هي استخدام القائد للجاذبیة التي یتمتع بها في شخصیته، لیزید من تطلعات المرؤوسین  - 

حاتهم وینهض بالمنظمة والأفراد إلى مستوى عال من الأداء، فهي بالتالي قیادة إیحائیة تؤثر على وطمو 

                                                
)1( Colvin Robber, Transformational Leadership: a prescription for contemporary organizations, 

Leadership quarterly, 1999 ,p1. 
)2( Fairholm, G.W.spiritual leadership: Fulfilling whole-self needs at work. Leadership & Organization 

Development Journal, 1996, p65. 
  .78، ص2006القیادة والدافعیة في الإدارة التربویة، دار الحامد للنشر والتوزیع،عمان، : عیاصرةأحمد عبد الرحمان  علي )3(
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الأفراد لیقدموا عطاء یفوق التوقعات نظرا لارتكازها على مفاهیم ذات أصول راسخة مثل الأمانة 

  )1(.والاستقامة الشخصیة ووضع اعتبار للقیم الاجتماعیة والمهنیة والالتزام الحقیقي بها

عادة تشكیل  -  ٕ یرتكز جوهر القیادة التحویلیة على القدرة على مواءمة الوسائل مع الغایات وا

المنظمات لتحقیق أغراض إنسانیة عظیمة وتطلعات أخلاقیة، ویقوم هذا النمط القیادي على إدراك 

اقات الحاجات الكامنة والظاهرة للمرؤوسین والعمل على إشباع تلك الحاجات واستثمار أقصى ط

  )2(.المرؤوسین بهدف تحقیق تغییر مقصود

القدرة والموهبة التي یتمتع بها القائد والتي تمكنه من إیصال : یمكن تعریفها أیضا على أنها - 

رسالة المنظمة ورؤیتها المستقبلیة بشكل واضح للعاملین في المنظمة، إضافة إلى خلق روح الحماسة 

ر سلوكیاته وأخلاقه العالیة التي تؤسس لبناء الثقة بین الطرفین لدیهم وتحفیزهم معتمدا بذلك على إظها

  )3(.لتحقیق أهداف المنظمة

هي القیادة التي تعمل على توسیع اهتمامات المرؤوسین وتنشیطها وتعمیق مستویات إدراك  :إجرائیا

  .الموظفین للنظر إلى ما هو أبعد من اهتماماتهم الذاتیة من أجل الصالح العام للمنظمة

  

  

                                                
  .286، ص1995تنمیة المهارات الإشرافیة على المستوى التنفیذي الأول، السعودیة، : ضرار قاسم )1(
مدى ممارستها وامتلاك خصائصها من قبل القیادات الأكادیمیة، رسالة : القیادة التحویلیة في الجامعات السعودیة: الغامدي سعید )2(

  .72، ص2001دكتوراه غیر منشورة، جامعة أم القرى، السعودیة، 
)3( Murphy, L.Transformational Leadership: A Cascading Chain Reaction, Journal of Nursing 

Management,2005, Vol, 13, n1.  
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  :المدیرة- ب

هي المسؤول الأول عن إدارة المؤسسة وتوفیر البیئة الملائمة للموظفین وللمنخرطین فیها، وهي  

المشرف الدائم لضمان سلامة سیر المؤسسة في ظل القوانین والتعلیمات، وتعمل على تنسیق جهود 

  .الموظفین وتوجیههم وتقویم أعمالهم من أجل تحقیق أهداف المؤسسة

  :القدوة-ج

قتدى به: " یقال كما بینها ابن منظور: لغة ُ َ به، و القِدوة والقُدوة . قِدوة، و قُدوة لما ی ْت و ما تَسنَّن

  .)1(" والأُسوة، واقتدى إذا استقام في الخیر 

   .)2(" فعل مثل فعله تشبها به : واقتدى به:" وقال مصطفى والزیات وعبد القادر والنجار

هو الشخص المربي الذي یدعو لأنواع الفضائل والكمالیات السلوكیة : " عرفها الوادعي :اصطلاحا

  .)3(" والأفكار السلیمة الصحیحة وقد عمل بها واتصف بها من قبل 

  .)4(" أنها إتباع الغیر على الحالة التي یكون علیها حسنة أو قبیحة : " عرفها الشنقیطي

  

  

  
                                                

  .3556،3557، ص ص2010، دار صادر، بیروت، 5لسان العرب، ج: حمد بن مكرمابن منظور وم )1(
  .720، ص2004، القاهرة، 4المعجم الوسیط، مكتبة الشروق الدولیة، ط: مصطفى إبراهیم وآخرون )2(
  .8التربیة بالقدوة والتربیة الصامتة، الكتیبات الإسلامیة، الریاض، ص: سعد بن محمد الوادعي )3(
، 1980، المدینة المنورة، 2أضواء البیان في إیضاح القرآن بالقرآن، طباعة الشیخ محمد بن لادن، ط: ي محمد الأمینالشنقیط )4(

  .138ص
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  :إجرائیا

. دها والتأسي بها، وقد تكون هذه القدوة حسنة أو سیئةهي التأثر بشخصیة معینة ومتابعتها وتقلی 

إذ یحتاج الجمیع في حیاتهم إلى وجود شخصیة إیجابیة وناجحة لمحاولة الاستفادة من تجربتها في الحیاة 

  .بهدف تطویر النفس والقدرات وتحدید الرغبات والاتجاهات منذ بدایة الطریق

  :التشجیع الإبداعي -د

لأفكار الجدیدة والمبدعة في حل المشكلات ومعالجة الأوضاع القدیمة السائدة یكون القائد مشجعا ل

بأسالیب جدیدة ویشجع روح المبادرة من خلال الامتناع عن النقد العلني والإخفاقات ولذا فهو یقوم بقبول 

ن تعارضت مع أفكاره كما یعلم الأتباع بأن الصعوبات ما هي إلا مشكلات ٕ تحتاج  الأفكار المبتكرة حتى وا

  )1(.إلى حل

  :Individualized Considerationالاعتبارات الفردیة  -ه

وتشیر هذه السمة إلى سلوك القائد الذي یظهر الاهتمام والرعایة لأتباعه، ویعمل على تحقیق  

ن یكن موجها لأعضاء الجماعة ٕ والاعتبارات الفردیة ذات دوافع . الارتیاح والرفاهیة الدائمة للمرؤوسین وا

مة للقائد ترتبط بشكل مقرون بالأهداف المستقبلیة للمنظمة والتي ینظر إلیها على أنها ذات دلالة مله

  . وتحدي للأعمال والأهداف الشخصیة ویكون المرؤوسون محفزین وملهمین لتحقیق أهداف المنظمة

  

  

                                                
  . 121، ص2014، 7مجلة أبحاث نفسیة وتربویة، القیادة التحویلیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي، العدد  :عز الدین لرقم )1(



 موضوع الدراسة  .........................................................................  الفصل الأول

30 

 

  :الولاء المعیاري - و

ة وأن سر وجوده بدافع ومنطلق الولاء الذي یعكس شعور الموظف بالحاجة للاستمرار في الوظیف -

   )1(.أخلاقي لالتزامه بمبادئ المؤسسة

هو مدى إحساس الفرد بأن المؤسسة التي یعمل بها تسمح له بالمشاركة والتفاعل الایجابي إلى  - 

درجة وضع الأهداف واتخاذ القرارات ورسم السیاسات العامة للمؤسسة مما یلزم الفرد أخلاقیا على البقاء 

  .ة، وتبني قیمها والسعي نحو تحقیق أهدافهافي المؤسس

  :الولاء المستمر -ز

تعتبر درجة ولاء الفرد في هذه الحالة محكومة بالقیمة الاستثماریة والمادیة التي یمكن أن یحققها  -

الموظف من خلال استمراره بالبقاء في المنظمة مقارنة مع ما سیفقده إذا ما قرر ترك المنظمة والالتحاق 

  )2(.بأخرى

یعني أن یكرس الفرد حیاته ویقدم تضحیاته ویفضل مصلحة المنظمة على مصلحته الشخصیة  - 

من أجل البقاء داخل المنظمة التي ینتمي إلیها، أي عندما یكون الفرد قد قدم تضحیات للارتباط أو البقاء 

  .ظمةداخل منظمة معینة فهو أكثر احتمالا لأن یشعر بحاجة قویة للبقاء داخل تلك المن

  : الولاء العاطفي -ح

یشیر إلى تطابق الفرد مع المنظمة التي ینتمي إلیها، وارتباطه شعوریا بها ورغبته في الاستمرار  - 

دراكه  ٕ بالعمل فیها، لأنه موافق على أهدافها وقیمها ویرید المشاركة في تحقیق تلك الأهداف، وا
                                                

  .312، ص2013، عمان، 1مفاهیم إداریة معاصرة، الأكادیمیون للنشر والتوزیع، ط: عنان محمدالشیاب أحمد محمد وأبو حمورة  )1(
  . 278، ص2011، عمان، 1الهیكل التنظیمي للمنظمة، دار الرایة للنشر والتوزیع، ط: زاهر عبد الرحیم عاطف )2(
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والأهمیة وتنوع المهارات ودرجة المشاركة  بالخصائص الممیزة لمهامه الوظیفیة من حیث الاستقلالیة

والتغذیة المرتدة من الإشراف، وعلى ذلك فالعاملون ذو الولاء العاطفي المرتفع یستمرون بالعمل داخل 

  .المنظمة لأنهم یرغبون في ذلك ویحبونه

 هو شعور الفرد على اختلاف عمله بارتباطه وجدانیا تجاه المؤسسة التي ینتمي إلیها ورغبته - 

   )1(.الدائمة بالعمل فیها، والرغبة في خدمتها وتحقیق أهدافها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
بالتطبیق على مستشفیات حلب الحكومیة، أطروحة مقدمة استراتیجیات التعلم المستمر وآثارها في الولاء التنظیمي : عمر محمد دره )1(

  .97، ص2001لنیل درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد، جامعة حلب، 
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   خلاصة الفصل

تم في هذا الفصل القیام بخطوات أساسیة تعتبر كمنطلقات للبحث العلمي، حیث تم طرح إشكالیة 

د الدراسة والمبررات التي دفعتنا لاختیار موضوعنا وتوضیح أهداف وأهمیة الدراسة، إضافة إلى تحدی

  .المفاهیم التي سوف یتم تبنیها طیلة مسار الدراسة
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  :تمهید

إن خوض الباحث في موضوع محدد ومحاولة دراسته یحتم علیه أن یستند إلى بعض الأطر  

النظریة التي یعتبرها كخلفیة نظریة ینطلق منها، لأن هذه الخلفیة النظریة تعتبر إحدى الوسائل التي 

رف أكثر على الموضوع محل الدراسة، حیث یقدم رؤیة واضحة له، وفي هذه یستعملها الباحث في التع

الدراسة یتم الاستعانة بعرض بعض المقاربات النظریة المتعلقة بموضوع الدراسة، ممثلة في النظریات 

نظریة السمات، النظریة الاجتماعیة النسویة، نظریة النوع الاجتماعي، (التي تناولت القیادة النسویة 

نظریة الإغتراب (وكذا النظریات التي تناولت الولاء التنظیمي ) یة الاقتصادیة الحدیثةالنظر 

، إضافة إلى ذلك )البیروقراطي، نظریة المنظمات الخیریة، النظریة الثقافیة، نظریات محتوى الحاجات

یث یجب الاستناد إلى بعض الدراسات السابقة التي عالجت متغیرات الموضوع من مختلف الجوانب ح

دراسات متعلقة بالولاء التنظیمي، وقد تم  06دراسات متعلقة بالقیادة النسویة و 05تم الاعتماد على 

  .تقسیمها إلى دراسات أجنبیة وعربیة ومحلیة
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  المقاربات النظریة لموضوع الدراسة: أولا

  المقاربات النظریة المتعلقة بالقیادة النسویة -1

 :نظریة السمات .1

سمات القیادة خلال فترة الثلاثینیات والأربعینیات والخمسینیات من القرن سادت نظریة ال

العشرین، وقد كانت السمات الشخصیة للمدیرین والقادة تزداد یوما بعد یوم دون سابق اتفاق لها وقد 

، وهذا الأخیر هو القائد الذي یحتل مكانة ومنزلة )1(أطلق على هذه النظریة اسم نظریة الرجل العظیم

میزة بین أعضاء الجماعة التي یعمل فیها أو ینتمي إلیها، بحیث یكون مدعاة للفخر والاعتزاز من مت

قبل الآخرین، ومن ممیزات هذا القائد الشهرة وسهولة الانجاز والتكیف الاجتماعي، كما اعتبره البعض 

رت العدید من ، وقد ج)2(بأنه الشخص الذي یمكن أن یكون قائدا رسمیا وغیر رسمي في الوقت ذاته

المحاولات لتطویر نظریة السمات وذلك من خلال تحدید السمات التي یتمیز بها القائد عن غیره من 

  : الأفراد ومن بین هذه السمات ما یأتي

حیث یكون القائد أقرب للطول في القامة وضخامة الجسم وقوة البنیة وثقل : السمات الجسدیة -

  .ة البدن من العیوبالوزن وقوة النشاط والحیویة وسلام

حیث یكون القائد أعلى ذكاء وأغنى ثقافة وأثرى معرفة وأوسع : السمات العقلیة والمعرفیة -

  )3(.أفقا وأبعد نظر وأنفذ بصیرة وأقدر على التنبؤ بالأحداث وأحكم في رؤیته

                                                
  .126، ص2004نظریات الإدارة والأعمال، دار الرضا، سوریا، : رعد حسن الصرن )1(
  .228، ص2007، الأردن، 3ة، طنظریة المنظمة، دار المسیر : خلیل محمد الشماع وخضیر كاظم )2(
  .353، ص2009، الأردن، 1المدخل إلى علم النفس الاجتماعي، دار الثقافة، ط: محمد جاسم العبیدي )3(
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وتتمثل في الاعتماد على النفس والقدرة على تحمل المسؤولیة : السمات الاجتماعیة -

شاركة الاجتماعیة، كما یتمیز القادة بالقدرة على تحقیق التعاون وتكوین العلاقات ونیل الحب والم

مكانیة التأثیر في الآخرین ٕ   )1(.والاحترام والشعور بأحاسیس الجماعة ومشكلاتها مع قدرة السیطرة وا

ر وتأسیسا على ما سبق فإن من أهم الخصائص التي یجب أن تتوفر في القائد من وجهة نظ 

هذه النظریة هي القدرة على حفز وتشجیع الأفراد وكذا القدرة على الاتصال والإقناع وغرس الثقة في 

  . الآخرین وتفویض السلطة والثقة بالمرؤوسین والقدرة على اتخاذ القرارات

  :في إطار ما سبق ذكره هناك مجموعة من العیوب تتخللها هذه النظریة وهي

یدة التي قام بها أنصار هذه النظریة والتي تركزت على دراسة إن الدراسات والبحوث العد - 

العلاقة بین السمات الشخصیة والقیادة، قد فشلت في أن تجد نمطا متسقا للسمات التي تمیز القادة 

  .یمكن تطبیقه بصفة عامة

إن الكثیر من السمات التي افترضها أنصار هذه النظریة هي سمات لا توجد في القادة فقط  - 

تتعدى لغیر القادة، مثل سمات الذكاء والقدرات الجسمیة والعزم وغیرها الأمر الذي لا یمكن معه بل 

  .التسلیم بأن توافر السمات الشخصیة للقیادة في شخص ما تجعل منه بالضرورة قائدا ناجحا

  .إن هذه النظریة لم تحدد الأهمیة النسبیة لكل سمة من السمات القیادیة وأوزانها النسبیة - 

لم تمیز بین السمات المطلوبة للوصول إلى الهدف وتلك الضروریة للحفاظ على مركز  - 

  )2(.القیادة

                                                
، 2004الإنسان والمجتمع مع تطبیقات في علم النفس الاجتماعي، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، : شفیق محمد )1(

  .231ص
، 2011، الأردن، 1السلوك التنظیمي في المنظمات، مكتبة المجتمع العربي، ط: وزكریا أحمد العزام عبد الرزاق الرحاحلة )2(

  .337ص
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ورغم أهمیة هذه النظریة ومزایاها، إلا أن الباحثین لم یتوصلوا إلى اتفاق موحد حول السمات  

  .التي تتمتع بها القیادة الناجحة

كزت على القیادة الذكوریة لأنها من خلال هذا العرض یمكن القول أن نظریة السمات ر  

افترضت مجموعة من الخصائص والسمات التي یجب أن تتوفر في الفرد حتى یكون قائدا ناجحا، 

وهذه السمات والخصائص هي أقرب إلى سمات وخصائص الرجال دونا عن النساء وهو ما یجعل 

ة تختلف عن البنیة الفیزیولوجیة للرجل المرأة بعیدة عن القیادة، على اعتبار أن البنیة الفیزیولوجیة للمرأ

في البناء  _الرجل أولا ثم المرأة _ وهي السمة التي جعلت المرأة في تراتبیة دائمة مع الرجل 

الاجتماعي الكلي، كما أن المعاییر التي أقرتها هذه النظریة والقائمة على التمییز بین الرجل والمرأة 

ادة هذا من جهة، ومن جهة أخرى تركز هذه النظریة على تجعل الرجل هو الأقرب دائما إلى القی

ضرورة قدرة القائد على اتخاذ القرارات وهي السمة التي تفتقر إلیها المرأة والتي تبنى علیها القیادة 

  . الإداریة بالمؤسسة

 :النظریة الاجتماعیة النسویة .2

ریر الحقوق الإنسانیة إن الثورات التحریریة في العصور الحدیثة قد أدت دورا كبیرا في تق

والقضاء على الآراء والنظریات التي كانت تنادي بعدم المساواة بین المرأة والرجل وأصبح التطور 

الدیمقراطي یستلزم تمتع المرأة بحقوقها كاملة حتى تستطیع أن تساهم بدورها الطبیعي وتضطلع 

  )1(.لثقافیةبمسؤولیاتها في المیادین السیاسیة والاجتماعیة والاقتصادیة وا

تكافؤ الفرص بین الرجل والمرأة في نظر أصحاب هذه النظریة هو عاملا هاما في تحقیق تنمیة 

اجتماعیة عادلة وهي قضیة من القضایا الأساسیة في حقوق الإنسان وهي تحمل معنى الشراكة في 

                                                
مؤشرات حول المساهمة الاقتصادیة للمرأة العاملة في قطاع التربیة والتعلیم، مطبعة العمال المركزیة، : صالح بن حمد العساف )1(

  . 11، ص1986بغداد، 
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تساهم في تقاسم المجتمع من خلال مشاركة الجنسین بكل مجالات الحیاة العامة والخاصة، فالمساواة 

السلطة سواء في المجتمع أو في المجال الاقتصادي أو في عملیة اتخاذ القرار لكن هذه النظریة لم 

  . تلقى ترحیبا من قبل المجتمعات ووضعت أسئلة جذریة عن الأدوار الاجتماعیة حسب النوع

الصناعیة هو ویعتبر أحد جوانب التاریخ الطویل لبناء وتطویر الحیاة الحدیثة الحضریة و  

الفصل بین الحیاة العامة والحیاة الخاصة، هذا الفصل لم یكن حاصلا في المجتمعات التقلیدیة إما أن 

ومع تطور . العمل كان مقسما حسب الجنس ومحكوم علیه بالنظام الأبوي وبالسیطرة الذكوریة

. الرجل على الأنشطة والمدن والصناعة تطورت أیضا الحیاة العامة وتبعها توسع سیطرة الرأسمالیة

في المنزل والعائلة وشاركت بشكل محدود في : وهنا أصبحت النساء أكثر تقیدا بالحیاة الخاصة

السیاسة والاقتصاد والحیاة الاجتماعیة العامة، وبینما كانت النساء تشاركن بشكل متنامي في الحیاة 

على سبیل المثال قوانین العمل في العامة كان هناك تزاید في حركة التقیید لهذه المشاركة ونذكر 

المصانع وأجور العائلة ولفهم المصاعب التي واجهت النساء في هذه الحقبة، یمكن إلقاء الضوء على 

بعض المعطیات فعلى سبیل المثال لم یعترف بالنساء في إنجلترا حتى أواخر القرن التاسع عشر كأفراد 

ریة الشخصیة، فلا زال الرجال یملكون سیطرة رسمیة سواء على المستوى القانوني أو على مستوى الح

على العائلة وأن النساء مبعدات بشكل تام عن الحیاة الرسمیة، ولقد ركزت أطروحة النظریة 

الاجتماعیة الكلاسیكیة على خصائص الحیاة العامة نشأتها وأشكال تطویرها متغافلة بذلك الحیاة 

  .الخاصة التي تمثلها النساء

لنموذج النسائي إلى ضرورة الدعم العاطفي للعاملین من قبل الزملاء في العمل كما یدعو ا"

على النحو الذي یحدث بطریقة نموذجیة بین جماعة الأصدقاء الذین یرتبطون بعلاقات أولیة، ویشجع 
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على المشاركة في حل المشكلات الشخصیة للعاملین وعدم تجاهل هذه المشكلات كما تفعل 

  . راطیةالتنظیمات البیروق

إضافة إلى ذلك تعارض النظریة النسائیة نموذج التنظیم البیروقراطي، وذلك على أساس أن 

النساء یملن إلى النظر إلى التنظیم الذي لا یهتم بالعواطف والعلاقات الإنسانیة والشخصیة على 

یم النسائي على اعتبار أنه التنظیم غیر رشید، ولا یتسم بالمعقولیة ومن المتوقع تطبیق نموذج التنظ

نطاق واسع مع تزاید أعداد النساء العاملات في التنظیمات المختلفة، ومشاركتهن في عملیة اتخاذ 

  .القرارات داخل هذه التنظیمات

ولقد ظهر نموذج التنظیم النسائي نتیجة للدراسات التي أجریت حول بعض التنظیمات النسائیة 

ومن أمثلة هذه . ل التنظیمات البیروقراطیة التقلیدیةوأسالیب النساء في الوظائف التنفیذیة داخ

أنماط القیادة (عن  Judy Rosenerالدراسات، تلك الدراسة الشهیرة التي قامت بها جدي روزنر 

من النساء الناجحات في الوظائف التنفیذیة ) 456(حیث قامت بدارسة أسالیب القیادة ) لدى النساء

ها بأسالیب القیادة لدى الرجال الذین یعملون في نفس الوظائف القیادیة لبعض التنظیمات، ومقارنت

وقد وجدت روزنر أن هناك فروقا جوهریة بین النوعین في . التنفیذیة القیادیة بتنظیمات أخرى مشابهة

أسالیب القیادة، حیث كان الرجال یفضلون أسالیب السیطرة والضبط الرسمي في التعامل مع 

وعلى العكس مما سبق . عطاء الأوامر واتخاذ القرارات العقلانیة الرشیدةالمرؤوسین والاعتماد على إ

وجدت روزنر أن النساء یملن إلى جعل مكان العمل أكثر إنسانیة، وأكثر میلا لعدم تركز القوة وعدم 

إتباع خط السلطة في التعامل مع المرؤوسین، ویسألن عن التوجیه و الإرشاد من المرؤوسین دون 

  )1(."إعطاء الأوامرالتركیز على 

                                                
  .119، ص2007علم اجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة،  :طلعت ابراهیم لطفي )1(
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وهنا تنتقد النظریة النسویة تلك الأطروحات في تلك الفترة لافتقارها إلى نظریة العلاقة النوعیة 

الجنوسة، وتفتقر أیضا إلى إظهار التباین بین الرجال والنساء _النوع الاجتماعي _ بین الجنسین 

 .وتعتبر هذه الانتقادات عوامید النظریة الاجتماعیة المعاصرة

 : نظریة النوع الاجتماعي .3

لقد ساد على مدى القرون الاعتقاد بأن التمایزات الاجتماعیة والأدوار المختلفة للنساء والرجال 

هي اختلافات طبیعیة لا تتغیر وأنها محددة بالاختلافات البیولوجیة وكانت هذه الممیزات والصفات 

، )ل كون المرأة عاطفیة و الرجل عقلانيمث(تتضمن أفكارا وقیما عما یخص الذكر وما یخص الأنثى 

المرأة تغسل (كما تتضمن مجموعة من الصور النمطیة والمواقف والسلوكیات الخاصة بالرجل وبالمرأة 

  )1().الأواني والرجل یقوم بتشغیل الآلات

من ) الجندر(إن التمیز بین مفهوم الجنس والنوع الاجتماعي قد فرض التعامل مع هذا المفهوم  

قات سوسیولوجیة تراعي مختلف الأبعاد والعوامل المؤثرة في ثقافة الشعوب، وهذا ما قد نلمسه من منطل

خلال التعریف الذي وضعته الأمم المتحدة لهذا المفهوم حیث اعتبرت أن النوع الاجتماعي أو الجندر 

الجنسین، ویتوقع  یمثل الأدوار الاجتماعیة التي یصنفها المجتمع بناءا على الدور البیولوجي لكل من

منهما أن یتصرفا بناءا علیها، وتبنى أساسا على منظومة من القیم والعادات الاجتماعیة التي تصبح 

مع مرور الوقت أمرا واقعا، أي أن هذه الأدوار هي من صنع الإنسان وعلیه فإنها غیر ثابتة وقابلة 

  .لتغییر

                                                
)1( http://www.ahewar.org, 23-05-2021, 21:47. 

http://www.ahewar.org
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ظمات الدولیة والحركات النسائیة في إن التعریف السابق هو نفس التعریف الذي تبنته المن 

نما طبیعة استعماله وتبنیه من طرف  ٕ القرن الواحد والعشرین، مما یؤكد أن هذا المفهوم لیس حدیثا وا

  .المجتمع الدولي هو الذي أثار نقاشات حوله جعلت الاعتقاد سائدا أنه ولید السنوات الأخیرة

تحریر العقول والأفهام من الأحكام المسبقة  ولقد كان الغرض الأول من إثارة هذا المفهوم هو

والتنمیطات العالقة حول الجنسین، وتجاوز الاختلافات الفیزیولوجیة التي حددتها الطبیعة، ثم السمو 

بالعلاقات بین الرجال والنساء إلى مستوى حضاري من التعقل ینزع عن الجنسین تلك الحدود التي 

  )1(.لمن هو ذكر ولمن هي أنثى وضعت في قوالب جامدة وسلوكیات محددة

تقوم هذه النظریة على إدماج النوع الاجتماعي في جمیع المجالات وخاصة في المجال  

الاقتصادي لأن النوع الاجتماعي من وجهة نظر السوسیو اقتصادیة یعني أن المرأة یجب أن یكون لها 

وزعت الدراسات النسویة حول الحق في العمل مثلها مثل الرجل، وهذا ما جاءت به النظریة حیث ت

وضع المرأة في المؤسسات العامة، وشركات القطاع الخاص في اتجاهین متمایزین إحداهما لیبرالي 

معتدل والآخر رادیكالي متطرف ویتجلى الاتجاه الأول في مجموعة من البحوث تتصدرها الدراسة التي 

لكبرى، وحللت فیها السبل التي أقصیت عن وضع المرأة في الشركات ا" روزابیث موس كانتر"وضعتها 

فیها النساء عن مراكز التأثیر والقوة وتبین هذه الدراسة بصورة معمقة الأسالیب التي تحرم فیها النساء 

في المجتمع الأمریكي من فرص التقدم والارتقاء في هذه الشركات، ومن الدخول في شبكة العلاقات 

  .ادة دورا مؤثرا في تحقیق التقدم الوظیفيالاجتماعیة والشخصیة التي تلعب في الع

رغم الموقف النقدي الذي اتخذته هذه الدراسة لم تكن متشائمة من احتمالات المستقبل لأن  

المشكلة الجوهریة في نظرها تكمن في القوة والسلطة لا في الجنوسة فوضع المرأة المستضعف لا یعود 

                                                
)1( http://www.marocdroit.com, 23-06-2021, 22:30. 

http://www.marocdroit.com
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سا إلى أنها لم تحقق مواقع قوة كافیة داخل المنظمات، في أصوله إلى الأنوثة بحد ذاتها بل یرجع أسا

وترى أن هذا الخلل سیتناقص مع مرور الزمن لأن عدد النساء في الحیاة العامة والحیاة التجاریة في 

تزاید وعلى هذا الأساس فإن من یحذون حذوها یمثلون التیار النسوي المعتدل الذي ینص على قضیة 

  .وضاع المرأة في المنظمات الحدیثةتكافؤ الفرص والإنصاف في أ

تطرفا " كاتي فیرغیسون"فهو یتخذ موقفا أكثر أما الاتجاه الآخر والذي تمثله دراسات  

فالمنظمات الحدیثة وفق هذا الرأي مشبعة في جوهرها بالقیم وأنماط الهیمنة الذكوریة مما أخضع النساء 

في الهیكل التنظیمي ولا خیار أمام النساء في  منذ لحظة انضمامهن إلى هذه المؤسسات لمرتبة متدنیة

هذه الحالة إلا إقامة مؤسساتهن ومنظماتهن وشركاتهن الخاصة على أسس تختلف تماما عن تلك التي 

  )1(.یقیمها ویسیطر علیها الرجال

  :النظریة الاقتصادیة الحدیثة

موضوع المرأة معتبرة  وهي من بین النظریات التي تناولت 19لقد سادت هذه النظریة في القرن  

إیاها مورد بشري مهم یستوجب الاستفادة من طاقته في التنمیة وقد كانت الثورة الصناعیة من أهم 

العوامل التي ساهمت في إحداث التغیرات الاجتماعیة، والتي دفعت المرأة للخروج إلى العمل حیث 

ت نساء الطبقات العامة تستغل أبشع أحدثت هذه الأخیرة آثارا كبیرة على المرأة في الوقت الذي كان

استغلال فقد كانت تسلب منها إنسانیتها بجعلها تعمل فنانة في دور الرقص للترفیه أو عارضة أزیاء 

وهذا عبارة عن استنجار للجسد أكثر من رغبة في العمل هذا من ناحیة، ومن ناحیة أخرى هناك من 

تشغیلهن في المصانع وفي الأشغال الشاقة بأجور  كان یتم استغلالهن بطریقة جد قاسیة حیث كان یتم

  ).عملت المرأة كوقادة في أفران الصلب وكعاملة بالمناجم(منخفضة 

                                                
  . 422، ص2005بیروت، ، 4ترجمة فایز الصیاغ؛ علم الاجتماع،  مركز دراسات الوحدة العربیة، ط: أنتوني غیدنز )1(
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إن الرأسمالیة جرت النساء من البیوت " 19وفي هذا یقول أحد الفرنسیین ممن عاشوا في القرن  

بالرغم من " تغلال الرجالإلى الإنتاج، لا بقصد تحریرهن لكن بقصد استغلالهن بصورة أبشع من اس

ذلك استطاعت الكثیر من النساء أن یثبتن وجودهم في مجالات كانت صعبة حتى على الرجال فقد 

التي تمكنت  "ماري كوري"أصبحن طبیبات ومدیرات وخبیرات وباحثات وأحسن مثال على ذلك السیدة 

لیه الطبقة البرجوازیة من وضع نظریة علمیة جعلتها تثبت وجودها في مجتمع رأسمالي تسیطر ع

  . المتحیزة للرجل

فالتطور الصناعي الذي أصاب العالم غیر طبیعة العلاقات إذ أصبح الموقف الحالي للعامل 

. الاقتصادي بسبب تغیر مراكز القوى وتحویل الزمر الاجتماعیة المتسلطة من طبقة إلى طبقة أخرى

لة وأي تغییر ایجابي في وضعیة المرأة مرتبط وقد ارتبط مصیر المرأة العاملة بمصیر الطبقة العام

بانتصار الثورة الاجتماعیة التي كانت تقوم بها الطبقة العاملة ضد الطبقة المالكة لوسائل الإنتاج، وقد 

أدت هذه الثورة الاجتماعیة إلى تغیرات في البنى الاجتماعیة، حیث تم توزیع جدید للأدوار ووظائف 

النمط المعیشي تغیر وهذا التغیر ساهم في فتح مجالات فرص التعلیم الأفراد داخل المجتمع لأن 

والتكوین أمام المرأة لیمكنها من العمل الذي یصنع لها مكانة اجتماعیة وعائد مادي تساهم من خلاله 

  .في المصاریف الأسریة

ء ویرى أنصار هذه النظریة أن أدوار المرأة في التنمیة الاجتماعیة مرتبط بطبیعة البنا 

الاجتماعي القائم وما یطرأ على هذا البناء من تغیرات بفعل عملیة التحدیث كالتعلیم والتحفیز 

  .والتجدیدات الاجتماعیة والثقافیة المصاحبة مما یؤدي إلى زیادة فرص العمل المختلفة للمرأة

 ٕ نما كانت إلا أن في هذه الفترة لم تكن المرأة قادرة على اختیار نوع عملها وفقا لطموحاتها وا

مجبرة في كثیر من الأحیان لقبول العمل الذي یعرض علیها أو المتوفر في سوق العمل، فالظروف 
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الاجتماعیة والاقتصادیة آنذاك لم تعطي للمرأة فرص اختیار عملها، ففي الغالب كانت تخرج لدافع 

  :هاویرجع هذا إلى عدة أسباب أهم. الحاجة ولیس لإثبات الذات أو الندیة مع الرجل

 .الانتقال من اقتصاد زراعي بسیط إلى اقتصاد صناعي یعتمد على الآلة §

 .الوضعیة الاقتصادیة المزریة للطبقة العاملة §

فترة الحروب التي عاشتها الدول الصناعیة والتي استدعت توظیف النساء في المصانع التي هجرها  §

 .الرجال إلى جبهات القتال

ة على الأسرة وبخاصة في الأوقات التي تزداد فیها البطالة في تزاید الضغط والمسؤولیات الاقتصادی §

 .صفوف الرجال

غیر أن هذه الطروحات ظهرت في بیئات مختلفة عن البیئة الاجتماعیة والثقافیة للمجتمع 

الجزائري فهو ینتمي إلى بیئة لها خصوصیاتها التاریخیة والثقافیة والاجتماعیة السبب الذي یجعلها لا 

  :ا مع حلول المجتمعات الغربیة، من هنا یمكن إیجاد طروحات خاصة بالعالم الثالث أهمهاتتكیف دائم

المرأة في العالم الثالث أسیرة النظرة التقلیدیة التي تعطیها الأدوار الثانویة فقط، لأن الأدوار  - 

لیها العیش الرئیسیة من اختصاص الرجل وبالتالي علیها أن تتخلى عن التقالید البالیة التي فرضت ع

في إطار أبوي صارم ساهم بشكل كبیر في استمراریة الدور الذي أسند لها وجعلها تتأخر في مسارها 

حول تحقیق ذاتها، كما أن الدور الذي لعبه الاستعمار كان كبیرا في تدني وضع المرأة داخل المجتمع 

لمجتمعات الأوروبیة، حیث مع خصوصیة الظروف التاریخیة لمجتمعات العالم الثالث واختلافها عن ا

أن مجتمعات العالم الثالث تمر في الوقت الراهن بمرحلة التحدیث مما أدى إلى ظهور بعض 

التناقضات في التركیز على تنمیة المرأة الحضریة بوصفها أكثر مسایرة وتقبلا لعملیة التحدیث عن 

  .المرأة الریفیة
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  :على النحو التاليهناك طروحات تتعلق بالدول الإسلامیة و قد جاءت 

هو تقلیدي محافظ یرى المرأة كائن ضعیف جسما وعقلا ویحصر دور المرأة في : الاتجاه الأول §

، ویعترضون على عمل المرأة خارج البیت في المدن لكنهم )الخضوع(الأمومة بمفهوم الرعایة الزوجیة 

 .لا یعترضون على عملها الشاق داخل الحقول في الأریاف

، أصحابه لدیهم نظرة متحررة نسبیا فهم یفضلون بقاء 20و 19ظهر ما بین القرن : يالاتجاه الثان §

المرأة تحت رعایة الرجل مع الاعتراف لها بحق العمل لكن في نطاق وظائف معینة تنسجم وطبیعة 

المرأة مثل التمریض، التعلیم والخیاطة وما شابه ذلك، هنا یصبح عملها مرغوب ومقبول لكونه یساعد 

 .زیادة دخل الأسرة دون أن یجعلها تتساوى في الحقوق مع الرجلعلى 

وهو اتجاه ولید الحداثة والدیمقراطیة دعاته من الطبقة المثقفة، متحرر، متفتح، یساوي : الاتجاه الثالث §

بین الحقوق والواجبات للمرأة مع الرجل، ویطالب أصحاب هذا الاتجاه بفتح الأبواب أمام المرأة في 

  )1(.لتدریب والعمل بمختلف أنواعهالتعلیم وا

  المقاربات النظریة المتعلقة بالولاء التنظیمي -2

 :نظریة الاغتراب البیروقراطي .1

تباع  (Centralization)تركز هذه النظریة على مجموعة من الأبعاد تتمثل في المركزیة ٕ وا

ر الذي یمكن أن والتخصص والتي یرجه الاهتمام بها إلى الدو (Formalization) الصیغ الرسمیة

ظهور (Max Weber) تؤدیه في قضیة الضبط داخل هذه المنظمات، فلقد اعتبر ماكس فیبر

المنظمات البیروقراطیة كدلیل على تفضیل أسلوب التحكم وتركیزه في أیدي صفوة داخل المنظمات، 

تبدأ  لهذا فإن البیروقراطیة تجعل العلاقات بین الموظفین ومنظماتهم تسیر في خط متصل حیث
                                                

المرأة المقاولة في الجزائر، دراسة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تنمیة وتسییر الموارد البشریة، : شلوف فریدة )1(
  .23،23ص ، ص2009-2008كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة الإخوة منتوري، قسنطینة، 
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بالأسلوب التعسفي الذي من خلاله یعامل الموظفون كالآلات إلى الأسلوب التعاوني حیث یشجع 

الموظفین إلى النظر إلى أنفسهم على أنهم جزء من المنظمة التي یعملون بها وبالتالي فإنهم یسعون 

معاملة الموظفین إلى التوحد مع أهداف المنظمة غیر أن فیبر أكد بأن أسلوب الإكراه أو التعسف في 

لیس بالأسلوب الحیوي، لذا فهو یعتبر البیروقراطیة من خلال القواعد التي تطرحها تمثل الحل الفاعل 

إن السبب وراء تأكید فیبر على مفهوم البیروقراطیة كشكل من أشكال التنظیم . لمشكلة الضبط الوظیفي

لتي تستخدم الإكراه كوسیلة للتحكم في یعود على حد تعبیره إلى تمیزها عن أشكال التنظیم الأخرى ا

الموظفین، حیث أن البیروقراطیة في اعتقاده تمیل إلى فرض سلطتها على الموظفین من خلال شرعیة 

  .الأنظمة والإجراءات التي تتبعها إلى جانب التركیز العقلاني للسلطة والمكافأة في فئة محدودة

یحدد بصدق علاقة التقارب (Halaby) ول حلبيهذا الأسلوب الذي تنتهجه البیروقراطیة كما یق

بین الموظفین والمنظمة التي تعمل بها أكثر مما تتحدث عن مصطلحات الرضا الوظیفي أو الالتزام 

الوظیفي المنبثقة عن المنظور الاقتصادي النابع من دراسات علم النفس الصناعي ذلك أن الرابطة بین 

العمل في التنظیم البیروقراطي لا تعتمد على المادة الموظف والمنظمة نابعة من منظور سلطة 

كذلك . والحب بل على مدى الشرعیة التي یتمتع بها المدیر أو صاحب العمل داخل المنظمة) النقود(

فإن العقلانیة في المنظمات البیروقراطیة والتي تنفذ من خلال استخدام الإجراءات الرسمیة تساعد على 

ستراتیجیة من إستراتیجیة التحكم في الموظفین داخل هذه ظهور الولاء التنظیمي كسم ٕ ة من سماتها وا

   )1(.المنظمة

  

 

                                                
، الریــاض، 1الــولاء التنظیمــي للمــدیر الســعودي، أكادیمیــة نــایف العربیــة لعلــوم الأمنیــة، ط: یجــانعبــد الرحمــان أحمــد محمــد ه )1(

  .31،32، ص ص1998
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  Welfare Corporatism:نظریة المنظمات الخیریة .2

جاءت هذه النظریة لمناقشة السلوك داخل المنظمات وهذا النموذج یمثل إستراتیجیة متعددة 

ثة حیث تم تفضیل هذا النموذج على النموذج الأوجه لممارسة الضبط بین الموظفین والمنظمات الحدی

البیروقراطي في قدرته على محاولة استخلاص الولاء من القوى العاملة لكن لا یمنع هذا التفضیل عن 

وجود نقاط مشتركة بینهما تتمثل في كونها تستندان على أهمیة تحدید وبناء السلطة الشرعیة الضابطة 

  .ل والمشاركة في مقابل أسالیب الإشراف والاستبدادفي المنظمات التي تعود إلى الاستقلا

وعلیه فإن نموذج المنظمات الخیریة یجد أن اللامركزیة والمشاركة في السلطة تمثل وسائل لدفع 

الموظفین واجتذاب ولائهم، كذلك یعطي أهمیة شدیدة لبرامج الرفاهیة مثل برامج التدریب والتوجیه وبناء 

لأفراد والاحتفالات والتركیز على قیم السكن والقروض للأشخاص، كل هذا العلاقات غیر رسمیة بین ا

  .یتیح الفرصة للموظف للمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بأداء هذه الخدمات

لقد اتبعت بعض المنظمات الغربیة هذا النموذج مثل الیابان حیث أصبحت تسمى المنظمات 

قد صار ینظر إلى العامل الیاباني على أنه أكثر ولاء والتزام الیابانیة بمنظمات الضمان الاجتماعي، و 

  .وهذا یرجع إلى طبیعة الثقافة الیابانیة بصفة عامة والتي تؤكد على صلة الفرد القویة بمجتمعه

لم تسلم هذه النظریة من تلك الانتقادات الموجهة إلى المنظمة البیروقراطیة حیث یرى المنتقدون 

تباع الصیغ أن نموذج المنظمات ال ٕ خیریة یمثل نموذج البیروقراطیة فهو یؤكد على إتباع المركزیة وا

الرسمیة في التعامل مع الأفراد وهذا یؤدي إلى ضیاع هویة الأفراد كما یدفع بهم إلى التوحد مع 

الأقسام أو جماعات العمل الصغیرة التي ینتمون إلیها بدلا من الولاء إلى منظمتهم ككل، لذلك فقد كان 

لرد على هذه الانتقادات من طرف مؤیدو النظریة الخیریة وذلك بالتأكید على إتباع الصیغ الرسمیة ا

لأنها تسلم عملیة الانضباط بین الأفراد وبین واجباتهم لأن أي تصرف تم توضیحه بصورة قانونیة یقود 
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قل من أن یقوم الموظفین الأفراد إلى نوع من الاحترام وبالتالي الولاء للمنظمة، لذا فإن عامل الضبط أ

  )1(.بالاغتراب مقارنة بالإشراف المباشر

 ):النموذج الثقافي(النظریة الثقافیة  .3

طارا جدیدا في تغییر ظاهرة  تعتبر هذه النظریة من أحدث النظریات في دراسة المنظمات  ٕ وا

یم المدیرین والجوانب الولاء، باعتبار أن الثقافة التنظیمیة التي تتمثل في القیم الموجودة بها وخاصة ق

الملموسة في المنظمة وعلاقات المنظمة بغیرها من المنظمات تعد المكونات الأساسیة للولاء 

  .التنظیمي

كما أن الولاء التنظیمي للنموذج الثقافي هو أسلوب قوي لضبط الموظفین باعتبار أن أكبر 

بط وتوجیه الموظفین والولاء المشكلات التي تعاني منها الإدارة هي الأسلوب الذي یمكن بها ض

  .التنظیمي هو الأسلوب الأمثل لحل هذه المشكلات

یتضمن الولاء حسب هذا النموذج توحد الفرد وقبوله لقیم وأهداف المنظمة التي یعمل بها كما  

لو أنها قیمة وهادفة، إذ نجد أن ولاء الفرد لمنظمته یعتبر عاملا أخلاقیا ویتعدى كمجرد رضا الفرد في 

له، وكذلك استعداد الفرد للدفاع الشخصي عن سمعة منظمته والتضحیة من أجلها، غیر أن ولاء عم

  )2(.الفرد للمنظمة یختلف عن ولاء الفرد لوظیفته

إن الولاء التنظیمي الذي تشیر إلیه هذه النظریة هو الولاء الناتج عن الإحساس الذاتي للفرد 

اعات والقواعد والإجراءات الموجودة في المنظمة، ذلك یختلف عن ذلك الولاء الذي مصدره ضغط الجم

أن الولاء النابع من الإحساس یحد من بعض الظواهر مثل التسرب الوظیفي والغیاب والعمل خارج 

  .وقت الدوام

                                                
  .32،34عبد الرحمان أحمد محمد هیجان، المرجع السابق، ص ص )1(
  .42،43المرجع نفسه، ص ص )2(
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إن هذا النموذج ركز على النتائج المترتبة عن الولاء دون أن یقدم الأسباب التي تقودنا إلى 

ذا النموذج قد عالج جانبا واحدا من جوانب ظاهرة الولاء وهو بذلك یكمل جانب الولاء، وبالتالي فإن ه

  .من جوانب القصور من النظریات السابقة

 :نظریات الحاجات .4

أبراهام " :من أهم النظریات التي وردت في أدبیات التنظیم واهتمت بالولاء التنظیمي نذكر منها

 Davidكلیلانددافید ما"و "Clayton Alderferآلدرفیركلاتین "و" Maslow- Abrahamماسلو

MeClelland " بصورة مباشرة في سیاق نظریته واعتبره من ) الولاء(الانتماء  "ماسلو"، حیث تناول

  .أهم الدوافع الإنسانیة وقرنه بالحب، وتوسط به هرمه الخاص بالحاجات الإنسانیة

ر عن مدى أهمیة الحاجة، أن إشباع الحاجات الإنسانیة یخضع لأولویة تعب "ماسلو" ویرى

فجاءت الحاجات الفسیولوجیة في بدایة هرمه تلیها الحاجة إلى الأمن ثم توسط هرمه الحاجة إلى 

الانتماء، وقرنه بالحب بمعناه الواسع مشیرا إلى أهمیته كحاجة أساسیة یحقق المرء ذاته من خلالها، 

  . )1(كر علیه المجتمع إشباع حاجاته الأساسیةأن الإنسان قد یصبح معادیا للمجتمع إذا أن "ماسلو"وأكد 

تدرجا في الحاجات وسلما في الدوافع، فالحاجات الواردة في أسفل قاعدة الهرم  "ماسلو"ویضع 

یجب أن تشبع قبل أن تتحقق الحاجة التي تلیها، وعندما تشبع الحاجة على المستوى الثاني تكون 

  )2(: وهكذا، والهرم التالي یوضح هذه الحاجات ... ثالأفضلیة للحاجة التي تقع في المستوى الثال

  

  

                                                
صیة، الهیئة المصریة العامة للتألیف والنشر، ترجمة فرج أحمد فرج وآخرون؛ نظریات الشخ: هول كالفن ولیندزي غاردنر )1(

  .424، ص1971القاهرة، 
  .162، ص2017، عمان، 1نظریات الشخصیة وقیاسها، دار المأمون للنشر والتوزیع، ط: هناء الرقاد )2(
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  هرم ماسلو للحاجات الإنسانیة: 01الشكل رقم

  
  من انجاز الطالبین: المصدر 

  : وتأتي قوة تأثیر الحاجات بشكل عام من خلال ما یلي

حیث كلما زادت درجة عدم الإشباع أو الحرمان الذي یشعر  :درجة الحرمان/مستوى الإشباع -

الفرد لحاجة معینة، كلما زادت قوة البحث عن السبل الكفیلة بإشباعها واعتبارها الموجه الرئیسي به 

  .للسلوك الفردي

كلما زادت درجة إثارة الفرد من خلال المنبهات أو المثیرات الخارجیة كلما  :المؤثر/قوة المنبه -

كامنة في ذات الفرد، فإذا زادت سبل البحث عن الإشباع، حیث أن بعض الحاجات غالبا ما تكون 

  .تأثرت بمتغیرات خارجیة ساعدت على تنشیطها أو تحریكها

ومن هنا یبدو جلیا أثر الحاجات في توجیه السلوك الإنساني، ولذا فإن المنظمة لا بد أن توفر  

سبل إشباعها وتطویع ذلك لتحقیق الأهداف ولا یشذ الانتماء عن هذه القاعدة فهو كحاجة من 

لا یمكن للإنسان أن ینتقل إلى  "ماسلو"الإنسانیة یسري علیه ما یسري على غیره، فحسب الحاجات 

تحقیق
الذات

الحاجة للاحترام

الحاجة للانتماء والحب

الحاجة للأمن والسلامة

الحاجات الفزیولوجیة 
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إشباع حاجة الانتماء حتى یشبع سابقاتها ونقصد الحاجة الفیزیولوجیة ثم الحاجة للأمن وهذا مراعاة 

فعة الانتماء كحاجة بأنه قوة دا" ماسلو"، وكذلك یصف "ماسلو"للتدرج الهرمي الحتمي الذي وضعه 

نحو سلوك معین غرضه إشباع هذه الحاجة، وتكون شدة هذه القوة حسب درجة الحرمان من الانتماء 

طردا، وقد یكون الانتماء كامنا في ذات الفرد لكن الحوافز التي توفرها الإدارة تفتقه وتعمل عمل المنبه 

  )1(.الذي یثیر كوامن الانتماء في الفرد

في مسألتین، الأولى التدرج الهرمي للحاجات إذ یرى عدم " ماسلو" آراء" آلدرفیر" یعارض 

  ). من هرم ماسلو(حتمیتها والثانیة أنه یوسع الانتماء لیشمل بعض حاجات التقدیر 

وكتلخیص لها من خلال ثلاث  "ماسلو"نظریته كبدیل لنظریة الحاجات ل "آلدرفیر"فقد قدم 

  )2(:الحاجات كالتاليحاجات إنسانیة لتفسیر عملیة الدوافع البشریة وهذه 

وهي الحاجات التي یتم إشباعها بواسطة : Existance Needs )البقاء(حاجة الوجود  -

  .العوامل البیئة

وهي الحاجات التي تركز على : Related Needs) الانتماءالعلاقات و (حاجة الارتباط  - 

  .العلاقات والصداقات والتقبل من طرف الآخرین للحصول على الرضا

وهي الحاجات التي تهتم بتطویر المهارات والقدرات :  Growth Needsت النموحاجا -

  . وتحقیق الذات في الوظیفة

في كیفیة تحرك الفرد وانتقاله من فئة إلى أخرى إذ  "ماسلو"عن نظریة " آلدرفیر"تختلف نظریة  

حالة إخفاق الفرد أن الفرد یتحرك إلى أعلى أو أسفل على سلم الحاجات، أي أنه في  "آلدرفیر"یرى 

في محاولته لإشباع حاجات النمو تبرز حاجات الارتباط كقوة دافعیة رئیسیة تجعل الفرد یعید توجیه 
                                                

  .135، ص2005نظریة المنظمة، دار المسیرة، الأردن، : خلیل محمد حسن الشماع وخضیر كاظم )1(
  .183، ص2006، شركة دار الهدى للطباعة والنشر والتوزیع، الجزائر، -الجزء الثاني-السلوك التنظیمي : ةالهاشمي لوكی )2(
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بأن هناك متغیرات عدة یمكن أن تؤثر على  "آلدرفیر"جهوده لإشباع حاجات المرتبة الدنیا، وقد نوه 

بالإضافة إلى ما سبق یقر  )1(.أخرىالأهمیة النسبیة لهذه الحاجات وأولویة إشباعها من بیئة إلى 

بإمكانیة وجود أكثر من حاجة ملحة في الآن نفسه لدى الفرد وذلك بخلاف ما تراه نظریة " آلدرفیر"

  )2(.في هذا الشأن "ماسلو"

فیختلف عن سابقیه من أصحاب نظریات الدافعیة في مسألة إمكانیة استخدام  "ماكلیلاند" أما

ما یعرف بدافع  "ماكلیلاند"، فقد اكتشف اب الأفراد حاجات لم تكن فیهموسائل كالتدریب من أجل إكس

 وبناءا على نتائج بحوث. الانجاز وتبعه دافعان آخران هما الدافع الاجتماعي ودافع السیطرة

یمكن القول أن دافع الانجاز یمثل الرغبة في الإجادة والامتیاز في تحقیق نتائج في المهام  "ماكلیلاند"

م بها الأفراد ویظهر أثر دافع الانجاز على سلوك الأفراد الذین یتمتعون به في مواقف معینة التي تقو 

موجود أیضا ویعني الرغبة في الصداقة والتعارف وتكوین " ماكلیلاند" والدافع الاجتماعي في نظریة

هذا تعرف علاقات اجتماعیة كما یلاحظ وجود دافع السیطرة والتحكم، على غرار النظریات الأخرى ول

 على" "ماكلیلاند"وركز . )3(هذه النظریة أیضا بنظریة الإنجاز لكون هذا المفهوم هو المستحدث فیها

  .)4("الحاجة للقوة، الحاجة للانتماء الحاجة للانجاز،: الحاجات التالیة في نظریته وهي

حیث  "لدرفیرآ"و" ماسلو" نظریتيو  "ماك كلیلاند"بهذا فإن هناك اختلافا واضحا بین نظریة و  

شباع الحاجات الموجودة لدى الفرد، ولیس على إحداث وتنمیة ركزت هاتین الأخیرتین على إ

                                                
  .296، ص2002، عمان، 1السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر والتوزیع، ط: محمود سلمان العمیان )1(
  .83، ص1989، 1السلوك التنظیمي، دار النهضة، ط: حامد أحمد بدر )2(
  .191مرجع سبق ذكره، ص: الهاشمي لوكیة )3(
)4( https:e3arabi.com/ 2021,22:22-06-12 ,نظریة ماكلیلاند في الحاجات. 
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یمكن أن  إلى أن تحسین الظروف البیئیة المحیطة بالفرد" ماكلیلاند" تأكیدا لهذا فقد أشارالحاجات، و 

  )1(.لأداءلى تحقیق مستویات أفضل من ایساعد على تطویر دافعیته بالشكل الذي یساعد ع

 "آلدرفیر"الحاجات الإنسانیة لتفسیر عملیة الدوافع البشریة ل: 02رقم الشكل

  
  من انجاز الطالبین: المصدر 

للحاجات والتي تناول فیها  "إریك فروم"بالإضافة إلى هذه النظریات الثلاث هناك أیضا نظریة 

من أهم الحاجات التي تؤكد اتصال الانتماء بصورة مباشرة في سیاق نظریته للحاجات واعتبره  "إریك"

الفرد بالآخرین لیتجاوز عزلته ووحدته و ینتمي إلى شيء أكبر من نفسه وهو مدرك لذاته، مؤكدا على 

أهمیة الحب والمشاركة الایجابیة لیصبح الفرد واحدا من الكل له أنشطته الاجتماعیة التعاونیة وعلاقاته 

  )2(.الإنسانیة الایجابیة الناجحة

  
                                                

نظریات ونماذج وتطبیق عملي لإدارة السلوك في (السلوك التنظیمي : جمال الدین محمد مرسي وثابت عبد الرحمان إدریس )1(
  .368، ص2002صر، ، الدار الجامعیة، م)المنظمة

  .42، ص2000دور التعلیم في تعزیز الانتماء، عالم الكتب، مصر، : لطیفة إبراهیم خضر )2(

حاجة الوجود

حاجات الارتباط
)العلاقات والانتماء(

حاجات النمو
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 یوضح ترتیب الحاجات حسب نظریات الحاجات: 03ل رقم الشك

  
  الطالبینمن إنجاز  :المصدر

  :لهذه النظریة من بینها الانتقاداتوقد وجهت العدید من 

، كما ساوت نظریته في الحاجات بین )1(إلى تجارب تؤكدها میدانیا "ماسلو" عدم استناد أفكار- 

، "ماسلو"هم وهو ما ینفي ضرورة ترتیب الحاجات حسب العمال ولم تنظر في تباین ذواتهم واهتمامات

وتشیر بعض الدراسات إلى أن هذا الترتیب اصطناعي إذ أن هذه الحاجات متداخلة ومتفاعلة فیما 

                                                
  .205، ص1998، مجموعة النیل العربیة، مصر، )أسس ومفاهیم(مبادئ الإدارة : علي محمود منصور )1(

الاحترام 
تحقیق الذات  

الوجود والبقاء
دافع السیطرة

الدافع + الانتماء والارتباط 
الاجتماعي

دافع + الأمن + النمو + الحاجات الفزیولوجیة 
الانجاز
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كما أن هذا الأخیر لم یحدد حجم الإشباع الذي یسمح للعامل بالانتقال إلى . )1(بینها داخل الفرد الواحد

  )2(.الحاجة الموالیة في الهرم

بأنها لا تقدم إرشادات واضحة حیث تقول هذه  "آلدرفیر" یمكن انتقاد نظریة الحاجات ل - 

النظریة أن الفرد یمكنه تلبیة أي من الاحتیاجات الثلاثة أولا ولكن یصعب أن نحدد أیا من الاحتیاجات 

یدا بالمقارنة مع الثلاثة هو الأكثر أهمیة لذلك الشخص، من جهة ثانیة تعتبر هذه النظریة مفهوما جد

 )3(.نظریة ماسلو

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
منظمة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم الإشباعات الخارجیة وأثرها على دافعیة العمال داخل ال: لخضر بن غنام )1(

-2006النفس التنظیمي وتسییر الموارد البشریة، قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا، جامعة محمد منتوري، قسنطینة،
  .55، ص2007

للهندسة المدنیة والبناء، رسالة ماجستیر دراسة حالة الشركة الوطنیة  التحفیز ودوره في أداء الأفراد في المنظمة،: وهیبة مقدود )2(
  .29، ص2008-2007في العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، فرع تسییر المنظمات جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 

)3( https://drasah.com/Archiving/website/2222202112051271.jpeg .18:08 ,14-06-2021  ,  

https://drasah.com/Archiving/website/2222202112051271.jpeg
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  الدراسات السابقة : ثانیا

 :الدراسات المتعلقة بالقیادة النسویة .1

  : الدراسات الأجنبیة -أ

 A study of women leadership:بعنوان) Koneck )2006دراسة : الدراسة الأولى

styles and the glass ceiling   

علاقة بین أنماط القیادة النسویة والسقف الزجاجي، إذ أن هدفت الدراسة إلى التعرف على ال

تتمثل في عدم وجود التكافؤ بین الرجال والإناث في المناصب القیادیة بالرغم من  مشكلة الدراسة

في الدراسة لجمع المعلومات المسح الدیموغرافي،  الأداة المستخدمة. استمرار توسع الفرص للإناث

انة القیادة متعددة العوامل وسؤال واحد عن المشاركین في المناصب المسح كان یحتوي على إستب

الإداریة المتوسطة وتم وضع المسح على موقع الكتروني وكانت العینة من المتطوعین، وتم التحصل 

أن المرأة ممكن أن تكون منسجمة مع دور النوع الاجتماعي وناجحة في : وهي  نتائج الدراسةعلى 

من المتطوعین في  %55,8علاقة بین الإدارة الوسطى وأسلوب القیادة، وأن وقت واحد، ولا توجد 

لا یطمحون للوصول إلیها إذ  %42,1الإدارة الوسطى یطمحون للوصول إلى الإدارة العلیا بینما 

  . یفضلون التوازن بین الحیاة والعمل

اومتها للحواجز التي وقد استفادت الباحثة من هذه الدراسة بالتعرف على قوة المرأة من خلال مق

  . تواجهها والتغلب علیها
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  :الدراسة العربیة - ب

العوامل المؤثرة في أنماط السلوك القیادي لدى ) 2012( مروة أبو النوردراسة : الدراسة الأولى

القیادات النسویة في منظمات المجتمع المدني، قدم هذا البحث استكمالا لمتطلبات النجاح لنیل الدبلوم 

  .الجامعة الإسلامیة: في إدارة مؤسسات المجتمع المدني من التعلیم المستمر، غزة العالي

ما هي العوامل المؤثرة في أنماط السلوك القیادي والمهارات الاجتماعیة لدى  :مشكلة الدراسة 

  القیادات النسائیة في منظمات المجتمع المدني؟ 

القیادي والمهارات الاجتماعیة لدى القیادات العوامل المؤثرة في أنماط السلوك  :الفرضیة العامة

  .النسائیة في منظمات المجتمع المدني

  : الفرضیات الجزئیة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة والمنافسة مع المدراء الذكور في  - 

  .منظمات المجتمع المدني

وع القیادة التي یمارسها المدیر في توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة ون - 

  .منظمات المجتمع المدني

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة والمؤهل العلمي في منظمات المجتمع  - 

  .المدني

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة ونظرة المؤسسة - 

وصفي التحلیلي في إجراء الدراسة التي تحاول من استخدمت الباحثة المنهج ال :منهج الدراسة

خلاله وصف الظاهرة، ویساعد أیضا في تفسیر وتحلیل الظاهرة واستخدمت مختلف الأسالیب المناسبة 

  .من كمیة وكیفیة للتعبیر عن الظاهرة وتفسیرها
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  .الاستبانة :أدوات الدراسة

  .إستبانة والتي خضعت للتحلیل 52 إستبانة واسترداد 60قامت الباحثة بتوزیع  :عینة الدراسة

  : نتائج الدراسة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة والمنافسة مع المدراء الذكور في  - 

  .منظمات المجتمع المدني تعزى لمتغیر الجنس وهذه الفروق لصالح الإناث

ة المهنیة في منظمات المجتمع لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة والخبر  - 

  .المدني في غزة یرجع ذلك لمتغیر المؤهل العلمي وسنوات الخبرة

  .توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین القیادة النسائیة ونوع القیادة التي یمارسها المدیر - 

  .توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الأنماط القیادیة وأنواع القادة الموجودین - 

لقد استفدنا من هذه الدراسة من خلال متغیر القیادة، كون الدراسة الخاصة بنا تتمحور حول 

  . القیادة النسویة فهذه الدراسة ساعدتنا في إثراء موضوعنا

  :المحلیة اتالدراس -ج

المرأة المقاولة في الجزائر، دراسة لنیل شهادة ) 2008( فریدة شلوفدراسة : الدراسة الأولى

  .ر علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل، الجزائرالماجستی

هل تملك المرأة المقاولة في الجزائر الخصائص التي تمكنها من إنشاء مؤسسة  :مشكلة الدراسة

  والنجاح في إدارتها؟ 

تملك المرأة المقاولة في الجزائر الخصائص التي تمكنها من إنشاء مؤسسة  :الفرضیة العامة

  .والنجاح في إدارتها
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  :یات الجزئیةالفرض

  .المقاولة تحقق للمرأة المكانة الاجتماعیة - 

  .المقاولة تفتح المجال للمرأة على إبراز قدراتها الفردیة - 

  .تنمي المقاولة روح المبادرة عند المرأة - 

اعتمدت الباحثة على منهج دراسة الحالة لأنه الأنسب لمثل هذا النوع من : منهج الدراسة

بالعمق في التحلیل وعدم الاكتفاء بالوصف الخارجي أو الظاهري، كما أنها الدراسات، كونه یتمیز 

طریقة تمكن من الحصول على معلومات شاملة عن الحالات المدروسة، وفي الوقت ذاته هي طریقة 

تتبعیة أي أنها تعتمد اعتمادا كبیرا على عنصر الزمن ومن ثم فهي تهتم بالدراسة التاریخیة التي تمكننا 

ة الواقع في وجوده وماضیه وحاضره وبهذا فهي الوسیلة التي عن طریقها نستطیع فهم الواقع من دراس

  .الاجتماعي للنساء المقاولات في الجزائر

  .المقابلة، الملاحظة، الوثائق والسجلات :أدوات الدراسة

م بعد القیام بالحصر الشامل للمجتمع موضوع الدراسة، فضلت الباحثة استخدا :عینة الدراسة

المعاینة العشوائیة البسیطة لأنها تطبق عادة في الأبحاث التي تجري حول مجتمعات صغیرة ومتمیزة 

  .یمكن التعرف علیها كلیا

لهذا لجأت إلى أسلوب العینة العشوائیة البسیطة حیث قامت بالاتصال بالوكالة الوطنیة للدعم 

 607ي وصل تشغیل الشباب عندهم إلى وللحصول على قائمة النساء المقاولات لولایة قسنطینة والذ

، وقد سعت الباحثة إلى خلق جو من الثقة بینها وبین 2009امرأة مقاولة في شهر فیفري من سنة 

المبحوثات لتمكن من الحصول على أكبر كمیة ممكنة من المعلومات التي تساعد في تدعیم البحث 

ثرائه ٕ   .وا
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  :نتائج الدراسة

میدانیة أن المرأة في الجزائر لدیها من المؤهلات والخصائص التي لقد تبین من خلال الدراسة ال 

  .تجعلها تنجح في هذا المجال وتساهم بذلك مساهمة ایجابیة في الحیاة الاجتماعیة والاقتصادیة

ثبات ذاتها، وفي الوقت ذاته تمكنت من جعل   ٕ وقد سمح لها هذا بتكریس حمایة إنسانیتها وا

  .ها مركزا اجتماعیا داخل المجتمعمبادرتها وقوة إرادتها لنفس

ومن هذا المنطلق تكون الفرضیة العامة قد تحققت والتي مفادها أن المرأة المقاولة في الجزائر 

تملك من الخصائص ما یؤهلها أن تنشأ مؤسسة وتقوم على إدارتها، كما توصلت الباحثة إلى نتیجة 

المرأة في كل المجالات، وأن التطور وهي أن المجتمع الجزائري أضحى مدركا لضرورة مشاركة 

  .الاقتصادي مرتبط بشكل كبیر بتقدم النساء

ولقد استفدنا من هذه الدراسة من خلال أهم النظریات السوسیولوجیة التي تتحدث عن المرأة 

  .وكذلك في إثراء موضوعنا وبالضبط في الفصل الثالث المتعلق بالقیادة النسویة

القیادة النسویة وعلاقتها بأداء العاملین في ) 2014( ین تواتیتنسر دراسة : الدراسة الثانیة

المؤسسة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل، الجزائر، 

  .جامعة الحاج لخضر

هل المرأة نموذجا قادرا على القیادة الإداریة ؟ وهل هناك علاقة بین القیادة  :مشكلة الدراسة

  ة وأداء العاملین في المؤسسة ؟النسوی

  . تعمل القیادة النسویة على رفع مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسة :الفرضیة العامة

  : الفرضیات الجزئیة

  .وظائف القیادة النسویة تؤثر ایجابیا في تحقیق التزام العاملین - 
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  .نمط القیادة النسویة یحسن من فاعلیة أداء العاملین - 

  .سمات والمهارات القیادیة للمرأة تمكن العاملین من الأداء الجیدال - 

لجأت الباحثة إلى استعمال المنهج الوصفي الذي یقوم على جمع الحقائق  :منهج الدراسة

  .والمعلومات ومقارنتها وتحلیلها وتفسیرها للوصول إلى تعمیمات مقبولة

  .نهج الكیفيكما استخدمت أسلوبین للتحلیل هما المنهج الكمي والم

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة :أدوات الدراسة

اعتمدت الباحثة في معالجتها للموضوع المسح الشامل لمجتمع البحث وهو  :عینة الدراسة

الأسلوب الوحید المناسب في بعض الحالات خاصة إذا كان مجتمع البحث محدودا، ولما كان مجتمع 

مفردة، فقد قامت الباحثة بتوزیع الاستمارات على كل أفراد  82 البحث أو الدراسة محدودا ویتمثل في

  .مجتمع البحث وذلك على مستوى مختلف المستویات الإداریة بالمكتبة

  : نتائج الدراسة

النمط القیادي للمرأة یساعد العاملین على زیادة رغبتهم لأداء أعمالهم وذلك من خلال القیادة  - 

جال تفویض السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات مما یزید من الشعور الاستشاریة التي تفتح أمامهم م

  .بالانسجام والانتماء ویقلل من معدل دوران العمل فیساهم في تحقیق أهداف المؤسسة بفعالیة

ممارسة القائدة لكل من عملیة التوجیه والمراقبة والتنسیق عن طریق تتبع مستویات وظروف  - 

العمل وتوزیع المهام توزیعا عادلا على الموظفین وفتح قنوات الاتصال الأداء إضافة إلى تقسیم 

والتفاعل بین القائدة والمرؤوسین كل ذلك یزید من كفاءة العاملین وقدرتهم على العمل كما تحقق 

  .التزامهم الوظیفي
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ل المهارات والصفات القیادیة للمرأة تساعد الموظفین على زیادة رغبتهم في أداء العمل بشك - 

  .جید وصحیح وقدرتها على مواجهة التغیر

تأثیر عمل المرأة على معدلات الخصوبة مذكرة مكملة ) 2010( دودودراسة  :الدراسة الثالثة

  . لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص دیموغرافیا حضریة، سطیف، جامعة فرحات عباس

  الخصوبة ؟هل یساهم عمل المرأة في خفض معدلات  :مشكلة الدراسة

  .یساهم عمل المرأة في خفض معدل الخصوبة :الفرضیة العامة

  : الفرضیات الجزئیة

  .ارتفاع المستوى التعلیمي للمرأة العاملة یساهم في خفض معدلات الخصوبة - 

  .انخفاض المستوى الاقتصادي للمرأة العاملة یؤثر على معدلات الخصوبة - 

  .ؤثر على معدلات الخصوبةإن تدهور ظروف عمل المرأة العاملة ت - 

اعتمدت الباحثة في الجانب النظري على المنهج الاستنباطي في دراستها  :منهج الدراسة

لظاهرة عمل المرأة كظاهرة حاضرة بالملاحظة المباشرة والمعاینة المستمرة والمقابلة المعمقة مع بعض 

خصوبة باعتبارها ظاهرة حدیثة في المبحوثات، كما وظفت المنهج الاستردادي ضمن دراستها لظاهرة ال

مجتمعنا الجزائري وذلك بإرجاعها إلى الماضي في جذورها بهدف إعطاء لمحة مختصرة عن الوضعیة 

، وكذلك تم استخدام المنهج الإحصائي أي )الزیادة السكانیة(الدیموغرافیة للجزائر ومدینة سطیف 

بین متغیر عمل المرأة والخصوبة حیث  استخدام الطرق الإحصائیة كرموز ومؤشرات لكشف العلاقة

  .یقوم الباحث بتفسیرها وتحلیلها، بمعنى أن الأرقام لوحدها لا تمدنا بالحقیقة

  .الاستمارة، المقابلة الحرة، الملاحظة :أدوات الدراسة
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لقد تم اختیار عینة البحث بطریقة العینة الحصصیة، حیث یأخذ الباحث حصة : عینة الدراسة

ریحة في المجتمع المبحوث وبالتالي فكل شریحة من هؤلاء الشرائح لها حصة في معینة من كل ش

  .العینة وهذا ما تم تجسیده في اختیار أفراد العینة من المجتمع مجال الدراسة المیدانیة

بما أن الدراسة المیدانیة تتعلق بالمجتمع النسوي فإنها قصدت الإناث بالجامعة، إذ قدر عددهم 

امرأة  100بالمئة أي ما یعادل  10,26حیث كانت نسبة التمثیل ب  2009یسمبر في د 974الكلي 

  : متزوجة كما أن أفراد عینة البحث كانوا موزعین حسب الأقسام التالیة

  .أستاذة 55أستاذات التعلیم العالي أخذت منهم  - 

  .موظفة 37الموظفات في الإدارة أخذت منهم  - 

  .عاملات نظافة 8منهم العاملات في قطاع النظافة أخذت  - 

  : نتائج الدراسة

هناك علاقة عكسیة بین المستوى التعلیمي للمرأة ومعدل الخصوبة، حیث قدر معدل الأطفال  - 

ب ) سنة34- 30(لكل امرأة بالنسبة للنساء المتعلمات دون مستوى تعلیمي واللاتي یتراوح سنهن بین 

والنساء ذات المستوى  4,7فئة العمریة قدر ب ، أما النساء ذات المستوى الابتدائي في نفس ال5,7

بین النساء المتعلمات  2,2أي بفارق قدره  3,5الثانوي فما فوق والمنتمیات إلى نفس الفئة العمریة ب 

  .وغیر المتعلمات

ولكن هذا لم ) غیر العاملات(عدد الموالید منخفض عند النساء العاملات مقارنة بغیرهن  - 

  .للخصوبة على المستوى الوطني یؤثر على المستوى العام

في الأخیر لقد استفدنا من هذه الدراسة فیما یتعلق بدوافع خروج المرأة الجزائریة للعمل فهذه 

  .الدراسة أفادتنا كثیرا في موضوع دراستنا وبالتحدید فصل القیادة النسویة
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 : الدراسات المتعلقة بالولاء التنظیمي .2

  الأجنبیة  اتالدراس -أ

 Smith )1997("The influence of manager behavior onدراسة : ولىالدراسة الأ 

Nurses job satisfaction, productivity, and commitment".  

  .إلى بحث أثر سلوك المدیر على الرضا الوظیفي والإنتاجیة والولاء التنظیمي هدفت الدراسة

هناك عددا من العوامل  إلى أن خلصت الدراسةمن الممرضات وقد  417عدد  مقابلةتمت 

نشاء قنوات اتصال، وأیضا من  ٕ التي تزید الولاء منها مهارات القیادة ودعم العاملین ومساعدتهم وا

أسباب ضعف الولاء مشكلات الاتصال وعدم حل المشكلات عموما، وأن وضوح العمل یزید من الولاء 

ولاء هي التي تتعلق بظروف العمل التنظیمي للأفراد وأن من العوامل المسببة لعدم الرضا وضعف ال

  .من حیث الراتب ونظام الحوافز والجوانب المادیة

بإجراء مسح لمعرفة رأي الممرضات بالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي والعمل  أوصت الدراسة

على زیادة الاهتمام بدراسة الرضا الوظیفي كأحد الأسالیب التي تحقق ولاء وتعاون العاملین مع الإدارة 

  .التنظیمیة

إلى معرفة تقییم أعضاء  هدفت) Marchiori and Henkin )2004دراسة : الدراسة الثانیة

الولاء التنظیمي العاطفي، والمستمر، (هیئة التدریس في الكلیات الطبیة للولاء التنظیمي بأبعاده 

غیرات المتمثلة في كذلك للتعرف إلى العلاقة بین أبعاد الولاء التنظیمي ومجموعة من المت) والمعیاري

  . العمر والرتبة الأكادیمیة ومدة الخدمة في المؤسسة الحالیة

كلیة طبیة في الولایات المتحدة  15عضوا اختیروا من  1121من  عینة الدراسةوقد تكونت 

إلى وجود علاقة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الولاء المعیاري والأداء  خلصت الدراسةوكندا، وقد 
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وأن هناك فروقا ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي العاطفي ومدة الخدمة في  الوظیفي

التعلیم العالي ووجود علاقة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الولاء المستمر ومدة الخدمة في المؤسسة 

  .نفسها

  العربیة  اتالدراس - ب

الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا  )2006( عبد الفتاح صالح خلیفاتدراسة : الدراسة الأولى

الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأردنیة، قسم الأصول والإدارة التربویة، 

  .جامعة مؤتة، الأردن

لدى أعضاء ) العاطفي، المستمر، المعیاري(ما مستوى الولاء التنظیمي بأبعاده  :مشكلة الدراسة

  جامعات الخاصة ؟ هیئة التدریس العاملین في ال

كلما زاد مستوى الولاء التنظیمي أدى إلى استقرار العاملین في التنظیم وتدني  :الفرضیة العامة

  .مستوى غیابهم

  .استخدم المنهج الوصفي التحلیلي :منهج الدراسة

فقرة وأداة طورت ) 20(استخدمت أداة آلین ومایر للولاء التنظیمي والمكونة من : أدوات الدراسة

  .فقرة) 25(اس الرضا الوظیفي مكونة من لقی

تكون مجتمع البحث من جمیع أعضاء هیئة التدریس العاملین في الجامعات  :عینة الدراسة

عضوا ) 559(والعینة تكونت من ) 1978(والبالغ عددهم ) 2006- 2005(الخاصة للعام الدراسي 

  .من حجم العینة) %87,45(وبنسبة 
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  : نتائج الدراسة

قة بین أبعاد الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في وجود علا - 

  .الجامعات الخاصة

وجود فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس تعزى لمتغیرات الجنس  - 

  .والعمر ومدة الخدمة في الجامعة والكلیة

لأعضاء هیئة التدریس في وقد أوصت الدراسة بضرورة وضع نظام مكافآت وحوافز  - 

  .الجامعات الخاصة بحیث لا یتم اللجوء إلى البحث عن الفرص البدیلة

ضغوط العمل وأثرها على الولاء ) 2009( محمد صلاح الدین أبو العلادراسة : الدراسة الثانیة

لي التنظیمي، دراسة تطبیقیة على المدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزة بحث استكما

  .للحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة، غزة

ما أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي للمدراء العاملین في  :مشكلة الدراسة

  وزارة الداخلیة والأمن الوطني في قطاع غزة ؟

بین مستوى  0,05لالة هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الد :الفرضیة العامة

  .ضغوط العمل وبین درجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة

  :الفرضیات الجزئیة

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى صراع الدور وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها  - 

  .على الولاء التنظیمي

بین غموض الدور وعلاقته بضغوط العمل وأثره على الولاء  هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة - 

  .التنظیمي
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هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الأعباء الوظیفیة وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها على  - 

  .الولاء التنظیمي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بیئة العمل المادیة وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها على  - 

  .التنظیمي الولاء

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التقدم الوظیفي وعلاقته بضغوط العمل وأثره على الولاء  - 

  .التنظیمي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الإبداع والتمیز وعلاقته بضغوط العمل وأثره على  - 

  .الولاء التنظیمي

یة وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها على هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیم - 

  .الولاء التنظیمي

  .استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي :منهج الدراسة

  .الاستبانة: أدوات الدراسة

 200استخدم الباحث العینة العشوائیة الطبقیة، وشملت الدراسة عینة مقدرة ب : عینة الدراسة

  .مدیر

  : نتائج الدراسة

ذات دلالة إحصائیة بین مستوى صراع الدور وغموضه وعبئ العمل وجود علاقة عكسیة  - 

  .وبیئة العمل المادیة والولاء التنظیمي عند أفراد مجتمع الدراسة

  .وجود علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي - 
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ء التنظیمي لدى عدم وجود فروق بین إجابات المبحوثین حول ضغوط العمل وأثرها على الولا - 

  .المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة تعزى لمتغیر الشخصیة والوظیفة

  المحلیة اتالدراس -ج

العوامل الشخصیة والتنظیمیة وعلاقتها ) 2016( مالكي محمد أمیندراسة : الدراسة الأولى

مذكرة لنیل  - BCR- ین والصنابیربالولاء التنظیمي لدى موظفي الشركة الوطنیة لإنتاج اللوالب والسكاك

  .شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، جامعة محمد لمین دباغین، سطیف

ما هو مستوى الولاء التنظیمي السائد لدى الموظفین العاملین في الشركة  :مشكلة الدراسة

  بسطیف ؟ - BCR-الوطنیة لصناعة اللوالب والسكاكین والصنابیر

مرتفع من الولاء التنظیمي لدى موظفي الشركة الوطنیة لصناعة  یوجد مستوى: الفرضیة العامة

  .بسطیف - BCR - اللوالب والسكاكین والصنابیر

  : الفرضیات الجزئیة

بین متغیر صراع الدور  0,05هناك علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  - 

  . وكل بعد من أبعاد الولاء التنظیمي

بین متغیر التدریب وكل  0,05یة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة هناك علاقة إرتباط - 

  .بعد من أبعاد الولاء التنظیمي

بین متغیر غموض  0,05هناك علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  - 

  .الدور وكل بعد من أبعاد الولاء التنظیمي

  .لیلياعتمد على المنهج الوصفي التح: منهج الدراسة

  .الاستبیان: أدوات الدراسة
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 299یرى الباحث أن الموظفین ذوي عقود التشغیل المؤقتة والمقدر عددهم : عینة الدراسة

 .موظفا

  : نتائج الدراسة

  : توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج وهي كالتالي

لوطنیة لصناعة اعتبار البعد العاطفي للولاء التنظیمي هو البعد السائد لدى موظفي الشركة ا - 

  .اللوالب والسكاكین والصنابیر یلیه البعد المعیاري والبعد المستمر بنسب متقاربة نوعا ما

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستویات الولاء التنظیمي تعزى إلى متغیر الجنس  - 

  .والسن والمستوى التعلیمي والحالة العائلیة لدى أفراد عینة الدراسة

ق ذات دلالة إحصائیة في مستویات الولاء التنظیمي تعزى إلى متغیر الخبرة لدى وجود فرو  - 

  .أفراد عینة الدراسة فكلما زادت سنوات العمل ارتفع معها مستوى الولاء التنظیمي

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستویات الولاء التنظیمي تعزى إلى متغیر طبیعة  - 

ة حیث تعتبر فئة عمال التنفیذ أكثر ولاءا من فئة أعوان التحكم تلیهما الوظیفة لدى أفراد عینة الدراس

  .فئة الإداریین

وجود علاقة إرتباطیة موجبة بین جمیع أبعاد صراع وغموض الدور وجمیع أبعاد الولاء  - 

 .التنظیمي

ى التغیر التنظیمي وأثره على الولاء التنظیمي لد) 2010( یمةكرمي كر  دراسة :الدراسة الثانیة

موظفي مؤسسة الكهرباء والغاز، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر، تخصص إدارة الأفراد والعلاقات 

  .جامعة باجي مختار، عنابة الإنسانیة،
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ما هي العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي لدى موظفي سونلغاز في ظل : مشكلة الدراسة

  التغییر التنظیمي ؟

تیجة لتغیرات خارجیة وداخلیة للمؤسسة بحیث أن التغیرات التغیر التنظیمي ن: الفرضیة العامة

  .البیئیة الخارجیة أكثر تأثیرا لإحداث التغییر التنظیمي

  : الفرضیات الجزئیة

أجل التكیف مع البیئة المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة تقوم بإجراء تغییرات تنظیمیة من  - 

  .الخارجیة والداخلیة للمؤسسة

یؤثر في التنظیم ویساهم في رفع الأداء والالتزام بالعمل وتحقیق أهداف الولاء التنظیمي  - 

  .المنظمة

استخدمت الباحثة منهجین هما المنهج الوصفي لوصف ظاهرة التغییر التنظیمي  :منهج الدراسة

في المؤسسة الجزائریة والكشف عن أبعادها وكذلك الكشف ووصف واقع ودرجة الولاء التنظیمي لدى 

ي ظل التغییر التنظیمي في المؤسسة، إضافة إلى منهج قیاس الاتجاهات من أجل معرفة الموظفین ف

  .اتجاه الفرد من خلال ملاحظة سلوكه

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة، الوثائق والسجلات :أدوات الدراسة

من المجموع الكلي  % 29عینة عشوائیة بسیطة، حیث أخذت العینة بنسبة : عینة الدراسة

  .موظفا وكانت موزعة تلقائیا وعلى فئات مختلفة 81وبالتالي فإن عینة الدراسة تمثل  278وظفین للم

  : نتائج الدراسة

  .التغیر التنظیمي یتم بطریقة سریعة كما یشارك العمال باتخاذ القرارات في عملیة التغییر - 
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والالتزام بالتغییر كما تهتم القیادة بإثارة حماس الموظفین من أجل رفع رغبتهم في المشاركة  - 

  .یتم تدریب الموظفین من أجل التأقلم مع التغییر

یتم تحفیز الموظفین مادیا ومعنویا من أجل تشجیع الإبداع والاقتراحات كما یكرم الموظف  - 

  .في حالة المساهمة في التطویر

  .تهتم القیادة بالعامل أثناء التغییر بالجوانب التقنیة والاجتماعیة والنفسیة - 

تهتم القیادة ببناء ثقافة مؤسسة من حیث الاهتمام بإشباع حاجات العاملین وتوفیر الاحترام  - 

بین الإدارة والأفراد ومشاركة العمال في اتخاذ القرارات مما یؤدي إلى تماسك المنظمة وزیادة ولاءها، 

المتفاعلة داخل البیئة  كما تهتم أیضا بتحسین المناخ من حیث الأسالیب والأدوات والعناصر والعلاقات

   ).أي جو العمل السائد بین الأفراد داخل المنظمة(
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  خلاصة الفصل

تم في هذا الفصل تناول أهم النظریات والدراسات السابقة التي تخدم موضوع البحث، ففي 

 مجمل القول فإن النظریات رغم اختلافها إلا أنها كانت مكملة لبعضها إلى حد ما، كما أن الدراسات

السابقة كشفت عن مدى أهمیتها في هذه الدراسة، فهذه المرحلة من أهم المراحل في البحث العلمي ولا 

   .یمكن تجاوزها فهي تحقق التكامل بین النتائج المتحصل علیها
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 : تمهید

 دیمالفلاسفة منذ التاریخ القو الكتاب و لمواضیع التي تناولها المؤرخون یعتبر موضوع القیادة من ا 

بین اهتمامات  كانت مشكلة القیادة منو ت في هذا المجال حتى یومنا هذا الدراسااستمرت الأبحاث و و 

مع أن القیادة ظاهرة ، و القیادیةر بشالفشل لجهود الالتاریخ یحفل بقصص النجاح و و  .الإنسان منذ القدم

والحساسیة في  میة بالغة الحیویةدة أضحت ذات أهلكن مشكلة القیاو  الإنسان بها لفترة تاریخیة طویلةاهتم 

 في شتى المجالات وأزمات وحروب ةییرات متسارعتغالقرن الحادي والعشرین الذي یشهد تطورات و 

القیادي في  وما یشیر بوضوح إلى أهمیة الدور .المشكلات التنظیمیة وتعقیدهاتزاید كوارث وتنافس حاد و و 

. الصعوبات وتعقدها بقیادات أخرىو ما تواجه الإخفاق ي المنظمات حیناستبدال القیادات ف المنظمات هو

تلك تفتقر إلى القیادة وذلك كله  مع البعض یردد أن هذه المنظمة أوكذلك الحالات المتكررة التي نسو 

  .ظمة یتوقف كثیرا على دور القائداعتراف بأن نجاح المن
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  القیادة - أولا

  )1(:خصائص القیادة -1

  :وهي كما یلي  بد من توفر بعض الخصائصالقیادة الناجحة لاللوصول إلى تحقیق  

 .القدرة على رؤیة الصورة الشاملة §

 .القدرة على توضیح وتفسیر احتیاجات الجماعة وآمالهم ومشاعرهم §

 .الضروریة لقیادة أعمال الجماعة الطاقة §

 .یر والنمو والتطور نحو الأفضلالرغبة في التغی §

 .الفعلو نیة على معرفة الذات صائبة المبالوالثقة الشجاعة  §

 .النفس والإحساس الحقیقي بالعدلالتحكم في  §

 .الاستعداد لتحمل كامل المسؤولیة §

ما یمكن أن تكون أیضا خصائص مكتسبة مـن إنكما أن القیادة لا تعد صفات فطریة أو وراثیة فقط 

  )2(:البیئة الخارجیة، وقد أوضح هرمان بعض الخصائص التي تختص بها القیادة وهي

المعارف الاختصاصیة لة في معرفة القائد بمجال عمله وامتلاك الخبرات و المتمث: والموضوعیة الكفاءة •

 .تنفیذ المطلوب في الوقت المناسب اللازمة مع القدرة على

وفق الأداء  واقف ایجابیة اتجاه مبدأ التقدیرامتلاك ممن خلال معرفة الناس و : القدرة على التنسیق •

  .الاختصاصیة موع الخبرات الاختصاصیة وغیرا من مجانطلاق

                                                
  .181، ص، عمان1، دار المسیرة، طأساسیات علم الإدارة: علي عباس )1(
أسالیب القیادة الإداریة لدى ضباط الكلیات العسـكریة، مـذكرة ماجسـتیر فـي العلـوم الإداریـة، كلیـة : سعید بن عبد االله عیاش الغامدي )2(

  .17، ص2006الملك خالد العسكري، الریاض، 
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 . المعنویة في الوقت المناسبدیة و ذلك باستخدام المحفزات الماو  :القدرة على تحفیز الأداء •

ي من مجموع الخبرات في المستوى العقلي الفطر  وتكون القدرة على التمییز: التمییزالقدرة على  •

القائمة على معارف غیر أكیدة وهذا ما یطلق علیه  ةالتقییم الصحیح للعملیات المعقدالاختصاصیة و 

 .الرؤیة الشاملة

ن باقي العاملین ذلك لأنها تمیزه عتعد هذه الخصائص ضروریة ومهمة للقائد داخل المؤسسة و 

  .معنوي التحفیز مادي أوالعاملین سواء كان ز ئد فعال له القدرة على التنسیق وتحفیتجعل منه قاو 

  :أهمیة القیادة -2

الخارجیــة  عــرض صــورة لبیئتهــاأنواعهــا إلــى بلــوغ قــدرات عالیــة و  ســعى المنظمــات علــى اخــتلافت 

، الأمــر الــذي لــن یــأتي إلا بالاعتمــاد علــى مواردهــا البشــریة عبــر بتقــدیم أحســن الخــدمات وأجــود المنتجــات

  .إلى الأسلوب المتبع في المنظمات الاستناد

عــن  ینبــع مــن كونهـا تتمیــزهــذا الاهتمـام لاهتمـام بهــا و القیــادة عملیــة دائمـة ومســتمرة ینبغــي ا كمـا أن

وعلیه یمكن ، رةتوجیههم لتحقیق أهدافها المسطائف ذلك أنها تساهم في كسب ثقة وولاء للأفراد و باقي الوظ

  : فیما یليذكر أهمیتها 

 )1(".وتصوراتها المستقبلیة حلقة وصل بین العاملین وبین خطط المؤسسة"القیادة  •

 .م الخلافات والترجیح بین الآراءحسسیطرة على مشكلات العمل وحلها و ال •

 .د باعتبارهم أهم مورد في المؤسسةرعایة الأفراب و تدریتنمیة و  •

 .المؤسسة لتسهل لها تحقیق أهدافهاتوظیفها لخدمة مواكبة التغیرات المحیطة و  •

                                                
  .21، ص2013الأردن، ، 1ط، القیادة الإداریة، دار الرایة للنشر والتوزیع: أسامة الخیري )1(
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 .لى زیادة الفاعلیة ومن ثم زیادة الإنتاجیةعوح الفریق مما یؤدي تحقیق التفاعل الاجتماعي وتنمیة ر  •

 .لعاملین نحو تحقیق أهداف المنظمةتشجیع اخدم سلوكیات القائد كحافز لدفع و تست •

یة الاتصال بین ضمان عملالعمل بسهولة و  ساعد على تنظیم السلوك الجماعي وتنسیقه وتوجیهه، وسیرت •

 .كل أعضاء الجماعة

ن خلال تأثیره على رضا دي یؤثر بدرجة كبیرة في الكفاءات التنظیمیة للمؤسسات ككل مالسلوك القیا •

 .)1(نوعاتجاهاتهم النفسیة ومن خلال التأثیر في سلوكهم وأدائهم كما و االأفراد و 

 )2(.الاستراتیجیاتو  اخلها طاقة المفاهیم والسیاساتالبوتقة التي تنصهر بد •

 .لخطط اللازمة لحلهاالسیطرة على مشكلات العمل ورسم ا" •

  )3(".لىعلأالمورد الأفراد إذ أنهم الرأسمال الأهم و رعایة اتنمیة وتدریب و  •

  :أنواع القیادة -3

 .ن أساسیین من حیث سلطة القیادة وأجواء العملیمكن تقسیم القیادة إلى نوعی

  )4(:من حیث سلطة القیادة -أ  

  :ادة من حیث سلطتها إلى نوعین هماتقسم القی

  

                                                
دارة الابتكار، دار الفكر، : قندیل علاء محمد )1( ٕ   .22، ص2010الأردن، ، 1طالقیادة الإداریة وا
عمـان،  ،1ط ،للنشـر والتوزیـع والطباعـة الاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریـة والتنمیـة البشـریة، دار المسـیرة: محمد حسین العجمي )2(

  .66، ص2008
  .20، ص2000القیادة في القرن الحادي والعشرین، قرطبة للإنتاج الفني، الریاض، : مد أكرم العدلونيمح )3(
ص  ،2000عمــــان، ، 1طنظریــــة المنظمــــة، دار المســــیرة للنشــــر والتوزیــــع، : خلیــــل محمــــد حســــن الشــــماع وخضــــیر كــــاظم حمــــود )4(

  .224،225ص
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Ø ادة غیر الرسمیةالقی :  

 تملیها طبیعة العلاقات أو تظهر القیادة غیر الرسمیة نتیجة لمواقف اجتماعیة معینة یمكن أن

في بروز هذا النوع من القیادة  ، إذ لا یكون للباعث الرسمي دورالاجتماعیة القائمة بین الأفراد التفاعلات

ومكانتهم اختلاف قابلیتهم ر في طبیعة الأفراد و تباین الكبیمما یسهم في ظهور هذا النوع من القیادة الو 

بحیث یلاحظ من خلال أي تجمع إنساني بروز قادة غیر رسمیین تفرزهم طبیعة  أدوارهمو  الاجتماعیة

التي ) لسابقةا(مؤهلات أو الإمكانات المتراكمة التفاعلات القائمة بین الأفراد مثل السمات الشخصیة أو ال

كما تسهم بعض المواقف التي تمر بها . ة الجماعة بصورة غیر محددة رسمیالقیادتؤهلهم یمتلكها الأفراد و 

الجماعة في ظهور أفراد قادرین على تحقیق أهداف الجماعة عن طریق الدفاع عن مصالحها أو اتخاذ 

من هنا یتضح بأن القیادة غیر الرسمیة هي حصیلة اجتماعیة واقف المناسبة للتعبیر عن آرائها، و الم

تقوم على أساس الثقة بالفرد القائد على أنه ذو فاعلات الاجتماعیة بین الأفراد و تتبلور من خلال الت هادفة

لذلك اهتمت و . فاع أو التعبیر عن مصالح الجماعةاجتماعیة أو مهنیة تؤهله للد مؤهلات شخصیة أو

بین الأفراد لتحقیق الأوساط الصناعیة بصورة خاصة بتعمیق الوعي في مجال الاستفادة من هذه الحالة 

كما تطلعت بعض . للمنظمة المعنیة) متكاملة منها ، أو مجموعةإنتاجیة، تسویقیة، بشریة، مالیة(داف أه

، بهاالإدارات الرسمیة بشكل عام إلى الاستفادة من مؤهلاتهم القیادیة في نشاطات المنظمة التي یعملون 

خاصة المواقف المتعلقة بالإفادة من القیادات وبات و ا ما تواجه الكثیر من الصعغیر أن هذه الحالة غالب

  . لرسمیة لصالح المنظمة الرسمیةغیر ا

Ø القیادة الرسمیة:  

لمتداخلـة حسـب علاقاتـه المنظمة من خـلال التنظـیم الرسـمي و هي القیادة التي تستمد سلطتها في او  

یلعـب الجانـب الإشـرافي دورا مـي، و المتمثلة بخطوط الهیكـل التنظی المسؤولیات الإداریةطبیعة الارتباطات و 
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، حیــث یمثــل المــدیر فیهــا الشــخص الــذي یقــوم بممارســة الوظــائف الإداریــة نشــطة المنظمــةمهمــا فــي إدارة أ

المسؤول عنهم وعلیهم كمرؤوسین تلقـي التعلیمـات وتنفیـذها وفقـا للأنظمـة  تجاه جماعة من الأفراد العاملین

لشعب  توى تنظیمي في هیكل المنظمة سواء كان مدیرا لقسم أویمثل المدیر بموجب ذلك أي مسالسائدة، و 

أو ( و تتأثر عملیة القیـادة الرسـمیة بالعدیـد مـن المتغیـرات مثـل حجـم المنظمـة  أو لوحدة أو ملاحظا للعمل

التــي یعمــل رئیســا لهــا وتعقیــدها ودرجــة وضــوح التعلیمــات والأوامــر المســتخدمة ومــدى ) تنظیمیــة الوحــدة ال

 .ات الارتباط مع التقسیمات الأخرىكفاءة التنسیق في الفعالیات المتعلقة بدرجحیات و تحویل الصلا

  )1(:من حیث أجواء العمل -ب 

هـــا مـــن حیـــث أجـــواء العمـــل القیـــادي أنواعســـات التـــي تناولـــت أنمـــاط القیـــادة و هنـــاك العدیـــد مـــن الدرا

 Blake)ودراسة بلاك وموتون ،وودراسة جامعة أوهای (Lippitt and White)وایت وأشهرها دراسة لبث و 

and Mouton) . نماطهــا فــي أفیض أثــر اخــتلاف أدوار القیــادات و قــد تناولــت هــذه الدراســات بشــكل مســتو

  : اسات حددت ثلاثة أنماط قیادیة هيفي ضوء هذه الدر سلوك الأفراد العاملین، و 

Ø الاستبدادیة(دة الأوتوقراطیة القیا(: 

شـــیوع ظـــاهرة الهیمنـــة الانفرادیـــة فـــي عملیـــة اتخـــاذ القـــرارات، مـــن أهـــم مظـــاهر القیـــادة الأوتوقراطیـــة 

س ووضع السیاسات وتحدید أوجه الفعالیـات أو الأنشـطة الفنیـة والإداریـة للأفـراد، والتعامـل معهـم علـى أسـا

إذ تتجلــى لــدى القائــد الأوتــوقراطي النزعــة الفردیــة فــي التعامــل مــع الغیــر . لــیس الجماعیــةالنزعــة الفردیــة و 

تجاهــات الاســتبدادیة فــي الــرأي، حیــث أنــه یشــرف تفصــیلیا علــى التعلیمــات وصــیغ تنفیــذها كمــا وظهــور الا

یتقیـــد بشـــكل شـــدید بهـــا ویؤكـــد علـــى ضـــرورة تنفیـــذها، ویمـــارس الضـــغط علـــى العـــاملین مـــن أجـــل الارتفـــاع 

  :الآتیةالإنتاجیة ویمكن تحدید السمات العامة لنزعة القیادة الأوتوقراطیة بالأوجه و  بمستوى الإنتاج
                                                

  .225،227، ص صالمرجع السابق: خلیل محمد الشماع وخضیر كاظم حمود )1(
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  .ف الارتباطات القائمة على الود والمحبةضععة العدائیة بین أعضاء المنظمة و بروز النز  -

  . ت الاجتماعیة بین أعضاء المنظمةضعف التفاعلا -

  .سبل الإشراف المباشر على الأعضاءعدم القدرة على أداء الأعمال إلا من خلال  -

وقراطیــة بانخفــاض المعنویــات وضــعف التمــاس لأوتتتصــف الجماعــة العاملــة تحــت ظــل القیــادة ا -

اع معــــدل دوران العمــــل والغیــــاب وارتفــــاع نســــب التلــــف والفاقــــد وظهــــور فــــوارتفــــاع شــــكاوى الأعضــــاء وارت

  .المشكلات بین الأفراد وازدیاد نزاعات العمل

اهر الـــروح الســـلبیة بـــروز ظـــو و عـــدم انتظامهـــا ضـــعف قنـــوات ومحتـــوى الاتصـــالات بـــین الأفـــراد و  - 

شاعة ٕ   .النزعة غیر الملتزمة والاتصالات غیر الهادفة وا

بروز ظاهرة عدم الاندفاع الذاتي نحو العمـل أو الاهتمـام بـه ممـا یـنعكس أثـره سـلبا فـي الإنتاجیـة  -

  .على المدى البعید

Ø القیادة الدیمقراطیة :  

  :ات القیادة الدیمقراطیة بما یأتيیمكن تحدید سم

، أمـا القـرار فإنـه سـلوب المناقشـة الحـرة بـین الأعضـاءة وفقـا لأیتم تحدید السیاسات العامة للمنظم -

  .صدر في ضوئها اعتیادیا من القائدی

  .یم الاتجاه الموضوعي على الجماعةمحاولته تعمموضوعیة القائد في الثناء والنقد و  -

  .یرون في العمل مع من ینسجمون معهالأعضاء مخ -
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تنســـجم مـــع الجماعـــة بحكـــم الاتصـــال الاتجاهـــات التـــي یمتلـــك القائـــد القـــدرة العالیـــة علـــى تحدیـــد  -

  . والاحتكاك المستمر معهم

  .بیة في القرارات المتخذة من قبلهیعبر القائد عن رأي الأغل -

ات بالمشـاركة الهادفـة مـع الثقـة العالیـة فـي انجـاز المهمـد بالروح الاجتماعیة المتفاعلـة و یتسم القائ -

  .الجماعة

 روح الثقـةوالتفاعل الاجتماعي والمعنویـات العالیـة والاتصـالات الفاعلـة و  تتسم الجماعة بالتماسك -

  .ن البناء في تحقیق أهداف المنظمةالتعاو المودة و و 

Ø القیادة الفوضویة:  

كـون جـو العمـل غیـر ، كمـا یعف العلاقـات الودیـة بـین القائـد والمرؤوسـینتتسم القیادة الفوضویة بض

  :سمات القیادة الفوضویة فیما یلي یمكن إبرازو . ة على المودة والاحترامبالعلاقات القائم لامتسم بالجدیة و 

  .نجاز المهمات دون أدنى تدخل فیهاإعطاء الحریة الكاملة للأفراد أو المرؤوسین في ا -

  .وغالبا ما تكون في حدود معینة عدم إعطاء المعلومات إلا حینما یسأل القائد عنها -

  .بشكل تام أدائهمؤوسین و المر  عدم المشاركة في أعمال -

وعــدم التعــاون فــي انجــاز  ضــعف الــروح المعنویــةاســك وضــیق العلاقــات الاجتماعیــة و ضــعف التم -

  .المهمات
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 :عناصر القیادة -4

  :القائد .1

وحـاتهم فهـو طملهـم مـا یرغبـون ویلبـي حاجـاتهم و  یحققالعناصر لأنه یؤثر في الأفراد و  یعد من أهم

مــا لإیجــاد التــوازن بــین الوظــائف والعملیــات التــي یتــولى یســعى دو لقــرارات و الــذي یرســم السیاســات ویتخــذ ا

إلـــى التغییـــر لمواكبـــة المســـتجدات یســعى القائـــد دومـــا إلـــى الابتعـــاد عـــن عنصـــر المخـــاطرة و یمیـــل إدارتهــا و 

  .على تحویل هذه الرؤیة إلى حقیقة قدرةمستقبلیة و  یمتاز بامتلاكه رؤیةو 

م لنشــاطاتهم تصـرفاتهم فـي ممارسـتهائـد فعالــة فـي سـلوك مرؤوسـیه و الق بقـدر مـا تكـون درجـة تـأثیرو "

 )1(".تكون قیادته ناجحة وفعالة

 :جماعة العمل .2

 :من الجماعة هناك نوعانه العناصر الأساسیة في القیادة وبواسطتها تتحقق الأهداف و هذو 

ع للجهــود الجماعــة هــو تجمیــیكــون مجهــود ة حیــث یعمــل كــل فــرد فیهــا بمفــرده و الجماعــة الملتزمــ -

  .الفردیة

یحدث بـین حقیق الأهداف المشتركة للجماعة و الجماعة الانفعالیة حیث یعمل كل فرد فیها على ت -

  .تفاعل وتكون هناك روح معنویة عالیة ومرتفعة أفرادها

  : سسات هناك نوعان من الجماعات هماأما في التنظیم الإداري للمؤ  -

 .حدید أدوارها ووظائفهاتي یقوم النظام بتال: الجماعات الرسمیة §

 .التي تنشأ حسب المصالح والمعتقدات: الجماعات غیر الرسمیة §

                                                
  .105، ص2010عمان،  ،1ط القیادة الإداریة الفعالة، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة،: بلال خلف السكارنه )1(
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 : الموقف .3

شــــكلات أو حیــــث أن القائــــد یتفاعــــل مــــع مرؤوســــیه بوجــــود مواقــــف محــــددة حیــــث تظهــــر بعــــض الم

 المرؤوسـین كمـا أن الموقـف یعمـلة العلاقـات القائمـة بـین القائـد و التي تفـرض نفسـها علـى طبیعـالمعیقات و 

  )1(.التي تكون خارجة عن إرادة القائدعلى خلق القیادات كما یفرض بعض الشروط 

 : النظم والمعلومات .4

، هــذه ا الإدارة العلیــا أو الدولــةتعلیمــات معینــة تصــدرهالقائــد مــع المرؤوســین ضــمن قواعــد و یتعامــل 

الــة هــي القیــادة الفعو . دافسـم ملامــح الأدوار لتحقیــق الأهـتر و قواعـد تحــدد العلاقــة بـین القائــد والمرؤوســین ال

ل ثقافـة تنظیمیـة یبتكرهـا أهداف المنظمة في ظـلقوانین لتحقیق أهداف العاملین و االاستفادة من هذه النظم و 

  .جل تطویر المنظمة ونموها واستكشاف الاحتیاجات المستقبلیةیتبعها من أو  القائد

 :الأهداف .5

خلال استخدام الموارد المادیة  أجلها من تعتبر الأهداف بمثابة النتائج التي تعمل المنظمة من

یسعى القائد في إرادته إلى تحقیق جمیع الأهداف بفعالیة من أجل خدمة الطاقات المتاحة، و و  والبشریة

  .لفرد بصفة خاصة والمنظمة بصفة عامةا

  

 

                                                
  .110ص مرجع سبق ذكره، :علي أحمد عبد الرحمان عیاصرة )1(
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  : وظائف القیادة -5

 :التخطیط .1

یكون هناك تخطیط مسبق  ، إذ یجب أنوهو دراسة المستقبل ووضع خطة تقوم علیها المنظمة 

تشمل مختلف الجوانب التنظیمیة والأهداف والقوانین والشروط التي تخدم هذه المنظمة، وتحقق  لخطة

 )1(.بتوفیر الضروریات التي تحقق ذلك ازدهارهاضمن تقدمها و تو  نجاحها

 : التنظیم .2

فیر بشــري فــي تــو یتمثــل الجانــب الویتكـون مــن كیــان مــزدوج بشــري ومــادي لتحقیــق أهـداف المنظمــة و 

القیــام بســلوك تنســیق الأدوار الاجتماعیــة ووظــائف الأعضــاء فــي الجماعــة وحســن توزیعهــا و "والیــد العاملــة 

، إذ أن الجانــب المــادي یقصــد بــه مجموعــات الوظــائف بمــا )2("ي ضــوء المعــاییر الســلوكیة الســلیمةالــدور فــ

 .التنظیميدرجة أهمیتها في الهیكل فیها الوسائل التي تعتمد علیها حسب 

 :التنسیق .3

هو النشاط الرئیسـي الإداري المتعلـق بـالتوفیق بـین نشـاط مـن یعملـون تحـت إمرتـه حتـى یـتم التنفیـذ و 

  )3(.ي كل منهم أقصى ما یستطیع من جهدحتى یؤدحسب الخطة المرسومة و 

  

 

                                                
  .115، ص2002أساسیات في علم الإدارة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : منال طلعت محمود )1(
  .69ص مرجع سبق ذكره، :محمد حسین العجمي )2(
، 1979مصـــر، ، 2طالاتجاهـــات الحدیثـــة فـــي إدارة الأفـــراد والعلاقـــات الإنســـانیة، ذات السلاســـل للطباعـــة، : هشـــام زكـــي محمـــود )3(

  .102ص
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 :التوجیه .4

ـــیهم و  ـــه علـــى اتخـــاذلا تقتصـــر وظیویتمثـــل فـــي إرشـــاد المرؤوســـین والإشـــراف عل القـــرارات  فـــة التوجی

صــدار الأوامــ ٕ قــوم القائــد بتحریــك التفاعــل الاجتمــاعي وتنســیق سیاســة وأهــداف الجماعــة ومراقبــة ی"ل ، بــروا

 )1(".تنفیذ السیاسة وتحقیق الأهداف

 :الرقابة .5

  )2(.ز بما یتماشى مع الخطة الموضوعیةهي الحرص على أن یكون كل شيء قد أنجو 

  :أسالیب القیادة -6

تتصــل بفلســفة  تحــدد هــذه الأســالیب العوامــل الموقفیــة التــيلقیــادة وأســالیبها و هنــاك عدیــد مــن نمــاذج ا

، وبطبیعــة الجماعــات التــي یقودونهــا والمســتوى العلمــي خبــراتهم مــن ناحیــةالقیــادیین أنفســهم وشخصــیاتهم و 

، فمهمــا تكــن هنــاك وجهــات نظــر مختلفــة نمــط شخصــیاتهم وطبیعــة بیئــة العمــل مــن ناحیــة أخــرىو  لأفرادهــا

  :لى أن الأسالیب القیادیة ثلاثة وهيالقیادة فإن هناك إجماع عتفسر 

Ø الاستبدادیة(دة الأوتوقراطیة أسلوب القیا(: 

اك لــیس هنــســه بحیــث لا یفســح المجــال للنقــاش والحــوار، و فــي هــذا الأســلوب یكــون القائــد فخــورا بنف

الحالات  هذا الأسلوب مفیدا في، مع العلم أنه ربما یكون فرصة للتعلم لا من العاملین ولا من المدیر نفسه

 التي تحد من قدرات إلا أنها من الأسالیب. التي یكثر فیها الجدل وتتطلب الحزم والحسم والبت في الأمور

                                                
  .220، ص2008ت، ، بیرو 2علم النفس الاجتماعي، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع، ط: شفیق رضوان )1(
  .343، ص1995، دمشق، 5فلسفة الإدارة، الدار الجامعیة، ط: حسن توفیق )2(
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بــداعات العــاملین معــه، و و  ٕ لفــرص مــن وجــود مواهــب قیادیــة ناشــئة، وأیضــا تزیــد المســافات والعلاقــات تقلــل اا

 )1(.الإنسانیة بین القائد ومرؤوسیه

 :)المشاركة(لقیادة الدیمقراطیة وب اأسل .1

اقشــة مرؤوســیه ویضــع الأفكــار ویستشــیرهم ، حیــث یقــوم القائــد بمنهــذا الأســلوب محبــوب لــدى الكثیــر

، ویحــب یرهــاغوأســالیب العمــل و  هــو یســمح بدرجــة مــن المشــاركة للمرؤوســین فــي وضــع الأهــدافو  فیهــا،

ــ رضــاهمالمرؤوســین هــذا الأســلوب القیــادي وتزیــد دافعیــتهم و  یس مــن الضــروري أن تزیــد عــن العمــل لكــن ل

  )2(.الإنتاجیة

  :يوب من القیادة ما یلبالمقابل یأخذ هذا الأسلو 

 .هامه القیادیة التي یفرضها منصبهأنه یشكل مظهرا لتنازل القائد عن بعض م .1

 .مع الشخصیة البیروقراطیة للرؤساءلا یتناسب شارة المرؤوسین أسلوب غیر عملي و أن است .2

ضرورة إلى الدراسات أن السلوك القیادي الذي یركز اهتمامه على المرؤوسین لا یؤدي بال أثبتت بعض .3

مسؤولیته و صرف القائد اهتمامه على الإنتاج فعندما ی. ، مما یؤثر سلبا على الإنتاجیةرفع روحهم المعنویة

 .على الروح المعنویة للمرؤوسین وعلى إنتاجیتهم عنه یكون لذلك أثر عكسي

هـذا الـبطء تكتسـب لكـن مـع اطیة بطیئة في الوصول إلـى قـرارات، و لبعض أن القیادة الدیمقر یعتقد او "

  )3(".تجاوب الأفراد وقناعتهم بما سوف یفعلونه ویتحمسون للمشاركة في التنفیذ

 

                                                
  .25، ص2014، الإسكندریة، 1الاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریة، دار الوفاء الطباعة والنشر، ط: صابرین عطیة مرسال )1(
  .529، ص2006تانیس،  الإدارة المبادئ والمهارات، الدار الجامعیة،: أحمد ماهر )2(
دارة الأزمات، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط: عزات كریم العدوان )3( ٕ   .67، ص2013، عمان، 1العلاقة بین خصائص القیادة وا
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Ø  المطلقة(القیادة الحرة( : 

متحـررة مـن  اعـة العمـلفي هذا النمـوذج تكـون جمقیادة غیر الموجهة أو الفوضویة و یطلق علیها الو 

فیهـا یتنـازل القائــد امـل الحریـة فـي أن یفعـل مـا یشـاء و تقـوم هـذه القیـادة علـى إعطـاء الفـرد كسـلطة القائـد، و 

ویصبح القائد في حكم المستشار ولا یمارس أیة سـلطة علـى مرؤوسـیه لمرؤوسیه عن سلطة اتخاذ القرارات 

  )1(.ولا یحاول أن یؤثر فیهم

إعطـاء زیـادة إمكانـاتهم فـي العمـل یتحقـق مـن خـلال قـدرات المـوظفین و الحـر أن تنمیـة  یعتقد القائـدو 

سـیه مـن لـذلك فإنـه یهـتم بالتوجیـه العـام لمرؤو الحریة في ممارسـة السـلطة واسـتقلالهم فـي إنجـاز أعمـالهم، و 

ي نطــاق الأهــداف یتــرك المرؤوســین یحــددون أهــدافهم فــخــلال تعلیمــات غیــر محــددة وملاحظــات عامــة، و 

ل جماعــة العمــل بــذلك تتجاهــعلــى القائــد و  یــوفرون لأنفســهم حــوافز العمــل دون الاعتمــادو  العامــة للتنظــیم

  )2(.وجود القائد تماما

فــي ظــل هــذا یعتقــد القائــد أن واجبــه الأساســي هــو خلــق منــاخ العمــل الــذي یســاعد الأفــراد علــى أداء 

أن دوره في التفاصیل التنفیذیة  واجباتهم من خلال مبادراتهم الذاتیة واعتمادا على جهودهم الخلاقة، ویعتقد

  )3(.ویمیل بالتالي إلى تفویض السلطات للعاملین

  

  

                                                
  .270، ص2007العملیة الإداریة، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، : سعید السید علي )1(
  .240، ص1992، عمان، 1للنشر والتوزیع، ط القیادة الإداریة، دار الثقافة: كنعان نواف )2(
، 1الســلوك التنظیمــي فــي إدارة المؤسســات التعلیمیــة، دار المســیرة للنشــر والتوزیــع، ط: فــاروق عبــده فلیــه والســید محمــد عبــد المجیــد )3(

  . 249، ص2005عمان، 
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هـي نتـاج  و التـي لحدیثـةاأنمـاط القیـادة  في إطار العناصر التي تفید في الدراسة سیتم التطرق إلى

الخادمـــة  نظریـــة القیـــادة الكاریزمیـــة ونظریـــة القیـــادة: مجموعـــة النظریـــات الحدیثـــة التـــي تناولـــت القیـــادة مثـــل

 .ونظریة القیادة بالذكاء العاطفي ونظریة القیادة الروحیة والقیادة الإستراتیجیة

فـیمكن تحدیـد أنمـاط  (Bass)لبـاس  (Full Range Leadership Model)حسب نموذج القیـادة 

دة الحـرة القیـا: القیادة مفاهیمیا إلى ثلاثة أنماط لكل نمط أبعاده السلوكیة الخاص، وتتمثل هـذه الأنمـاط فـي

(Leadership Laissez) القیادة التحویلیة ،(Leadership Transformationnel)القیادة التبادلیـة ، .

لـیس دائمـا (كل نمط من هذه الأنماط له نتائجـه وتبعاتـه التـي تمیـزه، فالقیـادة الحـرة تـؤدي إلـى فشـل النظـام 

فعالیـة وأمـا القیـادة التبادلیـة تكمـن فعالیتهـا  ، القیـادة التحویلیـة هـي الأكثـر)وسیتم التعرض لذلك فیما سیأتي

  )1(.من خلال أحد أبعادها وهو بعد المكافأة المشروطة

إلـى غایـة الثمانینیــات لـم یكـن مفهــوم القیـادة التحویلیـة ذا أهمیــة تـذكر فـي الأدبیــات المتعلقـة بالقیــادة 

مـن  %34بینـت أن ) 2001( (Lowe et Gardner)نرغـاردو لـوي وفي دراسة تحلیلیة قام بها كل من

كلهــا  2000و1990بــین عــامي  (Leadership Quarterly)المقــالات المنشــورة علــى المجلــة الفصــلیة 

 ركزت أو تحدثت عن القیادة التحویلیة أو الكاریزمیة، إن مفهوم القیادة التحویلیة مستمد من أعمـال جـیمس

أصــبح مــا هــو علیــه الآن وطــور فیهــا بعــد إلا أنــه  (James McGregor Burns1978) مــاغرغور

ــإن القائــد التحــویلي لـه القــدرة علــى رفــع مسـتوى التحفیــز وجعــل أهــداف المنظمــة  (Burns)بــرنس وحسـب  فّ

تتقــاطع مــع أهــداف الأفــراد عــن طریــق الســلوك القــیم عكــس القائــد التبــادلي الــذي یســتعمل محفــزات خاصــة 

مامـا عـن بعضـهما ومتناقضـین، إلـى أن جـاء لبلوغ الأهداف المسطرة وبالتالي فإن كـلا النمطـین مختلفـین ت
                                                

)1( Julie-Elaine Phaneuf et autres: Personnalité et leadershi :est-ce que le modèle des "Great Eight" 
peunet de prédire le leadership des gestiomaires ?, Revue Québécoise de psychologi , V39 , N=1 , 

2018 , p183 . 
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قــح وطــور هــاذین المفهــومین بحیــث جعلهمــا مفهــومین حیــث ن (1985) (Bernard Bass)برنــارد بــاس 

ومن ثم فإن كل المقالات والتحالیل العلمیة التي جاءت (Burns) برنسمتكاملین مكملین لبعضهما عكس 

التبادلیة مطلوبة حتى بنقائصها ویجب على كل قائـد  بحیث أن القیادة (Bass) باسفیما بعد تبنت أفكار 

 )1(.أن یكون ملما بها

، فمــن )3("قیــادة عــدم التــدخل"أو )2("بالقیــادة الفوضــویة"وأمــا بالنســبة للقیــادة الحــرة أو مــا یطلــق علیهــا 

، خلال الإطلاع على الأدبیات المتعلقة بالمفهوم فقد وجد بعض الخلط والشح فـي المعلومـات فـي آن واحـد

وغیـر عملـي ونتائجـه وخیمـة علـى المنظمـة وتـارة أخـرى  فتارة یوصف هذا النمط على أنه نمط غیر علمـي

ونتائجه جیدة بالنسبة لأهداف المنظمة وكـذا رضـا المـوظفین، وتـارة نجـد  تجد بأن هذا النمط هو نمط راقي

یمكـن القـول بـأن هـذا الـنمط  بأن هذا النمط ذو مفهـوم هجـین بـین الاتجـاهین السـابقین المفسـرین لـه إلا أنـه

هو نمط موجود ومعمول به لكنه یحتمل النجاح كما یحتمل الفشل، سـیتم توضـیح ذلـك مـن خـلال تعریفاتـه 

  . المختلفة ومخرجاته

إن أسلوب القیادة الحرة هو أسلوب یترك في القائد حریة التصـرف لمرؤوسـیه وفـق لمـا یرونـه أفضـل 

لأسـلوب الـدیمقراطي والأسـلوب الأوتـوقراطي ومشـترك معهمـا فـي من وجهة نظرهم وهو أسلوب وسـط بـین ا

أنه یسعى إلى توجیه مجهودات الموظفین مـن خـلال التـأثیر فـي السـلوك ویختلـف معهمـا فـي درجـة التـأثیر 

والأسلوب الدیمقراطي یهتم بالمرؤوسین في حـین الأسـلوب الأوتـوقراطي یهـتم بالعمـل والأسـلوب الحـر یهـتم 

                                                
)1( Juliana Marcotte , les compartiments de gestion favorisant une performance durable , mémoire 

présenté en vue de l'obtention du grade de maitrise es sciences , HEC Montréal ; 2016 , p28/29. 
ـــة : عبـــد الـــرزاق فایـــد )2( الأنمـــاط القیادیـــة وعلاقتهـــا بالرضـــا الـــوظیفي مـــن وجهـــة نظـــر أســـاتذة معهـــد العلـــوم وتقنیـــات النشـــاطات البدنی

  . 157، ص2020، 2، عدد12والریاضیة، مجلة آفاق علمیة، مجلد
أثر أنماط القیادة الإداریة على الالتزام التنظیمي دراسة حالة القطاع البنكي لولایة بسكرة، رسالة مقدمة لنیل شـهادة : س صباحبنو نا )3(

  . 164، ص2016الدكتوراه علوم التسییر، جامعة بسكرة، 
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ـــالفرد ویشـــجع علـــى ـــة ویخـــتص هـــذا الأســـلوب  ب ـــة وهـــو نمـــوذج متطـــرق لنمـــوذج القیـــادة الدیمقراطی الفردانی

بخصــائص مثــل ســلبیة القائــد، ینمــي النزعــة العدوانیــة لــدى المرؤوســین وأن الحریــة المطلقــة للمرؤوســین قــد 

، تؤدي بهم إلى عدم الرجـوع إلـى القائـد فـي حالـة الأزمـات وبالتـالي تكـون المخرجـات وخیمـة علـى المنظمـة

  )1(.إلا أن هذا الأسلوب له وجود في الواقع ویطبق وله مخرجات مرضیة ولكن في أوساط وشروط معینة

 وهذا الأسلوب هو أسلوب عدم تدخل، یكون فیه القائد تحت الإثارة إذا طلب منه ذلك، وغیر متسلط

هم قـوة التحفیـز وهاتان الصفتان تعطي للمرؤوسین وخصوص الأكفـاء والمتمرسـین وذوي الخبـرة مـنهم تعطـی

والعمل وفي المقابل فهو أسلوب لا یساعد العاملین ذوي الخبرة لأنه قد یؤدي بهم إلـى فقـدان المعـالم لأنهـم 

بحاجـــة إلـــى تـــأطیر، فلـــیس كـــل عامـــل یســـتطیع العمـــل فـــي أجـــواء تســـودها الحریـــة المطلقـــة وبالتـــالي فـــإن 

  )2(.ودة على العمل بحریة دون قیودالأسلوب الحر یلیق على فرق عمل متمكنة واثقة من نفسها متع

وتطبیق هذا النمط من القیادة یعد صعبا كونـه یحتـاج إلـى قائـد ذو كفـاءة ومهـارة عـالیین ومرؤوسـین 

الجامعـــات : كــذلك فــي نفــس مســتوى الكفــاءة والمهــارة وهــو نمــط یصــلح فــي منظمــات وبیئــات علمیــة مثــل

) الاستبدادي(ة مع النمطین الدیمقراطي والأوتوقراطي ومراكز الأبحاث، وكمقارنة بین النمط الحر في القیاد

فإنه على سبیل المثال النمط الحر یكون للمرؤوسین، أما النمط الدیمقراطي فهو جماعي مشترك یأخذ وقتا 

طویلا لبلورته وسریع التنفیذ وأما فـي الـنمط الأوتـوقراطي سـریع الاتخـاذ یأخـذ وقتـا طـویلا للتنفیـذ وكـل نمـط 

عینــة فــالنمط الأوتــوقراطي یصــلح فــي المنظمــات ذات الطــابع الروتینــي وعنــد عمــوم الفوضــى یصــلح لبیئــة م

                                                
)1( moqatel.com/open share/behoth/askria/sec06.doc-cvt.htm , le 16-05-2021 , 00:15 . 
)2( pierre cochet eux , le guide du leadership : définition et théories , pierrecocheteux.com/p-

définition-théories-leadership , le 16/05/2021 , 22:00 . 
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أما النمط الدیمقراطي فهو یصلح في بیئة إبداعیـة والـنمط الحـر یصـلح فـي بیئـة أكادیمیـة بحثیـة أیـن تكـون 

  )1(.العلاقات والاتصالات أفقیة عادة

ومــن بعــده  ت لــیفنر كــو مســتمد مــن أعمــال  علــى العمــوم فــإن نمــط القیــادة الحــر علــى مــا یبــدو فإنــه

 Autocracy)ولقد نشـرت هـذه الأعمـال علـى شـكل دراسـة فـي كتـاب  وایت رالفو لیبیت درونالتلامیذه 

and Democracy)  لیبیتمن طرف )Ronald Lippitt (وایـتو )Ralph White ( حیـث افتـرض

علــى مجموعــة مــن  1944ســنة  بوجــود ثلاثــة أنــواع مــن القیــادات وقــام بتجربــة (Kurt Luvin) لفــین

  :الأطفال في مركز ترفیهي وقسمهم إلى ثلاثة مجموعات

 القائـد فیهـا مشـارك ویسـهل التواصـل فیمـا بـین أعضـاء المجموعـة فهـو منشـط :المجموعـة الأولـى -

  .ودیمقراطي

لي فهـو القائد آمر، أین یقوم بإسداء الأوامر والتعلیمـات والتـي لا تنـاقش وبالتـا :المجموعة الثانیة -

  .الأوتوقراطي) القائد المتسلط(له مكانة الزعیم 

ـــة - القائـــد فیهـــا كـــامن والأعضـــاء أحـــرار فـــي تصـــرفاتهم فهـــو یراقـــب ولا یتـــدخل  :المجموعـــة الثالث

  .ومتساهل

كانت النتائج مرضیة بالنسبة للقائد الـدیمقراطي علـى حسـاب القائـد المتسـلط وذلـك لأن درجـة الرضـا 

بة للثاني، والعلاقات الودیة التي تنشأ بین أعضاء المجموعة الدیمقراطیة تساهم فـي لدى الأول عالیة بالنس

                                                
، 4ر الحــافظ، طالتطبیقــات، دا -السـلوك التنظیمــي المفــاهیم النظریـة : عبـد االله بــن عبــد الغنـي الطجــم وطلــق بـن عــوض االله الســواط )1(

  . 190،191، ص ص2003السعودیة، 
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الســیر الحســن حتــى فــي غیــاب القائــد وأمــا بالنســبة للقائــد المتســاهل فهــو لــم یــنجح لا فــي الإنتــاج ولا فــي 

  )1(.الرضا

 )التحویلي والتبدیلي والحر(الفروقات بین القادة ): 01(الجدول رقم 

  القائد الحر  القائد التبدیلي  ویليالقائد التح

علـى الحـوار بـین یشجع یحفز و -

قـــرار یتخـــذ الأعضـــاء المجموعـــة و 

 .)السلطة ملهمة(جماعیا 

نــي مــع الأعضــاء تصــرف عقلا-

اســـــــــــتغلالها لتحویـــــــــــل المـــــــــــوارد و 

تشـــــــــــجیع (الاســــــــــتغلال الأمثـــــــــــل 

 .)الإبداع

یوضـــــــح المعلومـــــــات والقواعـــــــد -

اتصــــــال (ومنفــــــتح علــــــى التغیــــــر 

  .)ظرمتناواضح و 

  .)مرافق(تدخل دائم -

یرفــع المعنویــات یشــجع الأداء و -

 . )مشارك أو شریك(

علاقات أخویة دافئة قریـب مـن -

  .)الأخ الأكبر(جمیع الأعضاء

لحریــــــة فــــــي حــــــدود الأهــــــداف ا-

تفویض (المتفق علیها المسطرة و 

 .)سلطة مشروط

یضـــــع المـــــوارد تحـــــت تصـــــرف -

الأعضــاء مــع تحمیــل المســؤولیة 

یع الجـــــــــــــــودة تشـــــــــــــــج(تـــــــــــــــائج للن

  ).الإنتاجو 

یوضــــــح المعلومــــــات والقواعــــــد -

اتصــال واضــح (یلتــزم بهــا جیــدا و 

 .)غیر مشوش

یتـــدخل فـــي الحـــالات القصـــوى -

لا یتــــدخل فـــــي الحـــــالات الأقـــــل و 

 .)مراقب(خطورة 

المردودیـــــــــــــــــــــة یقـــــــــــــــــــــیم الأداء و -

 .)محاسب(

یمـــــنح الحریـــــة للأعضـــــاء دون -

تفــویض (تحفــظ لاتخــاذ القــرارات 

 .)السلطة

یقـــــدم المـــــوارد المتاحـــــة للعمـــــل -

ویضـــــــــــــــعها تحـــــــــــــــت تصـــــــــــــــرف 

لا یهمــه مــاذا یفعلــون الأعضــاء و 

  .بها

لنصــــائح اات و لا یقـــدم المعلومــــ-

 .إلا إذا طلب منه ذلك

لا یتدخل في المبادرات إلا في -

 .)منسحب(الحالات القصوى

 .لا یقیم الأداء والمردودیة-

عضاء المجموعة علاقاته مع أ-

حیادیـــــــة علــــــى نفـــــــس المســــــافة و 

 .)حیادي(

                                                
)1( Rio jaan Luc , la théorie du leadership (Kurt Levin) , https ://www.changement.pm/blog/kurt-

levin-theorie-leadership , le 16-05-2021 , 01:40 . 

http://www.changement.pm/blog/kurt
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الاتصـــــــــال (التواصـــــــــل الـــــــــدائم -

 .)الأفقي

علــــى العمــــل الجمــــاعي  یشــــجع-

لبلـــوغ (یشـــارك فیـــه غیـــر المقیـــد و 

  .)الرضا لدى الأعضاء

الإبــداع  یخلــق جــوا یشــجع علــى-

والابتكار وروح المبادرة ولا وجـود 

لصـــــــــراعات والشـــــــــعور بالرضـــــــــا 

 .الدائم

یتحمـــــــــــــــل المســـــــــــــــؤولیة عـــــــــــــــن -

یضـــــــــــــفي شـــــــــــــعور الأعضــــــــــــاء و 

  .المسؤول المتفهم

لأعضــاء نفعیـــة االعلاقــات مــع -

نـتج عملیة قریبة من العضـو المو 

مـــــــن العضـــــــو  ومتـــــــوترة وبعیـــــــدة

 .)مستفز(المخفق 

التواصــــــــــــل مســــــــــــتمر أحیانــــــــــــا -

الاتصــال (طرفــي أحیانــا أخــرى و 

 .)غالبا ما یكون نازل

یشـــجع علــــى العمـــل الجمــــاعي -

المنضــبط بقواعــد دون المشــاركة 

 .)لبلوغ الهدف المسطر(

ــــــــــق جــــــــــوا - ــــــــــى یخل یشــــــــــجع عل

الصـــراعات الانضـــباط والالتـــزام و 

یكـون الرضـا فقــط و تكـون مخفیـة 

  .هداف المسطرةعند بلوغ الأ

ة عــــــــــن لا یتحمــــــــــل المســــــــــؤولی-

الأعضـــــــــاء ویعاقــــــــــب الغــــــــــائبین 

یقضــــي بشــــعور التواجــــد الــــدائم و 

  .للمسؤول

التواصـــل مـــن جهـــة واحـــدة أي -

مـــــــن جهـــــــة الأعضـــــــاء إذا أرادوا 

الاتصـــال إذا وجـــد فهـــو صـــاعد (

 .)فقط

یشــــــجع علــــــى العمــــــل الفــــــردي -

فــــــــي صــــــــالح ( لــــــــروح الفردیــــــــةاو 

 .)الخبراتالكفاءات و 

ات یشجع على نشـوب الصـراع-

ـــــــــــى ظهـــــــــــور  كمـــــــــــا یشـــــــــــجع عل

یضــــــفي الكفــــــاءات والزعامــــــات و 

ــــــى المجموعــــــة شــــــعور عــــــدم  عل

 .الرضا

لا یتحمــــــــــل المســــــــــؤولیة عــــــــــن -

ویضــــــفي  لا یعاقــــــبالأعضــــــاء و 

التهـــــــرب مـــــــن شـــــــعور الغیـــــــاب و 

  .المسؤولیة

  اعتمادا على القراءات الطالبینإعداد  من: المصدر
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  :القیادة مصادر -7

زیج مــن العناصــر الشخصــیة وأخــرى تخــص القائــد، وأخــرى جماعیــة تتعلــق تعتبــر القیــادة محصــلة مــ

، منهــا قــول أن هنــاك مصــادرا لقــوة القیــادةإلا أن هــذا لا یمنــع مــن ال. طبیعــة نظــام المنظمــةو بالمرؤوســین 

ــــد نفســــه ي یعطیهــــا المركــــزالســــلطة التــــ ــــوظیفي للشــــخص وأخــــرى صــــفات القائ و فیمــــا یلــــي التعریــــف . ال

  )1(:باختصار

v السلطة لرسمیة و المصادر ا 

عطــــاء تتبلــــور هــــذه المقومــــات القیادیــــة بســــلطات القا ٕ ئــــد فــــي القــــدرة علــــى توقیــــع الجــــزاء والعقــــاب وا

ب منهم عنـد طاعتـه إذ أن خوف الفرد من عقوبة مخالفة الرؤساء أو توقعه الحصول على الثوا"، المكافآت

  .)2("لهم یعد من العوامل الهامة في قوة القیادة

ذي یتمتـع بـه القائـد ، وتتناسب قوة القیادة مع القدر الـلمركز الوظیفي أحد مصادر القیادةكما یشكل ا

 من صلاحیات ومدى قوة تلك الصلاحیات، وكذلك فإن مستوى المهارة والفن والخبرة التي تتوافر لدى الفرد

  .بمعرفته وخبرتهه عن غیره من الرؤساء بحیث یقبل مرؤوسیه سلطته تشكل اعترافا تمیز و 

v الذاتیة صادر الشخصیة و الم 

یســتمده مـــن قــوة مــن مركـــزه  یضــیف اتصــاف القائـــد بالصــفات الشخصــیة الممیـــزة أثــرا كبیــرا إلـــى مــا

شعاعا جاذبا لم إذ أن شخصیة القائد. الوظیفي ٕ حبة مرؤوسیه والتـزامهم المحببة للمرؤوسین تشكل مصدرا وا

                                                
  .272،273، ص ص2006عمان،  ،3ط دار وائل، مبادئ الإدارة النظریات والعملیات والوظائف،: محمد قاسم القریوتي )1(
، دار الشــروق للنشــر )دراســة للسـلوك الانســاني الفـردي والجمــاعي فـي المنظمــات المختلفـة(الســلوك التنظیمـي : محمـد قاســم القریـوتي )2(

  .190، ص2000والتوزیع، عمان، 
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تـــذلیل الصـــعوبات التـــي ســـهیل عملهـــم وتـــوجیههم و تكمـــا أن مشـــاركة القائـــد لمرؤوســـیه و ، تعلیماتـــهو  بـــأوامره

  .ى قدرة القائد على قیادة مجموعتهعل ل كلها عوامل تؤثریواجهونها في العم

  )1(:قوته من عدة مصادر أهمها فالقائد یستمد "خواجة عبد العزیز"في تصنیف آخر ل 

 تي مـن خلالهـا یكتسـب قـوة الطاعـة والامتثـالالالقانون أو التفویض و قد تكون  :السلطة الرسمیة -أ

  .العقوبةو 

خـــلاص وثقـــة  الصـــفات التـــي یمتـــاز بهـــا فـــي :الشخصـــیة -ب ٕ ذاتـــه كالصـــفات الحســـنة مـــن أمانـــة وا

  .بالنفس واتزان وغیرها

ــة أو التخصصــیة -ج ي قــوة التــأثیر فــلــى حــل المشــكلات و إلمامــه بالعمــل وقدرتــه ع :المهــارة الفنی

  .الآخرین

  . القدرة على الحكم السلیم للأشیاء: المهارة الفكریة -د

  .وكسب ثقتهم ورفع معنویاتهم القدرة على التعامل الحسن مع الأتباع: المهارة الإنسانیة -ه

الأدنـى مـن هـذه ر في الحـد القائد الناجح هو الذي یتوفلصفات ذات بعد تكاملي فیما بینها، و هذه او  

  .الصفات

 ه یمنحه قوة التـأثیر فـي مرؤوسـیهالمعرفة بمكونات العمل المناط بامتلاك القائد للخبرة و : الخبرة -و

 )2(."یخلق الثقة لدیهمو 

                                                
  .51، ص2005زیع، الجزائر، علم النفس الاجتماعي للعمل، دار الغرب للنشر والتو : خواجة عبد العزیز )1(
  .252، ص2013عمان، ، 1طالمفاهیم الإداریة الحدیثة، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، : مصطفى یوسف كافي وآخرون )2(
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فالخبرة تمكن صاحبها من اكتشاف فرصة ما أو اختلاق مشكلة مـا هـي بحـد ذاتهـا قـوة نافـذة تعـزز  

  )1(.في بیئة عمله) صعب الاستبدال(منه رقما صعبا من مكانة ومنصب مالكها وقد تجعل 

  : مهارات القائد -8

 تحقیقده على التأثیر في سلوك تابعیه و شك أن كل قائد یجب أن یتمیز بصفات أو مهارات تساعلا

لأطــــراف الثلاثــــة لعملیـــــة القیــــادة وهـــــي لكــــي یســـــتطیع القائــــد تفهـــــم اأهــــداف الإدارة التــــي یعملـــــون فیهــــا، و 

أن یحــوز أو یكتســب أربــع مهــارات وذلــك لكــي یبلــغ أهــداف العمــل ویرفــع  فــلا بــد) عون الموقــفالقائــد،التاب(

  )2(:الإنتاجیة من ناحیة ویحقق أهداف الأفراد ویرفع درجة رضاهم من ناحیة أخرى، وهذه المهارات هي

  المهارة الفنیة : أولا

ه من ناحیة طبیعة الأعمال التـي ، ملما بأعمال مرؤوسین القائد مجیدا لعمله متقنا إیاههي أن یكو و  

مـدركا و  كون بإمكانه اسـتعمال المعلومـات وتحلیلهـا، كذلك أن ی²عارفا لمراحلها وعلاقتها ومتطلباته یؤذونها

  .وعارفا للطرق والوسائل المتاحة والكفیلة بإنجاز العمل

  :زة للمهارة الفنیة تتمثل بما یليأهم الخصائص الممیو  

هـا لمهارات الأخرى أي أنـه یمكـن التحقـق مـن توافرهـا لـدى القائـد بسـهولة لأنأنها أكثر تحدیدا من ا-

  .تبدو واضحة أثناء أدائه لعمله

                                                
، ص 2005، بیــــروت، 1المبــــادئ والاتجاهــــات الحدیثــــة فــــي إدارة المؤسســــات، دار النهضــــة العربیــــة، ط: حســــن ابــــراهیم بلــــوط )1(

  .423،424ص
  . 87، ص2020القیادة الإداریة، الجامعة الافتراضیة السوریة، سوریا، : بطرس حلاق )2(
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ات المتبعـــة فـــي علـــى تبســـیط الإجـــراءتتمیـــز بالمعرفـــة الفنیـــة العالیـــة والمقـــدرة علـــى التحلیـــل و أنهـــا -

  .الوسائل الفنیة اللازمة لإنجاز العملاستخدام الأدوات و 

  :تسابها وتنمیتها من المهارات الأخرى ومن أهم السمات المرتبطة بهاهي أسهل في اك-

 .القدرة على تحمل المسؤولیة  •

 .الفهم العمیق والشامل للأمور •

 .الحزم •

 .الإیمان بالهدف •

  )1(المهارة الإنسانیة: ثانیا

رین دارة التعامـــل بنجـــاح مـــع الآخـــتتعلـــق المهـــارات الإنســـانیة بالطریقـــة التـــي یســـتطیع بهـــا رجـــل الإ 

تتضـــمن المهـــارات ویخلصـــون فـــي العمـــل ویزیـــد قـــدرتهم علـــى الإنتـــاج والعطـــاء و یجعلهـــم یتعـــاونون معـــه و 

  .متطلبات العمل مع الناس كأفراد ومجموعاتالإنسانیة مدى كفاءة رجل الإدارة في التعرف على 

ون قهر أو خرین وتدفعهم إلى العمل بحماس وقوة دإن المهارات الإنسانیة الجیدة تحترم شخصیة الآ

وتحقـق لهـم الرضـا النفسـي،  يلمعنویة للمجموعـة علـى أسـاس قـو هي التي تستطیع أن تبني الروح او  إجبار

 .)2("اندفاعهم في العمل الجماعيتضمن مشاركتهم الموضوعیة و "الاحترام المتبادلة ووتولد بینهم الثقة و 

  

  

                                                
  .22، ص2014القیادة الإستراتیجیة، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، : أسامة خیري )1(
  .94، ص2008عمان، ، 1طفن ومهارات التفاعل مع الآخرین، إثراء للنشر والتوزیع، : صلاح عبد القادر النعیمي )2(
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  المهارة التنظیمیة : ثالثا

ظمـــة علـــى أســـاس أنهـــا نظـــام متكامـــل، ویفهـــم أهـــدافها وأنظمتهـــا منهـــي أن ینظـــر القائـــد الإداري للو 

یجید أعمال السلطة والصـلاحیات، وكـذا تنظـیم العمـل وتوزیـع الواجبـات وتنسـیق الجهـود ویـدرك و  وخططها

  .جمیع اللوائح والأنظمة

أثـر رؤیـة التنظـیم الـذي یقـوده، وفهمـه للتـرابط بـین أجزائـه ونشـاطاته و تعني كـذلك قـدرة القائـد علـى و  

فــي أي جــزء منــه علــى بقیــة أجزائــه وقدرتــه علــى تصــور وفهــم علاقــات الموظــف التغیــرات التــي قــد تحــدث 

مــن الضـــرورة أن یمتلـــك القائـــد خصـــائص ؤسســـة ككـــل بــالمجتمع الـــذي یعمـــل فیـــه، و علاقـــة المبالمؤسســة و 

مهنـة یـؤمن  من مركـزه الـوظیفيهي خصائص تمیز المدیر الذي یتخذ الإداري، و مهنیة تمثل جوهر العمل 

  .ینتمي إلیها ویلتزم بقواعدها الأخلاقیةو  بها

  المهارة الفكریة : رابعا

تعنـــي المرونــــة كــــذلك تـــع القائــــد بالقـــدرة علــــى الدراســـة والتحلیـــل والاســــتنتاج بالمقارنـــة و هـــي أن یتمو 

  .روفوالظ عداد الذهني لتقبل أفكار الآخرین وكذا أفكار المنظمة وتطویرها حسب متطلبات العصرالاستو 

لــب مــن هــذا یتطالتحــدیات و  یتــردد فــي مواجهــة المشــاكل أو ئــد لا ینتظــر أن تفاجئــه الأمــور أوفالقا"

  .)1("نشطا في موقعهالقائد أن یتمتع بشفافیة ویقظة عالیة بالنسبة لمحیطه وأن یكون مرنا و 

  : من الباحثین یتفق علیها عدد كبیرالمهارات التي تمیز القائد كما ونعرض فیما یلي أهم الممیزات و 

                                                
  .185، ص2004تطور الفكر والأسالیب في الإدارة، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، : صبحي جبر العتیبي )1(
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الشاملة  یتعرف على العلاقة العضویةة التي یعمل فیها بمفهوم النظم و ینظر القائد الإداري إلى المنظم .1

نظمة وأهداف إدارته وارتباطها بأهداف الإدارات یتفهم الأهداف الكلیة للمو  ،التي ترتبط بین أجزائها

 .المتبادل بین هذه الأهداف جمیعا التأثیرهو و املین معه إلى جانب أهدافه أهداف العوالأقسام الأخرى و 

یتعرف على و  )لخا .... اقتصادیة واجتماعیة وتكنولوجیة(ئة المحیطة بمنظمته یتفهم القائد الإداري البی .2

الأجهزة ن المنظمات و إ. العوامل البیئیة على المنظمة، وتفاعل المنظمة معها وتأثیرها علیها تأثیر هذه

بد من فهم العلاقة بین الطرفین حتى یتم الوصول إلى أكفأ ن نسیج المجتمع، ولاوم جزء لا یتجزأ مالی

 . التي تعود على الطرفین بالفائدة الطرق

علیه و  للعمل والإنسان في وقت واحد، ولا یفضل أحد العنصرین على الآخریوجه القائد الإداري اهتمامه  .3

حاول بقدر الإمكان دمج یو . ومصالح الأفراد بین مصلحة العمل -الوهمي أو يالحقیق-أن یحل التناقض 

تتحقق و مل من خلال إشباع حاجات الأفراد ، بحیث یتحقق صالح العالأهداف والمصالح في قالب متكامل

 .هداف هؤلاء من خلال الأداء الجیدأ

أن لإداري للعاملین من منطلق ایجابي، ویحسن الظن بهم ویعتقد أن عندهم طاقات وقدرات و ینظر القائد ا .4

بالتالي فهو یحید هذه القدرات حتى یمكن تنمیتها وصقلها وتوجیهها الوجهة المناسبة، و  من المهم اكتشاف

راء النظرة المسرفة في التفاؤل والتي تعتبر الناس جمیعا التي كانت و للطبیعة البشریة و  عن النظرة التقلیدیة

 .ممتازین

 .هلوب الفریق في تعامله مع مرؤوسییستخدم القائد أس .5

جع العلاقات غیر ، فیشغیر الرسمي على أنه شيء طبیعي وحق للعاملین ینظر القائد إلى التنظیم .6

ظیم الرسمي على یتفهم تأثیر التنعضوا معهم إلى جانب أنه قائد لهم، و یعتبر نفسه الرسمیة بینهم و 
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لجانبین الرسمي علاقات مرؤوسیه وتأثیر هذه العلاقات على العمل ویحاول أن یوجد توازن بناء بین ا

 .وغیر الرسمي

. المستمر في العمل الیوميیعتبره شیئا واقعیا یحدث نتیجة الاحتكاك فض القائد النزاع بین العاملین و لا یر  .7

العاملین كجعله مثلا وسیلة للتنافس توجیه النزاع إلى مصلحة العمل و  لكن النقطة الهامة عنده هي كیفیةو 

ث ، أي عندما یحدقائد حازما أو قاسیا عند الضرورةمع ذلك یكون الوالتسابق للجودة وتحسین الأداء و 

 .النزاع بین الأفراد آثار سلبیة

یبدأ بتحدید الخطأ الذي حدث وقیاس حجمه ومداه والتعرف  ئد أخطاء المرؤوسین بأسلوب بناءیعالج القا .8

شلأسباب و التعاون مع المرؤوسین لعلاج هذه اعلى أسبابه و  ٕ  علاج المناسب وتنفیذهراكه في اختیار الا

  .للازم لتفادي حدوث مثله فیما بعداتخاذ الدرس اته للتأكد من أن الخطأ قد عولج و متابعو 
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   القیادة النسویة: ثانیا

  )1(خصائص القیادة النسویة -1

مختلف فـي القیـادة عـن الرجـل ، لذا فالمرأة تتمیز بأسلوب القیادة النسویة الطابع الأنثوي یطغى على

  .ن الخصائص التي تنفرد بها المرأةذلك إلى مجموعة میعود و 

ز ، فهـذه الأخیـرة تتمیـیثـة التـي تناولـت القیـادة النسـویةفي ضوء ما توصلت إلیه جـل الدراسـات الحدو 

  :بعدة خصائص وهي كالتالي

  :المشاركة  .أ 

صـفة ممتـازة هذه الاستشارة في عملیة اتخاذ القرار، فالمرأة تحب الاستشارة والمشاركة و من أنواعها و 

 .فهي تقرب القائد من مرؤوسیهینصح بها علماء الإدارة جمیع القیادیین في العصر الحدیث 

 :التعاطف  .ب 

المــرأة علــى بنــاء علاقــات هــذه الصــفة تعــین الشــعور بالراحــة وتقــدیر احتیاجــات الآخــرین وظــروفهم و 

 .شتركة برغبتهمها نحو الأهداف المیتحركون معادقة مما یجعل الأتباع یحبونها و صحقیقیة و 

 :الإبداع  .ج 

فـإذا أضـفنا إلـى هـذا مشـاركة  ، %25أكثر إبداعا من الرجل بحـوالي  فالدراسات تشیر إلى أن المرأة

رة على إیجـاد حلـول غیـر مسـبوقة النساء في إدارة المؤسسات تعتبر حدیثة نسبیا فكل هذا یعطي للمرأة القد

                                                
القیــادة النســویة وعلاقتهــا بــأداء العــاملین فــي المؤسســة، مــذكرة مكملــة لنیــل شــهادة الماجســتیر فــي علــم الاجتمــاع، : نســرین تواتیــت )1(

  .119،120ص ص ،2014-2013تخصص تنظیم وعمل، 
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رات الســریعة التــي عملهــم بمــا یتناســب مــع المتغیــالمســاهمة بأفكــار تعــین المؤسســات علــى تغییــر طریقــة و 

 .تجري في العالم

 :تفهم حاجات النساء  .د 

ـــز "أثبتـــت الدراســـات التـــي قامـــت بهـــا  ـــزة "فـــي كتابهمـــا " ســـالي هیلجســـنالباحثـــة و جودیـــث رون المی

إعطائها الصـلاحیات هي أكثر من الرجل في ة للقوة في العمل ارق من الرجل و أن استعمال المرأ" الأنثویة

 .متماسكاالقرار مما یجعل الفریق متحمسا و تخویلهم حریة لعاملین معها، و ل

 :بعد النظر  .ه 

ى جمــع المعلومــات أكثــر مــن الرجــل وبالتــالي فهــي ، فــالمرأة تحــرص علــنظرهــا یتجــه إلــى المســتقبل

 .صاحبة نظر أبعد منه

 :الاتصال  .و 

تصال والحوار أساس لإدارة ا للحوار من الرجل في نفس الظروف، وتعتبر أن الاالمرأة أكثر استعداد

 انفتاحــا فــي الحــدیث عــن مشــاعرها وقناعتهــا المــرأة أكثــرمارســه دون قناعــة حقیقیــة، و ، بینمــا الرجــل یالعمــل

 .استعدادا للحوار والوصول إلى حلول للمشاكلو 

 : العلاقات  .ز 

خطـاء المرأة أسرع من الرجل وأعمق في تكوین العلاقات مـع الآخـرین وهـي أدق منـه فـي الانتبـاه للأ

  .التي قد تؤثر سلبا على العلاقات، وهي تملك منهجیة في إقامة العلاقات بشكل منظم
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 :التضحیة  .ح 

المجال التي تتجاوز المجال المادي إلى قدرتها على تحمل الألم و  فيمرأة یبرز هذا الاستعداد لدى ال

حـاول تخـلال تلـك الآلام و ین بل تعیش من ، حیث نجدها لا تكتفي بمجرد التعاطف مع آلام الآخر المعنوي

 .التخفیف منها بقدر المستطاع

أوردت مجموعـة مـن  هـي أكبـر معهـد علمـي لإعـداد القـادة فـي فرنسـاكما أن المدرسـة العلیـا لـلإدارة و 

  : یادي والإصلاح الإداري وهيلى الصفات الذاتیة التي تؤهل المرأة للعمل القإالعوامل إضافة 

أفضـــل أنـــواع  ، فـــإذا كانـــت القیـــادة الدیمقراطیـــةالاســـتبداد الإداريمـــن الرجـــل إلـــى المـــرأة أقـــل مـــیلا -

  .تكون قیادة المرأة قیادة مثمرة ومنتجة وفاعلة، أكثرها إنتاجیة كما دلت التجاربو  القیادات

  .كومي كالرشوة والمحسوبیةالمرأة أقل میلا من الرجل إلى الفساد الح-

  .حول دون التشبث بالمناصب وعرقلة التغییرالذي یالمرأة أكثر تقبلا لمبدأ تداول السلطة -

یكل تنظیمي تغلـب علیـه العمل في هة أكثر میلا للعمل بروح الفریق والاستعانة بالمستشارین و المرأ-

  .المشاركة الاجتماعیة في اتخاذ القراراتالعلاقات و 

، فقـد الرجـال لا تتقـاطع مـع خصـائص قیـادةإن تمیز القیادة النسائیة بهذه الخصائص لا یعني بأنهـا 

 تطویر الذات، التكیف، الشـجاعة: ائص القیادة لكلا الجنسین ما یليأثبتت جل الدراسات أنه من بین خص

، كمـا وتحقیـق الأهـداف أو العكـسكلها خصائص تهدف إلى زیادة التفاعـل بـین أعضـاء التنظـیم الخبرة، و و 

النسـائیة أو خصـائص  ص القیـادةلیست مطلقة سـواء تعلـق الأمـر بخصـائأن هذه الخصائص تبقى نسبیة و 

  . قیادة الرجال
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  : أهمیة العمل والقیادة النسویة -2

 كأنــه مجــرد أعــداد یــأتون مــن العــاملین مــن الجــنس الآخــركــن النظــر إلــى تزایــد عمــل المــرأة و لا یم

نمـا لا بـد أن یتوافـق ذلـكیغیرون التركیب الجنسي للعمل و  ٕ ن مـع إعـادة تركیـب هیاكـل المواقـع والأدوار ومـ ا

إن الذین تحدثوا عن القوة النسویة لم یشیروا فقط إلى نسبة الإناث التي تفوقت على نسبة . ثم القوة والتأثیر

نمـا تحـدثوا أیضـا عـنوة العاملـة الوطنیـة فـي بعـض الـدول، و الرجال في الق ٕ تزایـد تـأثیر المـرأة فـي سیاسـات  ا

 )صـــر النســـويالع(بالعصـــر الجدیـــد  أن الـــبعض مـــن المبشـــراتســـالیب وأخلاقیـــات العمـــل فـــي الشـــركات و أو 

  .النسوي عالم الاقتصاد تحدثن عن عالم جدید هو

  : عوامل عدیدة یمكن تحدیدها بالآتيیعود إلى  إن الاهتمام بالقیادة النسویة 

صـبحت تمتلـك قـوة كبیـرة فـي العمـل أن هناك ما یسمى الاقتصاد النسوي الذي یشـیر إلـى أن المـرأة أ

نمــا علــى الوقــائع، و ا لا یعتمــد عهــذوالســوق و  ٕ أن الشــركة التــي فیهــا نســاء أكثــر فــي لــى الصــورة النمطیــة وا

 كلیـر شــمبانالـذي أصـدرتاه " الاقتصـاد النســوي"أشـار إلیـه كتـاب هـذا مــا لإدارة العلیـا تكـون مربحـة أكثـر و ا

ن قواعـد النسـاء یطلـبالأولـى أن أغلبیـة : ن هذا الاقتصاد یقوم على قاعدتیناللتین أكدتا على أ كاتي كايو

  .مادة ساخنة في مواقع العمل الیومالثانیة أن النساء أصبحن و  جدیدة للعمل

، إلا أنهـا ة تذكر في بدایة القرن العشرین وكان جل عملها في البیتمع أن النساء لم تكن تمثل نسب

فـي  علـى مسـتوى العـالم كمـا هـو الحـالموع القوى العاملة في كل البلد و أصبحت تشكل نسبة عالیة من مج

كـذلك فـي لة نسبة الرجال في مجمـل السـكان و الولایات المتحدة فقد تجاوزت نسبة النساء ضمن القوى العام

البریطانیــة  the economistكمــا أن مجلــة . مجموعــات الاثنیــة الأخــرى كالســود والأســبان والآســیویینال

فــي القــوى  مــن نســبة الرجــال تحــدثت عمــا أســمته القــوة النســویة مشــیرة إلــى أن نســبة النســاء العــاملات أكبــر
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-60أنها تراوحـت بـین الدنمارك، السوید، بریطانیا، الولایات المتحدة، ألمانیا و : العاملة في خمس دول هي

وظـــائفهم بســـبب دخـــول المـــرأة  ن الكثیـــر مـــن الرجـــال فقـــدواأو  2008بالمائـــة حســـب إحصـــائیات عـــام  75

  .للعمل

هنـاك (لات جـوائز نوبـل فـي المجـالات المختلفـة حـامالعلـم فـإن النسـاء أصـبحن عالمـات و في مجـال 

فــي بعــض الحــالات تــم اختیــارهن بالتنــافس مــع مئــات الرجــال و ) حــاملات جــائزة نوبــل فــي العلــومنســاء  10

  .هن من الرجالجراء تمیزهن في مشروعاتهن على أقران

 ل القطاعـاتء الیـوم موجـودات فـي كـالتعلـیم العـالي للنسـاء جعـل النسـاإن تطور التعلیم بشـكل عـام و 

لـك المســتویات التنظیمیــة كــذلك فـي جمیــع المسـتویات التنظیمیــة بمـا فــي ذالشـركات والمهــن المتخصصـة و و 

ن كــان ذلــك لــیس متناســب مــع حجمهــا فــي الســكان أو فــي العالعلیــا و  ٕ  مــل، وهــذا مــا یجعــل المــرأة مصــدراا

 فــي جمیــع دول العــالم المتقدمــةخیــارات الشــركات فــي كــل المواقــع والمراكــز الإداریــة والفنیــة، ف خیــارا مــنو 

، فقـد ازدادت مسـاهمة المـرأة بشـكل مسـتمر فـي جمیـع مساهمة المـرأة فـي القـوى العاملـة النامیة تتقدم نسبةو 

حســب مكتــب إحصــاءات لازال الاتجــاه مســتمرا حتــى الآن و  1951-2001 دول الأوســید خــلال الفتــرة بــین

  .العمل الأمریكي

  .)2008-1979(العمریة خلال الفترة ي جمیع الفئات تطورت مساهمة المرأة في العمل ف

القـدرة الذهنیـة لا اقتصاد المعرفة بكـل مـا یتسـمان مـن خصـائص تقـوم علـى إن التحول إلى مجتمع و 

لــــیس العمــــل الفــــردي أو المنافســــة أو تركیــــز القــــوة العضــــلیة وعلــــى العمــــل الجمــــاعي والتعــــاون والتشــــارك و 

  .لاتصالات أو المعلومات في الأعلىا
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ها إلى خصائص الرجل في جعل القیادة بحاجة إلى خصائص جدیدة هي أقرب لخصائص المرأة من

تجاهـات الروحیـة فـي الاالمـرأة والخصـائص و  عمـا أسـمته طریقـة" باتشیا رانفـت"، فقد تحدثت الإدارة والعمل

علـى الاقتصـادیة هي ما تحتاجه الأعمال الیوم بعد أن أوغلت الشركات في أحادیة المسؤولیة عمل المرأة و 

  .ویة الربح على كل الأهداف الأخرىأولحساب المسؤولیة الاجتماعیة والأخلاقیة و 

، حیـث أن واحـد مـن الاتجاهـات فیهـا قطـاع الأعمـال ظهور النساء الریادیات فـي مجـالات كثیـرة بمـا

عزیـــز الأساســـیة فـــي اقتصـــادیات العمـــل حســـب منظمـــة العمـــل الدولیـــة ضـــمن توجهاتهـــا فـــي اســـتراتیجیات ت

  . یقمن مشروعات الأعمال الصغیرة والأعمال الالكترونیة المساواة الجنسیة تشجیع النساء الریادیات اللواتي

تــأثیرات مهمــة مــن العــالم قــد اكتســبت شــعبیة كبیــرة و  إن الحركــة النســویة الواســعة فــي كثیــر مــن دول

ز غیــر مبــرر ومنهــا فــي المواقــع المختلفــة بــدون تمییــ أجــل أن تكــون المــرأة إلــى جانــب الرجــل فــي المجــالات

لابـد مـن القــول أن الصـراع مـن أجـل الوصــول إلـى القیـادة كـان یمكــن أن یبقـي المـرأة خـارج مواقــع و  القیادیـة

لكـي یح الحالـة العامـة لصـالح المـرأة و لكن الحركـة النسـویة أوجـدت ضـغوطا كبیـرة مـن أجـل تصـحو  لقیادة،ا

  .لوازم التطور العام في المجتمع والجماعات والشركاتن یكون وجود المرأة في مواقع القیادة لازمة م

م أهـــداف المنظمـــة بأقـــل إن هـــدف القیـــادة النســـویة الرئیســـي هـــو اتخـــاذ القـــرارات المناســـبة التـــي تخـــد

ملین بالمنظمــة إذ الألفــة عــن طریــق الاســتثمار القــوي فــي العــاالتكــالیف وأعلــى مســتویات التعــاون و و  الجهــود

  . المنظمة التي یعملون بها أنهم هم أساس وروح وعقل

  )1(:تحقیق مجموعة من الأهداف الفرعیة، أهمهاإن تحقیق الهدف الرئیسي یأتي عبر 

 .عطائها دورها الحقیقي في المجتمعأداء دور متمیز في التنمیة المستدامة من خلال إ منتمكین المرأة  .1
                                                

خصـــائص القیـــادة النســـویة وأثرهـــا فـــي تطـــویر رأس المـــال النفســـي، دراســـة تحلیلیـــة مـــن وجهـــة نظـــر : مـــریم ســـلمان عبـــاس الـــدلیمي )1(
  .19، ص2016المرؤوسین في مدارس التعلیم الخاصة في عمان، رسالة مقدمة للحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، 
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دراك حاجاتهم وتطویر مستوى الخبرة أداء العاملین من خلال التدریب والمساندة والتطویر و رفع مستوى  .2 ٕ ا

 .لدیهم

هام توضیح الممودة وشحذ الهمم و الالعاملین بطریقة تتسم بالألفة و  تحسین قیمة الأداء من خلال تحفیز .3

 .التي یجب أن یقوموا بتنفیذها

ابطة جأش بشكل یسرع من إنهائها وخلق التفاهات ر مع الصراعات داخل المنظمة بصبر وبداهة و التعامل  .4

 .لمشتركةا

  :النساء والقیادة -3

بجامعــة محمــد الخــامس بــالمغرب تمكنــت مــن الحصــول علــى " هــدى كریملــي"فــي دراســة قامــت بهــا 

  )1(:كالتالي هذه الإحصائیاتللنساء القیادیات و  العدید من الإحصائیات

نســــبة الرجــــال و  % 2،27التنظیمــــات تأخــــذ نســــبة القیادیــــات فــــي المقــــاولات و  2019ا فــــي فرنســــ -

8،72% .  

بینمـا لا تتعـدى نسـبة القیادیـات  %40في المغـرب نسـبة النسـاء العـاملات فـي الوظیـف العمـومي  -

16%.  

  .لباحثة في هذه الدراسة مقاربات وهي التحلیل الاستراتیجي ونظریة الممارسةقد استعملت او 

سـمات  مدروسـات فـي هـذه الدراسـةقد توصلت إلى أنه یجب أن تتـوفر فـي القیـادي حسـب النسـاء الو 

  . عاتالفصل في النزاالطموح، المنافسة، التدریب الجید، التفرع، قوة الشخصیة، و : مثل

                                                
  .108،120ص بق ذكره، صمرجع س: هدى كریملي )1(
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معظم هذه الصفات تفتقر إلیها النساء القائدات محل الدراسـة بسـبب الأدوار الاجتماعیـة السـائدة فـي 

تجسید طموحات  تربیة الأطفال تحول دون، فمتطلبات الأسرة و )-الأمومة-الدور الأسري(الغربي المجتمع 

هنـي، وحسـب الباحثـة فـإن هـذه المعـاییر المرأة القائدة التي لا یمكنها التخلي عن دورهـا لحسـاب مسـارها الم

  .نة هي التي خلقت الحواجز المهنیةالقیم الاجتماعیة الكامو 

إخفــــاء : ب أن تتــــوفر فـــي القائــــد مثـــلكمـــا اتفقــــت النســـاء القائــــدات محـــل الدراســــة علـــى ســــمات یجـــ

كـل النسـاء هو نموذج مفروض على ذكوریة بحتة و هذه سمات زم والقوة والمحاربة، و التحلي بالح ،المشاعر

سـیتخلین عـن جـزء كبیـر مـن هـویتهن بالتـالي فـإن اتسـمت بـه هـذه الأخیـرات فـإنهن في المناصب القیادیـة و 

ي اقـة التقـدم الهرمـالمحددات التنظیمیة تلعب دورا كبیرا فـي إعإنه یبرر جلیا أن بعض المعاییر و من هنا فو 

عت تخطــي العقبــات كلمــا انســلخت القائــدة عــن أنوثتهــا كلمــا اســتطا(للنســاء وفــق معادلــة عكســیة ألا وهــي 

بالتـالي فـإن المــرأة بهة الخصــائص مـع الخصـائص الذكوریـة، و أینمـا یجـب أن تكـون مشـا) الهرمیـة للمنظمـة

ذا أرادت تجسـید طموحاتهـا و ) یر ذكوریـةمعـای(یاریـة للمجتمـع القائدة تجد نفسـها تحـت ضـغط المنظمـة المع ٕ ا

الحفــاظ + یــة الســمات الذكور تبنــي المعــاییر و (دون التخلــي عــن هویتهــا فإنهــا ملزمــة بتحمــل ضــغط مــزدوج 

  .)على دورها الأنثوي والأسري

المنظمیـة فإنـه یوجـد دور ه بالإضافة إلـى السـمات الشخصـیة و أظهرت الدراسة من خلال التحلیل أنو 

التشــجیع مــن طــرف : مثــلمحــددات أو المؤشــرات التــي تســاهم فــي مســار المــرأة القائــدة كبیــر فــي بعــض ال

  .الشریك والزملاء في العملو  الأسرة

القدرة الكبیرة على الاستماع، حسن التواصل، التحلیل (ي السمات التي تمیز المرأة القائدة تتمثل ف

، أكثر وأقل رسمیة، أكثر تطوعا ةسلط الدقیق والكامل، تحدید المهام في نفس الوقت، بعد النظر، أقل
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الرقة، الإحساس، : أن المرأة تتمتع بصفات خاصة مثل هذا كونهو  )نظیما التفهم، التلقائیة، الصراحةت

لقد تجنب النزاع، التواصل، حسن الاستماع، الحس العملي وهي صور نمطیة للجنس الأنثوي و  ،الرهف

  .المرأة والسلطة بوفورة هذا الموضوع مثل دراسو ه السمات جل الدراسات التي أجریت، أكدت هذ

جـوان 2المـؤرخ فـي  133-66فیما یخص تشریع العمل في الجزائر للمرأة فقد نص القـانون رقـم و  -

، "أي تمییـز بـین الجنسـین فـي العمـلیمنـع :" یـنص علـى 05ظیف العمومي في مادتـه المتعلق بالو  1966

ل فیضـمن الحـق المـتمم المتعلـق بعلاقـات العمـالمعـدل و  1990أفریـل  21لمؤرخ في ا 11-90في قانون و 

 )1(.ى استفادتهم نفس الحقوق الأساسیةعلمساواة بین الجنسیة في التشغیل و الفي العمل للمجتمع و 

  )2(:ي تواجه المرأة في العمل القیاديالمعوقات الت -4

 نظـرا لطبیعتهـاب القیادیـة العقبـات التـي تـؤثر فـي تولیهـا المناصـاجه المرأة العدید من الصـعوبات و تو 

 تجاهاالبیئة المحیطة بها فأثبتت الكثیر من الدراسات أن هناك مجموعة من المعوقات التي تقف ظروفها و و 

  :المرأة في ممارسة العمل القیادي

  :المعوقات الأسریة  .أ 

ه مــن مـا یحــدث عنــتقــوم بهــا المـرأة مــن كونهــا كــأم وزوجـة وربــة منــزل و  تتمثـل بــالأدوار العدیــدة التـي

 .صراع للأدوار المنوط بها

  :المعوقات الاجتماعیة  .ب 
                                                

المـرأة العاملـة بالتنـاوب بـین طبیعـة المهنـة وتأثیراتهـا الاجتماعیـة، دراسـة حالـة الممرضـة العاملـة : بوكلیفة لیلى ومحي الـدین الهـواري )1(
، 66، العــدد بالمستشــفى الجــامعي تلمســان، مجلــة جیــل العلــوم الإنســانیة والاجتماعیــة، لبنــان، مركــز جیــل البحــث العلمــي، العــام الســابع

  .42، ص2020
واقـــع الثقافــة التنظیمیـــة وعلاقتهــا بـــالتمكین الإداري للقیــادات النســـائیة فـــي : هیفــاء بنـــت منصــور الـــدخیل وســارة بنـــت زیــد آل عنـــزان )2(

، 2016یة، الوزارات الحكومیة بالمملكة العربیـة السـعودیة، ورقـة علمیـة مقدمـة إلـى مـؤتمر التنمیـة الإداریـة فـي ظـل التحـدیات الاقتصـاد
  .22ص
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 .تمییز ضدها من قبل القادة الرجالالبنظرة المجتمع حول عمل المرأة و  تتمثل

 :معوقات تنظیمیة  .ج 

 .قد تكون معوقا للقیادات النسائیةتتمثل في كافة العوامل المتعلقة بالتنظیم الإداري التي  

  :معوق نقص التمكین  .د 

حـداث ة القیادة الإداریة في التأثیر واتخـاذ القـرار و افة العوامل التي تحد من قدر تتمثل في كو  ٕ التغییـر ا

 .المطلوب لتحقیق النجاح والتمیز في أداء مهمتها ودورها بصفتها قائدة

 : التحدیات الثقافیة  .ه 

 .قائدة المتعلقة بالنظر للمرأة بصفتهاوتتمثل في مجموعة المفاهیم والمعتقدات الثقافیة السائدة و 

 :المعوقات الذاتیة  .و 

 .لبي على ممارسة القائدة الإداریةالخصائص الشخصیة ذات التأثیر السوتتمثل في كافة العوامل و  

 :المعوقات المادیة والتقنیة  .ز 

التجهیــزات التقنیــة التــي قــد تحــد مــن المرتبطــة ببیئــة العمــل المادیــة و  تشــیر إلــى مجموعــة المعوقــاتو  

 .لأهداف المناطة بهاة على تحقیق اقدرة القائد

  :في تصنیف آخر لمختلف المشاكل والمعوقات التي تواجه المرأة العاملة ما یلي -

  المشاكل الأسریة-1

تعتبر المشكلات الأسریة مـن أخطـر المشـكلات التـي تعـاني منهـا المـرأة العاملـة، فعمـل المـرأة خـارج 

ة علــى عاتقهــا خصوصــا إذا كانــت متزوجــة البیــت لســاعات طویلــة لابــد أن یخــل بالواجبــات الأســریة الملقــا
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ولدیها أطفال وواجباتها الأسریة التي قد تتناقض مع عملها الوظیفي، ومن بین هذه المشاكل الأسـریة التـي 

  :تجابهها المرأة العاملة نذكر

  جبات المنزلیة والواجبات المهنیةتناقض بین الواال-أ

ــــة، إن المهــــام الأســــریة الملقــــاة علــــى عــــاتق الزوجــــة تتط لــــب منهــــا بــــدل المزیــــد مــــن الجهــــود المهنی

وتخصیص الأوقات الطویلة، والسهر على راحة الأطفال والتضحیة بأوقات الفراغ والتـرویح، لكـن واجباتهـا 

فهــي مســؤولة أیضــا عــن الواجبــات الوظیفیــة والمهنیــة التــي  ، لا تقــف عنــد تحمــل المســؤولیة الأســریة فقــط

فعمــل المــرأة لســاعات طویلــة خــارج البیــت لا بــد أن یتعــارض مــع  تؤدیهــا خــارج بیتهــا وفــي مكــان عملهــا،

مســؤولیاتها المنزلیــة، وهــذا التعــارض غالبــا مــا یوقعهــا فــي مشــكلات التوفیــق بــین متطلبــات عملهــا المنزلــي 

ومتطلبــات عملهـــا الـــوظیفي، بحیــث لا تعـــرف علـــى أي واجبــات تركـــز فـــإن ركــزت علـــى واجباتهـــا المنزلیـــة 

ض عملهــا الإنتــاجي أو الخــدماتي إلــى الخطــر، أي أن وأهملــت واجباتهــا الو  ً ظیفیــة فــإن هــذا لا بــد أن یعــر

 إنتاجیتهـا تتعــرض إلـى التراجــع وتضـطرب الخــدمات التـي تقــدمها إلـى المجتمــع وتسـيء علاقتهــا مــع الإدارة

ذا مـــا ركـــزت علـــى واجبهـــا الـــوظیفي. والمســـؤولین ٕ  هـــذا مـــا یـــؤدي بهـــا إلـــى التوقـــف عـــن العمـــل أو تركـــه، وا

هملت واجباتها الأسریة فإن بیتها یتعرض إلى الاضطراب وسوء الإدارة مما یترك أثره في سلوك الأطفال وأ

وسلامة تنشئتهم الاجتماعیـة، ویسـيء إلـى العلاقـات الزوجیـة بحیـث تكـون العائلـة عرضـة للتفكـك والتحلیـل 

  )1(.وعدم الاستقرار

  

  

                                                
   .79،80صص ، 2008، عمان، 1علم اجتماع المرأة، دار وائل، ط: إحسان محمد الحسن )1( 
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  مشكلة اضطراب الحیاة الزوجیة-ب

ن أســمى العلاقــات التــي تجمــع الرجــل والمــرأة، وهــي الدعامــة الكبــرى التــي یقــوم العلاقــات الزوجیــة مــ

ذلـك لأن الصـحة النفسـیة . علیها بناء الأسرة في المجتمع، لذلك یولي العلماء أهمیـة خاصـة لدراسـة الأسـرة

ي مجـال للأسرة تتحدد في المقام الأول بمدى نجاح الزواج مما یفسر في الفتـرة الأخیـرة بـالتنظیر والبحـث فـ

فالأدوار الممیزة لكل من الزوج والزوجة والناجمة  )1(المشكلات الأسریة وخاصة بحوث الإختلالات الزوجیة

فـــي دراســـتها الكلاســـیكیة عـــن الأســـرة وشـــبكة " إلیزابیـــث بـــوث"عـــن تقســـیم العمـــل فـــي الأســـرة قـــد لاحظـــت 

أحـد الـزوجین بالمسـؤولیة عـن  أنه كان من المعتاد أن یضـطلع. 1975العلاقات الاجتماعیة الصادرة عام 

   )2(.دعم الأسرة مالیا، بینما یتحمل الآخر مسؤولیة المهام المنزلیة المتمثلة في إدارة البیت وتربیة الصغار

فمن بین معاناة المرأة العاملة مشكلة توتر علاقتها الزوجیة، علما بأن عمـل المـرأة خـارج البیـت كمـا 

ماعیــة یجلــب للمـرأة الاحتــرام والتقــدیر ویرفــع منزلتهــا الاجتماعیــة، لكــن تشـیر إلیــه الدراســات والأبحــاث الاجت

ضعف وتوتر العلاقات الزوجیة یأتیان من غیاب المرأة ساعات طویلة عـن البیـت وتعرضـها للتعـب بسـبب 

 )3(.انشغالها بأداء واجباتها الوظیفیة والمنزلیة في آن واحد وعـدم قـدرتها علـى تقـدیم العنایـة المطلوبـة للـزوج

ومــا یســيء كــذلك إلــى العلاقــة الزوجیــة هــو عــدم مبــادرة الــزوج إلــى مســاعدتها فــي أداء الواجبــات المنزلیــة 

والعنایــة بالأطفــال وتــراكم الأعمــال والمســؤولیات علیهــا وعــدم قــدرتها علــى الإیفــاء بالتزاماتهــا داخــل وخــارج 

ى إدارة أعمــال البیــت، ومثــل هــذا الأســرة، وهنــا یعتقــد الــزوج بــأن زوجتــه مقصــرة فــي خدمتــه وغیــر قــادرة علــ

الاعتقاد یسيء إلى العلاقة الزوجیة ویسبب التصـادم بـین الـزوجین ووجـود الـزوج الغیـر مـتفهم لطبیعـة دور 

                                                
   .14، ص2008، 1الإختلالات الزوجیة، دار إثراء، ط: صفاء إسماعیل مرسي )1(
   .181، ص2009، عمان، 1علم الاجتماع العائلي، دار المسیرة، ط: محمد الجوهري و زملائه )2( 
   .67،68مرجع سبق ذكره، ص ص: سان محمد الحسنإح )3(
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المرأة العاملـة وكثیـر النقـد واللـوم لهـا، بالإضـافة إلـى وجودهـا فـي أسـرة كبیـرة العـدد ممـا یـؤثر علـى اسـتقرار 

  )1(.حدوث مشكلة الطلاق في غالب الأحیان الأسرة ووحدتها، وهو ما یؤدي إلى

  مشكلة المرأة العاملة مع الأبناء-ج

تعاني المرأة العاملة من مشكلات أسریة أخرى تتعلق بتربیة الأطفال، فقضـاء المـرأة لسـاعات طویلـة 

فــي العمــل خــارج البیــت یعــرض الأطفــال إلــى الإهمــال وســوء التربیــة، ناهیــك عــن قلــق المــرأة علــى أطفالهــا 

حساسـا . دما تتركهم في البیت لوحدهمعن ٕ حیث لاحظ بعض العلماء أن الأمهات المشـتغلات أظهـرن قلقـا وا

بالذنب بالنسبة لأطفالهن، وهذا القلق لا یساعدها على التركیز اللازم على عملها مما یسـبب انخفـاض فـي 

  .أدائها وتدني مستوى الخدمات التي تقدمها للمؤسسة أو الجهة التي تعمل فیها

إن المرأة العاملة فـي معظـم الحـالات تتعـرض لمشـكلة عـدم وجـود مـن یرعـى أطفالهـا ویشـرف علـیهم 

فاللافـت للنظـر أن خـروج المـرأة للعمـل ضـاعف العـبء الـذي . ویلبي متطلباتهم خـلال فتـرة خروجهـا للعمـل

عقــد وضــعیة  وزادهــا مشــقة جدیــدة إلــى جانــب مشــقة شــؤون المنــزل والعنایــة بتربیــة الأبنــاء وهــو مــا تتحملــه

  )2(.الأسرة

كما أن قلة دور الحضانة وبعدها الجغرافي عن الأماكن السكنیة وتـدني خـدماتها لا یشـجع الأمهـات 

على إرسال أطفـالهن إلیهـا خـلال فتـرة عملهـن، زد علـى ذلـك عـزوف الجیـران عـن تحمـل مسـؤولیاتهم حـول 

ة بین العائلة الزوجیة وبـین كـل مـن الأقـارب العنایة بأطفال المرأة العاملة نظرا لضعف العلاقات الاجتماعی

 )3(والجیران نتیجة لسیطرة مظاهر التحضر والتصنیع والتحدیث الشامل على قطاعـات ومؤسسـات المجتمـع

                                                
   .15، ص2009، القاهرة، 1معاناة المرأة، مؤسسة طیبة، ط: منى إبراهیم قرشي وعبد الحمید محمد علي )1(
   .125، ص2014، عمان، 1المرأة العربیة بین الماضي والحاضر، دار أسامة، ط: نورة بن عبد االله الهزاني )2(
   .82مرجع سبق ذكره، ص: إحسان محمد الحسن )3(
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وقــد أكــدت الدراســات أنــه مــن بــین أهــم الصــعوبات التــي تواجــه المــرأة العاملــة فــي أداء دورهــا كــأم تبــدو فــي 

عملهـا، وقـد وجـد أن عـدم قـدرة الأم علـى الوفـاء بالتزاماتهـا یـؤدي إلـى نشـوء مشكلة رعایة أبنائها أثنـاء فتـرة 

قلــق لــدى الأطفــال وشــعورهم بالإهمــال واكتســاب العــادات الســیئة وســوء التنشــئة الاجتماعیــة للأطفــال فــي 

  )1(.السنوات الأولى من عمرهم

  المشاكل المهنیة-2

عائقـــا أمـــام قیامهـــا بالعمـــل بالقـــدر  هنـــاك مشـــكلات وصـــعوبات تعتـــرض أمـــام المـــرأة العاملـــة وتقـــف

 :المطلوب نذكر منها

  مشكلة مواظبة المرأة للعمل-أ

یعتبــر غیــاب المــرأة عــن العمــل بصــورة متقطعــة أو دائمــة مشــكلة خطیــرة إذ یؤكــد غیابهــا عــن العمــل 

ا، حیث أكدت بعض الدراسات أن غیاب النساء عن العمل أكثر مـن غیـاب  ً ا ونوع ً تدني مستوى الإنتاج كم

 الرجال خاصـة النسـاء العـاملات المتزوجـات، وهـذا یرجـع إلـى أسـباب عدیـدة منهـا مـرض العاملـة المتزوجـة

حیـــث أن تقســـیم الأدوار . مكوثهـــا فـــي البیـــت وكـــذلك قیامهـــا بالواجبـــات المنزلیـــة والمســـؤولیات الاجتماعیـــة

ومــا العــبء الأكبــر مــن تربیــة التقلیدیــة بــین الرجــل والمــرأة فــي الأمــور الاجتماعیــة والأســریة تتحمــل المــرأة د

. الأطفـال ورعایــة الأسـرة، وتشــكل هـذه الأعبــاء المختلفــة عائقـا أمــام انتظـام المــرأة العاملـة وحضــورها للعمــل

ا على نفسیة المرأة العاملة مما یدفعها إلى التسرب والانقطاع عن  ً كما یلعب نوع العمل وظروف الأداء دور

  )2(.العملیة الإنتاجیة والخدماتیةالعمل لفترات طویلة ما قد یؤثر على 

                                                
   .62، ص2010، عمان، 1السلوك التنظیمي، دار المناهج، ط: صدیق محمد عفیفي وأحمد إبراهیم الهادي )1(
   .272، ص2012مشاركة المرأة في مجتمعات العالم الثالث، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : محمد سید فهمي )2(
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  قة بین الإدارة والمرأة العاملةمشكلة العلا-ب

إن وجود علاقة مهنیة واجتماعیة جیدة بین المرأة العاملـة والإدارة مـن شـأنه أن یحقـق أعلـى مسـتوى 

نهم وبـین من الإنتاجیة، لذلك ینبغي على الإداریین والمسؤولین خلق نـوع مـن العلاقـات الإنسـانیة الجیـدة بیـ

فـــالإدارة غالبـــا لا تراعـــي ظــروف المـــرأة العاملـــة ولا تحترمهـــا ولا تشــجعها علـــى أداء عملهـــا بصـــورة .العمــال

وأنها تمارس سیاسة الضغوط والعقوبات لإجبار المرأة على البقـاء فـي العمـل ومزاولتـه كیفمـا كـان،  مرضیة

تحفـــز المـــرأة علـــى الاســـتمرار فـــي العمـــل عـــدم إعطـــاء الحـــوافز والمكافـــآت المادیـــة والمعنویـــة التـــي  وكـــذلك

  )1(.والإبداع فیه وبدل الجهود لقهر معوقاتها ومشكلاتها

  )2(الفروق بین المرأة والرجل في أنماط القیادة -5

إن الاهتمـــام والتركیـــز هنـــا هـــو محاولـــة توضـــیح الفـــروق بـــین المـــرأة والرجـــل فیمـــا یخـــص الأنمـــاط  

  . القیادیة

 لقیادة والجنس من حیث التـذكیر والتأنیـث قـد تطـور بصـورة متقابلـةأن مفهوم ا) Vecchio(یوضح 

ومتشابهة، ففـي السـابق كـان التصـور السـائد بـأن الـذكورة والأنوثـة قطبـین متضـادین وكـذلك القیـادة فإمـا أن 

تكون الاهتمام بالوظیفة أو أن یكون التركیز في القیادة على الموظفین والعلاقـات الإنسـانیة، ویمثـل الرجـل 

إلا أن مفهـوم القیـادة ). الاهتمـام بـالموظفین(وتشـكل المـرأة القطـب الآخـر ) الاهتمام بالوظیفة(لقطب الأولا

 تغیر وذلـك بعكسـه اتجـاهین لا یشـكلان قطبـین متضـادین، فهنـاك الاتجـاه الـذي یشـدد علـى أهمیـة الوظیفـة

ومـن . ي الاتجـاهین فـي آن واحـدوالاتجاه الآخر الذي یبین أهمیة علاقات الأفراد، ویعكـس الأسـلوب القیـاد

                                                
   .87،90صص مرجع سبق ذكره، : إحسان محمد الحسن )1(
  .114،116مرجع سبق ذكره، ص ص: نسرین تواتیت )2(
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 وقــد كانــت نتــائج الدراســات Androgyny Style Of Leadershipهنــا نشــأ وتطــور مــا یســمى ب 

  .والبحوث بخصوص هذا الأسلوب غیر قاطعة وغیر واضحة

أن كل النظریات الإداریة المتعلقة بالقیادة والتي تم مناقشتها سابقا عدا نظریـة  )Vecchio(أضاف 

تبادلیــة الهرمیــة، تســتند علــى فكــرة التســاوي والمعادلــة بــین مفــاهیم الأنوثــة والاهتمــام بــالموظفین العلاقــات ال

هـــذه الفكـــرة المتعلقــة بالتســـاوي تعكـــس التفكیـــر . والــذكورة مـــع التركیـــز والاهتمــام بالوظیفـــة كأقطـــاب مختلفــة

ودلائـل علـى وجـود فـروق المجزأ فیما یختص بموضوع الجنس، إلا أنه یؤكد بأنه لا یوجد هناك أي شواهد 

  .بین أسالیب الرجل والمرأة القیادیة، استنادا على قوالب الأدوار الاجتماعیة

أن التنظیمــات الأكثــر نجاحــا تســمح بالاختلافــات فیمــا یخــص أســالیب القیــادة،  )Nelton(ویبــین 

ب خـــاص بالرجـــل، مـــع كأســـلو ) الاهتمـــام بالوظیفـــة(فـــالمرأة القائـــدة حالیـــا تســـتخدم أســـالیب القیـــادة التقلیدیـــة 

  .وهذا یعكس شمولیة سلوكیات القائد والعملیة القیادیة) الاهتمام بالموظفین(أسلوبها الخاص 

بأنه لا یوجـد اخـتلاف جـذري بـین أسـلوب المـرأة وأسـلوب الرجـل فـي القیـادة إلا  )Marshall(وتبین 

ـــزة وخاصـــیة المســـاندة والتشـــجیع بطریقـــة أكثـــر وضـــو  حا مـــن أســـلوب الرجـــل، أن أســـلوب المـــرأة یعكـــس می

وتضـــیف بـــأن الدراســـات الحدیثـــة المتعلقـــة بالقیـــادة تؤكـــد بـــأن أســـلوب المـــرأة القیـــادي هـــو الأســـلوب الأمثـــل 

هـذا الأسـلوب یعكـس إسـتراتیجیة المـرأة . للتنظیمات المستقبلیة والتي تعتمد كثیرا على تطویر الفریـق الواحـد

والمتســمة بصــورة شــمولیة لجوانــب الحیــاة شــاملة  Communionالحیاتیــة والتــي یمكــن أن توصــف بكونهــا 

وأن هذه الإستراتیجیة ذات صبغة ایثاریة لما فیه مصلحة وبناء المجموعة، بالرغم .  الأدوار المختلفة للمرأة

من هذا فإن أسـلوب المـرأة القیـادي یوصـف بأنـه مناسـبا لقوالـب الـدور الاجتمـاعي، ممـا یـدفع بجهـود المـرأة 

  .أن تكون أكبر من الرجل في تحقیق العدالة المنشودةوطاقتها المبذولة ب
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بأنــه لا توجــد هنــاك فــروق بــین أســلوبي المــرأة والرجــل فــي ) Marshall(مــع ) Harriman(وتتفــق 

وبـأن المـرأة القائــد تبـذل جهـدا وطاقــة أكبـر مـن الرجـل وقــد اتفقتـا بأنـه لا توجــد هنـاك دلائـل وبــراهین  القیـادة

  .ن الرجل فیما یخص السلوكیات القیادیةقاطعة على اختلاف المرأة ع

فـإن اخـتلاف المـرأة عــن الرجـل فیمـا یخـص الأسـلوب القیـادي، إن میــل ) Kanter(مـن وجهـة نظـر 

ونزعـة التنظـیم تصـب علــى توظیـف النسـاء فــي وظـائف تعكـس قوالـب الأدوار الاجتماعیــة للمـرأة وغالبـا مــا 

جتماعیـة فهـي تتمتـع بدونیـة فیمـا لـه علاقـة بمصـادر تكون هذه الوظائف كما یعتقـد فیمـا یخـص الأدوار الا

القــوة، هــذا الــذي یجعــل مــن النســاء ضــعیفات وعــاجزات كمــا هــو وضــعهن فــي خــارج التنظــیم، والــذي یــؤدي 

بدوره إلى عكس تصور سلبي عن المرأة القیادیة وتضیف بأنه عموما فإن الاستراتیجیات القیادیـة لا تسـتند 

 .الجنس كالذكورة والأنوثةولا ترتبط بأیة أمور تتعلق ب

حیـث كـون النسـاء تحـرم مـن مصـادر القـوة بسـبب سیاسـات التنظـیم  Kanter مـع Klenkeوتتفـق 

  .المختلفة

عدم اختلاف المرأة فیما یخـص الأسـلوب القیـادي، إلا أن المـرأة  Jones and Georgeویوضح 

  : ینسب ذلك إلى أمرینتمیل إلى إتباع أسلوب المشاركة في أغلب الأحیان مقارنة بالرجل، و 

محاولـة المـرأة القائـدة فـي التغلـب علـى الـرفض الخفـي لسـلطتها كـامرأة قائـد، هـذا الـذي : الأمـر الأول

  .یخاف التصور العام بضرورة كون القائد رجل

  )1(.هو كون المرأة أكثر قدرة على تطویر علاقات إنسانیة أفضل في التنظیم: والأمر الثاني

  
                                                

  . 349،350، ص ص2003المرأة وأنماط القیادة الإداریة، المؤتمر النسوي العام الرابع للإدارة، دمشق، : ابتهاج أحمد علي )1(
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  لمقارنة القیادیة بین الرجل والمرأةا): 02(الجدول رقم 

  المرأة القائدة   الرجل القیادي 

یعمـــل بـــدرجات متفاوتـــة مـــن الجهـــد لكـــن دون -

 . انقطاع

المقاطعـــــــات والزیـــــــارات تربكـــــــه وتـــــــؤثر علـــــــى -

 . إنتاجیته

یحــــرص علــــى العمــــل بشــــكل كبیــــر ولا یتخلــــل -

 .ذلك أمور أخرى في الغالب

لـــــــه علاقـــــــات واســـــــعة مـــــــع أشـــــــخاص خـــــــارج -

 .منظمةال

یتـــــابع أداء المهمـــــة، دون تركیـــــز كبیـــــر علـــــى -

 .تقییم الأداء أو النظر في الآثار المستقبلیة

 .یرتبط بعمله بشكل عمیق-

 .یحب الاحتفاظ بالمعلومات-

  .یحرص على التسلسل التنظیمي-

تعمـــل بدرجـــة واحـــدة مـــن الجهـــد، ولكنهـــا تأخـــذ -

 .فترات راحة قصیرة متباعدة

لبناء العلاقات ولتفهم تعتبر المقاطعات فرصة -

 .احتیاجات الأتباع ومساعدتهم

ـــا للأمـــور الخاصـــة ومـــن أهمهـــا - تخصـــص وقت

 .متابعة الأمور السریة

ــــــات واســــــعة مــــــع أشــــــخاص خــــــارج - لهــــــا علاق

 .المنظمة

تقیـــیم كـــل عمـــل وتحـــرص علـــى دراســـة الآثـــار -

المســـتقبلیة والآثـــار العامـــة علـــى الأســـرة والبیئـــة 

 .والتعلیم ونحوها

 .ملها ولكنها ترتبط بأمور كثیرة أخرىترتبط بع-

 .تحب تبادل المعلومات

تعمل مـن خـلال شـبكة علاقـات ولـیس تسلسـل -

  .شخصي

  117ص ,  2014, نسرین تواتیت : المصدر
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  عمل المرأة في الجزائر  -7

 )1(:مكانة المرأة الجزائریة عبر التاریخ  .أ 

لتقلیدیــة وبعــض الأعمـال الزراعیــة وكــان لقـد كــان عمـل المــرأة فــي القـدیم لا یتعــدى ممارســة الحـرف ا

أغلبها فـي مجـال العمـل الغیـر مـأجور، باعتبـاره امتـدادا لأنشـطتها المنزلیـة ووظائفهـا الطبیعیـة، وقـد غیـرت 

المــرأة مكانتهــا الاجتماعیــة وهــذا التغیــر یختلــف مــن مجتمــع لآخــر وذلــك حســب الثقافــة الســائدة بــین أفــراده 

انت مشاركتها في المجتمع سوى إنجاب الأطفال والاعتنـاء بـالمنزل وبعـض فالمرأة الجزائریة في الماضي ك

  .الحرف التقلیدیة الزراعیة والعمل بدون أجر

وقــد تطــورت الأوضــاع الاقتصــادیة والاجتماعیــة أصــبح هنــاك تزایــد نســبة النســاء العــاملات وبمــا أن 

ة النسـویة حیـث هـذه الأخیـرة شـجعت المرأة تمثل نصف المجتمع فإن الجزائر تفطنت إلى أهمیة الیـد العاملـ

الـخ وذلـك مـن أجـل المشـاركة فـي ... القوانین والتشریعات الجزائریة وأتاحت لها الكثیر من الفـرص كـالتعلیم

التنمیــة الاجتماعیــة وخروجهــا إلــى العمــل، هــذا الأخیــر الــذي كــان مرفوضــا فــي بدایتــه مــن طــرف المجتمــع 

صــرارها علــى التحـرر مــن قیــود وذلـك لارتباطــه بالعـادات والتقالیــد، القــی ٕ رادة المـرأة وا ٕ م السـائدة وبفضــل قــوة وا

  .المجتمع أوصلها إلى مناصب ذات إطارات عالیة وبنفس الأجر الذي یتقاضاه الرجل

وقبل الثورة التحریریة كان وضع المـرأة لا یختلـف كثیـرا عـن وضـع الرجـل حیـث المجتمـع یعـاني مـن 

هذا لم یمنع من ظهور جمعیات وحركات حاربت الاستعمار ودافعـت الفقر والحرمان والجهل والتخلف لكن 

عــن حقــوق الفــرد الجزائــري فــي الحیــاة العصــریة مــن الــتعلم والعمــل والانتخــاب ومنــه أصــبحت المــرأة محــل 

                                                
  .33، ص1994ر، خروج المرأة للعمل وتربیة الأطفال، رسالة ماجستیر، جامعة قسنطینة، الجزائ: غراز الطاهر )1(
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الــذي أكــد وجــوب تعلیمهــا مــن أجــل تثقیــف  1932نقــاش فــي مــؤتمر طلبــة شــمال إفریقیــا الــذي انعقــد ســنة 

  )1(.فكرها ودفع مشوارها

 كانـت المـرأة علـى موعـد خرجـت إلـى میـدان الجهـاد 1954ومع اندلاع الثورة التحریریة في نوفمبر  

 وراحت تثیر الحماس في نفوس المجاهدین وتدع الفتیات إلـى حمـل السـلاح بنفسـها وتقـوم بمهنـة التمـریض

درة المــرأة علــى فقــد برهنــت مــرة أخــرى علــى قــ" لالــة فاطمــة نســومر" والتعلــیم وحمــل المرســلات الســریة مثــل

ـــدام فقـــد أعجـــب  ق ٕ ـــادة ووضـــع الخطـــط العســـكریة نظـــرا لهـــذه المـــرأة مـــن شـــجاعة وعـــزم وا ـــاء القی تحمـــل أعب

التــي " جــان دارك"بأنهــا شــبیهة " نیفیــل بــاریور"المؤرخــون الأوروبیــون كثیــرا وقــد وصــفها المــؤرخ الانجلیــزي 

  )2(.یعظمها الفرنسیون والانجلیز

  :مجالات عمل المرأة في الجزائر  .ب 

العمـــل النســـائي فـــي الجزائـــر ذا أهمیـــة كبیـــرة فـــي إطـــار بنـــاء المجتمـــع، النهـــوض بالنســـاء فـــي شـــتى 

المجــالات یجــب أن یحقــق فــي میــدان الإنتــاج مبــدأ المســاواة فــي العمــل بــین النســاء والرجــال، كمــا أن الثــورة 

أن المـرأة غیـر جـدیرة  أعطت للمرأة الدور في المجتمع فقـد قمـن بتحطـیم كـل القیـود البالیـة التـي كانـت تـرى

بــأي عمــل یقــوم بــه الرجــل وهكــذا التحقــت بالرجــل فــي ســاحة الــوعي ومنــه كانــت الحــرب التحریریــة بالنســبة 

الأمـــر لا یقتصـــر علـــى تبنـــي سیاســـات وقـــوانین منحـــازة للنســـاء "، )3(للمـــرأة ضـــمانا لتحریرهـــا فـــي المســـتقبل

ـــدا عـــن التن مـــیط أو تصـــور أنهـــن كتلـــة واحـــدة یمكـــن وحقـــوقهن بـــل التفكیـــر فـــي النســـاء بشـــكل واقعـــي بعی

استقطابها بخطـاب موحـد، فالنسـاء فـي أي مجتمـع تخـتلفن فـي انتمـاءاتهن الاجتماعیـة الطبقیـة وانحیـازاتهن 
                                                

  .47، ص1987، الجزائر، 34المرأة الجزائریة نضال وعمل، مجلة الشرطة، العدد : مسلم سعاد هالي )1(
، مطبعــة عمــار قرفــي، باتنــة، 1962_1954جهــاد المــرأة الجزائریــة فــي ولایــة ســطیف وتضــحیاتها الكبــرى : عبــد الكــریم بوصــفاف )2(

  . 84، ص1977
دمـاج الاقتصـادي، رسـالة الأسـرة، تصـدر عـن الـوزارة المنتدبـة لـدى رئـیس الحكومـة المكلفـة بالأسـرة وقضـایا المرأة والإ: رشید بودیسة )3(

  .24، ص2004المرأة، الجزائر،
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ن كانــت هنــاك مشــتركات نســبیة بــین جمیــع النســاء وهــي  السیاســیة ٕ وتصــوراتهن ومیــولاتهن الثقافیــة حتــى وا

  .، وهذا لا یعني عجزهن)1("جالأنهن كلهن في وضع أضعف من نظرائهن من الر 

ورغــم المشــاكل نجــد المــرأة الجزائریــة الیــوم تقبــل علــى میــادین العمــل المختلفــة ســواء منهــا الإداریــة  

التعلیمیة أو الطبیة ومنه لم تكن قضـیة العمـل النسـائي موضـع دراسـات قـادرة علـى إبـراز أهمیتهـا ونتائجهـا 

یة التــي تطــرأ علــى الــبلاد ویمكــن القــول بــأن العمــل النســائي علــى مســتوى التغییــرات الاجتماعیــة والاقتصــاد

یــرتبط فــي آخــر الأمــر بحركــة العمــل العامــة التــي تمثــل هــي الأخــرى تعبیــرا عــن إســتراتیجیة الــبلاد للتنمیــة 

ـــاء الاقتصـــاد، وهـــذا الأخیـــر إذا كـــان یعتمـــد علـــى الزراعـــة  وتســـتهدف سیاســـة العمـــل عنصـــرا ضـــروریا لبن

  .یعمل بكلتا یدیه ألا وهما الرجل والمرأة والصناعة فیجب علیه أن

وتــرتبط مشــكلة العمــل النســائي ارتباطــا وثیقــا بالعمــل الــذكري ولــو كانــت تتــوفر علــى خــواص ذات  

طابع اجتماعي، ونجد للمرأة ماركة جد ضعیفة في النشاطات الاقتصادیة والاجتماعیـة وأن العمـل النسـائي 

ت النسـاء تحـتلن مكانـة غیـر ملائمـة فـي إطـار العمـل وأن مخصص حسب فروع العمـل والمهمـة ولهـذا كانـ

ولا یــزال الوضــع الخــاص . الوضــع لــم یعــد خــاص الجزائــر وحــدها بــل أنــه أصــبح منتشــرا فــي البلــدان النامیــة

بـــالمرأة التـــي ینبغـــي ترقیتهـــا وذلـــك بخلـــق مناصـــب عمـــل نســـائیة وتشـــجیعها علـــى العمـــل حیـــث قـــدر عـــدد 

منصــب حیــث منحــت الأولویــة  330.000ب  2004الأول لســنة  المناصــب فــي إطــار المخطــط الربــاعي

للاستثمارات التقلیدیة أما المخطط الثاني فقد خصص للصناعات الصغیرة والمتوسطة، ومشاركة المرأة في 

  .النشاط الاقتصادي والاجتماعي تمثل عنصرا طبیعیا وواجبا على المرأة لتنمیة البلاد

                                                
  .61دلیل للكوادر النسائیة في الأحزاب الدیمقراطیة المصریة، دار نظرة، ص )1(
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تكــون فعلیــة إلا إذا تــم تحریــر المــرأة مــن المهــام التقلیدیــة لأنــه  غیــر أنــه لا یمكــن لهــذه المشــاركة أن 

عندما تصبح المرأة حرة اقتصادیا یمكن أن تؤدي دورا جدیدا من المجتمع أو العائلة غیر أن هذا الشرط لم 

  .یكن كافیا للتوفیق بین الأعمال المنزلیة والمهنیة

عدد النساء العاملات فـي الجزائـر مـن أن  1998و 1996كما توضح التعدادات التي أجریت سنة  

سـنة بمعـدل زیـادة تجـاوز  32مـرة خـلال  12,9فالعدد تضـاعف أكثـر مـن  1.410.000إلى  109.000

مــن إجمــالي القــوة العاملــة فــي التعــداد الســكاني عــام % 17، فالنســاء العــاملات فــي الجزائــر یمــثلن % 59

  .بة لإجمالي القوة العاملةبالنس % 19,7فقد وصلت النسبة إلى  2002أما في  1998
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   خلاصة الفصل

إن القیــادة هــي إحــدى أهــم المتغیــرات فــي مختلــف التنظیمــات لمــا لهــا مــن أهمیــة كبیــرة كــون نجــاح  

المنظمــة یقــوم علــى أساســها لأنهــا تعمــل بشــكل مســتمر ومتواصــل مــن أجــل تحقیــق رســالة المنظمــة، فهــي 

لیـة وهـذا مـا تسـعى إلیـه القیـادة النسـویة كونهـا قیـادة العنصـر بمثابة القدرة على توجیه الآخـرین بمرونـة وقاب

الأنثوي الـذي یعمـل علـى إیجـاد الحلـول للمشـكلات التنمویـة كونهـا نمـوذج یقـوم علـى التبادلیـة، وكـذلك فـإن 

خصائص المرأة هي الأقرب للتفاهم والتعاون والمشاركة في صنع القرارات وعمل الفریق والاعتراف بجهـود 

ـــرأس المـــال البشـــري أي إشـــراك العـــاملین فـــي اتخـــاذ الآخـــرین وب هـــذا الأســـلوب یتحقـــق الاســـتثمار الأمثـــل ل

القرارات وبالتالي فتح فرص أكثر للعمل الجاد من أجل تحقیق النمـو والرقـي، لـذلك فـإن تزایـد انخـراط المـرأة 

ریـق مضـاعفة في العمل القیادي سـیقدم دفعـة قویـة للعنصـر النسـوي مـن أجـل إثبـات وتحقیـق الـذات عـن ط

الجهــود والاســتثمار فــي الإمكانــات المادیــة والبشــریة المتاحــة لتحقیــق التقــدم للمجتمعــات الإنســانیة، فالقیــادة 

لیســت فقــط مقتصــرة علــى العنصــر الــذكوري لأن المــرأة اســتطاعت الولــوج إلــى عــالم القیــادة وعــالم الأعمــال 

القــدرات والخصــائص الممیــزة لهــا، وبــذلك وعملــت جاهــدة علــى إیجــاد نمــوذج قیــادي جدیــد لهــا یتماشــى مــع 

تكــون القیــادة النســویة أحــد أنمــاط القیــادة القــائم علــى أســاس التشــارك والتعــاون مــن أجــل رفــع درجــة النمــو 

  . والتطور في مختلف المجالات ولمختلف المجتمعات
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  : تمهید  

وجـود منظمـات لهــا  العصـر الحـالي هـو عصـر النهضـة الشـاملة فــي كـل المجـالات، والـذي أساسـها 

شباع حاجات الأفراد، ویعتبر العنصر البشري أساس وركیزة الرفع  ٕ أهداف تسعى لتقدیم السلع و الخدمات وا

مــن مســتوى وكفــاءة التنظــیم، مــن خــلال مــا یبذلــه مــن جهــد وفعالیــة فــي الأداء الــوظیفي ولــذلك فمصــلحة 

اجـاتهم وتـوفیر منـاخ تنظیمـي جیـد یسـمح المنظمة تكمن في الاحتفاظ بالعـاملین لـدیها عـن طریـق إشـباع ح

بخلـــق الـــولاء التنظیمـــي لـــدى أفـــراد التنظـــیم، فالمســـار الإداري الصـــحیح هـــو إتبـــاع منهجیـــة علمیـــة بتـــوفیر 

وتطبیق أنظمة وحوافز وعلاوات تساهم في خلق الـولاء التنظیمـي، حیـث أن الإدارة التـي تعمـل علـى تنمیـة 

ادهــا والســعي إلــى خلــق منــاخ تنظیمــي مناســب مــن أجــور وحــوافز روح الــولاء والإخــلاص والكفــاءة لــدى أفر 

فـذلك مــا یـؤدي علـى نجـاح واســتمرار المنظمـة والوصـل إلـى أهــدافها ونظـرا لأهمیـة موضــوع  ورضـا وظیفـي

الــولاء التنظیمــي وجــدت دراســات فــي هــذا المجــال والتــي أثبتــت أهمیــة وضــرورة وجــود الــولاء التنظیمــي فــي 

  .استمرارها وزیادة الإنتاجیة فیهاالمنظمات من أجل نجاحها و 
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  مراحل تطور الولاء التنظیمي  - أولا

لیة على درجـة كبیـرة مـن التعقیـد وقـد تنـاول ، هي عمإن عملیة تكوین ونمو وتطور الولاء التنظیمي 

لتطـور فیمـا یلـي عـرض بالبحث والدراسة للتعرف علـى مفهومـه وتطـوره ومراحلـه، و  الباحثون هذا الموضوع

   )1(:في مراحله المتعددة الولاء

 : المرحلة الأولى §

تمتــد هــذه المرحلــة لعــام واحــد حیــث تعتمــد ، و عــالم الشــغل أي قبــل الــدخول إلــى بــةر تمثــل مرحلــة التج

عنــدهم درجــات أو ة لأن الأفــراد یــدخلون المنظمــات و علــى مــا یتــوافر لــدى الفــرد مــن خبــرات العمــل الســابق

طبیعــة البیئــة لتنظیمــي ناجمــة عــن توقعــات الفــرد وظــروف العمــل و مســتویات مختلفــة مــن الاســتعداد للــولاء ا

جهــه نحــو العمــل علــى ، ففــي هــذه المرحلــة یهــدف مــن تو رتماعیــة ومــا تمثلــه مــن قــیم واتجاهــات وأفكــاالاج

تحقیق الأمن والشعور به والحصول على القبول من التنظیم وبذل الجهـود للـتعلم والتعـایش مـع بیئـة العمـل 

ظهار مدى خبراته ومهاراته في الأداءبما یتلا" الجدیدة ٕ دراك ما یتوقع منه وا ٕ   .)2("ءم مع اتجاهات التنظیم وا

  : المرحلة الثانیة §

. لأشهر الأولى من تاریخ بدء العملتتضمن خبرات العمل المتعلقة باتمثل مرحلة العمل والبدء به، و 

تظهر خلالها خصـائص ممیـزة لهـا تتمثـل و لمرحلة من عامین إلى أربعة أعوام، تتراوح الفترة الزمنیة لهذه او 

  .الأهمیة الشخصیة والخوف من العجز وظهور قیم الولاء التنظیميفي 

  

  

                                                
  .123،124ص ص مرجع سبق ذكره، : موسى اللوزي )1(
  .208، ص2006، عمان، 1التنظیم الإداري مبادئه وأساسیاته، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط: ديزید منیر عبو  )2(
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 : المرحلة الثالثة §

، حیــث تــزداد الاتجاهــات التــي لســنة الخامســة مــن تــاریخ بــدء العمــلتمثــل امرحلــة الثقــة فــي التنظــیم و 

ثــم دعــم . الــولاء حتــى یصــل إلــى مرحلــة النضــوجیــزداد نمــو هــذا ن زیــادة درجــات الــولاء التنظیمــي و تعبــر عــ

والإغـــراءات ) التكلفـــة(لیـــة التـــوازن بـــین الجهـــود تقیـــیم عمخـــلال اســـتثمارات الفـــرد فـــي التنظـــیم، و الـــولاء مـــن 

  .المعطاة للأفراد

، حیـث نجـد المرحلـة الأولـى ها الولاء التنظیمـي للفـرد العامـلنلاحظ أن هناك ثلاثة مراحل یتكون فی 

فـي  كیـره مبنیـا علـى الفوائـد المرجـوة،لتحـاق الفـرد بالعمـل بمعنـى یكـون تفاالتنظیمي تكون قبل  لتكون الولاء

یتكـون الـولاء التنظیمـي للفـرد البدء فیه حیث أي ما تسمى بمرحلة العمل و حین تأتي مباشرة المرحلة الثانیة 

افـق درجـة عالیـة مـن التو  یعیش في بیئـة عملـه مـدة اثنـان إلـى أربـع سـنوات إذ نجـده یسـعى إلـى بلـوغ ماعند

الاعتـزاز مرحلـة عـن سـابقتها شـعوره بـالفخر و مـا یمیـزه فـي هـذه المع المبادئ التي تقرها منظمته و  التطابقو 

التنظــیم د الحــدیث عــن منظمتــه أمــام الآخــرین، ومباشــرة تــأتي المرحلــة الثالثــة والأخیــرة أي مرحلــة الثقــة و عنــ

اتـه المهنیـة، حیـث یقبـل أهـداف المنظمـة ویتبنـى العامـل لحی فـردأي تكون في السـنة الخامسـة مـن عمـر والت

  .على سمعتها وسط المنظمات الأخرى یستمر في المحافظةمبادئها وكأنها مبادئه الخاصة و 

تــي نلمســها عنــد تصــمیم طــرق العمــل وأثنــاء المــي یــتم بطــریقتین إحــداهما رســمیة و فبنــاء الــولاء التنظی

ا یــر الرســمیة تتضــح مــن خــلال العملیــات الاجتماعیــة التــي یقــوم بهــ، بینمــا الطریقــة غتصــمیم فریــق العمــل

  .الموظفون من حین لآخر كالتعاون، المنافسة الایجابیة، العلاقات الطیبة
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مراحل تطور الولاء التنظیمي: )4( الشكل

و اثارها في الولاء التنظیمي استراتیجیات التعلم المستمر: عمر محمد دره:  المصدر

المرحلة الثانیة
العمل و الانجاز

الأهمیة الشخصیة•
التخوف من العجز•
وضوح الولاء للتنظیم و •

العمل

المرحلة الأولى 

تحدیات العمل
تضارب الولاء 

وضوح الدور
ظهور الجماعة التلاحمیة
نمو اتجاهات الجماعة 

نحو التنظیم 
إدراك التوقعات 

الشعور بالصدمة

الفصل الرابع

 

  

 
المصدر

  

  

المرحلة الأولى 
فترة التجربة

تحدیات العمل•
تضارب الولاء •
وضوح الدور•
ظهور الجماعة التلاحمیة•
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نحو التنظیم 
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الشعور بالصدمة•
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لـة توضــیحه لـلإدارة للاسـتفادة منـه، قــدم محاو لمتزایـد بالبحـث فــي هـذا الموضـوع و نتیجـة للاهتمـام او  

مـن بـین هـذه النمـاذج مـا و . یفیـة تكـون مفهـوم الـولاء التنظیمـينمـاذج متعـددة لتفسـیر كالباحثون محـاولات و 

  :لى النحو الموضح في الشكل التاليهو عو  1977 رزیستقدمه 

  رزتینموذج س: )05(رقم  الشكل

  .124ص ، )أساسیات ومفاهیم حدیثة(التطویر التنظیمي : موسى اللوزي :المصدر 
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  خصائص الولاء التنظیمي  -ثانیا

  :تنظیمي بعدد من الخصائص تتمثل فيیمتاز الولاء ال 

داخل  ل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرىإن الولاء التنظیمي حصیلة تفاع §

 .التنظیم

إن الولاء التنظیمي لن یصل إلى مستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغیر التي تحصل فیه تكون أقل  §

 )1(.ي تتصل بالظواهر الإداریة الأخرىنسبیا من درجة التغیر الت

التنظیمیة تتابع من خلال سلوك  إن الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة یستدل علیها من الظواهر §

 .التنظیم والتي تجسد مدى ولائهم صرفات الأفراد العاملین فيتو 

ا المجال على تعدد غم اتفاق غالبیة الباحثین في هذر الولاء التنظیمي متعدد الأبعاد ولیس بعدا واحد، و  §

 .هذه الأبعاد تؤثر في بعضها الآخرلكن هم یختلفون في تحدید هذه الأبعاد، و لا أنإأبعاد الولاء 

  : فیما یلي ذلك التعدد تتمثلهناك أسباب لو 

Ø ،لیس من الفئات لها أهدافها الخاصة بها و كل فئة من هذه و  أي أن المنظمة مكونة من عدة فئات

 .ي اشتراك هذه الفئات في هدف واحدالضرور 

Ø ونون كتلة واحدة لها اهتمام واحد، یوجد داخل كل منظمة في العادة التكتلات أي مجموعة من الأفراد یك

 . من هذه التكتلات یحاول الحصول على منافع له دون الآخرینكل تكتل و 

                                                
الولاء التنظیمي لأعضاء الهیئة التدریسیة في الجامعات الخاصة بسلطنة عمان، رسالة : مریم بنت سالم بن حمدان الحمداني )1(

  .10، ص2009ماجستیر في الإدارة التربویة، 
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وبناء على تعدد الفئات والتكتلات داخل المنظمة، فإن لكل تكتل وفئة أهـداف وقـیم یحـاول تحقیقهـا  

التكـتلات هـذه بالتـالي ولاء الأفـراد و و  هذه الأهداف والقـیم تختلـف مـن فئـة إلـى أخـرى ومـن تكتـل إلـى تكتـل،

  .تختلف القیمالأهداف و 

  :لاء التنظیمي مقومات أساسیة منهایمكن القول أن للو و  

 .قبول أهداف المنظمة وقیمها •

 .ل من الجهد لتحقیق أهداف التنظیمبذل مستوى عا •

 .من الانغماس الشدید في التنظیم والولاء لهأن یكون على درجة عالیة  •

 .طویلةالرغبة الشدیدة في البقاء في التنظیم فترة  •

  .م التنظیم تقویما ایجابیال لتقویالمی •

  )1(أهمیة الولاء التنظیمي -ثالثا 

علاقـة ذلـك لمـا لـه مـن التـي تنشـدها المنظمـات الحدیثـة و  یعتبر الولاء التنظیمي مـن أهـم السـلوكات 

اعتـــزازه بهـــا ، فهـــو یعبـــر عـــن اتجـــاه الفـــرد نحـــو منظمتـــه و ایجابیـــة بفعالیـــة المنظمـــة ودرجـــة إنجـــاز الأعمـــال

هـذا یـتم عـن طریـق بذلـه لجهـود ها بسبب إیمانه القوي بأهدافها وقیمهـا، و عن سمعتع عنها و واستعداده للدفا

  .ن یكون العنصر الفعال في قوتها وكذلك منافستها للمنظمات الأخرىجبارة في العمل محاولا بذلك أ

كـذلك ء التنظیمي علـى المسـتوى الفـردي و لى أهمیة الولاعارت العدید من الدراسات الحدیثة لقد أشو  

فمـن  الـخ ...امل ذات تأثیر كبیر على الأداء والتغیـبهذا نظرا لارتباطه بعدة عو المستوى العام للمنظمة، و 

                                                
العوامل الشخصیة والتنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى موظفي الشركة الوطنیة لإنتاج اللوالب والسكاكین : أمینمالكي أحمد  )1(

، 2016 -2015، 2والصنابیر، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة محمد لمین دباغین، سطیف 
  . 30،32 ص ص
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كــالتحول الــوظیفي ودوران ناحیــة الســلوك الفــردي فــإن الــولاء التنظیمــي یــرتبط بنشــاطات الفــرد فــي المنظمــة 

التوتر الوظیفي وكذلك الاستقلالیة ودرجة و ا كما أنه ذو علاقة أیضا بالرض الأداءاب والفعالیة و الغیالعمل و 

  .تحمل المسؤولیة في العمل وصراع وغموض الدور

بالســــمات الشخصــــیة للأفــــراد كالســــن والجــــنس كمــــا أشــــارت الدراســــات أیضــــا إلــــى ارتباطــــه الوثیــــق  

ا أن الإدارات كم، یعتبر أداة للتنبؤ بهذه العوامل فالولاء التنظیمي. الإنجاز الحاجة إلىوالمستوى التعلیمي و 

  .جل تقلیص معدل دوران العمل وتحسین مستویات الأداء لدى العمالأالحدیثة تشجعه وتقویه من 

، حیـــث أثبتـــت ة العامـــل الخاصـــة خـــارج نطـــاق العمـــلإن تـــأثیر الـــولاء التنظیمـــي قـــد یمتـــد إلـــى حیـــا 

  .سعادة والارتباط العائليع یشعرون بدرجة عالیة من الرضا والالدراسات على أن العمال ذوي الولاء المرتف

  : بالنسبة للمنظمة من خلال ما یلي و یمكن إعطاء موجز لأهم النقاط المتعلقة بالولاء التنظیمي 

سیما في الأوقات التي لا لین بها لاالأفراد العاممطا هاما في الربط بین المنظمة و یمثل الولاء التنظیمي ن §

 .زمة لدفع العمال للعمل وتحقیق أعلى مستوى من الانجازافز اللاتستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحو 

إن الولاء التنظیمي خاصة للمدیرین في المؤسسات التي یعملون بها یعتبر عاملا هاما أكثر من الرضا  §

 .سة أو مغادرتهم لهاالوظیفي في التنبؤ ببقائهم في المؤس

 .یة المنظمةهاما في التنبؤ بفعال عاملار إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتب §

 .معدلات الإنتاج القومي في بلادهمارتفاع ء المرتفع في النمو الاقتصادي و یساهم الموظفون ذوي الولا §

الوظیفي وتحسین الأداء  الحد من مشكلة التأخرنظیمي في خفض مستویات الغیابات و یساعد الولاء الت §

 .الوظیفي

 .حتى خارجهاالمنظمة و  الرضا والسعادة فيیمي یشعر بدرجة عالیة من إن الموظف صاحب الولاء التنظ §
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مات التي بین المنظتقیس مدى توافق الأفراد من جهة و یعتبر الولاء التنظیمي من أهم العناصر التي  §

 .یعملون بها من جهة أخرى

  )1(العوامل المساعدة و المؤثرة في تنمیة الولاء التنظیمي  -رابعا

  :الآتيكیمي هي من أهم العوامل المؤثرة في الولاء التنظ 

ü نحها بالتالي على مستویات الولاء التي یمنون فیما بینهم من حیث شخصیتهم و یتبای: العوامل الشخصیة

 :الأفراد لمنظماتهم وكالآتي

  .ات الشابة أكثر ولاء لتنظیماتهمالعاملین ذوي الفئ :العمر -أ

  .یر غیر حاسمجال إلا أن هذا المتغللتنظیمات من الر  النساء أكثر ولاء: الجنس -ب

لا لمنظماتهم من أقرانهم ذوي المؤهلات الدنیا إ ون ذو المؤهلات العلیا أكثر ولاءالعامل :المؤهل -ج

  .أن هذا المتغیر غیر متفق علیه

قـل أمة الطویلة في المنظمة أكثر ولاء لمنظمـاتهم ممـن هـم العاملون من ذوي الخد :مدة الخدمة -د

  .خدمة

ــة -ه مــن لا العــاملون مــن ذوي المســؤولیة العائلیــة أكثــر ولاء لمنظمــاتهم م :المســؤولیة الاجتماعی

  .یتحملون مثل هذه المسؤولیة

ü بالتالي تؤثر على ا من حیث بیئات العمل الداخلیة و المنظمات تتباین فیما بینه :العوامل التنظیمیة

 مستویات الولاء التنظیمي للعاملین من خلال عوامل تنظیمیة منها 
                                                

الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع : العزاوي وعباس حسین جوادنجم عبد االله  )1(
  .428،430صص  ،2013عمان، ، 1ط
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المنظمــات التــي تمــنح أجــورا مناســبة هــي أكثــر المنظمــات التــي  :لمــردودات المالیــةالأجــور أو ا -أ

  .ا بمستوى عال من الولاء التنظیميیتمیز أفراده

لإدراك الواضــح لمشــاعر العــاملین االتــي تتمیــز بالتعامــل الإنســاني و  المنظمــات :شــرافنمــط الإ -ب

  .ا بمستوى عال من الولاء التنظیميیتسم أفراده، تهم بما یعزز مكانتهم الاجتماعیةمعاملوالاهتمام بهم و 

المنظمـات التـي تسـمح للعـاملین بالمشـاركة فـي اتخـاذ القـرار یتمیـز : المشاركة فـي اتخـاذ القـرار -ج

  .ا بمستوى عال من الولاء التنظیميأفراده

ü جراء لكل عمل خصوصیة معینة: خصائص العمل ٕ ات یحتاج فیها العامل إلى مهارات وقدرات وأسالیب وا

من درجة تحدید المهام للعاملین كل ناك علاقة بین الولاء التنظیمي و قد أثبتت الدراسات أن همحددة، و 

درجة  موصوفة زادتلمهام المناطة بالعاملین محددة و درجة الاستقلالیة أثناء العمل إذ كلما كانت او 

 .ء التنظیميأدت إلى زیادة الولاالاستقلالیة أثناء العمل و 

ü تأثیرا كبیرا ) الأبعاد والمتغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة(أن البیئة الخارجیة : ارجیةالعوامل الخ

لم ا كان الولاء في مرحلة التكوین و على الولاء التنظیمي إلا أن التأثیر یختلف باختلاف الولاء المتكون فإذ

ئهم في المنظمة إذ یمكن أن تترك على ولافإنه سیكون مؤثرا على العاملین و یصل إلى مرحلة الاستقرار 

حقق لهؤلاء الاستقرار في العمل وانسجمت ، أما إذا تنظماتهم باحثین عن فرص عمل بدیلةالعاملون م

تؤثر في ولائهم  فإن العوامل البیئیة الخارجیة لاأهدافهم بالمنظمة التي ینتمون غلیا تطلعاتهم ومشاعرهم و 

 .للمنظمة
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لى العوامل المسـاعدة عي الدراسات التي قاما بها أشارا ف ماناري مارش و لروبرتفي تصنیف آخر 

 )1(:تكوین وتنمیة الولاء التنظیمي وهي كالتاليعلى 

جات الأفراد العاملین في ضرورة العمل على تبني سیاسات داخلیة تساعد على إشباع حا :السیاسات  .1

ل تداخلة التي تساعد على تشكیمن المعروف أن لدى أي إنسان مجموعة من الحاجات المالتنظیم، و 

درة الفرد على إشباع ایجابیته أو سلبیته على قویعتمد السلوك على شدته و . السلوك الوظیفي لهؤلاء الأفراد

، فإذا أشبعت هذه الحاجات فإن ذلك سیترتب علیه إشباع نمط سلوكي ایجابي بشكل یساعد هذه الحاجات

یم للفرد في إشباع هذه ا السلوك الناتج عن مساندة التنظهذازن، و على تكوین ما یسمى بالسلوك المتو 

تتفاوت هذه الحاجات عند . الحاجات ویتولد عنه الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء ثم الولاء التنظیمي

في نظریة سلم  ماسلوقد أشار فراد العاملین من حیث الأهمیة والأولویة في العمل على إشباعها، و الأ

ولوجیة والحاجة للأمن والحب والانتماء والحاجة أیضا إلى الاحترام یزینیة على الحاجات الفاجات الإنساالح

أن هرمیة هذه الحاجات لیست مسألة متجمدة وقد یتغیر ترتیب هذه  ماسلوو یوضح "، تحقیق الذاتو 

عمل شيء یمثل الحاجات وفقا لتغیر الأفراد وتطبیق هذه النظریة بدأ عندما أدرك العدید من الأفراد أن ال

 )2(."في ذاته مثیرا ومكافأة بالإضافة على كونه یحقق الحاجات الأساسیة للحیاة

ء التنظیمي لدى الأفراد العاملین فكلما وضوح الأهداف التنظیمیة یساعد على زیادة الولا :وضوح الأهداف .2

. یمي والمنظمة أكبراك وفهم الأفراد للولاء التنظمحددة كلما كانت عملیة إدر كانت الأهداف واضحة و 

 .وینطبق ذلك على النهج والفلسفة والكفاءة الإداریة

                                                
  .126،132 ص مرجع سبق ذكره، ص: موسى اللوزي )1(
یهاب عیسى المصري )2( ٕ المؤسسة العربیة للعلوم والثقافة، : والمهنيالولاء المؤسسي والرضا الوظیفي : طارق عبد الرؤوف عامر وا

  .107، ص2014الطالبیة، ، 1ط
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تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملین بصورة  :ركة الأفراد العاملین في التنظیمالعمل على تنمیة مشا .3

في  العقلي للفردهي الاشتراك الفعلي و  دایفن، فالمشاركة كما یراها ایجابیة على تحقیق أهداف التنظیم

المسؤولیة في  یشترك فيساهمة لتحقیق الأهداف الجماعیة و المموقف جماعي یشجعه على المشاركة و 

 .تحقیق تلك الأهداف

تجعــــل الأفــــراد تعمــــل علــــى زیــــاد الــــولاء التنظیمــــي و أوضــــحت العدیــــد مــــن الدراســــات أن المشــــاركة  

مشـكلات هـو تهدیـد لهـم ولأمـنهم الفـرد مـن  كبـر بحیـث یعتبـرون أن مـا یواجـهأشـكل یرتبطون ببیئة عملهم ب

  .برغبة جامحة وروح معنویة عالیة الأمر الذي یؤدي على تقبلهم لروح المشاركة واستقرارهم

هو ذلك المجال المتضمن للطرق والأسالیب والأدوات والعناصر  :العمل على تحسین المناخ التنظیمي .4

ى أن على ذلك یمكن النظر للمناخ التنظیمي علبناء داخل بیئة المنظمة بین الأفراد و العلاقات المتفاعلة و 

فالمناخ التنظیمي الجید یشجع . جاحها یعتمد على جو العمل السائدأن نیمثل شخصیة المنظمة الناجحة، و 

، ویجعل العاملون یشعرون بأهمیتهم في ي على تحقیق الاستقرار للأفراد والتنظیمعلى خلق جو عمل ایجاب

لیة من الثقة الشعور بوجود درجة عاتخاذ القرارات ورسم السیاسات و یث المشاركة في االعمل من ح

الثقة  زاخ تنظیمي ملائم من حیث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة یعز ، إن تمتع العاملین بمنالمتبادلة

 .المتبادلة والروح المعنویة ویزید درجة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور بالولاء التنظیمي

، فتوافر ظیمي الجید أنظمة حوافز معنویة ومادیة مناسبةیتطلب المناخ التن :حوافز مناسبةتطبیق أنظمة  .5

 ارتفاع معدلات الإنتاجإلى زیادة الرضا عن المنظمة ككل، وبالتالي زیادة الولاء و  الأنظمة المناسبة یؤدي

المنظمات استخداما  أقلاتفق الباحثون على أن المنظمات العاملة في القطاع العام . وتقلیل التكالیف

 .للحوافز وتطبیقا لأنظمة الحوافز الجدیدة
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النظر إلیهم كأعضاء في بیئة لاهتمام بإشباع حاجات العاملین و إن ا :العمل على بناء ثقافة مؤسسیة .6

الاحترام المتبادل بین تعمل على توفیر درجة كبیرة من و ء متمیز لأفرادها، عمل واحدة یرسخ معاییر أدا

عطائهم دورا كبیرا فراد العاملین و الإدارة والأ ٕ علیه زیادة قوة  سیترتبفي المشاركة في اتخاذ القرارات و ا

 .تماسك المنظمة وزیادة الولاء بها

توفیر جو عمل مناسب به الإدارة هو إقناع الآخرین و إن الدور الكبیر الذي یجب أن تقوم  :نمط القیادة .7

رة الناجحة هي الإدارة القادرة على كسب التأیید الجماعي ، فالإداورة انجاز الأعمال بدقة وفاعلیةبضر 

، فالقائد الناجح باستخدام أنظمة الحوافز المناسبةلإنجاز الأعمال من خلال تنمیة مهارات الأفراد الإداریة 

  .جات الولاء التنظیمي لدى الأفرادلذي یستطیع زیادة در اهو 

  الولاء التنظیمي أبعاد  -خامسا

ت أن تحــدد أنــواع الــولاء التنظیمــي، هــذا راجــع لاخــتلاف التصــنیفات التــي حاولــ هنــاك مجموعــة مــن 

  )1(:أنواع الولاء التنظیمي فیما یلي سنحاول التعرف على أبرزأفكار وآراء الباحثین والدارسین و 

 :الولاء المستدیم  .أ 

، اء منظمتـهلفرد التضحیة بالكثیر من جهوده وطاقاته مقابل بقـیشیر إلى المدى الذي یستطیع فیه ا 

  .فرد یعتبر نفسه جزءا من منظمته ولا یستطیع التخلي عنهالذا فإن مثل هذا ال

 :الولاء التلاحمي  .ب 

التــــي تنمیهــــا المناســــبات رد ومنظمتــــه و یمثــــل العلاقــــة الســــیكولوجیة الاجتماعیــــة التــــي تنشــــأ بــــین الفــــ

جهودهــا مــع الفــرد مــن المــرة ، فالمنظمــة تبــدأ لاجتماعیــة التــي تقیمهــا المنظمــة والتــي تقــر بجهــود عمالهــاا

                                                
  .35،40صص ، مرجع سبق ذكره :عبد الرحمان أحمد محمد هیجان )1(
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عطــاء البطاقــات الشخصــیة و الأ ٕ والنقــل تســهیل الخــدمات مثــل الســكن ولــى لانضــمامه مــن خــلال التوجیــه وا

  .هودغیرها من الجوالضمان الاجتماعي و 

 :الولاء العاطفي  .ج 

منظمته أي أنها ترى في الولاء مجموع طا أو علاقة معنویة بین الموظف و یعتبر الولاء العاطفي راب 

یـرى  ، لما له مـن رغبـة قویـة فـي البقـاء بمنظمتـه لأنـهالتي یبدیها الموظف تجاه منظمته المشاعر العاطفیة

زام بمبـادئ قیم المنظمة التي یعمل بها إذ یسعى دومـا إلـى الالتـأهداف و و أن هناك توافق بین أهدافه وقیمه 

  .منظمته مهما كلفه ذلك

 : الولاء الاغترابي  .د 

حیث یلتزم الفرد بمبادئ منظمته وینـدمج فـي عملـه دون إرادة ورغبـة ، المقید یطلق علیه أیضا الولاء

ســلبي لأن الفــرد یعــیش حالــة یســمى كــذلك بــالولاء اللــك إلــى الســلطة التــي تمــارس علیــه و یعــود ســبب ذمنــه و 

ســلوكات أدائیــة كــالاحتراق النفســي،  المهنیــة فــي صــورةان مــا تــنعكس علــى حیاتــه النفســیة و ســرعصــراع و 

   ... ، نقص الكفاءةقلة الإنتاج التغیب،

 :الولاء الرقابي  .ه 

القــیم الموجــودة تمثــل دلیــل لتوجیــه ســلوكه توجیهــا صــحیحا نــدما یعتقــد الموظــف أن المعــاییر و ینشــأ ع

یحــاول تفســـیرها و بصــورة مفاجئـــة  فهــو یســعى دومـــا إلــى التطلـــع علــى مختلـــف القــوانین خاصـــة التــي تـــأتي

  .فهم ذاته وتطویرها فإنه یتأثر بها ویزداد ولاؤه وانتماؤه للمنظمةا یدرك أنها تساعد في بعدهموفهمها و 
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 :الولاء المعیاري  .و 

، لكـن الـدافع ولد لدى الفرد الـولاء نحـو منظمتـهفي هذا النوع من الولاء الدافع الأخلاقي نحو العمل ی

دة زمنیة طویلة تبه م، فمثلا العامل الذي لم یتقاضى مر یقترن بدوافع نفسیة فإنه غیر كافالأخلاقي إذا لم 

  .ما كانت قوة ارتباطاته الأخلاقیةالاستمرار مهلم یستطع الصبر و 

 :الولاء الموقفي  .ز 

تـیح حسب وجهة نظر باحثي السلوك التنظیمي الـولاء یسـتخدم لوصـف العملیـات التـي عـن طریقهـا ی

ن الــولاء یســمى النــوع مــ، هــذا للمــوظفین التعــرف علــى أهــداف وقــیم المنظمــة ویعملــون علــى التوحیــد معهــا

ر یعتمــــد علــــى العوامــــل التنظیمیــــة هــــو یشــــبه الصــــندوق الأســــود حیــــث أن هــــذا الأخیــــتجــــاهي و بــــالولاء الا

  .خصیةالشو 

 :سلوكيالولاء ال  .ح 

مـن خلالهـا  حسب وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي تقوم فكـرة الـولاء علـى أسـاس العملیـات التـي

لوصـف هـذه لـى تطـور علاقـات الفـرد وربطـه بمنظمتـه و الماضـیة عبالـذات الخبـرات یعمل السلوك الفردي و 

المنظمـة ذلـك أنهـم خیـروا ل الفرد یصبح مقیدا داخـ" والعطاءالأخذ " كما أسماه بنظریة بیكرالخبرات تحدث 

وهـذا الـولاء یتطـور حینمـا تنمـو داخـل العامـل وتـزرع فیـه قـیم "، ت في الماضي ویخشون أن یفقدوهاالمكافئا

  )1(".لال التطبیعومعاییر المنظمة من خ

                                                
  .391، ص2013عمان،  ،1ط إدارة الموارد البشریة، دار الحامد للنشر والتوزیع،: حسین حریم )1(
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سـنة مـن حیاتـه فـي منظمـة مـا مـن الممكـن أن تنمـي  20فعلى سـبیل المثـال الشـخص الـذي أمضـى 

ركهـا علـى الـرغم بالتـالي لا یحـاول تبنـاءا علـى السـلوك الـذي خیـره فیهـا، و لدیه الاتجاهات التي تبرز بقائـه 

  .من وجود فرص أفضل

  الولاء التنظیمي قوةو  مظاهر ضعفأسباب و  -سادسا

 )1( :الأسباب •

التنظـیم، إن غیاب العوامل المساعدة علـى تطـور الـولاء تعتبـر سـببا مـن أسـباب ضـعف مظـاهره فـي 

  : لعاملین في التنظیم أهمها ما یليلهذا فإنه من الممكن ذكر مجموعة من الأسباب لضعف الولاء لدى او 

أعضــاء نــافعون فــي هــذا  نهمكــو إقنــاع العــاملین بأهمیــة أعمــالهم و تقصــیر الإدارة فــي فهــم مــدى  -1

  .المجتمع

 عــدم وضــوح مبــدأ الرجــل المناســب فــي المكــان المناســب حیــث أن عــدم وضــع الفــرد فــي العمــل -2

  .الذي یتناسب وقدراته ومیوله واتجاهاته ومؤهلاته ینعكس على درجة ولائه

لا تعمـل و  بـأن منظمتـه لا تولیـه اهتمامهـا ، حیـث أن شـعور الفـردرعـدم الاسـتقراو الشعور بالقلق  -3

  .تخلق عنده شعور بعدم الاطمئنان والقلقعلى رعایته 

عـــدم إتاحتهـــا بصـــورة إدارة المنظمـــة أمـــام فـــرص التقـــدم والترقیـــة و وقـــوف : التقـــدمفـــرص الترقـــي و  -4

  .ن من شأنها إحداث حالة الإحباط وتحطم الروح المعنویة عندهمعادلة أمام العاملی

  .التعلیمات غیر المحددة والغامضة -5
                                                

التنظیمي بالضغط المهني ومركز التحكم والدعم الاجتماعي لدى أساتذة التعلیم العالي،  علاقة الولاء: محمد صلاح الدین أبو العلا )1(
  .85،86 ص ، ص2013 - 2012مذكرة مكملة لنیل شهادة الدكتوراه في علم النفس تخصص العمل والتنظیم، 
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  . اد سیاسة سلیمة لعملیات الثواب والعقابالإخفاق في اعتم -6

  .تعبیر عن السیاسات الخاصة بالعملسوء ال -7

  .تیجة لعدم مراعاة العدالة في ذلكملین كناسوء توزیع الأعمال على الع -8

 )1(:مظاهر الضعف •

یأخـذ أشـكالا الشـعور بضـعف الـولاء فـي عمـوم المنظمـة نب آخر فـإن مظـاهر عـدم الانتمـاء و من جا

یمكـن تثبیـت  هر لضـعف الـولاء واحـد ولا یتغیـرلكن الجو ن فرد إلى آخر أو من جماعة لأخرى، و مختلفة م

  :بعض تلك المظاهر للإفادة كما یلي

دم شــعور الفــرد بقیمــة ذلــك العمــل وضــعف الشــعور عــضــعف المیــل للعمــل والشــعور باللامبــالاة و  -

  .بالاستقرار والاطمئنان

  .دثهكثرة حوام مواعید العمل و عدم احتراالغیاب والتمارض و ازدیاد ظاهرة  -

ف علاقــــات الاحتــــرام بــــین الرؤســــاء والمرؤوســــین وظهــــور حــــالات الاســــتیاء والتــــذمر وكثــــرة ضــــع -

  .الشكاوى

  .ابتعادها عن العاملین وانخفاض الروح المعنویة بینهمو عالي القیادة الإداریة للمنظمة ت -

  

  

                                                
  .283، ص2009ان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار الحامد للنشر والتوزیع، عم: شوقي ناجي جواد )1(
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 )1(:مظاهر القوة •

ع ملاحظـة أن هـذا التفاعـل والاسـتغراق لكـن مـستغراقه داخل إطـار جماعـة العمـل و االفرد و تفاعل  -

  .هذه الفروق التي تؤثر على العمل لكنه یهذب بعضیذیب جمیع الفروق الشخصیة و  لا

والنظــام الســائد فــي  بــین أهــداف الإنتــاجشــعور الفــرد بالاتســاق بــین هدفــه وهــدف جماعــة العمــل و  -

  .المنظمة

اف علـى الأهــدغباتـه التــي قـد تـؤثر علــى العمـل و ر فـرد للتنــازل عـن جـزء مــن طموحاتـه و د الاسـتعدا -

  .المشتركة للمجموعة أو المنظمة

  .كفاح من أجل تحقیق أهداف المنظمةالاستعداد الفرد لبذل الجهد و  -

صابات العمل و  - ٕ   .رانخفاض معدلات الشكاوى والتذم كذاانخفاض معدلات الغیاب والتأخیر وا

بــین و  العــاملین فــي المنظمــة مــن ناحیــة وبیــنهم التســامح بــین جمیــعیادة جــو الإخــاء والمحبــة و ســ -

  .من ناحیة أخرى الإدارة

  آثار الولاء التنظیمي  -سابعا

الشــــعور بــــالولاء التنظیمــــي یــــؤدي إلــــى العدیــــد مــــن الآثــــار الایجابیــــة والســــلبیة أیضــــا بالنســــبة للفــــرد 

  )1(:وللمنظمة ككل، وهذه الآثار كالتالي

                                                
 -  2009الولاء التنظیمي وعلاقته بالضغط المهني، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم، : لیلى سایب )1(

  .36، ص2010
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 :الآثار الایجابیة  .أ 

   :على مستوى الفرد -

شعور الفرد بالولاء للمؤسسة التي یعمـل بهـا یكـون لعـدة عوامـل، وولاؤه لهـا أیضـا لـه عـدة آثـار علیـه 

  :والتي من بینها ما یلي

 .زیادة درجة شعور الفرد بالترابط والانتماء للمنظمة وأعضائها •

 .الأمان الوظیفي بصفة خاصةزیادة درجة شعور الفرد بالأمان بصفة عامة و  •

 .زیادة التناغم والتوافق بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة •

 .ارتفاع ایجابیة الفرد تجاه المنظمة وأعضائها •

 )2(".ارتفاع معدلات الأداء والرضا عن العمل وتحقیق المزید من التقدم الوظیفي" •

وقـد دلـت نتـائج الدراسـة التـي قـام بهــا  إن الـولاء التنظیمـي یـدفع بالعامـل إلـى تحسـین أدائـه الـوظیفي،

والتـي تقـول بوجـود علاقـة ایجابیـة بـین الالتـزام وارتفـاع الأداء الـوظیفي، كمـا أشـارت هـذه الدراسـة  إیزنبرجر

أیضا إلى ارتفاع مستوى الابتكار والإسهام في حل المشـكلات حـین یشـعر الفـرد بـروح التعـاون فـي العمـل، 

لرغبة لدى الفرد في التضحیة من أجل المؤسسة زیادة على الرغبة في البقاء كما أن الولاء یعبر عن دافع ا

  .في المؤسسة

  

                                                                                                                                                   
ة الداخلیة ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي، دراسة تطبیقیة على المدراء العاملین في وزار : محمد صلاح الدین أبو العلا )1(

، 2009غزة،  -في قطاع غزة، بحث استكمالي للحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة 
  . 48،49 ص ص

  .188، ص2004السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : صلاح الدین محمد عبد الباقي )2(
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  :على مستوى المؤسسة-

 :ومن بین هذه الآثار ما یلي المؤسسة ككل بالإیجابالتنظیمي یؤثر على جماعة العمل و الولاء 

 .درجة ثبات وفعالیة جماعة العملزیادة  •

 .زیادة مستوى أداء الجماعة •

 .زیادة درجة ترابط وتفاعل الجماعة •

لى سلوكیات المواطنة التي تنمي وتدعم الروح المعنویة وتغذیتها ومن یؤثر الولاء التنظیمي تأثیرا مباشرا ع •

ة إلى إشباع الحاجات الإنسانیة ، بالإضافالواجب أن تسود المحبة وتنتشر فیما بینهم روح الزمالة

 .والاجتماعیة من خلال جماعة العمل

 .زیادة قدرة المنظمة على استقطاب وجذب الكفاءات من خارجها نتیجة الصورة الذهنیة الطبیعیة لها •

تقلیل العاملین لأي تغییر إذا كان لصالح المنظمة، ومن أجل تقدمها وبإیمان أفرادها بأن أي تغییر فیها  •

 .یكون لصالحهم

 )1(.لعملاستقرار العمالة والانتقال في العمل وانخفاض معدل دوران ا •

شعور الفرد بالولاء والانتماء للمنظمة یزید من درجة الرضا لدیهم مما یحفزهم على بذل مزید من الجهد  •

 )2(.والعمل

  

  

 

                                                
أثر التسویق الداخلي على الولاء التنظیمي من خلال الرضا الوظیفي لدى موظفي شركة جوال في قطاع غزة، : ولإیاد فتحي العال )1(

  .43، ص2016رسالة مقدمة لنیل درجة الدكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال، 
  .50ص مرجع سبق ذكره،: مدحت محمد أبو النصر )2(
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 :الآثار السلبیة  .ب 

  : على مستوى الفرد -

  :بما أنه توجد آثار ایجابیة للولاء تنعكس على الفرد فهناك أیضا آثار سلبیة وتتمثل فیما یلي

احة للتقدم الوظیفي والذي یحقق في بعض الأحیان الوظائف من خلال الحركة بین عدد قلة الفرص المت •

 .من المنظمات

 .تزاید هیمنة التنظیم الرسمي على أعضائه لیس فقط في محیط العمل بل على حیاتهم الاجتماعیة خارجه •

لوقت لها، مما یؤثر على زیادة الضغوط العائلیة والاجتماعیة نتیجة أن التزام الفرد یجعله یسخر الجهد وا •

 . الالتزامات الأخرى

 .تسرب نوع من الملل لدى العمال نتیجة العمل المتكرر والروتیني لفترة زمنیة طویلة •

  :على مستوى المؤسسة -

  :و تتمثل الآثار السلبیة في النقاط التالیة

 .المجتمعتهاون الغدارة في إقناع العاملین بأهمیة عملهم وكونهم أعضاء نافعین في هذا  •

عدم إتاحة المؤسسة فرصة الترقي والتقدم بصورة عادلة للعاملین تؤدي على إحباطهم وتضعف من روحهم  •

 .المعنویة

 .عدم تغذیة الجماعة بأفكار جدیدة لأجل انخفاض معدل دوران العمل عند زیادة الالتزام •

 .ضعف الانفتاح على القیم التنظیمیة الجدیدة •

مي والتقلیل من فرص خروج الید العاملة المسببة للمشاكل، إذ أن انخفاض زیادة درجة الصراع التنظی •

  .معدل دوران العمل خاصة للعمال الأقل ولاء یؤدي على انخفاض في مستویات الأداء بشكل واضح
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 :قیاس الولاء التنظیمي -ثامنا 

قة رغــم الفوائــد تعتبــر عملیــة قیــاس الــولاء التنظیمــي عملیــة مكلفــة للمنظمــة لأنهــا تحملهــا جهــودا شــا

الكبیــــرة المحققــــة مــــن ورائهــــا، إذ تســــاعد المنظمــــة علــــى تحســــین مســــتویات أفرادهــــا عــــن طریــــق تصــــحیح 

الانحرافــات والأخطــاء فــي الممارســات الإداریــة، ومــن أجــل نیــل هــذا الهــدف یســعى القــائمون علــى المنظمــة 

ویبـین ولاء أفرادهـا لهـا ویمكـن  لتقویم نشاطها والتعرف على ما تمـد بـه أفرادهـا مـن مكاسـب مادیـة ومعنویـة

  .قیاس هذا الولاء بتقدیر مدى نجاح المنظمات أو فشلها

  :ولقد طور الباحثون عدة مقاییس لقیاس الولاء التنظیمي أهمها

 porter et al زملائهمقیاس بورتر و  •

 Cook Wall مقیاس كوك وول •

 rosenhohzsمقیاس روسنهوز  •

ي تكمــن فــي أنهــا تــوفر مؤشــرات معقولــة علــى مســتوى الأداء لعــل أهمیــة عملیــة قیــاس الــولاء التنظیمــ

ـــوظیفي، والواقـــع أن إدارة التنظـــیم یمكـــن أن تعتبـــر هـــذه المؤشـــرات أداة للتعـــرف علـــى الإشـــكالیات التـــي  ال

تواجهها الإدارة، فضلا عن أنها أي إدارة یمكن أن توظف هذه المؤشرات لرفع مستوى الولاء التنظیمـي مـن 

جراءات تتخذهاخلال عدة سیاسات و  ٕ   )1(.ا

  

  

                                                
  .189، ص2006بویة، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، قضایا معاصرة في الإدارة التر : أحمد بطاح )1(
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  : یمكن تصنیف قیاس الولاء التنظیمي إلى مقیاسین هما

 :المقاییس الموضوعیة  .أ 

وهــي مــن الطــرق البســیطة والشــائعة الاســتخدام فــي هــذا المجــال، فتســتخدم لقیــاس الــولاء مــن خــلال 

عبرة عن درجة الآثار السلوكیة وهذا النوع یغلب علیه الطابع الموضوعي، حیث یحلل عدد من الظواهر الم

ولاء العاملین، وهي تستخدم وحدات قیاس موضوعیة لرصد السلوك مثل رغبة الفرد في البقاء في المنظمة 

ومــن خـلال رصــد . ... ن العمـل، كثـرة حــوادث العمـلأم لا كـذلك أداء العـاملین، الغیابــات عـن العمــل ودورا

نظمــة مــن عدمــه، وتفیــد هــذه المقــاییس هــذه الظــواهر تســتطیع التعــرف علــى درجــة الــولاء الموجــودة فــي الم

الســـلوكیة فـــي التنبیـــه علـــى المشـــكلات الخاصـــة بـــالولاء التنظیمـــي التـــي قـــد تحـــدث، لكنهـــا لا تـــوفر بیانـــات 

  .تفصیلیة تبین أسباب هذه المشكلة أو تشیر إلى الأسالیب الممكنة لعلاجها

 :المقاییس الذاتیة  .ب 

شرة بأسالیب تقدیریة وذاتیة وذلـك عـن طریـق تصـمیم هذا النوع من المقاییس یقیس ولاء العاملین مبا

قائمــة تتضــمن أســئلة توجــه للأفــراد بالمنظمــة فــي المحاولــة للحصــول علــى تقــدیر مــن إجــابتهم عــن درجــة 

ولائهــم لمنظمــاتهم، ویعـــد هــذا النـــوع مــن المقــاییس أكثـــر فائــدة وقـــدرة علــى تشــخیص وجـــود الــولاء ســـلبا أو 

الطریقــة هــي قائمــة الاســتبیان، وهــي مــن أكثــر الطــرق فــي قیــاس العلــوم ایجابــا، وخیــر وســیلة لتطبیــق هــذه 

السلوكیة، وتتضمن توجیه أسئلة على الأشخاص المعنیین لمعرفة اتجاهاتهم ومیولهم اتجـاه المنظمـة وذلـك 

  :بأسلوبین

  

  



 الولاء التنظیمي..........................................................................الفصل الرابع

148 

 

إمـــا أن یـــتم توجیـــه ســـؤال أو مجموعـــة أســـئلة مباشـــرة للأفـــراد، ویطلـــب تحدیـــد  :الأســـلوب الأول -1

مكانیة إجراء مقارنات مستوى ٕ   .ولائهم ومدى حبهم للعمل، وابرز ما في هذه الطریقة سهولتها وا

فــي هــذا الأســلوب لــیس هنــاك ســؤال واحــد عــن مســتوى ولاء الفــرد، بــل هنــاك  :الثــاني الأســلوب -2

ى أسئلة عدیدة تدور حول فقرات عدیدة تتعلق بالعمل والبیئة والأشیاء والأشـخاص، وتـنظم هـذه الأسـئلة علـ

النحـــو الـــذي یخـــدم أهـــداف البحـــث ویـــتلاءم مـــع مســـتویات الأفـــراد الـــذین یـــتم اســـتطلاع آرائهـــم ومـــن خـــلال 

  1.الإجابة على الأسئلة یمكن تحدید ولاء الأفراد

  

رغـــم أن عملیـــة قیـــاس الـــولاء التنظیمـــي یكلـــف المنظمـــة جهـــودا كبیـــرة، إلا أنهـــا تفیـــد فـــي تصـــحیح  

ود علــى الفــرد وعلــى المنظمــة والمجتمــع ككــل بالفائــدة، ومــن هــذه الأخطــاء فــي الأعمــال الإداریــة وهــي تعــ

  )2(:الفوائد ما یلي

یمكن من خلال إجراء عملیة قیاس الولاء التنظیمي أن تعرف الإدارة مؤشرات تدل على مستوى الأداء  .1

ارنة الوظیفي وهذا ما یمكن المنظمة من أن تحدد وضعیتها ومسارها مقارنة بفترة سابقة، أو بإمكانها مق

 .مستوى الولاء لدى العاملین فیها مع منظمات أخرى في نفس الفترة

نسانیة والمتمثلة في المشاعر والاتجاهات في  .2 ٕ عملیة قیاس الولاء لها علاقة بتكوین أبعاد مادیة ومعنویة وا

قضایا تتعلق بالأفراد العاملین والتنظیم، ولذلك فعلى الإدارة الكفأة معرفة المشاعر والأحاسیس 

 .الاحتیاجات كي تتمكن من الكشف ومعرفة مدى ولاء الأفراد للمنظمةو 

                                                
 ص ص,  2015, بسـكرة , جامعـة محمـد خیضـر , اطروحـة دكتـوراه  ,دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الالتزام التنظیمي , هدى درنوني  1

142-143   
الكهرباء و الغاز، دراسة میدانیة بمؤسسة الكهرباء  التغیر التنظیمي و أثره على الولاء التنظیمي لدى موظفي مؤسسة: كرمي كریمة )2(

  . 100، ص2010 - 2009و الغاز،عنابة، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر، 
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تعتمد الإدارة الناجحة على قیاس الولاء من أجل تشخیص ومعرفة المعوقات والمشكلات التي تواجه الأفراد  .3

 .العاملین والمنظمة والعمل على إیجاد ووضع الحلول المناسبة

راسة الولاء التنظیمي ترجع بالنفع على الأفراد وعلى إن البحوث الإنسانیة وخاصة منها المهتمة بد .4

المنظمة، حیث أن الأفراد یخلق لدیهم شعور بالأهمیة لأن الإدارة تهتم بهم، وبالتالي ینتج أثر ایجابي 

على المنظمة وعلى الأفراد وتكون هذه الآثار الایجابیة بین الرغبة في العمل وزیادة الثقة والمصداقیة، كما 

 .بحوث تنمي الاتصال الإداري الجید وتشجع إبداء الأفراد برأیهم ومقترحاتهمأن هذه ال

تفید هذه الأبحاث المنظمة من حیث تمكنها من إجراء تغییرات في الإدارة وظروف العمل، وأن قیاس  .5

  .الولاء یمكن من الكشف عن الأمور التي قد تزید أو تخفض من ولاء العاملین للتنظیم

  :المفسرة للولاء التنظیمي  النماذج -تاسعا    

  ) :Etzioni )1961نموذج إتزیوني 

مـن أهـم الكتابـات حـول الـولاء التنظیمـي، حیـث یسـتند إلـى القـوة أو السـلطة  إتزیونيتعتبر كتابات " 

التي تملكها المنظمة على حساب الفرد نابعـة مـن طبیعـة انـدماج الفـرد مـع المنظمـة وهـذا مـا یسـمى بـالولاء 

  : یأخذ ثلاث أشكال هيأو الالتزام و 

ویمثل الاندماج الحقیقي بین الأفراد والمنظمة والنابع من قناعة الفرد بأهداف وقیم  :الولاء المعنوي  .أ 

 .ومعاییر المنظمة التي یعمل بها وتمثله لهذه الأهداف والمعاییر

فرد مع المنظمة من وهو أقل درجة في رأیه من حیث اندماج ال :قائم على أساس المزایا المتبادلةالولاء ال  .ب 

حاجیات الفرد والإخلاص لها والعمل على تحقیق أهدافها، لهذا فالعلاقة هنا علاقة نفع بین الطرفین 

 ).الفرد والمنظمة(
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وهو یمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف مع المنظمة التي یعمل بها، حیث اندماج  :بيالولاء الاغترا  .ج 

عن إرادته وذلك نظرا لطبیعة القیود التي تفرضها المنظمة على  الفرد مع منظمته غالبا ما یكون خارج

  1." الفرد

   ):Steers )1977 نموذج سیترز

أن الخصائص الشخصیة وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معا كمدخلات،  سیترزیرى "      

وقبول هذه الأهداف  ویكون میل الفرد للاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقیمها،

والقیم ورغبته الأكیدة في بذل أكبر جهد لها مما ینتج عنه رغبة قویة للفرد في عـدم تـرك التنظـیم الـذي 

و , یعمل فیه وانخفـاض نسـبة غیابـه، وبـذل المزیـد مـن الجهـد والـولاء لتحقیـق الاهـداف التـي یسـعى لهـا

الـولاء التنظیمـي ومـا یمكـن أن ینـتج عنـه لقد اوضح ستیرز في نموذجـه المسـببات التـي تـؤثر فـي بنـاء 

من سلوك متبعا في ذلك منهج النظم ومصنفا هذه العوامل والسلوكات إلى مجموعات یوضحها الشكل 

  2)".06(رقم 

   

                                                
, رسـالة ماجســتیر , الــولاء التنظیمـي لـدى مدرسـي التعلــیم الثـانوي العـام و علاقتـه بالمشـاركة فــي اتخـاذ القـرار , مـاهر علـي الصـالح السـالم  1

 55ص ,  2014, جامعة دمشق 
 
 56ص , نفس المرجع , ماهر علي الصالح السالم  2
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  خبرات العمل  خصائص العمل  الخصائص الشخصیة

  الحاجة للانجاز-

  المستوى التعلیمي-

  السن و الاقدمیة-

  تحدید الدور-

  عملالتحدي في ال-

  الرضا عن العمل-

  فرصة للتفاعلات الاجتماعیة-

  التغذیة الراجعة-

طبیعــــة العمــــل ونوعیــــة الخبــــرات -

  التي یتطلبها 

  

   

  

  

  الرغبة والمیل للبقاء في التنظیم-

  انخفاض نسبة دوران العمل-

  المیل للتبرع بالعمل طواعیة لتحقیق أهداف التنظیم-

  برالمیل لبذل الجهود لتحقیق إنجاز أك-

  )بتصرف( .56ص ,  2014, ماهر علي الصالح السالم   :المصدر 

  مدخلات ومخرجات الولاء التنظیمي عند ستیرز): 06(الشكل رقم 

  

  

  

 الولاء التنظیمي
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  ):Staw and Salanick)1977 نموذج ستاو وسلانیك

  :ویعتمد على ضرورة التفریق بین نموذجین من الولاء وهما"  

وهذا النوع من الولاء یمثل وجهة نظر علماء  : (Attetudinal Commitment)الولاء الموقفي  .أ 

حیث أن محتویات هذا الصندوق تتضمن " الصندوق الأسود"السلوك التنظیمي وینظر إلیه على أنه یشبه 

 بعض من العوامل التنظیمیة والشخصیة مثل السمات الشخصیة وخصائص الدور الوظیفي والخصائص

المنظمة من حیث التسرب الوظیفي والحضري والغیاب والجهود  تحدد سلوكیات الأفراد في ...التنظیمیة 

 .التي تبدل في العمل ومقدار المساندة التي یقدمها الأفراد لمنظماتهم

یعكس هذا النوع من الالتزام وجهة نظر علماء :  (Behavioral Commitment)الولاء السلوكي  .ب 

خلالها السلوك الفردي وتحدید الخبرات النفس الذي تقوم فكرته على أساس العملیات التي یعمل من 

المكتسبة، وعلى تطور علاقة الفرد بمنظمته حیث یصبح الأفراد مقیدین بأنواع خاصة من السلوك أو 

التي ترتبت عن هذا السلوك مما  التصرف داخل المنظمات نتیجة اطلاعهم على بعض المزایا والمكافآت

  1."  قلاع عن هذا السلوكبالإ یخلق لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا

ینقسم هذا النمـوذج إلـى اتجـاهین نظـریین "   ):Steven's et al )1978نموذج ستیفنز وزملائه

  :هما

یركز هذا الاتجاه على مخرجات الولاء التنظیمي كعملیات متبادلة بین المنظمة : الاتجاه التبادلي  .أ 

اسي لما یستحقه الموظف من مزایا ومنافع من والعاملین فیها، كما یركز على العضویة الفردیة كمحدد أس

خلال العملیة التبادلیة بین الفرد والمنظمة وبموجب هذه الطرفیة فإن انتماء الفرد للمنظمة یزداد بازدیاد ما 

                                                
 57ص , مرجع سبق ذكره , ماهر علي الصالح السالم  1
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تحصل علیه من حوافز وعطایا، وتتلخص محددات الاتجاه التبادلي بأن هذا الاتجاه بنفس درجة رضا 

مكانیة بقائه فیها فإذا توفرت له مزایا أفضل في منظمة أخرى فإنه  الشخص عن الحوافز المقدمة ٕ له، وا

یترك المنظمة التي یعمل بها لأن مثل هذا الاتجاه یوفر المعلومات اللازمة لتنبؤ بإمكانیة ترك الفرد 

 .للمنظمة أو البقاء فیها

حیث وصفوا الولاء ) 1996( "سمیث"و "بورتر"و "ستیفنز"وهذا الاتجاه أورده أیضا  :الاتجاه النفسي  .ب 

التنظیمي بأنه نشاط زائد وتوجه ایجابي نحو المنظمة وجهد ممیز یبذله الفرد لمساعدة المنظمة في تحقیق 

أهدافها وكذلك رغبة قویة في البقاء عضوا فیها، فهذا الاتجاه یصور الالتزام التنظیمي على أنه توجه الفرد 

وهو یعطي أبعاد أكثر شمولیة من الاتجاه التبادلي الذي ركز على . بایجابیة عالیة تجاه المنظمة وأهدافها

الحوافز ودرجة رغبة الفرد في ترك المنظمة مقیاسا لدرجة التزامه، ومن منظور النموذج النفسي یعد الولاء 

التنظیمي نوعا من التوافق بین الأهداف الفردیة وأهداف المنظمة وعلیه فإن العاملون الذین یؤمنون 

یمانا كبیرا في قیم المنظمة  بأهداف ٕ المنظمة یشعرون بانتماء لها ویظهرون رغبة قویة في العمل فیها، وا

  1 ." وأهدافها

  ):Angle & Perry )1983نموذج انجل وبیري

یعتبــر هــذا النمــوذج أن النمــاذج التــي تقــوم علــى أســاس البحــث عــن أســباب الــولاء التنظیمــي یمكــن 

  :تصنیفها في نموذجین رئیسیین هما

یعتبر هذا النموذج أن جوهر الولاء یبنى على أساس خصائص " :وذج الفرد كأساس للولاء التنظیمينم  .أ 

الفرد وتصرفاته باعتبارها مصدر للسلوك المؤدي إلى هذا الاتجاه وأن یكون هذا السلوك عاما وواضحا 

والتعلیم والخبرات وثابتا وطوعیا وتبعا لهذا النموذج فإنه ینظر إلى خصائص الفرد كالعمر والجنس 

                                                
 59-58ص ص , مرجع سبق ذكره , ماهر علي الصالح السالم  1
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باعتبارها محددات سلوك الفرد لذا فإن هذا النموذج یركز على ما یحمله الأفراد من خصائص شخصیة 

غلى المنظمة إلى جانب ما یمارسونه داخل المنظمة والتي یحدد على أساسها ولاء الأفراد لمنظماتهم 

ما یحمله الأفراد من خصائص لشخصیة باعتبارها محددات سلوك الفرد، لذا فإن هذا النموذج یركز على 

 ".المنظمة إلى جانب ما یمارسونه داخل المنظمة والتي یتحدد على أساسها ولاء الأفراد لمنظماتهم

یقوم هذا النموذج على أساس أن العملیات التي تحدث في  :ج المنظمة كأساس الولاء التنظیمينموذ  .ب 

ن التفاعل بینها وبین الفرد نتیجة العمل فیها لذا ینظر المنظمة هي التي تحدد الالتزام التنظیمي، حیث أ

إلى الفرد في هذه الحالة على أن لدیه بعض الحاجات والأهداف أي أن هذه العملیة تبادلیة بین الفرد 

الذي یتضمن مجموعة من الالتزامات " بالعقد النفسي"والمنظمة و أن جوهر هذا التبادل هو ما یسمى 

لكنها لا بد وأن تؤدي  -الفرد والمنظمة  -محددة وغیر محددة بالنسبة لكلا الطرفین والتعهدات التي تكون 

بأي شكل من الأشكال إلى رضا الفرد عن العمل في هذه المنظمة وبالتالي فإن الطرفیة التي تعامل بها 

امه بتلبیة حاجیات المنظمة الفرد وتعالج بها حاجاته، تمثل أساسا الآلیة التي تقود إلى التزام الفرد أو التز 

المنظمة، ویؤدي ذلك في النهایة إلى أن یتشرب الفرد قیم المنظمة وبالتالي یكون هناك نوع من الالتزام 

  1." المتبادل بینه وبین المنظمة

  : نموذج دیكوتینز وسمرز

اهـــتم نموذجهمـــا بتفســـیر عملیـــة ولاء الأفـــراد لمنظمـــاتهم عـــن طریـــق بعـــض العوامـــل المســـاعدة كمـــا 

تنظیمیـــة  خصـــائصالتـــي تجـــري داخـــل المنظمـــة مـــن  تفاعـــلال عملیـــات ، حیـــث أن) 07(الشـــكل  یوضـــحه

مكونـات المنـاخ التنظیمـي  وو الاسـتعدادات النفسـیة كالهیأة المورفولوجیة  للعاملینالشخصیة  كالخصائص

إلـى  ؤديبحـد ذاتهـا كالهیكـل التنظیمـي تـالمنظمـة  خصـائصو العمل و مـوارد بشـریة  أدواتبما یحتویه من 

                                                
 70 ص، 2013,بومرداس , جامعة امحمد بوقرة , مذكرة ماجستیر أثر الحوافز على الولاء التنظیمي، : مزوار منوبة 1
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ینعكس على مسـتوى للمنظمة الذي بدوره  ولاءالمستوى  الشعور بالرضا و ارتفاع الروح المعنویة  مما یرفع

  1.كما ونوعا نجاعة الأداءالتنظیمي و السلوك للعمل ونوعیة  الدافعیةدرجة و 

  

  سمرز نموذج دیكوتینز و ): 07(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

   141ص ,  2015, دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الالتزام التنظیمي ,  درنوني هدى: ر المصد

  )بتصرف ( 

                                                
ص ,  2015, بســـكرة , جامعــة محمـــد خیضــر , اطروحــة دكتـــوراه , دور الثقافـــة التنظیمیــة فـــي تحقیــق الالتـــزام التنظیمــي , هــدى درنــوني  1

141    

ص التنظیمیة
الخصائ

 

 الخصائص الشخصیة

 المناخ التنظیمي

  الهیكل التنظیمي

 العملیات التنظیمیة

 العمل عند الرضا

 الولاء التنظیمي

 الروح المعنویة

 الفعالیة التنظیمیة

 الدافعیة

 السلوك

 أداء العمل
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  ) : Allen & Maer  1990الان و مایر ( الثلاثة  الأبعادنموذج     

ـــاتهـــذا النمـــوذج مـــن خـــلال  إن      ـــولاء التنظیمـــي یعتبـــر  الأدبی ـــرالتـــي تطرقـــت لل تـــداولا و  الأكث

  :الثلاثة المكونة له وهي  للأبعادنسبة  الأبعادویدعى بالنموذج ثلاثي الدراسات  استعمالا في البحوث و

ـــاطفي  -  ـــولاء الع كمـــا یـــدل علیـــه اســـمه فـــان هـــذا الـــولاء یعبـــر عـــن مـــدى ارتبـــاط الفـــرد : ال

بالمنظمة وجـدانیا بحیـث یبنـي مشـاعر یـرتبط مـن خلالهـا بمكونـات المنظمـة مـن زمـلاء و 

و نسـج علاقـات  اتفـرد العامـل بالمشـاركة فـي اتخـاذ القـرار مشرفین و بیئة ملائمة تسمح لل

اجتماعیــــة ســــلیمة مــــع أفــــراد المنظمــــة الآخــــرین ممــــا یخلــــق جــــوا تضــــامنیا یمنحــــه شــــعورا 

 .بالارتیاح 

و هـو ولاء مبنـي علـى حسـابات متبادلـة بـین الفـرد و المنظمـة اي علـى  :الولاء المستمر  - 

كــان یجــب علــى الفــرد  إذامــا للــذان یحــددان ا الأساســیانالــربح و الخســارة فهمــا العــاملان 

التوقف فـي المنظمـة و هـو نـوع مـن الاسـتثمار الفـرد فیـه یبحـث عـن المنـافع  أوالاستمرار 

 ...و اعتبار  مكافآتالتي تقدمها له المنظمة من ترقیات و 

و  الأخلاقـيمـرتبط تجـاه منظمتـه بنـوع مـن العقـد  بأنـهو هنـا یـرى الفـرد  :الولاء المعیاري  - 

الــذي یجــب علیــه احترامــه و الالتــزام بــه و هــذا النــوع مــن الــولاء یكــون دائمــا عنــد  دبــيالأ

قیما اكتسبوها من تربیتهم في بیئاتهم الأسریة و الاجتماعیة التي الذین یكون لدیهم  الأفراد

 1.تنعكس على سلوكیاتهم 

                                                
 64-63ص ص , مرجع سبق ذكره , ماهر علي الصالح السالم  1
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  الولاء التنظیميدراسة مداخل : عاشرا

في  منهمعتمد علیه كل إلى المدخل الذي یوم الولاء التنظیمي، اختلاف العلماء في تحدید مفه یرجع

الـولاء التنظیمــي جـد ثـلاث مقاربــات رئیسـیة لدراسـة مـي، وفـي أدبیــات الـولاء التنظیمـي تو للـولاء التنظی درایتـه

  :)08(الشكل  كما هي موضحة

 .مداخل دراسة الولاء التنظیمي): 08(الشكل رقم 

 

  

 

  

  

  

  

  البین من انجاز الط: المصدر 

من الشكل أعلاه نجد أن هناك ثلاث مداخل أو توجهات أساسیة اعتمدها الباحثون في تعریفهم لهذا 

  :المفهوم هي كالتالي

  مداخل دراسة الولاء التنظیمي

 المقاربات الرئیسیة

  المدخل المعیاري

 الالتزام الاخلاقي

  المدخل العاطفي

 تطابق القیم

  المدخل التبادلي

 ملیة محسوبةع
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وكـان یعـرف ) Gary backer(أعتمـد هـذا المـدخل فـي السـتینات، مـن قبـل  :المـدخل التبـادلي -1

المؤسســة كبیــرا كانــت تكــالیف  ، وحســب هــذا المــدخل كلمــا كــان اســتثمار العامــل فــي)Side-bets(باســم 

تركه للعمل مرتفعة وبالتالي یمیل إلى البقاء في عملـه وعـدم تـرك المؤسسـة وهنـا أكبـر اسـتثمار للعامـل فـي 

). Hrebiniake et Alluto(المؤسسـة هــو أقدمیتـه، وهنــاك العدیـد مــن البـاحثین تبنــوا هـذا المــدخل أمثـال

ون كلمـــا زادت مكاســـبهم فیهـــا، وأن الـــولاء هـــي عملیـــة بصـــیغة أخـــرى میـــل العمـــال للبقـــاء فـــي المؤسســـة یكـــ

الامتیـازات (محسوبة لدى العاملین بمفهوم التكالیف والأرباح، فإذا كانت تكـالیف تركـه للعمـل تفـوق أرباحـه 

  .قرر البقاء في المؤسسة والعكس صحیح) التي یحصل علیها من المؤسسة

، واعتمـده العدیـد )Staw(عینات علـى یـد وظهر هـذا المـدخل فـي أواخـر السـب :المدخل العاطفي -2

وحسـب هـذا المـدخل یقـاس الـولاء ) Zeffane et Mowday et Porter et Col(مـن البـاحثین أمثـال 

التنظیمـــي بدرجـــة تطـــابق الفـــرد مـــع المؤسســـة، فعنـــدما تصـــبح قـــیم العامـــل ومعتقداتـــه وأهدافـــه متطابقـــة مـــع 

وف یبـدل جهـود إضـافیة فـي العمـل للرقـي بمؤسسـته ولا أهداف المؤسسة والقـیم السـائدة فیهـا فـإن العامـل سـ

یفكر في تركها والانتقال إلى مؤسسة أخرى، والكتاب الـذین اعتمـدوا علـى هـذا المـدخل یركـزون علـى البعـد 

  ).O.C.Q(المعروفة باسم ) Porter et Col(العاطفي، وعادة ما یستخدمون الاستبانة التي حضرها 

ــــاري -3 الثمانینــــات ظهــــر مــــدخل ثالــــث للــــولاء التنظیمــــي وهــــو المــــدخل فــــي فتــــرة : المــــدخل المعی

للـولاء التنظیمـي للعمـال، إذ ) Morale(وقد أضاف هذا المـدخل البعـد الأخلاقـي ) Normative(المعیاري،

حسـب هـذا المــدخل الـولاء التنظیمــي هـو عبــارة عـن التـزام أخلاقــي بالبقـاء فــي المؤسسـة، ولكــن هـذا الالتــزام 
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نمـــا هــو عبـــارة عــن عقــد وهمـــي مــدعوم بأخلاقیـــات  لــیس بالضــرورة بســـبب ٕ اتفاقیــة مبرمـــة بــین الطــرفین، وا

  1.الأعمال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                

 .60-59ص  ، صالمرجع السابق :مزوار منوبة 1
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  خلاصة الفصل 

إن مــن المواضــیع البالغـــة الأهمیــة داخـــل الإدارة موضــوع الـــولاء التنظیمــي باعتبـــاره مــن المواضـــیع  

العامـل ولهـذا تعتبـره سـلوكا مرغوبـا فیـه  المهمة في الحقول الإداریة، كونه یؤثر في مستقبل المنظمـة والفـرد

مــن طــرف الموظــف وقائــد المنظمــة مــادام یعكــس الغــرض الــذي یطمــح لــه كــلا الطــرفین وهــو تحســین أداء 

العـــاملین ممـــا یـــؤدي إلـــى تحقیـــق الفعالیـــة فـــي الإنتـــاج والكفـــاءة فـــي العمـــل فضـــلا عـــن زرع مشـــاعر الثقـــة 

  .والانتماء التي یتجه بها الفرد

  



 

 

 

  

  

  مؤسسات الشباب: الفصل الخامس

  تمهید

  تعریف مؤسسات الشباب: أولا

  مهام مؤسسات الشباب: ثانیا

  مكونات مؤسسات الشباب: ثالثا

  مراسیم وزاریة لوزارة الشباب والریاضة :رابعا

  خلاصة الفصل
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  تمهید 

تعتبر مؤسسات الشباب مرفقا حیویا یفتح المجـال أمـام الشـباب وذلـك قصـد تلقـین واكتسـاب خبـرات  

وتعمــل  ، .....)فكریــة، ریاضــیة، جواریــة ترفیهیــة، علمیــة،( وتقنیــات عــن طریــق ممارســة أنشــطة متنوعــة 

الفــراغ المتبقــي مؤسسـة الشــباب مــن خـلال بــرامج للأخــذ بیــد الفئـة الشــبانیة ومســاعدتها لشــغل الوقـت الحــر و 

ـــل ـــه بأنشـــطة متنوعـــة مث الـــرحلات : مـــن مؤسســـات مثـــل المدرســـة أو جماعـــات الرفـــاق والأســـرة وذلـــك بملئ

، ومثــــل ...والمســــابقات المختلفــــة فــــي جانــــب الأنشــــطة الترفیهیــــة ومثــــل النــــوادي الفكریــــة والعلمیــــة كالفلــــك

ریــــة كــــالحملات التحسیســــیة ، ونشــــاطات جوا...الریاضــــات الفردیــــة والجماعیــــة كالشــــطرنج، تــــنس الطاولــــة

والتطوعیــة وذات المنفعــة العامــة، كمــا تعتبــر مؤسســات الشــباب همــزة وصــل بــین كــل القطاعــات الحكومیــة 

المهتمــــة بفئــــة الشــــباب مــــن خــــلال تــــأطیر هــــؤلاء فــــي شــــكل جمعیــــات شــــبانیة مهتمــــة بمختلــــف المجــــالات 

یــــرا فــــي تكــــوین وتــــأطیر عناصــــر الاجتماعیــــة والاقتصــــادیة وبالتــــالي فــــإن مؤسســــة الشــــباب تلعــــب دورا كب

ومكونــات المجتمــع المــدني وهــي أداة لشــرح وتنفیــذ مشــروع المجتمــع وأداة لتكــوین الفــرد والمــواطن الصــالح 

  .وبالمحصلة فإن مؤسسة الشباب هي مؤسسة تأطیر وتكوین وتربیة
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  تعریف مؤسسات الشباب: أولا

ح الشــبانیة فــي إطــار تنظــیم واســتثمار هــي مؤسســة عمومیــة ذات طــابع تربــوي تســتقبل كــل الشــرائ" 

الوقت الحـر، وهـي مخبـر دائـم لرصـد رغبـات وتطلعـات الشـباب وهـي كـذلك المـرآة العاكسـة للعلاقـة القائمـة 

  )1(".بین الشباب والقطاع الإداري الأول المكلف بمتابعة قضایاهم وانشغالاتهم في جمیع المجالات

ین المهنــي، بــل هــي مؤسســة تربویــة یتمثــل دورهــا مؤسســات الشــباب لیســت مدرســة ولا مراكــز للتكــو 

الأساســي فــي ضــمان العمــل التربــوي المتواصــل اتجــاه فئــة الشــباب لمحاولــة القیــام بــدور تكــاملي مــع بقیــة 

  )2(.المؤسسات التربویة

حـدى الحاضـنات الأساسـیة لهـذه العناصـر التـي  ٕ المؤسسات الشبابیة هي جزء من المجتمع المـدني وا

خلق بیئة تساهم في تعزیز الرصید الاجتمـاعي للشـباب والمجتمـع ككـل، كمـا تقـوم هـذه  تساهم أنشطتها في

المؤسســـات بـــدور تكمیلـــي للمدرســـة مـــن حیـــث توفیرهـــا للأنشـــطة غیـــر الصـــفیة وغیـــر المنهجیـــة كالأنشـــطة 

أنشــطة الثقافیــة والفنیــة والریاضــیة وأحیانــا التعلیمیــة والمهنیــة، كمــا أنهــا تــوفر مســاحات لعلاقــات اجتماعیــة و 

مجتمعیــة جدیــدة وقنـــوات تواصــل وتفاعـــل مــع المجتمـــع المحلــي مــا یســـاهم فــي تعزیـــز الانــدماج والتماســـك 

  )3(.الاجتماعي والفعل الجمعي والتعاون لدى الشباب

  

                                                
مؤسسات الشباب، مجموعة أعمال الملتقى الوطني الأول لمدیري مؤسسات الشباب المنعقد في إدارة وتنظیم : عیسى بوزغینة )1(

الجزائر، بالتعاون مع وزارة الشباب والریاضة، عالم تنشیط الشباب، -بالمعهد الوطني لإطارات الشباب تقصرین 1996أفریل -مارس
  .13،14صص  ،1997، 1ط
مجال الإعلام والاتصال على مستوى المحیط، مذكرة تخرج لنیل شهادة الدراسات  دور المندوب المحلي في: فركیوي حوریة )2(

  .36، ص 2014الجزائر، -الجامعیة التطبیقیة، فرع قانون الأعمال، بوزریعة
المؤسسات الشبابیة في الأراضي الفلسطینیة ورأس المال الاجتماعي، معهد أبحاث السیاسات : مجدي المالكي وحسن لدادوة )3(

  .7،9صص ، 2011، )ماس(تصادیة الفلسطیني الاق



 مؤسسات الشباب.....................................................................الفصل الخامس

164 

 

   :التعریف الإجرائي

مؤسسة الشباب هي تلك المؤسسة الحكومیة التي وضعت وفق قوانین تنظیمیة تؤسس لهیاكل تهتم  

ظیم ومرافقة فئة الشباب في وقت فراغهم وملء ذلك الوقت الحر بنشاطات ذات فائدة اجتماعیة بتأطیر وتن

واقتصادیة ترجع بالمصلحة على الشباب والمجتمع في آن واحد، وبالرغم من طابعها المؤسسي فهي تتمیز 

ة مـن حیـث عن المؤسسات الأخرى كالمؤسسات التربویـة ومؤسسـات التكـوین المهنـي والجامعـات بأنهـا مرنـ

الانتماء إلیها فلا یحتاج الشاب للانخـراط فیهـا إلـى إجـراءات إداریـة معقـدة كمـا أنـه غیـر ملـزم بتعاقـد معـین 

  .مع أي طرف ویمكنه فك الارتباط بها دون إعلان مسبق

فــي ســیاق مؤسســات الشــباب یمكــن إضــافة مصــطلحات ثانویــة تتنــاول بكثــرة إلــى جانــب مصــطلح  

  :ليمؤسسة الشباب وهي كالتا

یعنى به تلك الفئة من أفراد المجتمع التي تتمتع بالقوة والنشاط والحركیة فهي تشكل عموده : الشباب

الفقري فلهذه الفئة ارتباط واهتمام كبیـر بالنشـاط الترفیهـي الـذي یعتبـر جـزء مـن أسـلوب عیشـهم خاصـة فـي 

ســـائل والتجهیـــزات الترفیهیـــة ظـــل التحـــولات التـــي تحصـــل علـــى مســـتوى العـــالم، إذ هـــم الأكثـــر اســـتهلاكا للو 

  )1(.ویسعون دائما للبحث عن الجدید

                                                
  .66الجزائر، دراسة زدام عمر، ص- ، المعهد الوطني للتكوین العالي لإطارات الشباب2018، 21العدد : مجلة المربي )1(
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یشــیر تعریــف الشــباب إلــى الفئــة التــي تتمتــع بــالقوة والنشــاط والفاعلیــة فــي بنــاء المجتمــع المعاصــر 

فالفاعلیة التي تشكل جوهر الحركة ومضمون التجدید في النسیج الاجتماعي تستمد قوتها من فئة الشباب، 

  )1(.ئة ارتباطا وطیدا بالوضع الثقافي للمجتمع الذي یعیشون فیهكما أن لهذه الف

   :التعریف الإجرائي

هـــي تلـــك الفئـــة ذات الخصـــائص المورفولوجیـــة والفســـیولوجیة والنفســـیة المعینـــة، یمتـــاز بهـــا كـــل مـــن 

فـي سـنوات إلـى السـن الـذي یحـدده التنظـیم والقـوانین الداخلیـة للممارسـة  07ینتمي للمجـال العمـري مـا بـین 

المؤسسة حسب كل نشاط ممارس وهي الفئة التي تمتـاز بكونهـا فئـة نشـیطة وفعالـة ومشـاركة فـي المجتمـع 

  .بشكل ایجابي وبناء

  : مدیریة الشباب والریاضة

تهتـم بكل مـا یتعلـق مـن أنشطـة شبانیـة وریاضیـة وكـذا   مدیریة الشباب والریاضة هي مـدیریة ولائیـة

و انشات وفق .للمؤسســات القطـاعیـــة إلى جانـب التــأطــیر البیداغــوجـي والتسیـیر الإداري المتابعـة المیـدانیـة

الهیكل  الذي یحدد . 32رقم الجریدة الرسمیة  28/07/1990المؤرخ في  90/234رقم  المرسوم

  : التنظیمي وفق الشكل التالي 

  كاتبم ثلاثوتتكون من  :مصلحة التربیة البدنیة والریاضیة - 1  

  مكتب تطویر التربیة البدنیة والریاضیة –

  مكتب كشف المواهب الریاضیة والشابة وتكوینها –

                                                
متطوعو  - دور الشباب الفلسطیني في رسم السیاسات داخل المؤسسات الشبابیة وأثره على التنمیة : سنا عطا محمد یوسف )1(
لمؤسسات الشریكة لمركز بیسان للبحوث والإنماء نموذجا، أطروحة لاستكمال متطلبات درجة الماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة ا

  .25،26صص ، 2009النجاح الوطنیة، فلسطین، 
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  مكتب الجمعیات الریاضیة والتظاهرات الریاضیة  –

  مكاتب 3وتتكون من ثلاثة :مصلحة نشاطات الشباب - 2

  مكتب الاتصال واعلام الشباب وأنظمة الاتصال –

  بویة وتسلیة الشبابمكتب البرامج الاجتماعیة والتر  –

  مكتب مشاریع الشباب وترقیة الحركة الجمعویة للشباب –

  مكاتب 3وتتكون من ثلاثة :مصلحة الاستثمارات والتجهیزات - 3

  مكتب المنشآت والتجهیزات الریاضیة والاجتماعیة والتربویة  –

  .مكتب التقییس والصیانة –

  والبرامج والتقییم الإحصائیاتمكتب  –

دارة الوسائلمصلحة الت - 4 ٕ   مكاتب 3وتتكون من ثلاثة :كوین وا

  .مكتب المستخدمین والتكوین –

  ومساعدات الجمعیات الریاضیة والشبانیة ومراقبتها اتإعانمیزانیة ومتابعة مكتب ال –

  .مكتب الوسائل العامة –

   :مهام وصلاحیات مدیریة الشباب

وفضاءاتهم للتعبیر   الشباب  ركة ومبادلاتالتربویة والترفیهیة وح  الاجتماعیة  البرامج  تطویر –

  تنفیذها ؛  وتنشیطها ومتابعة

  وتنشیطها ؛  للشباب وتطویرها  والإصغاء  والاتصال  الإعلام  برامج  إعداد –

  وتنظیمها ؛  وتطویرها  هیاكلهاوكذا   والریاضة  للشباب  الجمعویة  الحركة  ترقیة –
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وترقیة   بالمواطنة  المتصفة   والمشاركة  الاجتماعي للشباب  للاندماج  الهادفة  البرامج  تنفیذ –

ا   والهیئات  المصالح  مع  والعنف والتهمیش ، بالاتصال  الاجتماعیة  وكذا مكافحة الآفات  مبادراتهم

  لمعنیة للولایة ؛

ما  البدنیة والریاضة ، لا  التربیة  وتعمیم  ترقیة   برامج  تنفیذ – ّ والتكوین   بويالتر   الوسط  في  سی

عادة ٕ   للولایة ؛  والهیئات المعنیة  المصالح  مع  بالاتصال  والوقایة  التربیة  وا

هذه   وتطویر  وتكوینها  وتوجیهها  الشابة  المواهب الریاضیة  انتقاء  وأقطاب  التنظیمات  وضع –

  النسویة ؛  الممارسات الریاضیة  وترقیة  ومتابعتها  والأقطاب  التنظیمات

الجمعویة   الحركة  هیاكل  العاملین داخل  أو/   و   تكوین المستخدمین والتأطیر الدائم  أعمال  تنظیم –

  به ؛  المعمول  إطار التنظیم  في  وتأهیلهم  وتحسین مستواهم  معارفهم  وتجدید

  ؛ المعنیة  والهیئات  الهیاكل  مجمل  بالتنسیق مع  للولایة  الریاضة  تطویر  مخطط  إعداد –

ق  التنظیم  تطبیق  على  السهر – سات  المتعلّ ّ في   الموجودة   والریاضة  الشباب  وهیئات  بسیر المؤس

  وتسییرها ؛  الولایة واستغلالها

سات  الهیاكل  ومراقبة  لتقییم  أنظمة  وضع – ّ   على  والسهر   لاختصاصها  التابعة  والهیئات والمؤس

  الریاضیة والشبانیة ؛  لجمعویةا  للحركة  الدولة  مراقبة مساعدات

نجاز  الاستثمار  برامج  متابعة  ضمان – ٕ وصیانتها   وتصدیقها  تقییسها  وكذا  الهیاكل الأساسیة  وا

  وحفظها ؛

  المحافظة على  وكذا  مهامها  لإنجاز  اللاّزمة  والمالیة والمادیة  البشریة  الموارد  تسییر  ضمان  

  والأرشیف ؛  الممتلكات
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عداد الحصائل  دوریة  بصفة  المبذولة  النشاطات  قییمت – ٕ قة  والبرامج  وا للأشكال   وفقا  بها  المتعلّ

رة   والآجال  والكیفیات ّ   1.المقر

  :دیوان مؤسسات الشباب 

ستقلال لإتعد دواوین مؤسسات الشباب مؤسسات عمومیة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصیة المعنویة و ا

 6الموافق  1427ذي الحجة عام 17مؤرخ في  01- 07تضى المرسوم التنفیذي رقم المالي و أنشات بمق

و المتضمن تحویل مراكز إعلام الشبیبة و تنشیطها إلى دواوین مؤسسات الشباب و   2007ینایر سنة 

تصال لإعلام و الإو تتمثل المهام الموكلة لها في تنفیذ برامج ا.هي تحت وصایة وزارة الشباب و الریاضة

دماج في أوساط الشباب وكذا تسییر و صیانة لإجتماعي و التربوي و الإصغاء و التنشیط الإو ا

  ׃التالیة  الشبابو المتمثلة في مؤسسات  مؤسسات الشباب التي تشكل ممتلكاتها

نشاطات ملائمة  تكلف دور الشباب بإستقبال جمهور من الشباب في فضاءات ׃ دور الشباب - 1

  .و علمیا و مسلیا  راغهم تنشیطا إجتماعیا تربویالتعرض علیهم خلال أوقات ف

تكلف بیوت الشباب بالعمل على تطویر و ترقیة حركیة الشباب و السیاحة التربویة  ׃ بیوت الشباب  - 2

  .للشباب

تكلف بضمان نشاطات إجتماعیة تربویة و علمیة ومسلیة تجاه الشباب  ׃ القاعات المتعددة الخدمات -  3

  .هم في الوسط الریفي و الحضريأثناء أوقات فراغ

الشباب أثناء أوقات و  طفال و المراهقینلأا لتكلف مخیمات الشباب باستقبا׃ مخیمات الشباب  -  4

  .تسلیة تربویة و سیاحیة دائمة تخییم و م لفائدتهم نشاطاتفراغهم و تنظ

                                                
1 http://www.wilaya-illizi.dz/ar/administration/1279/ 

http://www.wilaya-illizi.dz/ar/administration/1279/
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ا بتقدیم تنشیط جواري تكلف المركبات الریاضیة الجواریة لاسیم ׃ المركبات الریاضیة الجواریة   - 5 

  1.ة یجتماعیة و الثقافلإحیاء و المدن من خلال ممارسة النشطات الریاضیة والألشباب ا

   :الشباب دیوان مؤسساتصلاحیات مهام و 

  : تتمثل مهام الدیوان في ما یلي 

اط ضمان تنفیذ برامج الإعلام والاتصال والإصغاء والتنشیط الاجتماعي والتربوي والإدمـــاج في أوس

  .الشباب وكذا تسییر مؤسسات الشباب التي تشكل ممتلكاتها، وصیانتها وحفظها

  :و بالاتصال و التعاون مع الهیئات المعنیة والحركة الحركة الجمعویة 

 تنظیم النشاطات الاجتماعیة التربویة والثقافیة ونشاطات التسلیة تجاه الشباب وتنشیطها وتسییرها، - 

  لطلق والسیاحة التربویة للشباب وتشجیعهاتنظیم نشاطات الهواء ا - 

  تنظیم تظاهرات ثقافیة وعلمیة، - 

  تقدیم المساعدة التقنیة للشباب لإنجاز مشاریعهم، - 

  المساهمة في ترقیة التدابیر المعدة لفائدة الطفولة، - 

  تشجیع لقاءات الشباب في إطار المبادلات الوطنیة والدولیة والزیارات ودراسات الوسط، - 

ضع في متناول الشباب، المعلومات التي من شأنها توجیههم وتسهیل إدماجهم في المیادین و  - 

  الاجتماعیة والاقتصادیة والثقافیة،

  تنظیم أعمال الوقایة العامة والتربیة الصحیة والإصغاء النفساني لفائدة الشباب وتطویرها، - 

                                                
1 https://www.mjs.gov.dz/index.php/ar/institution-tutelle-ar 

https://www.mjs.gov.dz/index.php/ar/institution-tutelle-ar
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  مجال تدخلها،القیام بكل التحقیقات والدراسات وسبر الآراء المرتبطة ب - 

  تطویر النشاطات الجواریة والمساهمة في في ترقیة الحركة الجمعویة في أوساط الشباب ومرافقتها، - 

إعداد بنك للمعطیات یحتوي على المعلومات التي یمكن أن تهم الشباب في كل میادین الحیاة  - 

  الاجتماعیة ووضع نقاط الإعلام عبر كل مؤسسات الشباب،

ر یمكن من تطویر الإعلام والاتصال تجاه الشباب، بالتنسیق مع القطاعات الأخرى تنفیذ، كل تدبی - 

  والمؤسسات،

  ضمان سیر مجموع مؤسسات ومنشآت الشباب وتسییرها وصیانتها وحفظها، - 

ضمان تسییر كل منشآت الشبیبة المرتبطة بنشاطات القطاع التي قد تسندها إلیها السلطة الوصیة  - 

  صراحة،

  بادلات مع دواوین مؤسسات الشباب الموجودة في الولایات الأخرى،تطویر الم - 

  1.احتضان تربصات التكوین والتجمعات وكذا العروض والأشغال والأداءات المرتبطة بموضوعها - 

هـو مصـطلح یعبـر عـن النشـاط الـذي یمارسـه الفـرد خـارج أوقـات العمـل، إمـا للاسـترخاء أو : الترفیه

فس، دون انتظــار مقابــل مــادي مــن عملیــة ممارســة النشــاط بعــد الانتهــاء مــن كــل التسـلیة أو الترفیــه عــن الــن

  )2(.الاجتماعیة والدینیة-الالتزامات الشخصیة والأسریة

                                                
1 http://www.odejguelma.dz/cms3/index.php/homepage 

  .67ص: نفس المرجع . سنا عطا محمد یوسف)2(

http://www.odejguelma.dz/cms3/index.php/homepage
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هـو الوقــت الـذي یقضــیه الإنسـان فــي ممارسـة نشــاطات تقـع خــارج  Leisure time: وقـت الفــراغ

النشـاطات تكـون اختیاریـة ومـن محـض نطاق عمله الوظیفي الذي یعتمد علیـه فـي معیشـته، وممارسـة هـذه 

  )1(.إرادته الحرة وتكون مطابقة مع أحواله المعیشیة والاجتماعیة ومع أذواقه وقیمه ومواقفه وفئته العمریة

هـو الـدقائق والسـاعات التـي بحـوزة الفـرد والتـي لا یعمـل خلالهـا ولا ینـتج  Free time:الوقت الحـر

  )2(.للمجتمع

   مهام مؤسسات الشباب: ثانیا

باعتبارهــا  قــد یكــون مــن الصــعب تحدیــد جمیــع المهــام التــي یتعــین علــى مؤسســات الشــباب القیــام بهــا

هـــي المؤسســـات التنفیذیـــة لبـــرامج و مخططـــات دیـــوان مؤسســـات الشـــباب الـــذي هـــو تحـــت وصـــایة مدیریـــة 

سـتوى الشباب و الریاضة على المستوى المحلـي و بالتـالي تحـت وصـایة وزارة الشـباب و الریاضـة علـى الم

  :، إلا أنه یمكن حصرها وتجمیعها في المهام الرئیسیة التالیةالمركزي

إعـــلام الشـــباب أي تـــوفیر كـــل المعطیـــات الإعلامیـــة الخاصـــة بعـــالم الشـــباب فـــي جمیـــع المیـــادین  -

ومعالجتها وجعلها تحت تصرف الشباب لإعفائهم من البحث عنها في أمـاكن مختلفـة وبهـذا یتـأتى للشـباب 

  .قصوى من كل المعطیات المتوفرةالاستفادة ال

توجیـــه الشـــباب أي مســـاعدتهم علـــى اختیـــار الســـبل الملائمـــة لمعالجـــة قضـــایاهم وحـــل مشـــاكلهم  -

  .وتحقیق رغباتهم على أحسن وجه وبأقصى سرعة ممكنة

                                                
  .6، ص2009، عمان، 2علم اجتماع الفراغ، دار وائل للنشر، ط: إحسان محمد الحسن )1(
  .60ص: السابقالمرجع  )2(
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تنشــیط الشــباب أي تنظــیم مختلــف الأنشــطة الفنیــة والثقافیــة والعلمیــة والترفیهیــة لفائــدة الشــباب فــي  -

  )1(.ستثمار الوقت الحر للشباب وهذا نشاط تقلیدي في المؤسساتإطار ا

  :وهذه بعض الامثلة عن النشاطات لبعض المؤسسات محل البحث 

  )محل الدراسة(الورشات الخاصة ببعض المؤسساتالنشاطات و  ):03(جدول رقم 

  الورشات الموجودة داخل المؤسسة  اسم المؤسسة

-دار الشـــــباب خـــــلاف محمـــــد الطـــــاهر

  )زعموش(-هیرالطا

ورشــة الرســم، محــو الأمیــة، المجموعــة الصــوتیة، المســرح، الحلویــات، الخیاطــة، 

نــادي البیئــة، الأشــغال الیدویــة، الإعــلام الآلــي، الــرقص العصــري، نــادي القــراءة 

والمطالعـــة، الریاضـــة النســـویة، النشـــاط الكشـــفي، خلیـــة الإصـــغاء والوقایـــة، خلیـــة 

  .تصال، الریاضة بأنواعهاالصحة النفسیة، خلیة الإعلام والا

- دار الشــــــــــــباب قیعمــــــــــــوش مســــــــــــعود

  )بوشرقة( -الطاهیر

النقطــة الإعلامیــة، الإعــلام الآلــي، خلیــة الإصــغاء، الأشــغال الیدویــة، الخیاطــة، 

  .الكاراتي، الدعم المدرسي، الرسم

ســیدي عبــد -دار الشــباب بوقزیــة حســین

  -العزیز

مي، الشطرنج، أكادیمیة الطفـل الرسم، سوروبان، خیاطة، دروس الدعم، نادي عل

  .الصغیر، كاراتي

-دار الشـــباب قرنـــي محمـــد بـــن بلقاســـم

  -تاكسنة

المكتبــة، الإعــلام الآلــي، النشــاط الكشــفي، الكــاراتي، الكونــغ فــو، الكــرة الحدیدیــة، 

  .الدعم المدرسي، الأشغال الیدویة

المركـــب الریاضـــي الجـــواري دراع أحمـــد 

  )تاكسنة(-أبلوط-بن السعید

اتي دو، الكتنــغ بوكســینغ والفــول كونتاكــت والبــوكس طــاي، الكینــغ فــو وتشــو، الكــار 

  .البیار، تنس الطاولة، دروس الدعم، تحفیظ القرآن الكریم، الرسم، الإیروبیك

  -غبالة-دار الشباب 

الإعـــلام الآلـــي، الخیاطـــة، الرســـم والأشـــغال الیدویـــة، ســـوروبان، المطالعـــة، قاعـــة 

، الریاضــة بأنواعهــا، البیــار، )شــید، مجموعــة صــوتیةمســرح، أنا(متعــددة النشــاطات

  . النقطة الإعلامیة

  - المقابلات و الوثائق المستلمة إلىاستنادا  الطالبینمن إعداد -

                                                
  .14مرجع سبق ذكره، ص: عیسى بوزغینة )1(
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  مراسیم لوزارة الشباب والریاضةبعض ال: رابعا

ّ رقم  -  ــة 17مــؤرخ في  07 – 01مــرســوم تــنــفــیــذي  یــنـــایــر ســـنــة  6ــوافق لما 1427 عــام ذي الحــجّ

ن 2007 ّ دواوین مؤسسات الشباب  تحــویل مـــراكــز إعلام الـــشــبـــیــبـــة وتــنـــشــیــطـــهــا إلى یـــتـــضــم

 و تعیینهام لما و سردالتسمیة تحویل  الفصل الأولفي  7 إلى 1حیث یحدد في مواده من  للولایة

للدواوین و  ریسیتالتنظیم والفیحدد كیفیات   19  إلى  8اده من الفصل الثاني في مو  أماو  قرلما

فتحدد المؤسسات الشبانیة التابعة للدیوان و مهامها و  34 إلى 20في الفصل الثالث  في مواده من 

مالیة  بأحكامالفصلین الرابع و الخامس فیتعلق  أما.  و تركیبتها البشریة كیفیة تسییرها و تنظیمها

  )1(.والي وخاصة على الت

یـحـدد شـروط  2007 یـولـیــو سـنـة  4وافق الم 1428  جــمادى الـثـانیة عـام 19قـرار مـؤرخ فـي  - 

بها  ینالعامل ینستخدمالم ونوع الـشـبـاب ومـهـامـهـا وتـنــظـیـمـهـا وسـیـرهـا وكـذا تـعـداد إنــشـاء مـؤسـسـات

مـؤسـسـات الــشـبـاب  الأولى شـــــــروط إنــــــــشـــــــاء تهدما في ــقــــــــراریـــــــحــــــــدد الـــــ حیث,  ومؤهلاتهم

كما یحدد  بها ومؤهلاتهم ینالعامل ینستخدمالم ونوع تـعـداد ومـهـامـهــا وتـنـظـیـمــهـا وسـیـرهـا وكـذا

 :هي الریاضة و الشباب و نظیم المعمول به لوزارة المعتمدة في التبتسمیتها الرسمیة و مؤسسات الشباب 

 دور الشباب  -

 بیوت الشباب  -

 تعددة الخدمات للشبابالمالقاعات   -

 مخیمات الشباب  -

 ركبات الریاضیة الجواریةالم  -

                                                
  16 .11ص ، ص 2007 ینایر  07 ،02، العدد ریدة الرسمیة الج )1(
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 إلى 5و في المواد من  الأخیرةلهذه  الإنشاءتحدد كیفیة  الأولمن الفصل .4. 3. 2في المواد  أما

من   19  إلى 10ثم یحدد هذا المرسوم في مواده من , فهي تحدد مهام كل مؤسسة على حدى  9

و المهام المكلف بها مدیر المؤسسة و فرق العاملین  الإداري ریسیتالتنظیم والالفصل الثاني كیفیات 

ین ستخدمالمتعداد فهو یحدد   21و  20الفصل الثالث في مواده  أما. و اللجنة البیداغوجیة 

ر  ثلاثـة عش إلى ) 11( أحـد عشربحیث یكون التعداد من  تهمومؤهلا ؤسسات الشبابین  بمالعامل

ـكلـفـة بالـوظیـفة الـعـمومـیة المالـسلـطة  یـــحـــدد تـــعـــدادهـم بـــالاشـــتـــراك مع مـــصـــالح  شخـصا)    13( 

  :الآتیة  ؤهلاتالملهم و تكون 

 مدیر مؤسسة الشباب -    

 ة أو مقتصدصالح الاقتصادیالممعاون  -    

   -  ّ  متخصص للشباب يمرب

 ةتقني سام في الریاض  -    

 أخصائي نفساني  -    

 مربّ ریاضي  -   

 مربي الشباب  -    

  )1(.عامل مهني -    

خ في  -  ّ  2008 سـبـتـمـبـر سـنة  20 ـوافق الم 1429عــام   رمــضــان  20  قــرار وزاري مــشـتــرك مــؤر

د الـتـنظـیم حیث یــضم في مادته الثانیة تحت سلطة ,  اخلي لدیوان مؤسسات الشباب للولایةالد یـحـدّ

 :مدیره ثلاث مصالح هي 

                                                
  .24،28، ص ص 2007اكتوبر  7، 63، العدد الجریدة الرسمیة  )1(
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 مصلحة التنشیط والاتصال والحیاة الجمعویة  -

 مصلحة الإدارة والوسائل  -

 .مؤسسات الشباب  -

ن مـــصـــلـــحـــة الـــتـــنـــشــیـط والاتـــصــال والحیـاة ّ  :الجمعویة حسب المادة الثالثة من فرعین هما  تـــتـــكــو

 فرع الإعلام والاتصال والإصغاء والمرافقة  -

 .فـرع الأنــشــطـة الاجــتـمــاعـیــة الــتـربــویـة ومــبـادلات الشباب والحیـاة الجمعویة  -

ن مــصـــلـــحـــــة الإدارة والــــوســـــائـل كما  ّ  : هما الأخرىلمادة الرابعة مــن فـرعین هي ا صتنصو تـــتـــــكـــو

 فرع الموارد البشریة و المالیة -

  )1(. فرع الوسائل والصیانة  -

                                                
  31. 30صص  ، 2008دیسمبر  14، 70، العدد الرسمیة  الجریدة )1(
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  خلاصة الفصل  - 

في الأخیـر یمكـن القـول أن مؤسسـات الشـباب یمكنهـا أن تـؤدي دورا مهمـا فـي العملیـة التربویـة وفـي 

ت والنــدوات بحیــث یؤهلهــا هــذا الــدور أن تحتــل الحیــاة الاجتماعیــة والاقتصــادیة مــن خــلال إقامــة المحاضــرا

مراكــز الصــدارة فــي المجتمــع فــي جمیــع المیــادین مــن أجــل نشــر الــوعي بــین أفــراد المجتمــع ومــن أجــل بنــاء 

 .جیل ناجح مثقف یساهم في تحقیق مستقبل مشرق

  



 

 

 

  

  الجانب المیداني للدراسة
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 تمهید

هذا باستقراء ة للدراسة، و فصول السابقة للمفاهیم النظریة والفكریة الأساسیبعد ما تم تناوله في ال 

التي سیحاول الباحث ا الفصل إلى الدراسة المیدانیة و الأدبیات ذات الصلة بالموضوع سیتم التطرق في هذ

 .)القیادة النسویة والولاء التنظیمي(من خلالها الوقوف على مدى الترابط الموجود بین متغیري الدراسة 

ع حل البحث العلمي إذ بواسطته یتمكن الباحث من جمیعتبر الجانب التطبیقي مرحلة مهمة من مراو 

فیها وكذا تحدید مكان الدراسة وعرض التأكد من صدق الفرضیات أو نالمعلومات حول موضوع الدراسة و 

  .دوات المستعملة في الدراسةالتطرق إلى أهم الأالمنهج المستخدم و 
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  مجالات الدراسة : أولا

تنزیها، ذلك أن ید مجالها تحدیدا دقیقا مما یضفي علیها مصداقیة و من الضروري في أي دراسة تحد

ساعد في یلعلمیة في تناول مشكلة الدراسة و اهذا التحدید المكاني والزمني والبشري یضمن الموضوعیة و 

  .تحدید أكثر لمجتمع البحث

 :المجال الجغرافي - 1

تترأسهن امرأة وكانت في البلدیات  مؤسسات دار الشباب لولایة جیجل واللاتيأجریت هذه الدراسة ب

  : التالیة

  ".)بوشرقة(ار الشباب قیعموش مسعود د"بلدیة الطاهیر  -1

  ".)زعموش(الشهید خلاف محمد الطاهر دار الشباب "بلدیة الطاهیر  -2

  ".)بورمل(لمي سویعد یحي مركز الترفیه الع"بلدیة جیجل  -3

  ".)یكیثيل(فیفري  18دي الشباب لحي نا"بلدیة جیجل  -4

  ".- أبلوط-المركب الریاضي الجواري دراع أحمد بن السعید "بلدیة تاكسنة -5

  ".دار الشباب قرني محمد بن بلقاسم المدعو قاسا"بلدیة تاكسنة  -6

  ."- أبلوط- قاعة النشاطات "بلدیة تاكسنة  -7

  ".دار الشباب بورك بوجمعة"بلدیة إراقن  -8

  ".دار الشباب غبالة"بلدیة غبالة  -9
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  ."دار الشباب بوقزیة حسین"بلدیة سیدي عبد العزیز  - 10

  ."دار الشباب"بلدیة زیامة منصوریة  - 11

  ."-حراثن- نادي الشباب "بلدیة جیجل  - 12

  :المجال البشري - 2

وجمع المعطیات حدده الباحث لإجراء بحثه لبشري مجتمع البحث الذي اختاره و یقصد بالمجال ا

  .ر فروض الدراسة والتحقق منها امبریقیاوالبیانات، وذلك بهدف اختبا

ینحصر المجال البشري لهذه الدراسة في جمیع موظفي مؤسسات الشباب اللاتي تترأسهن امرأة و 

  .04سات المذكورة في الجدول رقمموظفا موزعین على المؤس )مبحوث (  132المقدر عددهم ب و 

  :المجال الزمني - 3

لزمن الذي تم ، أي اة الدراسة المیدانیة إلى نهایتهاها من بدایایتمثل في المدة الزمنیة التي استغرقن

نهایة باستعادة الاستمارات، حیث أن ات بدایة بالدراسة الاستطلاعیة و توزیع الاستمار فیه جمع البیانات و 

مختلفة لهذا فإن بحثنا تم عبر مراحل زمنیة دة البحث ترتبط بطبیعة الموضوع والإمكانیات والظروف و م

  : هي كالتاليو یرجع إلى طبیعة مجتمع البحث وموقع المؤسسات المدروسة في الولایة وهذا 

 في" رئیسة مكتب" حیث قمنا بمقابلة ، 2021جوان  02كانت بدایة الدراسة الاستطلاعیة في 

التي قامت بتزویدنا بمعلومات فیما یخص و  11:30لولایة جیجل على الساعة  الریاضةمدیریة الشباب و 

  .لشباب لولایة جیجل اللاتي تقدهن امرأةمؤسسات ا
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 11:00على الساعة  -الطاهیر- رقةجوان قمنا بإجراء مقابلة مع مدیرة دار الشباب بوش 03في 

التي تهمنا في الدراسة بعد موافقتها على تربصنا نا بالمعلومات التي تخص النادي و التي قامت بتزویدو 

جوان على الساعة  07استرجعنا الاستمارات یوم م، و وزیع الاستمارات في نفس الیو بالمؤسسة، تم ت

كذلك قامت  14:00على الساعة  -الطاهیر- في نفس الیوم التقینا بمدیرة دار الشباب زعموش. 13:07

توزیع الاستمارات في نفس قمنا بتاجها بعد الموافقة على التربص و المدیرة بتزویدنا بالمعلومات التي نح

   .14:45جوان على الساعة  05الاسترجاع كان یوم الیوم و 

قد ف 10:55على الساعة  - لیكیثي-فیفري 18جوان التقینا بمدیرة نادي الشباب لحي  06في 

الاسترجاع كان توزیع الاستمارات في نفس الیوم و تم أجرینا مقابلة معها ووافقت على تربصنا بالمؤسسة و 

قمنا بمقابلة  -لیكیثي- دیرة نادي الشبابفي نفس الیوم من مقابلة م. 14:30جوان على الساعة  07یوم 

 07كان الاسترجاع یوم ستمارات و تسلیمها الاو  11:30على الساعة  - بورمل-مدیرة مركز الترفیه العلمي

  .13:30جوان على الساعة 

التي قامت بتزویدنا و  09:40على الساعة  - غبالة- لشبابجوان التقینا بمدیرة دار ا 08یوم 

استرجاعها في نفس الیوم على الساعة ها في الدراسة وتم توزیع الاستمارات و لومات التي نحتاجبالمع

  .الیوم ذاتلمؤسسة كان یجب إجراء المقابلة وتوزیع واسترجاع الاستمارات في هذا لبعد مكان او  12:00

فقامت  -سیدي عبد العزیز-التقینا بمدیرة دار الشباب 11:30جوان على الساعة  09في یوم 

الاسترجاع كان الاستمارات لتوزعها على العمال و تم تسلیمها نحتاجها في بحثنا و  معلومات التيبتزویدنا بال

  .11:35جوان على الساعة  16یوم 
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وتم تزویدنا  - زیامة منصوریة-التقینا مع مدیرة دار الشباب 10:15جوان على الساعة  10في یوم 

نفس یوم المقابلة وتم استرجاعها في نفس الیوم بالمعلومات اللازمة في بحثنا وتم توزیع الاستمارات في 

  .14:00على الساعة 

، فبعد الموافقة على - إراقن-تمت مقابلة مدیرة دار الشباب 09:30جوان على الساعة  13في یوم 

إجراء الدراسة الاستطلاعیة قامت بتزویدنا بالمعلومات التي نحتاجها وفي نفس الیوم تم توزیع الاستمارات 

  .من نفس الیوم 15:15على الساعة  واسترجاعها

والتي وافقت  - أبلوط- تمت مقابلة مدیرة قاعة النشاطات  09:45جوان على الساعة  15في یوم 

على إجراء الدراسة الاستطلاعیة بالمؤسسة، إضافة إلى أنها قامت بتزویدنا بالمعلومات وتم توزیع 

-نفس الیوم تمت مقابلة مدیرة دار الشباب في. من نفس الیوم 15:40الاستمارات وجمعها على الساعة 

بعد الموافقة على الدراسة الاستطلاعیة قمنا بتوزیع الاستمارات على  11:30على الساعة  -تاكسنة

  .13:30الموظفین وجمعها في ذات الیوم على الساعة 

 - تاكسنة- تمت مقابلة مدیرة المركب الریاضي الجواري  10:20جوان على الساعة  17في یوم 

والتي وافقت على الدراسة الاستطلاعیة كما قامت بتزویدنا بالمعلومات المطلوبة وتم توزیع الاستمارات 

  .من نفس الیوم 13:30واسترجاعها على الساعة 
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  فروض الدراسة : ثانیا

أو ینفیه الواقع موضوع  الفرضیة عادة هي إجابة مقترحة قد تكون حكما تقریریا أو تقییمیا یثبته

   .)1("وسیلة للتحقیق الامبریقيو  التصریح، التنبؤ،" :یمكن تعریفها حسب الخصائص الثلاثة التالیةو البحث، 

ّ يخص الباحث لحل مشكلة البحث، فهتحلول مؤقتة : "كما أنها تمثل إجابة محتملة لأسئلة البحث و  

  .)2("متغیر تابعلاقة بین متغیرین، متغیر مستقل و الفروض الع

نا هذه من فرض رئیسي وذلك انطلاقا من إشكالیة الدراسة والتساؤلات التي وقد انطلقنا في دراست

  .تضمنتها

  :الفرضیة العامة

  .توجد علاقة للقیادة النسویة والولاء التنظیمي للموظفین بمؤسسات الشباب لولایة جیجل

  :الفرضیات الفرعیة

 .المعیاريبین القیادة النسویة بالقدوة والولاء التنظیمي  ایجابیةتوجد علاقة  .1

 .توجد علاقة ایجابیة بین القیادة النسویة بالتشجیع الإبداعي والولاء التنظیمي المستمر .2

 .توجد علاقة ایجابیة بین القیادة النسویة المراعیة للاعتبارات الفردیة والولاء التنظیمي العاطفي .3

  

                                                
، 2006لقصبة للطباعة والنشر، منهجیة البحث العلمي العلوم الإنسانیة، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، دار ا :موریس أنجرس )1(

  .151ص
  . 84، ص2012، عمان، 14البحث العلمي مفهومه وأدواته وأسالیبه، دار الفكر للنشر والتوزیع، ط :دوقان عبیدات وآخرون )2(
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  مجتمع الدراسة : ثالثا

صر التي یسعى الباحث إلى أن یعمم علیها المجموعة الكلیة من العنا: "یقصد بمجتمع الدراسة 

  .)1("ائج ذات الصلة بالمشكلة المدروسةالنت

مجتمع بحث هذه الدراسة یتمثل في مجموع الموظفین العاملین بمؤسسات دار الشباب اللاتي و 

بلدیات مختلفة داخل  07موظفا موزعین على  132المقدر عددهم ب رأة في ولایة جیجل، و تقدهن ام

 .-جلجی-  ولایة

  عینة الدراسة  :رابعا

هي جزء من المجتمع یتم اختیاره وفق قواعد خاصة بحیث تكون العینة المسحوبة "

  .)2("مثلة قدر الإمكان لمجتمع الدراسةم

هي الجزء الذي یمثل مجتمع الأصل أو النموذج الذي یجري الباحث مجمل ومحور "

  )3(."عمله علیه

لأنه یناسب الدراسة  مسح الشامل لمجتمع الدراسةالطریقة في هذه الدراسة تم استخدام 

، في حین تم كون المجتمع المبحوث صغیر و ضمن إمكانیات و مؤهلات الباحثین 

  موزعة  132من مجموع  )استبانة ( استمارة 106الحصول على 
                                                

  .78، ص2010مبادئ البحث التربوي، كلیة المعلمین بالریاض، السعودیة،  :مساعد بن عبد االله النوح )1(
  .78، ص2015طرق ومناهج البحث العلمي،الوراق للنشر والتوزیع، عمان،  :ال النعیمي وآخرونمحمد عبد الع )2(
، 2015، عمان، 1مناهج البحث العلمي، دار الأیام للنشر والتوزیع، ط :خالد أحمد فرحان المشهداني ورائد عبد االله العبیدي )3(

  .229ص



 الإجراءات المنهجیة للدراسة...... ....................................................الفصل السادس

186 

 

المؤسسة
البلدیة  
  

سنة افتتاح المؤسسة
  

عدد العمال
  

  الخبرة  طبیعة العقد  المستوى التعلیمي

ابتدائي
متوسط  
ثانوي  
جامعي  
مؤقت  
دائم  
  

أقل من 
10

 
سنوات

  
  

من 
10

 
إلى أقل 

20
 

سنة
  

  

من 
20

 
إلى 

30
 

سنة 
أقل

  

30
 

سنة فما فوق
  

دار الشباب
  

الطاهیر 
)

زعموش
(  

1987
  

21  00  01  06  08  05  08  05  04  06  00  

دار الشباب
  

الطاهیر 
)

بوشرقة
(  

1993
  

13  00  02  04  04  05  05  05  01  04  00  

مركز الترفی
  ه

جیجل 
)

بورمل
(  

2013
  

12  00  00  02  05  03  04  06  01  00  00  

نادي الشباب
  

جیجل 
)

لیكیثي
(  

2005
  

15  00  02  04  04  05  05  06  02  01  01  

دار الشباب
  

تاكسنة
  1969
  

05  00  02  02  01  02  03  04  01  00  00  

ضي 
مركب ریا

جواري
تاكسنة  
  2015
  

06  00  01  03  02  02  04  04  02  00  00  
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 الطالبینمن إعداد : المصدر 

  خصائص المبحوثین ):04(رقم جدول ال

قاعة النشاطات 

أبل
وط

تاكسنة  
  2018
  

07  00  00  02  05  03  04  05  02  00  00  

دار الشباب
  

إراقن
  2014
  

04  00  04  00  00  01  03  04  00  00  00  

دار الشباب
  

غبالة
  2020
  

11  00  02  01  04  02  03  01  03  01  00  

دار الشباب
سیدي عبد العزیز  

  

2011
  

16  01  03  01  10  06  09  09  03  03  00  

دار الشباب
صوریة  

زیامة من
  

2012
  

10  00  03  04  03  04  06  04  04  02  00  

نادي الشباب
  

جیجل 
)

حراثن
(  

2012
  

12  00  03  05  04  03  09  04  05  03  00  

المجموع
  

12  

  
132

  

01  22  33  50  42  64  57  28  20  01  
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: خصائص العینة  

ت الشخصیة في أداة الاستمارة إلى خصائص الموظفین من خلال أسئلة البیانا انتوصل الباحث

  :المكونین للعینة المختارة والتي كانت كالآتي

، وهو ما یشیر إلى وجود %61,32الموظفین من جنس الإناث هن الأكثر بروزا في العینة بنسبة - 

  .تناسب بین جنس الموظفین وطبیعة العمل بالمؤسسات الشبابیة

، مع %47,17هي الأكثر بروزا في العینة بنسبة ) سنة 40أقل من  إلى 30من(الفئة العمریة - 

، مما یشیر إلى وجود )سنة 50إلى أقل من  40من (ممن تتراوح أعمارهم  %30,19إضافة نسبة 

  .من مجتمعنا %77,36مجتمع متوسط العمر داخل المؤسسات، حیث تمثل الفئة المتوسطة نسبة 

، یلیهم ذو مستوى %47,17ذو مستوى تعلیم جامعي بنسبة العمال الأكثر بروزا في العینة هو - 

، وهو ما یشیر إلى التناسب بین المستوى التعلیمي والصنف المهني داخل %31,13تعلیم ثانوي بنسبة 

  .المؤسسات

، تلیها فئة العزاب بنسبة %65,09فئة المتزوجین هي الفئة الأكثر بروزا في العینة بنسبة - 

مجتمع المؤسسات یجمع بین الحفاظ على الاستقرار والسعي لتحقیق  ، وهو ما یجعل من32,08%

  .الطموح

 %39,62، تلیها نسبة %60,38الموظفین الدائمین یشكلون الفئة الأكثر بروزا في العینة بنسبة - 

  .من الموظفین المؤقتین، وهو ما یجعل المؤسسات مستقرة مما یزید في المردودیة
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، مع %53,77هم الأكثر بروزا في العینة بنسبة ) سنوات 10من  أقل(العمال من ذوي الأقدمیة - 

، وهو ما یبرز حاجة مجتمع )سنة 20إلى أقل من  10من (ممن هم ذوي أقدمیة  %26,42 إضافة نسبة

  .المؤسسات إلى اكتساب وتطویر المهارات والقدرات والمعارف لإنجاز العمل بالمؤسسة

  منهج الدراسة : خامسا

لمناهج التي ا یكون بصدد جمع المعلومات حول ظاهرة موضوع البحث فهو یهتم باعندم إن الباحث

البرنامج الذي یحدد " :اهرة وذلك لكي یستفید منها، والمنهج كما یعرفه إدریس هوظاستخدمت في دراسة ال

   )1(".ة من المعطیات من أجل القیام بهامسبقا سلسل

تمدها الباحث في جمع المعلومات والبیانات المكتبیة الذي یع طریقة البحث: "كما یعرف المنهج بأنه

  )2(".لقیة وتصنیفها وتحلیلها وتنظیرهاأو الح

علاقة "وبناء على تعدد المناهج في العلوم الاجتماعیة، وفي إطار موضوع الدراسة وبهدف معرفة 

ى المسح الشامل، لأن فقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي القائم عل" القیادة النسویة بالولاء التنظیمي

موضوع الدراسة یحتاج إلى الوصف والتفسیر والتحلیل قصد إثبات أو نفي الأحكام المتعلقة بمشكلة 

  .الدراسة

أكثر مناهج البحث ملائمة للواقع الاجتماعي كسبیل لفهم ظواهره " :یعرف المنهج الوصفي

  )3(".واستخلاص سماته

                                                
  .10، ص2008، الجزائر، 1دیوان المطبوعات الجامعیة، ط الوجیز في المنهجیة والبحث العلمي، :فاضلي إدریس )1(
  .11، ص2005، عمان، 1مناهج البحث، دار وائل، ط :إحسان محمد الحسن )2(
  .60، ص2006، 1المدخل إلى مناهج البحث العلمي، دار المعرفة الجامعیة،ط :قاسم محمد )3(
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یل والتفسیر بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى أنه طریقة من طرق التحل" :كما یعرف أیضا

  )1(".أغراض محددة لوضعیة اجتماعیة أو مشكلة اجتماعیة أو مكان معین

وبهذا فقد تم تبني المنهج الوصفي في هذه الدراسة لتلاؤمه مع طبیعتها، وكذلك لقدرته على تقدیم 

  .اعد على فهمها والإحاطة ببعض جوانبهاتفسیر للواقع الفعلي للظاهرة والعوامل المرتبطة بها، بما یس

   أدوات جمع البیانات: سادسا

هناك عدد من الأدوات المستخدمة في عملیة جمع البیانات الخاصة بالبحث العلمي، ومن أكثر 

الاستمارة، المقابلة، الملاحظة، الوثائق والسجلات، وبناءها في ضوء : تلك الأدوات شیوعا واستخداما

منهجیة یتحكم فیها موضوع الدراسة وطبیعته، قبل استخدامها كوسائل لجمع  أسس علمیة وخطوات

  .البیانات من المیدان

ویمكن للباحث أن یستخدم هذه الأدوات منفردة أو مجتمعة، وذلك تبعا لطبیعة البحث، وأهدافه 

  .وتوجهات الباحث والإمكانیات المتاحة

اسة تم اللجوء إلى تقنیة الاستمارة كأداة لذلك وبغرض جمع البیانات الخاصة بموضوع هذه الدر 

إلى الملاحظة والمقابلة والوثائق والسجلات كأدوات مساعدة   .أساسیة بالإضافة ّ

  :الملاحظة- 1

تعتبر الملاحظة إحدى الأدوات المنهجیة المستخدمة في دراسات وبحوث علم الاجتماع فهي تساعد 

ضه، فهي تمكن من تحدید أنواع السلوك المراد الباحث في الإجابة على أسئلة البحث واختبار فرو 

                                                
  .139، ص2007، الجزائر، 4ان المطبوعات الجامعیة، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیو  :عمار بوحوش )1(
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ملاحظته بصورة إجرائیة لا لبس فیها ولا غموض، بحیث یمكن تسجیله بسهولة ویسر وبالتالي الحصول 

  .على البیانات والمعلومات مباشرة

المشاهدة الدقیقة لظاهرة ما، مع الاستعانة بأسالیب البحث والدراسة "فالملاحظة تعرف على أنها 

  )1(."تتلاءم مع طبیعة الظاهرة التي

مع الاستعانة بأسالیب البحث  ،لظاهرة ما أنها المشاهدة الدقیقة": كما تعرف أیضا على أنها

  )2(".مع طبیعة هته الظاهرة تتلاءملتي والدراسة ا

  :وقد اشتملت ملاحظة الباحث لمیدان الدراسة على

  .أماكن العمل وبیئته الفیزیقیة والمعنویة- 

  .على طرق أداء العمل وتجهیزاتهالتعرف - 

  .ملاحظة طرق معاملة المدیرة للموظفین- 

  .التعرف على أبرز الأنشطة الموجودة في المؤسسة- 

  .ملاحظة ردود الأفعال المختلفة للمدیرة والموظفین- 

ولقد قمنا باستعمال الملاحظة من أجل الكشف عن تفاصیل الظاهرة المتمثلة في واقع القیادة 

، - جیجل-لاقتها بالولاء التنظیمي للعاملین في مؤسسات الشباب اللاتي تترأسهن امرأة لولایة النسویة وع

وكذا الوقوف على حقیقة ظروف العمل والكشف عن الجوانب الایجابیة والسلبیة المحیطة بالموظف في 

                                                
  .24، ص2000علم الاجتماع ودراسة المجتمع، دار المعرفة العلمیة، مصر، : غریب سید أحمد )1(
  .45، ص2007معجم مصطلحات علم النفس الصناعي والتنظیم والإدارة، دار النهضة العربیة، بیروت، : عمار الطیب كشرود )2(
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لرئیسات لمهامهم إطار علاقته مع المرأة القائدة، إضافة إلى الاطلاع على مدى ممارسة هؤلاء القائدات وا

  .الإداریة ومدى حسن تعاملهم مع الموظفین

من خلال هذه الملاحظة تمت الاستفادة في معرفة واقع الدراسة وفي تحدید وحصر مؤشرات 

الدراسة، كما ساعدت في حصر اقتراحات الاستمارة وفي جمع بیانات یمكن استخدامها في التحلیل 

   .والتفسیر

  :المقابلة- 2

نوع من الحدیث الهادف مع بعض الأشخاص الذین لدیهم معلومات مهمة بموضوع : "تعرف بأنها

وتدور أسئلة المقابلة حول آراء البحث أو الدراسة والتي ربما لا یمكن إیجادها في أماكن أو مراجع أخرى 

  )1(".حقائق واتجاهات خاصة بأشخاص معینینو 

حثون بكثرة في جمع البیانات وهي تفاعل فالمقابلة هي إحدى الأدوات المهمة التي یستخدمها البا

لفظي بین فردیین في موقف المواجهة یحاول إحداهما أن یستشیر بعض المعلومات أو التعبیرات لدى 

  .الآخر حول خبرته وآرائه ومعتقداته إزاء موضوع معین

وع فقد اعتمدنا في دراسته على المقابلة المباشرة للحصول على البیانات نظرا لطبیعة الموض

  .المدروس

  :فقد تم اعتماد أداة المقابلة مع مدیرات المؤسسات المدروسة وقد تضمنت الأسئلة التالیة

  هل سبق وقمت بالعمل مع هؤلاء الموظفین؟ وهل تعرفینهم شخصیا؟ - 

                                                
   .193، ص2005، 3مناهج البحث العلمي، دار المسیرة، ط: أبو زینة وآخرون فرید كامل )1(
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  تاریخ المؤسسة؟- 

  عدد العمال؟ وعدد الورشات؟- 

  الحدود الجغرافیة للمؤسسة؟- 

  سة؟فیما یخص القانون الأساسي للمؤس- 

  مدى ارتیاح المدیرة بالعمل مع هؤلاء الموظفین وفي هذه المؤسسة؟- 

  :الاستمارة- 3

الاستمارة عبارة عن مجموعة من الأسئلة المدونة ورقیا أو رقمیا بهدف الحصول على معلومات "

ي لظاهرة معینة، ویتم إرسالها إما عن طریق البرید العادي أو ترسل عبر البرید الالكتروني أو توضع ف

موقع على شبكة المعلومات أو تسلم مباشرة للفرد المعني بالدراسة، ومن أهم ممیزاتها أنها تترك حریة أكبر 

للمستجوب في الإجابة دون أیة تأثیرات من قبل الباحث كما هو الشأن في المقابلة، إضافة إلى تدني 

ى الاستبانة احتمال وجود بعض التكالیف المرتبطة بالجهد والوقت خصوصا منها الرقمیة، ومما یؤخذ عل

الأسئلة الغامضة التي قد تحتاج إلى تفسیر مما قد یجبر المستجوب على عدم قدرته على الإجابة علیها 

  )1(."أو أن یجیب إجابة عشوائیة

تقنیة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد، وتسمح باستجوابهم بطریقة موجهة، والقیام بسحب "وهي 

 )2(."علاقة ریاضیة أو القیام بمقاربات رقمیة كمي یهدف لإیجاد

                                                
  .86، ص2015، جامعة ورقلة، 4الدلیل المنهجي لإعداد البحوث العلمیة، ط: ابراهیم بختي )1(
  .115، ص2002،عمان، 1البحث العلمي الدلیل التطبیقي للباحثین، دار وائل للنشر، ط: محمد عبد الفتاح الصیرفي )2(
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إضافة إلى أن الاستمارة عبارة عن محاور تحتوي على مجموعة من الأسئلة التي یتم إعدادها 

انطلاقا من الأسئلة التي أثارتها مشكلة البحث وأهدافه من جهة والتساؤلات والفرضیات من جهة ثانیة مع 

  .معدة بإحكامالحرص على أن تكون الأسئلة واضحة و 

  :وقد تم تصمیم الاستمارة عن طریق محاور أساسیة كالتالي

الجنس، السن، (یتعلق بالبیانات الشخصیة لأفراد عینة الدراسة والمتمثلة في : المحور الأول- 

  .أسئلة 06بمجموع ) المستوى التعلیمي، الحالة العائلیة، طبیعة عقد العمل، الأقدمیة في العمل

 10تضمن أسئلة عن القیادة النسویة بالقدوة والولاء التنظیمي المعیاري، بمجموع : المحور الثاني- 

  .أسئلة

تضمن أسئلة عن القیادة النسویة بالتشجیع الإبداعي والولاء التنظیمي المستمر، : المحور الثالث- 

  .أسئلة 07بمجموع 

لفردیة والولاء التنظیمي تضمن أسئلة عن القیادة النسویة المراعیة للاعتبارات ا: المحور الرابع- 

  .أسئلة 08العاطفي بمجموع 
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  :صدق الأداة

تم الاعتماد على صدق المحكمین، حیث وزعت الاستمارة على أربع أساتذة داخل الكلیة والآتیة 

حدیدان صبرینة، سرار شفیقة، شتیوي الربیع، بوخدوني توفیق، وهذا لإبداء آرائهم حول سلامة : أسماؤهم

ة للأسئلة ومدى تطابقها مع المؤشرات وكذلك تقدیم التوجیه بشأن التعدیل أو الحذف أو الصیاغة اللغوی

  .الإضافة فیها حسب ما یرونه مناسبا

  )1(.فیعرف الصدق على أنه الدقة التي یقیس بها المقیاس ما یجب أن یقیسه 

ل قیاســه واعتمــادا علــى معادلــة لوشــیه لمعرفــة مــدى صــدق الاســتمارة وقیاســها لمــا وضــعت مــن أجــ

  :وحسب معادلة لوشیه

  .هي عدد المحكمین الذین قالو بأن البند یقیس: 1  

  .عدد المحكمین الذین قالو أن البند لایقیس: 2  

N:عدد المحكمین الإجمالي.  

   

                                                
  .52، ص1999، عمان، 1المنهجیة دار التربیة الحدیثة، ط: حمدان محمد مزیان )1(
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  استجابات المحكمین نحو بنود الاستبیان وقیم صدقهاوالجدول التالي یوضح 

  قیمة الصدق  لا یقیس  یقیس  رقم البند

01  
02  
03  
04  
05  
06  
07  
08  
09  
10  
11  
12  
13  
14  
15  
16  
17  
18  
19  
20  
21  
22  
23  
24  
25  
26  

4  
4  
4  
4  
4  
4  
4  
4  
1  
4  
4  
4  
3  
4  
4  
4  
4  
4  
4  
2  
4  
2  
4  
2  
4  
4  

0  
0  
0  
0  
0  
0  
0  
0  
3  
0  
0  
0  
1  
0  
0  
0  
0  
0  
0  
2  
0  
2  
0  
2  
0  
0  

1  
1  
1  
1  
1  
1  
1  
1  

0,5-  
1  
1  
1  

0,5  
1  
1  
1  
1  
1  
1  
0  
1  
0  
1  
0  
1  
1  
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27  
28  
29  
30  
31  

4  
4  
4  
3  
4  

0  
0  
0  
1  
0  

1  
1  
1  

0,5  
1  

  )الطالبین  من إعداد(

  استجابات المحكمین نحو بنود الاستبیان وقیم صدقها): 05(رقم جدول ال

  

  0,82=     ,  = مجموع صدق البنود

  .ومنه فالاستبیان صادق ، 0.600,82<من خلال القیمة المتحصل علیها نجد أن 

  :تالوثائق والسجلا- 4

تعتبر الوثائق والسجلات من أهم أدوات جمع البیانات، فهي توفر للباحث كثیرا من الجهد والوقت، 

وتقدم له معلومات موثقة سابقة وآنیة، وقد استفاد الباحث من الوثائق والسجلات التي تحصل علیها من 

  :إدارة المؤسسات في هذه الدراسة من خلال

محل الدراسة، وتوزیع الوظائف والعمال على مختلف  توضیح الهیكل التنظیمي للمؤسسات- 

  .الوحدات التنظیمیة

  .التعرف على النظام الداخلي للمؤسسات محل الدراسة- 
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التعرف على العدد الإجمالي لمجتمع الدراسة وتوزیعهم على المؤسسات محل الدراسة والتوزیع - 

  .على مستوى المؤسسة ذاتها

  أسالیب معالجة البیانات : سابعا 

لـك مـن أجـل ذسـلوبین مـن التحالیـل الإحصـائیة، و یعتمد أغلبیة الباحثین في مختلف دراساتهم علـى أ

وهـــذین . جمـــع المعلومـــات تاو تحلیـــل البیانـــات التـــي قـــد تـــم جمعهـــا مـــن خـــلال أدتحقیـــق أهـــداف الدراســـة و 

صـــة فـــي مكمـــلان لبعضـــهما وخا أســـلوب التحلیـــل الكیفـــي وأســـلوب التحلیـــل الكمـــي، فهمـــا الأســـلوبین همـــا

  :الاجتماعیة البحوث

هو الأسلوب الـذي یهـتم بتطـویر النظریـات والنمـاذج الریاضـیة والفرضـیات الخاصـة :الأسلوب الكمي

والإحصـــائیة والریاضـــیة فـــي البحـــوث المتعلقـــة  بـــالظواهر المختلفـــة، فهـــو یعتمـــد علـــى الأســـالیب الحســـابیة

عبیـــر الریاضـــي للعلاقـــات الكمیـــة والملاحظـــة بـــالظواهر الاجتماعیـــة، فهـــو یلجـــأ إلـــى القیـــاس للـــربط بـــین الت

مـیم المعلومــات أو البیانــات التــي تـم الوصــول إلیهــا، وترتیبهـا فــي جــداول بســیطة كهــو أســلوب تو  .التجریبیـة

المتوســط لقــد اعتمــد الباحثــان علــى ,  سوســیولوجیا قراءتهــاوتحویلهــا إلــى أرقــام ونســب ذات دلالات یمكــن 

اســتخداما فــي  هــامقــاییس النزعــة المركزیــة و أكثر  أهــمط الحســابي مــن یعتبــر المتوســو  الحســابي البســیط 

و یعبـــر عنــه ریاضـــیا  النــواحي التطبیقیــة و یعـــرف عمومــا علـــى أنــه مجمـــوع القــیم مقســوما علـــى عــددها

 : بالصیغة الآتیة 
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 هــو الأســلوب الــذي یخــتص بجمــع البیانــات والكلمــات والصــور لتحلیلهــا وفهمهــا، :الأســلوب الكیفــي 

وذلـــك مـــن خـــلال الاعتمـــاد علـــى التقالیـــد الخاصـــة بالبحـــث العلمـــي التـــي تعمـــل علـــى الكشـــف عـــن مشـــكلة 

نشــاء صــورة شــاملة معقــدة عــن الوضــع بالإضــافة إلــى عمــل  ٕ اجتماعیــة، ویقــوم الباحــث بتحلیــل الكلمــات وا

إلـى فهــم تقریـر یوضـح وجهـات النظـر المختلفــة، وبعـدها یـتم إجـراء البحـث فــي الظـروف الطبیعیـة للتوصـل 

فســیر وتحلیــل البیانــات تــم الاعتمــاد علــى هــذا الأســلوب فــي ســرد الجانــب النظــري واســتعماله فــي تو  .أعمــق

  .الجداول المصاغة بهدف الوصول إلى نتائج مرضیة الواردة في
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  خلاصة الفصل

نیة من خلال هذا الفصل تم تقدیم الإجراءات المنهجیة للدراسة، وذلك بتحدید مجالاتها المكا

والبشریة، وكذلك عرض فرضیات الدراسة وترابط مؤشراتها، كما تم توضیح مجتمع الدراسة  والزمنیة

وخصائص العینة المختارة، إضافة إلى تحدید نوع المنهج الذي تم استخدامه في الدراسة وتقدیم أدوات 

، وكذلك عرض الأسالیب جمع البیانات المتمثلة في الملاحظة والمقابلة والاستمارة والوثائق والسجلات

 .المستخدمة في تفسیر وتحلیل المعلومات والبیانات وهما الأسلوب الكمي والكیفي

 

  

 

  



 

 

  

  

  عرض وتحلیل وتفسیر البیانات : الفصل السابع

  تمهید

  فسیر البیاناتعرض وتحلیل وت: أولا

 خلاصة الفصل
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 تمهید 

تم تخصیص هذا الفصل لعرض وتحلیل وتفسیر البیانات التي قام بجمعها الباحث عن طریق  

ل مقسمة حسب البیانات والأسئلة الأدوات المستعملة والمعتمدة في هذه الدراسة، وقد تم تفریغها في جداو 

التي احتوتها استمارة الاستبیان بالاعتماد على الجانب النظري، وقد تم انجاز التحلیل من أجل التأكد من 

  . صدق الفرضیات التي تضمنتها الدراسة
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  عرض وتحلیل وتفسیر البیانات : أولا

  البیانات الشخصیة : المحور الأول

 جنس المبحوثین ): 06(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  جنس المبحوثین                   الاحتمالات

  ذكر

  أنثى
41  
65  

38,68%  
61,32%  

  %100  106  المجموع

تطغى على نسبة الموظفین الذكور  %61,32الملاحظ من الجدول أن نسبة الموظفین من الإناث 

38,68%.  

مؤسسات الشباب إناث وكذا طبیعة العمل الموجود بهذه ویرجع ذلك إلى أن أغلب الموظفین في 

كما ) الخ....الصناعة التقلیدیة، الخیاطة، الحلاقة( المؤسسات، بحیث تطغى علیه نشاطات فكریة ویدویة

مقصود من طرف الإناث أكثر منه من طرف الذكور، كما أن ) العمل التربوي(أن هذه النوعیة من العمل 

وذلك لأن  المتواجد بها معظم المؤسسات تتطلب وجود العنصر النسوي )الریف( خصوصیة المناطق

مناطق الریفیة مازالت محافظة لحد ما بحیث لا یسمح بخروج المرأة لتعلم صناعات وحرف إلا إذا كانت ال

  .هناك ضمانة وفي وسط نسائي أكثر منه رجالي

الأنثوي أكثر من  ویعني مما سبق أن مؤسسات الشباب أصبحت تستقطب موظفین من الجنس

، كذلك لطبیعة العمل )في سنوات الثمانینات والتسعینات(الجنس الذكوري عكس ما كان علیه في السابق 

ثبات الذات ٕ   .المغریة في حین أن غالبیة الإناث یرون في ذلك مدخلات للتحرر وا
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ي أوساط ومنه یوجد تحول كبیر في دهنیات المجتمع الجزائري بحیث أصبح عمل المرأة مقبول ف

 .المجتمع

نموذج التنظیم (في أحد نماذجها  یةالاجتماعیة النسو النظریة وهذا یوافق تنبؤات 

فزیادة على تحقیق الكفاءة التنظیمیة من خلال تحقیق المساواة الاجتماعیة ) Feminist Modelالنسائي

هن في عملیة اتخاذ بین الجنسین فإن تزاید أعداد النساء العاملات في المنظمات المختلفة ومشاركت

القرارات فهذا یؤدي بالضرورة إلى ظهور قیادات نسائیة تعتمد على خصائص تعارض نموذج التنظیم 

  .البیروقراطي التقلیدي

فیما یخص إدماج النوع الاجتماعي في  نظریة النوع الاجتماعيكما یتوافق ذلك مع ما جاء في 

  .ي العمل مثلها مثل الرجلجمیع المجالات، فالمرأة یجب أن یكون لها الحق ف

التي ترى بتزاید الضغط والمسؤولیات  النظریة الاقتصادیة الحدیثةكما أن هذه النسبة تتوافق مع 

الاقتصادیة على الأسرة، هذا ما یبرر وجود فئة النساء بكثرة في عالم الشغل إضافة إلى الظروف 

لعمل الذي یعرض علیها أو المتوفر في سوق الاجتماعیة التي مرت بها المرأة تجعلها مجبرة على قبول ا

  . العمل
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  سن المبحوثین): 07(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  سن المبحوثین                    الاحتمالات

  سنة 30إلى أقل من  20من 

  سنة 40إلى أقل من  30من

  سنة 50إلى أقل من  40من 

  سنة 60إلى  50من 

13  
50  
32  
11  

12,26%  
47,17%  
30,19%  
10,38%  

  %100  106  المجموع

  

أغلب الموظفین من فئة الشباب بحیث تقدر نسبة الذین تتراوح أعمارهم الملاحظ من الجدول أن  

من (للموظفین الذین تتراوح أعمارهم  %30,19، بالإضافة إلى نسبة % 47,17) سنة 40إلى  31من (

النشیطة ) %77,36مجموع الفئتین(إلى كونها هي الفئة  ، ویرجع ارتفاع نسبة هذه الفئة)سنة 50إلى  41

الإدارات، (في الوظیف العمومي، وغالبا ما تكون هاته الفئة غالبة في أوساط العمل العمومیة 

 )....المدارس

أي أن باعتبار متوسط ) 2012أي بمتوسط ( %75كما أن معظم المؤسسات تعتبر حدیثة النشأة 

سنوات تكون الفئة الغالبة في هاته المؤسسات هي فئة  10سنة فإنه بعد  30سن التوظیف في الجزائر هو

 . سنة فما فوق 40

، في )سنة 30إلى  20من (للموظفین الذین تتراوح أعمارهم  %12,26كما توجد أیضا نسبة 

، وهذا راجع إلى )سنة 60إلى  51من (للذین تتراوح أعمارهم بین  %10,38المقابل فئة الكهول بنسبة 
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فئة الشبانیة إلى عالم الشغل ونسبة الكهول تؤول إلى أن هذه الفئة هي القطاب الید العاملة ودخول است

  . التي بقیت تعمل بالمؤسسات الشبابیة منذ دخولها النشاط إلى وقتنا الحالي

سنة لأن  61ومن الملاحظ أیضا من أرقام الجدول أنه تنعدم نسبة الموظفین الذین تفوق أعمارهم 

  .فئة تفضل الخروج للتقاعد المسبق بدل تمدید عقد العمل بالمؤسسةهذه ال

ویعني مما سبق ذكره أن مؤسسات الشباب باعتبار تعاملها مع الفئة الشبانیة فإن نسبة الموظفین 

من الفئة الشبانیة هي الغالبة ویتناسبان معا، كما أن هاته الفئة هي الأنسب للتعامل مع الفئة الشبانیة 

  .سن ویكون هناك توافق فكريلتقارب ال

وبالتالي فإن مجتمع المبحوثین هو مجتمع أكثر حیویة ویلیق للعمل بهذه المؤسسات ومنه تحقیق 

  . الأهداف المرجوة اتجاه فئة الشباب

  : متوسط افتتاح المؤسسات الحدیثة نوعا ما

 2005-2011-2012 -2012 -2013 -2014 -2015 -2018 -2020   

  .بالنسبة للمؤسسات الحدیثة نسبیا 2013نجد المتوسط یساوي 

ففي الوقت الحالي یصبح سنه ) سنة فأكثر 25(أي أنه إذا افترضنا أن الفرد یوظف في عمر من 

  ).سنة فأكثر 33(ما بین 

  : متوسط المؤسسات القدیمة

 1969-1987-1993   
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  .1987نجد المتوسط الخاص بالمؤسسات القدیمة یساوي 

 59(ففي الوقت الحالي یصبح عمره من ) سنة فأكثر 25(ن عمر باعتبار الفرد یصبح موظفا م

  ).سنة فأكثر

  :بحساب متوسط الافتتاح الكلي للمؤسسات نجد

1969-1987-1993 -2005 -2011 -2012 -2012 -2013 -2014-2015-2018-

2020  

  .2012ومنه نجد المتوسط یساوي 

  ).سنة فأكثر 34(یا من فعمره حال) سنة فأكثر 25(باعتبار الموظف یلج عالم الشغل بعمر 

  .09: وبالتالي فمتوسط سنوات الخبرة هو 

الفرد كأساس (في تفسیر الولاء التنظیمي فإن النموذج الأول" 1983أنجل وبیري"وحسب نموذج 

لمجموع الفئتین ) %77,36(یفسر الولاء المرتفع لمؤسسة الشباب من خلال متغیر السن ) للولاء التنظیمي

  ).06أنظر الجدول رقم(فئة الغالبة كما أن معظمها من النساء وهي ال 50- 30ما بین 
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  المستوى التعلیمي للمبحوثین ): 08(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  المستوى التعلیمي للمبحوثین           الاحتمالات

  ابتدائي

  متوسط

  ثانوي

  جامعي

1  
22  
33  
50  

0,94%  
20,76%  
31,13%  
47,17%  

  %100  106  المجموع

، مع إضافة نسبة %47,17الملاحظ من الجدول أن أغلب الموظفین ذو مستوى جامعي بنسبة 

 .ممن هم ذو مستوى ثانوي وهما أعلى نسبتین 31,13%

غیر مدمجین، وهذه  ANEMأن أغلب الموظفین أصحاب عقود ما قبل التشغیل  یرجع ذلك إلى

سسة، كما نجد أیضا نسبة من الجامعیین یشكلون الفئة نجدها بكثرة في الجمعیات الموجودة داخل المؤ 

 . إطارات وموظفي إدارة المؤسسة

للفئة الشبابیة داخل المؤسسات، هذه الفئة الناضجة عقلیا التي  %47,17هذا ما یبرر وجود نسبة 

 . تتجه إلى عقود ما قبل التشغیل عند انعدام فرص الشغل في المناصب المرافقة لتخصصاتهم

بالنسبة للموظفین ذو مستوى متوسط، وهذا راجع إلى أن  %20,76ضا وجود نسبة من الملاحظ أی

أغلب هؤلاء الموظفین دمجوا في العمل عند افتتاح المؤسسة حین كان هناك نقص في الید العاملة كما 

 ...).عمال الصیانة:مثل(أن نسبة منهم تستحوذ على مناصب تحتاج للجهد والكفاءة 
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من المبحوثین ذو مستوى ابتدائي وهو الحد الأدنى الذي تشترطه  %0,94في المقابل توجد نسبة 

المؤسسة لشغل المناصب ذو المستوى الأدنى فیها مثل أعوان الأمن وعمال النظافة حیث لا تتطلب 

 .شروط توظیفهم أي مستوى تعلیمي محدد

في المؤسسة  ومعنى ذلك أن المؤسسة تضم فئات تعلیمیة مختلفة بما یتناسب مع مناصب الشغل

كما تتیح للأفراد العمل وتفتح المجال لتوظیف جمیع الفئات، وأن المستوى التعلیمي أصبح ذا أهمیة في 

 .سیاسة التشغیل بالقطاع

ومنه فإن المؤسسة تعطي أهمیة للمستوى التعلیمي في شغل المناصب الوظیفیة بها، مما یسمح 

  .تعلیمي مع منصبه في العملبتحقیق توافق مهني للعامل بما ینسجم مستواه ال

وباعتبار المستوى التعلیمي كمتغیر من متغیرات الخصائص الشخصیة فهذا  ستیرزوحسب نموذج 

   .یفسر المستوى المرتفع للولاء التنظیمي لدى موظفي مؤسسة الشباب

  الحالة العائلیة للمبحوثین): 09(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  مبحوثینالحالة العائلیة لل               الاحتمالات

  أعزب

  متزوج

  مطلق

34  
69  

3  

32,08%  
65,09%  

2,83%  

  %100  106  المجموع
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من  %32,08من الموظفین متزوجون، ونسبة  %65,09نسبة الملاحظ من خلال الجدول أن  

 .نسبة الموظفین المطلقین %2,83فئة العزاب وتمثل 

  :یمكن تفسیر ذلك

أعلى نسبة من عمال الشركة فهم مستقرون اجتماعیا وهم یمثلون المرحلة  فئة المتزوجین تمثل- 

  .العمریة الأكثر شیوعا للزواج في المجتمع الخارجي المحیط بالشركة

فئة العزاب بنسبة معتبرة وتمثل الشباب حدیثي العهد في العمل لذا لم یستطیعوا الزواج وهم في - 

ود لطبیعة هذه المرحلة التي یحتاج فیها الفرد إلى إمكانیات سن یسمح لهم بتكوین عائلة ولعل السبب یع

  . مادیة كبیرة وخاصة السكن

فئة المطلقین بنسبة صغیرة ومنه یمكن القول أن هناك توافق بین الزوجین وقلة المشاكل - 

  .رة للطلاق حسب مجتمع الدراسةدوالاختلافات الزوجیة وهذا ما یؤدي إلى وجود حالات نا

مجتمع البحث مكون من موظفین متزوجین لهم مسؤولیات أسریة، وموظفین مقبلون  ومعنى ذلك أن

على تأسیس أسر مستقبلا، وكذلك مجتمع البحث یحتوي على فئة معتبرة من المطلقین، هذا ما یتطلب 

  .اهتماما شاملا بالجوانب المادیة والصحیة والنفسیة والاجتماعیة للموظفین من طرف المدیر

ذلك فإن اختلاف الفئات في وسط العمل یسهم في تفعیل العلاقات الاجتماعیة بالإضافة إلى 

وتعزیزها وزیادة التماسك الاجتماعي إضافة إلى تفهم الموظفون ظروف بعضهم البعض فیما یتعلق 

 .بالمسؤولیات العائلیة ومتطلباتها
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  طبیعة عقد العمل للمبحوثین): 10(الجدول رقم 

  ة عقد العمل للمبحوثینطبیع         الاحتمالات
  التكرارات

النسبة 

  المئویة

  مؤقت

  دائم

42  

64  

39,62%  

60,38%  

  %100  106  المجموع

من الموظفین أصحاب العقود الدائمة، في حین تمثل  %60,38الملاحظ من الجدول أن نسبة 

  .الموظفین ذوي عقود العمل المؤقتة %39,62نسبة 

سة دائمین وهذا راجع إلى الأقدمیة في العمل وكذا یبرر أن أغلب موظفي المؤس: یمكن تفسیر ذلك

  .وجود الفئة الشبابیة بكثرة في المؤسسات

أن العمال الدائمین یمیلون إلى العمل بأداء فعال وذلك من خلال التواصل المستمر : یرجع ذلك إلى

هتمون بالوصول إلى مع المدیرة تأملا في الحصول على الترقیات، على عكس الموظفین المؤقتین فهم لا ی

أداء فعال وهذا یرجع كذلك لسبب عقود ما قبل التشغیل وغیرها أي أن الموظف لا یقدم ما یملك بسبب 

عقد العمل قصیر المدة وهذا لا یعمم على كافة الموظفین المؤقتین فهناك من یحاول التقرب من المدیرة 

  .وبذل مجهود أكبر أملا في الحصول على عقد عمل دائم

 5الأقدمیة في العمل الأقل من ) عقود العمل المؤقتة(ك تبرر نسبة الموظفین المؤقتین وكذل

 .سنوات
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  أقدمیة المبحوثین في المؤسسة): 11(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  أقدمیة المبحوثین في المؤسسة                    الاحتمالات

  سنوات 10أقل من 

  سنة 20إلى أقل من  10من 

  سنة 30إلى أقل من  20من 

  سنة فما فوق 30

57  
28  
20  

1  

53,77%  
26,42%  
18,87%  

0,94%  

  %100  106  المجموع

، %53,77بنسبة ) سنوات 10أقل من (الملاحظ من خلال الجدول أن أغلب الموظفین ذو خبرة  

  ).سنة 20إلى  11من (نسبة الموظفین ذو خبرة  %26,42تلیها 

وهم الفئة التي لها أعوام من ) سنة 30إلى  21من (ذو خبرة  %18,87في المقابل توجد نسبة 

  ).سنة فما فوق 31(للموظفین الذین لدیهم خبرة  %0,94الخبرة والعمل في المؤسسة، ونسبة 

  :یمكن تفسیر ذلك

أن أغلب أفراد مجتمع البحث یتمتعون بمدة عمل معتبرة في حین تمثل النسبة الأكبر الموظفین - 

المدمجین، فهناك موظفین حدیثین في العمل وغالبیتهم أصحاب التعلیم العالي لكون  المدمجین وغیر

  .المؤسسة تستقطب الأفراد ذو مستوى عالي

في العموم فإن مجتمع البحث یضم فئات ذات الخبرة المتوسطة والفئات التي ما زالت في - 

د ذلك المؤسسة في تنظیمها لتفتح البدایات الأولى للعمل مدعمة بالفئات ذات الخبرة الطویلة وقد یفی

المجال بشكل أوسع أمام الفئات الشابة لتوظیفها وتشجیعها على تدعیم المؤسسة بطاقات جدیدة، كما یؤكد 
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ذلك أن المؤسسة تعمل على خلق مناصب شغل جدیدة لفئة الشباب خریجي الجامعات والمعاهد وتفسر 

  .التقاعدأصغر نسبة في هذا الجدول باللذین سیحالون إلى 

أن مجتمع البحث في معظمه مجتمع فتي حدیث نسبیا في میدان العمل مع وجود : ویعني مما سبق

فئة معتبرة من الموظفین الذین زاولوا العمل بالمؤسسة لسنوات طویلة وهو ما أكسبهم الخبرة والكفاءة في 

  .التسییر والتحكم في العمل

لى التكوین ودورات التدریب لكون معظم الموظفین من جانب آخر فمجتمع البحث یحتاج باستمرار إ

  .لا یملكون الخبرة الكافیة لإنجاز المهام الموكلة لهم

  القیادة النسویة بالقدوة والولاء التنظیمي المعیاري : المحور الثاني

  مهارات المدیرة نموذجا للمحاكاة من طرف الموظفین): 12(الجدول رقم 

  مهارات المدیرة نموذجا للمحاكاة من طرف                   الاحتمالات      

  الموظفین                                                                
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
102  

04  
96,23%  

3,77%  

 %100  106  المجموع

مدیرة تجعل منها الملاحظ من الجدول أن أكبر نسبة من المبحوثین یؤكدون على أن مهارات ال

  .تعبر عن المبحوثین الذین ینفون ذلك %3,77وتلیها نسبة  %96,23نموذجا للمحاكاة وتقدر ب 

  :یمكن تفسیر ذلك
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أن المدیرة تعطي القدوة والنموذج في الأداء لأجل مؤسسة شباب فاعلة ومستثمرة للمواهب، وكذلك - 

  . جملة المهارات التي تبدیها في أداء المهام

أن محاكاة المدیرة في ترتیب الأمور وأداء المهام هو نموذج یقتدى به وبذلك : كومعنى ذل

فالموظفین في غالبیتهم یقدرون جهود المدیرة ویسعون إلى تقلیدها، وهذا یدخل أیضا ضمن ما یعرف 

 .بإرساء تقالید في مؤسسة الشباب في التسییر والمعاملة والقیادة

  یة للمدیرة وتطوع الموظفینالأعمال الجانب): 13(الجدول رقم  

  الأعمال الجانبیة للمدیرة وتطوع الاحتمالات      

  الموظفین                                    
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
73  
33  

68,87%  
31,13%  

  %100  106  المجموع

الشباب لولایة جیجل  الملاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین بمؤسسات

تعبر عن المبحوثین الذین  %31,13وتلیها نسبة  %68,87یتطوعون في عملهم اقتداء بالمدیرة بنسبة 

  .ینفون ذلك

أن أغلب المدیرات یقمن بأعمال جانبیة خدمة لمؤسساتهن، كما تسعى أغلبهن إلى : هذا راجع إلى

  .إرساء تقلید عمل بمؤسساتهن وضمان النجاعة في الأداء

  .ومعنى ذلك أن القیادة النسویة تعمل لتأسیس عمل بالقدوة والمحاكاة كنوع من القیادة الطوعیة
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ومنه فالموظفون یقومون بمهام أخرى غیر المسندة إلیهم تطوعا لا تكلیفا وهذا تأسیسا للعمل 

  .التطوعي

  احترام الموظفین لمواقیت العمل أسوة بالمدیرة): 14(الجدول رقم 

   احترام الموظفین لمواقیت العمل أسوة   الاحتمالات  

  بالمدیرة                                             
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
99  
07  

93,4%  
6,6%  

  %100  106  المجموع

الملاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین بمؤسسات الشباب لولایة جیجل 

  .%93,4واقیت العمل أسوة بمدیرة المؤسسة وذلك بنسبة یحترمون م

المدیرة تتأسس كقدوة بمواظبتها والتحاقها في المواعید المحددة كما أن الموظفین : یرجع ذلك إلى أن

یلتزمون بمواقیت العمل كفعل بالمثل أولا والخجل من مواظبة المسئولة ثانیا، وكذلك لأن ذلك أصبح تقلیدا 

  .معمولا به

  .ى ذلك أن هذا السلوك التنظیمي هو نوع من العمل بالمثل أو القیادة بالمثالومعن

  .ومنه فاحترام الموظفین لمواقیت العمل هو من مخرجات مواظبة المدیرة والتزامها بالمواعید المحددة

الذي یرى أن اندماج الفرد بمنظمته یقلل من نسبة  سیترز هذا ما یتوافق مع ما جاء في نموذج

  .في العمل الغیاب
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  تقید المدیرة بالقوانین والتزام الموظفین بالتعلیمات): 15(الجدول رقم 

  تقید المدیرة بالقوانین والتزام الموظفین       الاحتمالات

  بالتعلیمات                                                
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
103  

03  
97,17%  

2,83%  

  %100  106  وعالمجم

  

الإحصائي یتضح جلیا أن تقید المدیرة بالقوانین یترتب عنه التزام انطلاقا من معطیات الجدول  

  .%97,17المبحوثین بالتعلیمات بنسبة 

أن المدیرة تبرز أن القانون فوق الجمیع وأن القوانین المثیرة للأداء ضروریة للسیر : وهذا یعود إلى

ما أن الإجراءات المعمول بها هي من صلب القانون أو التشریع الداخلي الحسن والتنظیمي للمهام، ك

  .للمؤسسة

  .والمعنى مما سبق أن آلیة التسییر تسري على الجمیع دون تفاضل أو استثناء

 .ومنه فالالتزام بالتعلیمات من طرف الجمیع هو من إفرازات القیادة التشاركیة

   



 فسیر البیاناتعرض وتحلیل وت...... ................................................. الفصل السابع

221 

 

  الموظفین لبعضهم في حالة الغیاب قبول المدیرة استخلاف): 16(الجدول رقم 

  في حالة قبول المدیرة استخلاف الموظفین لبعضهم           الاحتمالات

  الغیاب                                                            
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
94  
12  

88,68%  
11,32%  

  %100  106  المجموع

ة تقبل باستخلاف الموظفین لبعضهم البعض في حالة ام الجدول أن المدیر الملاحظ من خلال أرق

  .%88,68الغیاب و ذلك بنسبة 

یجاد تقلید : ویرجع ذلك إلى ٕ یلجأ إلیه عند (ضمان استمرار أداء المهام حسب الوتیرة المسطرة، وا

و العائلي والتنسیق یسمح بتعدد الأدوار والمهام، كذلك اكتساب الخبرة في الأداء وضمان الج) الضرورة

  .بین الموظفین

  .ومعنى ذلك أن مهام التسییر تتصف بنوع من اللیونة في التعامل دون الإخلال بأداء المهام

ومنه فقبول استخلاف الموظفین لبعضهم البعض یدخل ضمن إطار التعاون والعمل التطوعي 

   .والتنسیق لأجل مخرجات تضمن الاستمرار في العمل وحسن التواصل
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  اعتقاد الموظفین بفضل المؤسسة): 17(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  اعتقاد الموظفین بفضل المؤسسة                     الاحتمالات 

  نعم
  
  التفاني في العمل - 
  الشعور بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة - 
 حب المهنة - 

  لا أدري - 
  
 لا

  

24  
09  
03  
24  
  

46  
  

  

22,6%  
8,5%  
2,9% 

22,6%  
 

43,4%  
  

  %100  106  المجموع

یتبین أن أكثر من نصف المبحوثین یعتقدون أنهم مدینون بالنظر إلى معطیات الجدول الإحصائي 

   .%56.6بالفضل لمؤسستهم بنسبة 

اكتسبوا مشاعر راتهم في مجال إعداد الشباب وتوجیههم، وأنهم ن المؤسسة هي من أبانت على قدلأ

  : ویبرز ذلك خاصة من خلال دوها میدانیاو سلوكات وظیفیة و جس

منهم یرون بأنهم مدینون للمؤسسة من خلال تفانیهم في العمل و شعورهم بالمسؤولیة  34% - 

فهي تعترف بفضل المؤسسة  %22.6اتجاهها و حبهم للمهنة التي یمارسونها بالمؤسسة أما البقیة أي 

لخبرة غیر الكافیة التي تمكن من تفسیر و التعبیر علیها لكنها لا تدري السبب و هذا یرجع إلى عامل ا

  11و 10: عن الشعور اتجاه المؤسسة انظر إلى الجدول رقم 
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من المبحوثین لا ترى فضلا للمؤسسة علیهم فیرجع إلى طبیعة عقد العمل الذي  %43.4أما    

  10: یربطهم بالمؤسسة انظر الجدول رقم 

املین هو أن للمؤسسة فضل علیهم و یتجسد ذلك من خلال السائد لدى العالاعتقاد  ومعنى ذلك أن

وانتماء قبل  ه فالاعتقاد بفضل المؤسسة هوومن .تفانیهم في العمل و شعورهم بالمسؤولیة و حبهم لعملهم 

  .ینمي الشعور بالولاء و یرفعه  كل شيء

ال أصحاب عقود المنتمیة للعم فالفئة یفسر جیدا هذه النتائج لماسلوو المدخل النظري للحاجات 

التوظیف الدائمة قد وصلوا إلى مرحلة تحقیق الذات من قمة هرم الحاجات لذا فهم في قمة عطائهم 

 إلىالهرم فهم بحاجة  أسفلالعقود التوظیفیة المؤقتة فهم في  أصحاب أيللمنظمة و أما الفئة الثانیة 

صلهم على عقود عمل دائمة  و هذا لا من خلال تح إلاو اللذان لا یمكن  الشعور بهما و السلامة  الأمن

 & Angleانجل وبیري نموذجویتضح ذلك في )  20,  18( انظر الجدول ینفي ولاءهم لمؤسساتهم 

Perry  السلوك النوع من هي التي تفسر هذا التي تقوم بها المنظمة العملیات أنفي شقه الذي یعتبر 

  " التعاقد النفسي " نوع من و هو  فیها العاملینالتفاعل بین المنظمة و  نتج من خلالی  الذي لولاءل
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  الاعتقاد بضرورة الإخلاص في العمل من طرف الموظفین): 18(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  الموظفین الاعتقاد بضرورة الإخلاص في العمل من طرف     الاحتمالات

  نعم

  لا
104  

02  
98,11%  

1,89%  

  %100  106  المجموع

یعتقدون بضرورة الإخلاص  أن أغلب المبحوثین لاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائيالم

  .%98,11في العمل بنسبة 

أن ، و )16+14+13أنظر الجدول (ي هذا الفعل أن المدیرة هي ذاتها قدوة ف :وهذا راجع إلى

  .ات الأداء لدیهم مرتبطة بالآخرینمستویلتنسیق بین الموظفین جعل عملهم و ا

د تقدیس للعمل في حدود الموجود یوجوجد شعور كبیر بالانتماء للمؤسسة، و ى ذلك أنه یمعنو 

  .والمقتنع به

  .ج طریقة العمل والقیادة التشاركیة المتبعةمنه فالإخلاص في العمل هو نتاو 

فیما یخص الولاء القائم على أساس المزایا المتبادلة التي ترى أن  نموذج إتزیونيهذا ما یتفق مع 

  .ماج الفرد مع المنظمة من حاجیات الفرد والإخلاص لها والعمل على تحقیق أهدافهااند

التي تؤكد على أن استعداد الفرد للدفاع الشخصي عن سمعة  النظریة الثقافیةكما جاء أیضا في 

  . منظمته والتضحیة من أجلها، ما یثبت ولاء الفرد لمنظمته والإخلاص لها
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  مشاكل المؤسسة كمشكل خاص من طرف الموظفین الشعور ب): 19(الجدول رقم 

  الشعور بمشاكل المؤسسة كمشكل خاص من طرف        الاحتمالات

  الموظفین                                                       
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
69  
37  

65,1%  
34,9%  

  %100  106  المجموع

الإحصائي تبین أن عددا كبیرا من المبحوثین یشعرون بأن مشاكل  انطلاقا من معطیات الجدول

  .%65,1المؤسسة كما لو أنها مشكلا خاصا بنسبة 

ذلك الشعور الجمعي بالانتماء والولاء للمؤسسة والجو العائلي بین الموظفین : وهذا یعود إلى

 .والمدیرة والتعاون بین الموظفین في أداء المهام

وافق نفسي واجتماعي بین الموظفین مع وجود شعور جمعي لمشاكل ومعنى ذلك أنه یوجد ت

 .المؤسسة وتسعى لتجاوزها من طرف الجمیع

  .ومنه فمشاكل المؤسسة یتعامل معها الجمیع بكل مسؤولیة وولاء
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  الولاء للمؤسسة والالتزام الأخلاقي اتجاه زملاء العمل ): 20(الجدول رقم 

  لمؤسسة و الالتزام الأخلاقي اتجاهالولاء ل             الاحتمالات

  زملاء العمل                                                    
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
100  

06  
94,34%  

5,66%  

  %100  106  المجموع

نلاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین لهم ولاء للمؤسسة وملتزمین 

 .%94,34یا اتجاه بعضهم البعض بنسبة أخلاق

وهذا راجع أساسا لروح الجماعة في العمل، ووجود رابطة بین الموظفین تزید من مدى انتمائهم 

أنظر (للمؤسسة وكذا التعاون بین الموظفین الذي یزید من وازع الالتزام الأخلاقي اتجاه بعضهم البعض 

 ).19+18+16الجدول 

لاقي اتجاه المؤسسة واتجاه الموظفین مع بعضهم البعض هو مسطرة ومعنى ذلك أن الأساس الأخ

 .العلاقات وأساس القیادة السائدة

ومنه فالولاء للمؤسسة یتزاید دوما مع تزاید الالتزام الأخلاقي مما یجعل قیادة المؤسسة تشاركیة 

  .ودیمقراطیة أیضا

فرد لمنظمته یعتبر عاملا أخلاقیا التي ترى أن ولاء ال النظریة الثقافیةما یتفق مع ما جاء في 

  .ویتعدى إلى رضا الفرد في عمله
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بأن العلاقات والصراعات والتقبل من طرف  نظریة الحاجات آلدرفیركما یتفق ذلك مع ما جاء في 

  .الآخرین تجعل الفرد یشعر بالرضا والانتماء

على أن هناك الرغبة فیما یخص الدافع الاجتماعي  نظریة الحاجاتفي  ماكلیلاند بالإضافة إلى

  .في الصداقة والتعارف وتكوین علاقات اجتماعیة ما یبرر وجود الولاء ورضا الفرد في المنظمة

  الشعور بالمسؤولیة عند المساس بمكتسبات المؤسسة ): 21(الجدول رقم 

  الشعور بالمسؤولیة عند المساس بمكتسباتالاحتمالات           

  المؤسسة                                                      
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
104  

02  
98,11%  

1,89%  

  %100  106  المجموع

انطلاقا من معطیات الجدول الإحصائي یبین شعور المبحوثین بالمسؤولیة عند المساس بمكتسبات 

 .%98,11المؤسسة بنسبة 

ه المؤسسة والشعور بالمسؤولیة في أداء المهام وكذلك تزاید الالتزام الأخلاقي اتجا: وهذا یعود إلى

 . روح التعاون التي تجعل الموظف یشعر بالانتماء والولاء للمؤسسة

 .ومعنى ذلك أن المسؤولیة اتجاه المؤسسة تفرضها العدید من المعطیات الذاتیة والموضوعیة

لك هو مساس ببناء جماعي ومنه فالشعور بالمسؤولیة عند المساس بمكتسبات المؤسسة یبین أن ذ

  . وقیادة جماعیة تزید من میزاتها طریقة تسییر مدیرة المؤسسة

   



 فسیر البیاناتعرض وتحلیل وت...... ................................................. الفصل السابع

228 

 

  القیادة النسویة بالتشجیع الإبداعي والولاء التنظیمي المستمر: المحور الثالث

الطرق المتبعة من قبل المدیرة في التسییر تشجیع روح المبادرة لدى ): 22(الجدول رقم 

  الموظفین

  الطرق المتبعة من قبل المدیرة في التسییرت             الاحتمالا 

  تشجیع روح المبادرة لدى الموظفین                                      
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
100  

06  
94,34%  

5,66%  

  %100  106  المجموع

قبل المدیرة في التسییر تشجع نلاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن الطریقة المتبعة من 

 .%94,34روح المبادرة لدى الموظفین بنسبة 

أن المدیرة تمارس قیادة المؤسسة بترك المجال أمام الموظفین لإبداء المهارات : وهذا یعود إلى

 .الفردیة لهم، وكذا تشجیع المبادرات الایجابیة في العمل، وروح التعاون الجماعي للموظفین

ییر المدیرة لمؤسسة الشباب فیه نوع من ترك هامش التجدید للموظفین لإبراز ومعنى ذلك أن تس

 .مواهبهم

  .ومنه فالقیادة الحرة والتشاركیة تسمح لروح المبادرة وتشجع على الإبداع

التي ترى أنه كلما زادت درجة إثارة الفرد من خلال نظریة ماسلو للحاجات  هذا ما یتفق مع

رجیة كلما زادت سبل البحث عن الإشباع حیث أن بعض الحاجات غالبا ما المنبهات أو المثیرات الخا

  .تكون كامنة في ذات الفرد، فإذا تأثرت بمتغیرات خارجیة ساعدت على تنشیطها أو تحریكها
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في الولاء السلوكي أن المزایا والمكافآت تحدد سلوك الفرد داخل  نموذج ستاو وسلانیككما ذكر 

  .المنظمة

  تقبل المدیرة لانتقاد أوامرها من الموظفین): 23(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات   تقبل المدیرة لانتقاد أوامرها من الموظفین                الاحتمالات

  نعم

  لا
85  
21  

80,19%  
19,81%  

  %100  106  المجموع

لأوامرها بنسبة  انطلاقا من تكرارات الجدول الإحصائي تبین أن المدیرة تتقبل انتقاد الموظفین

80,19%. 

ذلك التقلید المعمول به في اتخاذ القرار جماعیا خاصة في الأمور المصیریة أو : وهذا یعود إلى

المحوریة، وكذا العمل الجماعي وذلك التعاون بین المؤسسة والموظفین على اختلافهم، وترك المجال 

 .رة أو الموظفینلحریة المبادرة التي لا تخلو من أخطاء سواء من قبل المدی

ما یعني أن النقد متبادل بین المدیرة والموظفین وكل ما یقوم بمهام في حدود اختصاص ضمن 

 .مؤسسة الشباب

  .ومنه فتقبل الانتقاد یعني الجماعیة في التنفیذ
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  استحسان الموظفین لأسلوب اتصال المدیرة ): 24(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  المدیرة فین لأسلوب اتصالاستحسان الموظ الاحتمالات               

  نعم

  لا
96  
10  

90,57%  
9,43%  

  %100  106  المجموع

الملاحظ من خلال أرقام الجدول الإحصائي أن المبحوثین في أغلبهم یستحسنون أسلوب اتصال 

  .%90,57المدیرة بهم بنسبة 

ل، كما أن روح الجماعة في اتخاذ القرار أن المدیرة تترك هامش الودیة في الاتصا: ویرجع ذلك إلى

یصال . یجعل الاتصال غیر منقطع في الغالب ٕ ویرجع ذلك أیضا إلى الأسلوب الدیمقراطي في التعامل وا

  .الأوامر والتعلیمات

  .الاتصال في مؤسسة الشباب تنظیمي من جهة وودي من جهة أخرى: ومعنى ذلك أن

  .لقبول والدعم من قبل الجمیعومنه فاتصال المدیرة مع الموظفین یلقى ا

التي ترى أن ولاء الموظفین یتشكل من أسالیب  نظریة المنظمات الخیریةهذا ما یتوافق مع 

  .الإشراف المتبعة

التي تؤكد على أن القائد یجب أن یمتلك القدرة على حفز وتشجیع  نظریة السماتإضافة إلى 

  .الأفراد وكذا القدرة على الاتصال والإقناع
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  تفویض الصلاحیات من قبل المدیرة للموظفین): 25(دول رقم الج

  النسبة المئویة  التكرارات  تفویض الصلاحیات من قبل المدیرة للموظفینالاحتمالات            

  نعم

  لا
59  
47  

55,66%  
44,34%  

  %100  106  المجموع

ح لهم المجال في الملاحظ من الجدول أن أكبر نسبة من الموظفین یؤكدون على أن المدیرة تفت

اتخاذ القرار لیس بالأمر وهي نسبة لیست مرتفعة لأن  %55,66اتخاذ القرارات أثناء غیابها وتقدر ب 

تعبر عن  %44,34وتلیها نسبة  .ن إضافة إلى ظرفیة ذلك في الغالبالهین وغیر متاح لجمیع الموظفی

  .لقرارات في غیابهاالموظفین الذین ینفون نهائیا إتاحة أي فرصة للمشاركة باتخاذ ا

  :یمكن تفسیر ذلك

أن المدیرة تعتمد في قیادتها على أسلوب المشاركة في اتخاذ القرارات في غیابها أي الأسلوب - 

  .الاستشاري

في أنها تحاول التغلب على الرفض الخفي لسلطتها كامرأة قائدة كذلك كون المرأة أكثر قدرة على - 

  . لمؤسسةتطویر العلاقات الإنسانیة أفضل في ا

   .أن المشاركة في اتخاذ القرار تولد آلیا لدى بعض الموظفین لأخذ زمام المبادرة في ذلك- 

نمط المشاركة یرفع نسبیا في مستوى الثقة والتعاون بین القائد والأفراد والمشاركة : والمعنى من ذلك

أمور العمل مع  في وضع الأهداف وصنع القرار، ویجعل الموظف یشعر بحریة نوعا ما في مناقشة
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ار هو ضمان لاستمرار أداء تمكین الموظفین لاتخاذ القر الرئیس ویؤدي ذلك إلى رفع ولاءه للمؤسسة، 

  .المهام

على عكس المدیرات اللواتي لا یشركن جمیع المستویات المرؤوسة في اتخاذ القرارات بتصورهن أن 

المتفتحة ترفع من شأن المدیرة وتعطیها  ذلك یقلل من شأنهن أو ینزل من مستواهن، بل الروح الجماعیة

  .قوة فوق قوتها كما لذلك أیضا تأثیر سحري على الموظفین ویحفظ تماسك المؤسسة ویحقق أهدافها

  .القرار هو عمل مؤسساتي یحتدى به وعلیه ففتح المجال لاتخاذ

ؤوسین وكذا التي تؤكد على أن تفویض السلطة یعزز الثقة بالمر  نظریة السماتهذا ما یتفق مع 

  .إعطائهم فرصة وقدرة لاتخاذ القرارات

التي تؤكد على أن المشاركة في اتخاذ القرارات  نظریة المنظمات الخیریةبالإضافة إلى ما جاء في 

  .والسلطة تمثل وسائل لدفع الموظفین واجتذاب ولائهم
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  رغبة الموظف بالاستمرار في العمل ): 26(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  رغبة الموظف بالاستمرار في العمل         الاحتمالات        

  نعم

  لا

  بعد مقر العمل

  الرغبة بالعمل في مؤسسة أخرى -

  عدم وجود توافق مع الزملاء-

  عدم وجود حوافز-

  بدون رأي -

97  
  

03  
01  
00  
01  
04  

91,5%  
  

2.8  
0.9  
00  

0.9  
3.8  

  %100  106  المجموع

رات الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین لهم رغبة في الاستمرار في الملاحظ من خلال تكرا

  .%91,51العمل بالمؤسسة بنسبة 

  :ترى بعدم الاستمرار في العمل بالمؤسسة للعدید من العوامل هي 8,49%مع وجود نسبة تقدر ب

  .%60بعد مقر العمل بنسبة - 

  .%20الرغبة بالعمل في مؤسسة أخرى بنسبة - 

  .%00ق مع الزملاء بنسبة عدم وجود تواف- 

  .%20عدم وجود حوافز بنسبة - 

  .ومعنى ذلك أن رغبة المغادرة تعود إلى عوامل ظاهرة ولیس لعدم الاطمئنان للعمل بالمؤسسة
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  .وعلیه فإن أغلب الموظفین لهم انتماء طاغي للمؤسسة وولاء یمنعهم من المغادرة

أن العوامل البیئیة هي التي تجعل الفرد  تحول الحاجا آلدرفیر في نظریتهوفي هذا الشأن یشیر 

  . یشعر بالانتماء ویأبى الرحیل

في نموذجهما بأن الخصائص الشخصیة ومكونات  دیكوتینز وسمرزإضافة إلى ما أشار إلیه 

  . المناخ التنظیمي تحدد رضا الفرد عن العمل

یكون كلما زادت  على أن میل العمال للبقاء في المؤسسة المدخل التبادليكذلك ما جاء في 

  .مكاسبهم فیها

في أن تطابق أهداف العامل مع أهداف المنظم یزید من  المدخل العاطفيإضافة إلى ما أشار إلیه 

  .ولاء العامل وبالتالي تقل رغبة العامل في ترك المؤسسة

  الامتیازات المتحصل علیها واستمرار الموظف بالعمل في المؤسسة ): 27(الجدول رقم 

  بالعمل الامتیازات المتحصل علیها واستمرار الموظف        تالاحتمالا

  في المؤسسة                                                     
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
78  
28  

73,58%  
26,42%  

  %100  106  المجموع

أن الامتیازات المتحصل الملاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین یرون 

  .%73,58علیها تجعلهم یستمرون بالعمل في المؤسسة بنسبة 
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باعتبار أن هذه الامتیازات لیست بالضرورة مادیة بل تمتد إلى امتیازات معنویة تتراوح بین التشجیع 

بداء الرأي والمبادرة ٕ   .وفتح فرص إثبات الذات ومهرة القیادة وا

ة یتحصل علیها الموظف بدایة من العلاوات والسفریات والتخییم وهذا یعني وجود امتیازات مختلف

  .وغیرها

  .وعلیه فإن الامتیازات عامل من عوامل البقاء في المؤسسة والاستمرار في أداء المهام

على أن میل العامل للبقاء في المؤسسة یكون كلما زادت  المدخل التبادلي هذا ما أشار إلیه

  .مكاسبه فیها

على أن الحوافز التي توفرها الإدارة تفتقه وتعمل عمل  ماسلو في نظریة الحاجات وما أشار إلیه

  .المنبه الذي یثیر كوامن الانتماء في الفرد، وأن المنظمة یجب أن توفر سبل الإشباع لتحقیق الأهداف

بأن تحسین الظروف البیئیة المحیطة بالفرد تساعد على  ماكلیلاند في نظریته للحاجاتكما ذكر 

  .افعیته في الأداءد

  الاعتقاد بخسارة المستقبل المهني في حال ترك المؤسسة ): 28(الجدول رقم 

  الاعتقاد بخسارة المستقبل المهني في حال          لاحتمالات

  المؤسسةترك                                                   
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
25  
81  

23,58%  
76,42%  

  %100  106  المجموع
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الملاحظ من خلال إجابات المبحوثین أن ترك المؤسسة لا یعني خسارة المستقبل المهني بنسبة  

76,42%.  

وما یفسر ذلك هو نضج الموظفین سنا وتجربة وخبرة إضافة إلى اتزانهم النفسي في عملهم وتیقنهم 

م في اتخاذ القرارات وروح المبادرة تجعلهم أكبر من جدوى إمكانیاتهم ومهاراتهم، دون إغفال أمر مشاركته

  .من أن یعتقدوا بضیاع المستقبل المهني

  .ومعنى ذلك أن المستقبل المهني للموظفین تتحكم فیه قدراتهم لا أكثر

  .ومنه فهم مكسب للمؤسسة والمؤسسة مجرد مجال لكفاءاتهم

  یة والولاء التنظیمي العاطفي القیادة النسویة المراعیة للاعتبارات الفرد: المحور الرابع

  تلبیة المدیرة لحاجات الموظفین الفردیة): 29(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  الفردیة تلبیة المدیرة لحاجات الموظفینالاحتمالات                

  نعم

  لا
73  
33  

68,87%  
31,13%  

  %100  106  المجموع

دیرة مؤسسة الشباب عادة تلبي الحاجات الفردیة من معطیات الجدول الإحصائي یتبین أن م

  .%68,87للموظفین حسب رأي الموظفین أنفسهم بنسبة 

طبیعة العلاقة الودیة بین جمیع الموظفین والقیادة التشاركیة التي عادة ما تفرض : ویرجع ذلك إلى

  .ةالسلوك الاجتماعي متكفل كما تسعى المدیرة لكسب ولاء الموظفین بما یخدم المؤسس
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  .معنى ذلك أن المدیرة تسعى لتأسیس الود الاجتماعي في المؤسسة بعیدا عن الملزمات القانونیة

ومنه فتلبیة المدیرة لحاجات الموظفین الفردیة هي بادرة حسن التعامل في حدود معینة ودون 

 .الإخلال بالقانون

المرؤوسین، وبناء  على عدم إتباع خط السلطة في التعامل مع النظریة النسویةما یتفق مع 

  .نظریة المنظمات الخیریةالعلاقات غیر رسمیة بین الأفراد كما جاء في 

  تخصیص المدیرة جانبا من وقتها لتقدیم النصائح للموظفین ): 30(الجدول رقم 

  تخصیص المدیرة جانبا من وقتها لتقدیم        الاحتمالات

  نصائح للموظفینال                                             
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
93  
13  

87,74%  
12,26%  

  %100  106  المجموع

الملاحظ من خلال تكرارات الجدول لإحصائي أن المبحوثین قد أقروا تخصیص المدیرة لجانب من 

  . %87,74وقتها لتقدیم النصائح للموظفین بنسبة 

في العمل وتعزیز فعالیاتهم في العمل من خلال  وهذا سعیا فیها لتفادي بعض العادات السیئة

استثمار المهارات التي یحوزونها، إلى جانب النصائح الاجتماعیة تقوم بتقدیم النصائح القانونیة والإجرائیة 

  .في بعض القضایا

ومعنى ذلك أن مدیرة مؤسسة الشباب تسعى لتمریر خبرتها لباقي الموظفین حتى یكونوا على قدر 

  .المسؤولیة
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  .وعلیه فإن هذا الفعل یدعم القیادة التشاركیة في مؤسسة الشباب

  المدیرة بین مرافقة ومسیرة للموظفین في المؤسسة ): 31(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  المدیرة بین مرافقة ومسیرة للموظفین في المؤسسة الاحتمالات        

  مرافقة

  مسیرة

  كلاهما

24  
61  
21  

22,64%  
57,55%  
19,81% 

  %100  106  المجموع

الملاحظ من خلال الجدول الإحصائي أن إجابات المبحوثین ترى أن المدیرة مسیرة للموظفین في 

  .%57,55المؤسسة بنسبة 

ما یبرر أن المدیرة تمیل إلى الجانب التنظیمي أكثر من الأشیاء الأخرى رغم سعیها للتشارك وترك 

  .حریة المبادرة للموظفین

في الأخیر هي المسؤول الأول عن ) المدیرة(طبیعة القوانین المنتظمة للقطاع وأنها : رجع إلىوهذا ی

  .المؤسسة

ترى أن المدیرة مرافقة للموظفین وهي وجهة نظر تؤخذ بعین  %22,64في حین نجد نسبة 

  .الاعتبار أیضا

  .ومعنى ذلك أن قیادة المدیرة تشاركیة في الفعل وأحادیة باعتبار القانون

 .ومنه غیاب القیادة التشاركیة یؤدي بالموظفین لتحمل المسؤولیة كل في مجاله بما في ذلك المدیرة
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  اعتبار زملاء العمل جزء من الأسرة ): 32(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  اعتبار زملاء العمل جزء من الأسرة                 الاحتمالات

  نعم

  لا
98  
08  

92,45%  
7,55%  

  %100  106  لمجموعا

انطلاقا من معطیات الجدول الإحصائي تبین أن معظم المبحوثین یرون في زملائهم أفرادا من 

  .%92,45الأسرة بنسبة 

لى كم الولاء والانتماء والعلاقات الودیة السائدة في : وهذا یعود ٕ إلى أن المؤسسة تعتبر أسرة ثانیة، وا

  .ائدالمؤسسة والتوافق المهني والاجتماعي الس

  .ومعنى ذلك أن مؤسسة الشباب هذه استطاعت أن تنمي روح الجماعة والألفة بین الموظفین

  .ومنه أن المؤسسة أسرة تنظیمیة واجتماعیة

على أن العلاقات والصراعات والتقبل من طرف الآخرین  نظریة الحاجات لآلدرفیر هذا ما یتفق مع

  .یجعل الفرد یشعر بالرضا والانتماء

  .على أن تتم بناء العلاقات غیر رسمیة بین الأفراد نظریة المنظمات الخیریة كما جاء في
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  الحاجة إلى المراقبة والمرافقة من أجل التوجیه في العمل ): 33(الجدول رقم 

  الحاجة إلى المراقبة و المرافقة من أجل التوجیه        الاحتمالات

  في العمل                                                  
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
63  
43  

59,43%  
40,57%  

  %100  106  المجموع

الملاحظ من خلال تكرارات الجدول الإحصائي أن أغلب الموظفین یرون بأنهم في حاجة إلى 

، وهي نسبة غیر مرتفعة لإیجاد القدرة %59,43المراقبة والمرافقة من أجل التوجیه في العمل بنسبة 

  .ومهارات تتحكم في أدائهم وانجاز مهامهم

یرون أنهم لیسوا بحاجة للمرافقة والمراقبة ذلك بفعل روح التعاون السائدة  %40,57وتوجد نسبة 

  .والخبرة المكتسبة في مجال عملهم

  .في مؤسسة الشباب وتوجد عملیة دمج لطموحاتهم وخبراتهم) تنظیمیة(ومعنى ذلك وجود جهود 

  .والمراقبة ضروریة لتوجه سلیم نحو عمل وأداء ایجابيومنه فالمرافقة 

التي نصت على التوجیه والإرشاد دون التركیز  النظریة الاجتماعیة النسویةهذا ما أشارت إلیه 

  .على إعطاء الأوامر
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  اهتمام المدیرة بالجوانب الشخصیة للموظفین یرفع مستوى أداءهم): 34(الجدول رقم  

 الاحتمــالات انــب الشخصــیة للمــوظفین یرفــعاهتمــام المــدیرة بالجو  

  مستوى أداءهم
  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم

  لا
93  
13  

87,74%  
12,26%  

  %100  106  المجموع

نلاحظ من خلال أرقام الجدول الإحصائي أن أغلب المبحوثین یقرون باهتمام المدیرة بالجوانب 

  .%87,74الشخصیة لهم ما یرفع مستوى أدائهم وذلك بنسبة 

وأن ذلك یعتبر تشجیع معنوي  شعور الموظفین باهتمام وتقدیر المدیرة لمؤهلاتهم: وهذا یعود إلى

  .واعتبار اجتماعي لانتمائهم للمؤسسة

ومعنى ذلك أن الموظفین یسعون لرد الجمیل مهنیا وتنظیمیا مما یزید من مردودیة المؤسسة 

  .واستثمار قدراتهم في ذلك

   .الشخصیة هو تعزیز للقیادة السلسة في إدارة الأعمال ومنه فالاهتمام بالجوانب

  الشعور بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة یمنع مغادرتها ): 35(الجدول رقم 

  الشعور بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة           الاحتمالات
  یمنع مغادرتها                                         

  النسبة المئویة  التكرارات

  نعم
  لا

66  
40  

62,26%  
37,74%  

  %100  106  المجموع
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الملاحظ من خلال أرقام الجدول الإحصائي أن المبحوثین یشعرون بالمسؤولیة اتجاه مؤسساتهم ما  

  .%62,26یمنعهم من مغادرتها بنسبة 

والمهام الواجب ) 34انظر الجدول(لكم الانتماء والولاء وكذا اعتبار المؤسسة أسرة ثانیة : وهذا راجع

  .تنفیذها في صالح المؤسسة

  . ومعنى ذلك أن الموظفین یشعرون بالاستقرار المهني ویتحملون المسؤولیة

  .ومنه فالشعور بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة یعزي بها القیادة الحرة والتشاركیة المتبعة

ب فیما یخص المنظمة كأساس الولاء التنظیمي في أن تشر  نموذج انجل وبیريهذا ما أشار إلیه 

  .الفرد لقیم المنظمة یضفي نوع من الالتزام المتبادل بینه وبین المنظمة

الذي أشار إلى قناعة الفرد بأهداف وقیم ومعاییر المنظمـة تجعـل الفـرد منـدمج نموذج إتزیوني  إضافة إلى

  .بالمنظمة

 .بـأن بذل أكبر جهد رغبة في عدم ترك التنظیم نموذج سیترزكما یشیر 

  قبول أي عمل للاحتفاظ بالمنصب ): 36(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات   قبول أي عمل للاحتفاظ بالمنصب             الاحتمالات

  نعم

  لا
45  
61  

42,45%  
57,55%  

  %100  106  المجموع
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الملاحظ من خلال إجابات المبحوثین أنهم لا یقبلون أي عمل لأجل الاحتفاظ بالمنصب بنسبة  

57,55%.  

أن المسؤولیة هي تكلیف یتضمن تضحیات في هذه المؤسسة ولیس تسلطا أو تمیزا وأن باعتبار 

المناصب تحدد من خلال القانون والأقدمیة والتخصص والخبرة ولا دخل للاعتبارات الأخرى غیر المهنیة 

  .والتنظیمیة

  .ومعنى ذلك أنه لا یوجد صراع على المناصب والمسؤولیات

ت القیادة التشاركیة في أغلب الأحیان بحیث استطاعت إیجاد الألفة ومنه فمؤسسة الشباب هذه ذا

  .والود الاجتماعي داخلها
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  خلاصة الفصل 

تم التطرق من خلال هذا الفصل إلى عرض وتحلیل وتفسیر البیانات المیدانیة باعتبارها مرحلة  

تي تؤكد صدق هامة وأساسیة من مراحل البحث العلمي، حیث تساعد على استخلاص النتائج ال

  .الفرضیات الموضوعة أو نفیها، وتمكن من الإجابة على أسئلة الدراسة
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  تمهید

بعــد تقــدیم تفســیر وتحلیــل للبیانــات والمعطیــات المیدانیــة الموضــوعة فــي جــداول إحصــائیة، والتــي  

الدراســة قســمت حســب محــاور الاســتمارة، ومــن خــلال مــا تــم إبــرازه فــي الجانــب النظــري مــن طــرح لإشــكالیة 

ومختلـــف النظریـــات التـــي تقـــدم عدیـــد التحلـــیلات لعلاقـــة القیـــادة النســـویة بـــالولاء التنظیمـــي، وبعـــد التطـــرق 

للدراســات الســابقة التــي تخــدم موضــوع البحــث ســیتم مــن خــلال هــذا الفصــل مناقشــة نتــائج الدراســة فــي ظــل 

في الدراسات السابقة وفـي الفرضیات وتوضیح مدى تحققها بما جاء في مجتمع البحث وفي ظل ما وردت 

الإطـــار النظـــري وصـــولا إلـــى مـــا أثارتـــه الدراســـة مـــن قضـــایا فیمـــا یخـــص القیـــادة النســـویة وعلاقتهـــا بـــالولاء 

  .التنظیمي
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  مناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة : أولا

 :الأولىمناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة  -1

ــة " بالفرضــیة الفرعیــة الأولــى الموســومة ببــالنظر إلــى الجــداول المتعلقــة  ــة توجــد علاق ــین ایجابی ب

یتبــین أن المــدیرة تعطــي القــدوة والنمــوذج فــي الأداء  "الــولاء التنظیمــي المعیــاريقــدوة و القیــادة النســویة بال

لأجــل مؤسســة شــباب فاعلــة ومســتثمرة للمواهــب وهــذا یــدخل ضــمن مــا یعــرف بإرســاء تقالیــد فــي مؤسســة 

، كمـا أن المـوظفین یلتزمـون بمواقیـت العمـل )12أنظر الجدول رقـم( ییر والمعاملة والقیادة الشباب في التس

أنظـر الجـدول (كفعل بالمثل لمدیرتهم فهذا الالتزام من مخرجات مواظبة المدیرة والتزامها بالمواعید المحددة 

  ).14رقم

لأداء ضـــروریة لســـیر الحســـن كمـــا أن المـــدیرة تبـــرز أن القـــانون فـــوق الجمیـــع وأن القـــوانین المثیـــرة لـــ

فآلیــة التســییر تســري علــى الجمیــع دون تفاضــل أو اســتثناء، فهــذا الالتــزام بالتعلیمــات مــن  ولتنظــیم المهــام

، كما أن استمرار أداء المهام حسـب )15أنظر الجدول رقم(طرف الجمیع هو من إفرازات القیادة التشاركیة 

بالإضافة إلى اكتساب الخبرة في الأداء وضمان الجو العـائلي  الوتیرة المسطرة یسمح بتعدد الأدوار والمهام

والتنسیق بین الموظفین، فمهام التسییر تتصف بنوع من اللیونة في التعامل ما یسمح باستخلاف الموظفین 

لبعضـــهم الـــبعض فهـــذا یـــدخل ضـــمن إطـــار التعـــاون والعمـــل التطـــوعي والتنســـیق لأجـــل مخرجـــات تضـــمن 

  ).16أنظر الجدول رقم(التواصل  الاستمرار في العمل وحسن

وبخصوص الإخلاص في العمل فهناك شعور كبیر بالانتماء للمؤسسة كما یوجد تقـدیس للعمـل فـي 

  ).18أنظر الجدول رقم(حدود الموجود والمقتنع به، فهذا نتاج لطریقة العمل والقیادة التشاركیة المتبعة 
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ضــا لــروح الجماعــة فــي العمــل ووجــود رابطــة بــین إن الشــعور بالانتمــاء والالتــزام الأخلاقــي راجــع أی 

الموظفین وكذا التعاون فیما بینهم وهذا ما یعبر عن أساس القیادة السـائدة، فكلمـا زاد الالتـزام الأخلاقـي زاد 

  ).20أنظر الجدول رقم(من الولاء للمؤسسة مما یجعل قیادة المؤسسة تشاركیة ودیمقراطیة أیضا 

ــ اك شــعور بالمســؤولیة فــي أداء المهــام وفــي ممتلكــات المؤسســة وهــذا فــي ظــل الالتــزام الأخلاقــي هن

ـــة والموضـــوعیة وأي مســـاس بهـــذه الممتلكـــات یـــدخل ضـــمن  ـــد مـــن المعطیـــات الذاتی الشـــعور تفرضـــه العدی

أنظـــر الجـــدول (المســـاس ببنـــاء جمـــاعي وقیـــادة جماعیـــة تزیـــد مـــن میزاتهـــا طریقـــة تســـییر مـــدیرة المؤسســـة 

  ).21رقم

الفرضــیة الفرعیــة الأولــى ومــا أفضــت إلیــه نتــائج الدراســة، یمكــن التأكیــد علــى أن وتبعــا لمــا تضــمنته 

هنــاك علاقــة ایجابیــة بــین القیــادة النســویة بالقــدوة والــولاء التنظیمــي المعیــاري، وعلیــه فــإن الفرضــیة الفرعیــة 

  .الأولى محققة

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثانیة -2

توجد علاقـة ایجابیـة  "لمتعلقة بالفرضیة الفرعیة الثانیة والتي نصت على أنـه بالتمعن في الجداول ا

یتبـــین أن المــدیرة تمـــارس قیـــادة  "الـــولاء التنظیمـــي المســـتمرادة النســـویة بالتشـــجیع الإبـــداعي و بــین القیـــ

یــة فــي المؤسسـة بتــرك المجــال أمــام المـوظفین لإبــداء المهــارات الفردیــة لهــم، وكـذا تشــجیع المبــادرات الایجاب

العمــل وروح التعــاون الجمــاعي للمــوظفین، هــذه القیــادة فیهــا نــوع مــن تــرك هــامش التجدیــد للمــوظفین لإبــراز 

  ).22أنظر الجدول رقم(كما تشجعهم على الإبداع وروح المبادرة ) قیادة حرة وتشاركیة(مواهبهم 
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والمـوظفین وكـل مـا یقـوم  نقـد متبـادل بـین المـدیرةوفیما یخص انتقاد الموظفین لأوامر المدیرة فهنـاك 

بمهام في حدود اختصاص ضمن مؤسسة الشباب، فترك المجال لحریة المبـادرة لا یخلـو مـن أخطـاء سـواء 

  ).23أنظر الجدول رقم(من قبل المدیرة أو الموظفین وذلك یعني الجماعیة في التنفیذ 

ال غیـر متقطـع فـي في حین تترك المدیرة هـامش الودیـة فـي الاتصـال فـروح الجماعـة تجعـل الاتصـ 

وهــذا الاتصــال الغالــب، كمــا أن الاتصــال فــي مؤسســات الشــباب تنظیمــي مــن جهــة وودي مــن جهــة أخــرى 

  ).24أنظر الجدول رقم(یلقى القبول والدعم من قبل الجمیع 

أما فیما یخص الاستمرار بالعمل فالموظفین یریدون ذلك، فلهم انتماء طاغي للمؤسسة وولاء یمنعهم 

، فــي حــین نضــج المــوظفین ســنا وتجربــة وخبــرة إضــافة إلــى اتــزانهم )26أنظــر الجــدول رقــم(مــن المغــادرة 

النفسي في عملهم وتیقنهم مـن جـدوى إمكانیـاتهم ومهـاراتهم، دون إغفـال أمـر مشـاركتهم فـي اتخـاذ القـرارات 

ظر الجـدول أن(وروح المبادرة تجعلهم أكبر من أن یعتقدوا بضیاع المستقبل المهني في حالة ترك المؤسسة 

  ).28رقم 

وتبعــا لمــا تضــمنته الفرضــیة الفرعیــة الثانیــة بــأن هنــاك علاقــة ایجابیــة بــین القیــادة النســویة بالتشــجیع 

الإبداعي والولاء التنظیمي المستمر، وما أفضت إلیه نتائج الدراسة فإن الفرضیة الفرعیة الثانیة محققة إلـى 

  .ت إلى حد كبیر أن هناك علاقة ایجابیةحد ما لأن المؤشرات التي تم التوصل إلیها تثب

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة -3

ــین "بتقــدیم الجــداول المتعلقــة بالفرضــیة الفرعیــة الثالثــة والتــي تشــیر إلــى أن  هنــاك علاقــة ایجابیــة ب

هنـاك علاقـة ودیـة بـین یتضـح أن  "القیادة النسویة المراعیة للاعتبارات الفردیة والولاء التنظیمي العاطفي

جمیــع المــوظفین والقیــادة التشــاركیة التــي عــادة مــا تفــرض الســلوك الاجتمــاعي المتكفــل كمــا تســعى المــدیرة 
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لكسب ولاء الموظفین بما یخدم المؤسسة، فتلبیة المدیرة لحاجات الموظفین الفردیة هي بادرة حسن التعامل 

  ).29ول رقمأنظر الجد(في حدود معینة ودون الإخلال بالقانون 

كمـــا أن المـــدیرة تخصـــص وقتـــا لتقـــدیم النصـــائح الاجتماعیـــة والقانونیـــة والإجرائیـــة للمـــوظفین لتعزیـــز 

فعالیتهم في العمل، فهي تسعى لتمریر خبرتها للموظفین حتى یكونوا على قدر المسؤولیة مما یدعم القیادة 

مــــي روح الجماعــــة والألفــــة بــــین ، إضــــافة إلــــى أن مؤسســــة الشــــباب تن)30أنظــــر الجــــدول رقــــم(التشــــاركیة 

  ).31أنظر الجدول رقم(الموظفین ما یجعلهم أسرة تنظیمیة واجتماعیة 

كما أن الموظفین یشعرون باهتمام وتقدیر المدیرة لمؤهلاتهم وأن ذلك یعتبـر تشـجیع معنـوي واعتبـار 

یة المؤسسة واستثمار اجتماعي لانتمائهم للمؤسسة ویسعون لرد الجمیل مهنیا وتنظیمیا مما یزید من مردود

إضــافة إلــى ذلــك فكــم ). 32أنظــر الجــدول رقــم(قــدراتهم فــي ذلــك، ویعــزز القیــادة السلســة فــي إدارة الأعمــال 

الانتمــاء والــولاء للمؤسســة یجعــل منهــا أســرة ثانیــة ویســعون لتنفیــذ المهــام فــي صــالحها كمــا أنهــم یشــعرون 

أنظــر الجــدول (لقیــادة الحــرة و التشــاركیة المتبعــة بالاســتقرار المهنــي ویتحملــون المســؤولیة مــا یــوحي إلــى ا

  ).34رقم

وتبعــا لمــا تضــمنته الفرضــیة الفرعیــة الثالثــة ولمــا أفضــت إلیــه نتــائج الدراســة یتبــین أنــه توجــد علاقــة 

  .ایجابیة بین القیادة النسویة المراعیة للاعتبارات الفردیة والولاء العاطفي، وبالتالي فالفرضیة محققة

  :ج في ضوء الفرضیة العامةمناقشة النتائ

بعد اسـتعراض مـا جـاء فـي مناقشـة الفرضـیات الفرعیـة الثلاثـة یمكـن اسـتقراء ومناقشـة نتـائج الدراسـة 

في ضوء الفرضیة العامة الموضوعة لها فیتضح أن لكل وظیفة من وظائف القیادة النسویة دور تلعبـه فـي 

مهم، فممارسة القائدة لكل مـن عملیـة التوجیـه والمراقبـة تحسین وزیادة الولاء التنظیمي للعاملین وتحقیق التزا
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والتنسیق عن طریـق تتبـع مسـتویات وظـروف الأداء إضـافة إلـى فـتح قنـوات الاتصـال والتفاعـل بـین القائـدة 

والمرؤوسین، كل ذلك یزید من كفاءة العاملین وقدرتهم على العمل كما تحقق ولاءهم التنظیمي، فبعد ما تم 

لفرضـیات الفرعیــة والنتـائج المتوصــل إلیهـا والتـي بمقتضــاها تحققـت هــذه الفرضـیات فهــذا تناولـه فـي ضــوء ا

توجد علاقة للقیـادة النسـویة والـولاء التنظیمـي للمـوظفین فـي مؤسسـات " یفضي إلى أن الفرضیة العامـة

  . محققة إلى حد بعید "الشباب

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

لــى الجانــب النظــري وطــرح إشــكالیة البحــث وعــرض مختلــف النظریــات التــي تناولــت بعــد التطــرق إ 

موضـوع الدراســة وبعــد إیـراد النتــائج المتوصــل إلیهــا فـي ضــوء الفرضــیات الموضـوعة للتعــرف علــى العلاقــة 

بــین القیــادة النســویة والــولاء التنظیمــي، ومــن خــلال التعــرض فــي الجانــب النظــري إلــى مختلــف مــا أوردتــه 

المـنهج والأدوات والنتـائج التـي توصـلت : ات السابقة، كان لزاما الاقتراب منها من خلال التطرق إلىالدراس

  .إلیها هذه الدراسات

   :من حیث المنهج -1

مثلما تم اعتماد المنهج الوصفي في الدراسة كانت هناك بعض الدراسـات السـابقة قـد اعتمـدت ذات  

، ومعظم هذه الدراسات اعتمدت المنهج الوصفي "كرمي كریمة" ودراسة" نسرین تواتیت"المنهج مثل دراسة 

عبـد الفتـاح صـالح "ودراسـة " مـروة أبـو النـور"التحلیلي الذي هو إحدى تطبیقات المنهج الوصـفي كدراسـة 

  ."مالكي محمد أمین"وكذا دراسة " محمد صلاح أبو العلا"ودراسة " خلیفات 

منهج دراسـة الحالـة والـذي یعتبـر أیضـا أحـد تطبیقـات  فقد اعتمد فیها على "شلوف فریدة"أما دراسة 

  .المنهج الوصفي
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  .وعلیه فالدراسة الحالیة والدراسات السابقة اعتمد فیها منهج واحد رغم اختلاف التطبیقات 

  : حسب أدوات جمع البیانات -2

سـتمارة كـأداة الا: في هذه الدراسة تم اعتماد أدوات منهجیة لجمع البیانات من المیدان والمتمثلة فـي 

رئیسیة والملاحظة والمقابلة كأدوات مساعدة، وفي نطاق ضیق الوثائق والسـجلات التـي أعانـت فـي بعـض 

منــاحي الدراســة وكــذلك اعتمــدت الدراســات الســابقة هــي الأخــرى علــى معظــم هــذه الأدوات المنهجیــة رغــم 

  .اختلاف التخصصات والبیئات التي أجریت فیها هذه الدراسات

مـالكي محمـد "و "محمد صـلاح أبـو العـلا"و" مروة أبو النور"و "Koneck"ت دراسـات حیث اقتصر 

  .كلها على الاستمارة كأداة بحثیة وحیدة في جمع البیانات من المیدان "أمین

ـــت"فـــي حـــین اعتمـــدت  ـــة  "دودو"و "نســـرین تواتی فـــي دراســـتهما علـــى الملاحظـــة والاســـتمارة والمقابل

  .من میدان البحثكأدوات منهجیة في جمع البیانات 

فـي دراسـتها علـى الأدوات المنهجیـة المتمثلـة فـي الملاحظـة والمقابلـة " كرمي كریمة"واعتمدت أیضـا 

فـــي  "فریــدة شــلوف"والاســتمارة وكــذا الوثــائق والســجلات لجمــع البیانـــات مــن المیــدان، فــي حــین اســـتغنت 

  .السجلات كأدوات لجمع البیاناتدراستها عن الاستمارة واعتمدت على المقابلة والملاحظة والوثائق و 

  .وعلیه فجل الدراسات السابقة اعتمدت على ذات أدوات جمع البیانات للدراسة الحالیة

   :حسب النتائج -3

النتائج التي توصلت إلیها الدراسة تتفق مع أغلب الدراسات السابقة، حیث توصلت هذه الدراسة إلى 

  .ویة والولاء التنظیمي للموظفینأنه توجد علاقة إلى حد ما بین القیادة النس
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فقــد توصــلت هــذه الدراســة إلــى أن مهــارات المــدیرة تجعــل منهــا نموذجــا للمحاكــاة مــن قبــل المــوظفین  

فـي أن المهـارات والصـفات القیادیـة للمـرأة تسـاعد  "نسرین تواتیت"وهذا ما یتفق مع ما توصلت إلیه دراسـة 

فــي أن  "Smith"كل جیــد، كــذلك مــا توصــلت إلیــه دراســة المــوظفین علــى زیــادة رغبــتهم فــي أداء العمــل بشــ

هناك عددا من العوامل تزید من الولاء منها مهارات القیادة ودعم العاملین، بالإضافة إلـى مـا توصـلت إلیـه 

على أن المرأة الجزائریة لدیها من المؤهلات والخصائص التي تجعلهـا ناجحـة وبـذلك " فریدة شلوف"دراسة 

  .للحیاة الاجتماعیة والاقتصادیةتساهم في ایجابیة 

كما توصلت هذه الدراسة إلـى أن الطریقـة المتبعـة مـن قبـل المـدیرة فـي التسـییر تشـجع روح المبـادرة  

لــدى المــوظفین بالإضــافة إلــى أن المــدیرة تفــتح لهــم المجــال فــي اتخــاذ القــرارات أثنــاء غیابهــا وكــذا رغبــتهم 

التي توصلت إلى أن النمط القیادي  "نسرین تواتیت" مع دراسة بالاستمرار في العمل بالمؤسسة وهذا یتفق 

للمــرأة یســاعد العــاملین علــى زیــادة رغبــتهم لأداء أعمــالهم و ذلــك مــن خــلال القیــادة الاستشــاریة التــي تفــتح 

أمامهم مجال تفویض السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات مما یزید من الشعور بالانسجام والانتماء ویقلل 

دل دوران العمــل وبالتــالي یســاهم فــي تحقیــق أهــداف المؤسســة بفعالیــة، كمــا یتفــق هــذا مــع دراســـة مــن معــ

التـي توصـلت إلـى أن العمـال یشـاركون فـي اتخـاذ القـرارات ممـا یـؤدي إلـى تماسـك المنظمـة  "كرمي كریمـة"

  .وزیادة ولاء العمال لها

زات المتحصـــل علیهـــا تجعلهـــم توصـــلت الدراســـة أیضـــا إلـــى أن أغلـــب المبحـــوثین یـــرون أن الامتیـــا 

فـي دراسـته حیـث  "عبـد الفتـاح صـالح خلیفـات"یستمرون بالعمل في المؤسسة وهـذا مـا أشـارت إلیـه دراسـة 

توصلت إلى ضرورة وضع نظام مكافآت وحوافز لأعضاء هیئة التدریس فـي الجامعـات الخاصـة بحیـث لا 

إلـى أن مـن العوامـل المسـببة " Smith " یتم اللجوء إلى البحـث عـن الفـرص البدیلـة، كـذلك توصـلت دراسـة

لعــدم الرضــا وضــعف الــولاء هــي التــي تتعلــق بظــروف العمــل مــن حیــث الراتــب ونظــام الحــوافز والجوانــب 
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توصـلت إلـى أنـه یـتم تحفیـز المـوظفین مادیـا ومعنویـا مـن أجـل تشـجیع  "كرمي كریمـة"المادیة، وفي دراسـة 

  .ة المساهمة في التطویرالإبداع والاقتراحات كما یكرم الموظف في حال

توصلت الدراسة أیضـا إلـى أن المـدیرة عـادة تلبـي الحاجـات الفردیـة للمـوظفین وأن أغلـب المـوظفین  

فـي  "كرمـي كریمـة"یحترمون مواقیت العمل أسوة بمدیرة المؤسسة وهذا ما یتفق مع ما توصـلت إلیـه دراسـة 

بإشــباع حاجـــات العــاملین وتــوفیر الاحتــرام بـــین أن القیــادة تهــتم ببنــاء ثقافــة المؤسســـة مــن حیــث الاهتمــام 

  .الإدارة والأفراد

ومن نتائج هذه الدراسة أن أغلب الموظفـون یـرون بـأنهم فـي حاجـة إلـى المراقبـة والمرافقـة مـن أجـل  

في أن ممارسـة القیـادة  "نسرین تواتیت"التوجیه في العمل وهذا یتفق إلى حد ما مع ما توصلت إلیه دراسة 

ة التوجیــه والمراقبــة والتنســیق عــن طریــق تتبــع مســتویات وظــروف الأداء إضــافة إلــى تقســیم لكــل مــن عملیــ

العمــــل وتوزیــــع المهــــام توزیعــــا عــــادلا علــــى المــــوظفین وكــــذا فــــتح قنــــوات الاتصــــال والتفاعــــل بــــین القائــــدة 

 .والمرؤوسین كل ذلك یزید من كفاءة العاملین وقدرتهم على العمل كما تحقق التزامهم الوظیفي

   موقع الدراسة في البناء النظري: الثاث

بعد التطرق إلى المناقشة في ضوء فرضیات الدراسة وفي ضوء الدراسات السـابقة، لتوضـیح العلاقـة 

بــین القیــادة النســویة والــولاء التنظیمــي، ســیتم التطــرق إلـــى مــدى تطــابق نتــائج هــذه الدراســة مــع أساســـیات 

  . التطرق إلیها في الخلفیة النظریة لموضوع الدراسةالنظریات المستخدمة في الدراسة والتي تم 

 :مناقشة النتائج في ضوء النظریات المتعلقة بالقیادة النسویة

  :نظریة السمات
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 اتصال المدیرة مع الموظفین یلقى القبـول والـدعم مـن قبـل الجمیـع كمـا أن أثبتت الدراسة الحالیة أن

اون بــین القائــد والأفــراد والمشــاركة فــي وضــع الأهــداف نمــط المشــاركة یرفــع نســبیا فــي مســتوى الثقــة والتعــ

أن من أهم الخصائص التي یجب أن تتوفر في القائـد هـي  نظریة السماتهذا ما أفضت به  وصنع القرار

القــدرة علــى حفــز وتشــجیع الأفــراد وكــذا القــدرة علــى الاتصــال والإقنــاع وغــرس الثقــة فــي الآخــرین وتفــویض 

  .القدرة على اتخاذ القراراتالسلطة والثقة بالمرؤوسین و 

  :النظریة الاجتماعیة النسویة

من خلال النتائج التي توصـلت إلیهـا الدراسـة فإنـه یوجـد تحـول كبیـر فـي دهنیـات المجتمـع الجزائـري 

بحیــث أصــبح عمــل المــرأة مقبــول فــي أوســاط المجتمــع، كمــا أن المــدیرة تلبــي حاجــات المــوظفین الشخصــیة 

عامـــل فـــي حـــدود معینـــة ودون الإخـــلال بالقـــانون إضـــافة إلـــى ضـــرورة المرافقـــة والتـــي تعتبـــر بـــادرة حســـن الت

النظریــة الاجتماعیــة والمراقبــة لتوجــه ســلیم نحــو عمــل وأداء ایجــابي وهــذا ینطبــق أساســا مــع مــا جــاءت بــه 

التي تدعوا إلى ضرورة الدعم العاطفي للعاملین من قبل الزملاء في العمل وتشجع على المشاركة  النسویة

حل المشكلات الشخصیة للعاملین وعدم تجاهل هذه المشكلات كما تفعل التنظیمات البیروقراطیة، كما في 

تشــیر أیضــا إلــى أن النســاء یملــن إلــى جعــل مكــان العمــل أكثــر إنســانیة وأكثــر مــیلا لعــدم تركــز القــوة وعــدم 

ن دون التركیــز علــى إتبــاع خــط الســلطة فــي التعامــل مــع المرؤوســین، ویفضــلن التوجیــه والإرشــاد للمرؤوســی

  .إعطاء الأوامر

  :نظریة النوع الاجتماعي

من خلال النتائج المتحصـل علیهـا فـي الدراسـة الحالیـة بأنـه یوجـد تحـول كبیـر فـي دهنیـات المجتمـع 

ذلــك لطبیعــة العمــل المغریــة وأن غالبیــة (الجزائــري بحیــث أصــبح عمــل المــرأة مقبــول فــي أوســاط المجتمــع 
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التـي أشـارت إلـى  نظریـة النـوع الاجتمـاعي، هـذا ینطبـق مـع أساسـیات )ت للـذاتالإناث یرون في ذلك إثبا

حتمیة إدماج النوع الاجتماعي في جمیع المجالات وخاصة فـي المجـال الاقتصـادي لأن النـوع الاجتمـاعي 

  .من وجهة نظر السوسیو اقتصادیة یعني أن المرأة یجب أن یكون لها الحق في العمل مثلها مثل الرجل

   :ة الاقتصادیة الحدیثةالنظری

بعـد التطــرق إلــى النتــائج التــي تــم التوصــل إلیهــا مـن خــلال الدراســة الحالیــة فیمــا یخــص عمــل وقیــادة 

المرأة وجدت أن صنف النساء أصـبح یتواجـد بكثـرة فـي أوسـاط العمـل مـا یؤكـد علـى التحـولات الطارئـة فـي 

ــةالمجتمعــات وهــذا مــا یتفــق مــع  ــة الاقتصــادیة الحدیث لتــي تؤكــد علــى أن أدوار المــرأة فــي التنمیــة ا النظری

الاجتماعیــة مـــرتبط بطبیعــة البنـــاء الاجتمــاعي القـــائم ومــا یطـــرأ علــى هـــذا البنــاء مـــن تغیــرات بفعـــل عملیـــة 

التحـدیث كـالتعلیم والتحفیـز والتجدیـدات الاجتماعیــة والثقافیـة المصـاحبة ممـا یــؤدي إلـى زیـادة فـرص العمــل 

نمـا كانـت مجبـرة فـي  رأةالمختلفة للمرأة، كما أن الم ٕ لم تكن قادرة على اختیار نوع عملهـا وفقـا لطموحاتهـا وا

كثیــر مــن الأحیــان لقبــول العمــل الــذي یعــرض علیهــا أو المتــوفر فــي ســوق العمــل، فــالظروف الاجتماعیــة 

والاقتصــادیة آنــذاك لــم تعطــي للمــرأة فــرص اختیــار عملهــا، ففــي الغالــب كانــت تخــرج لــدافع الحاجــة ولــیس 

  .ت الذات أو الندیة مع الرجل، هذا ما یبرر وجود الجنس الأنثوي بكثرة في أوساط العمللإثبا

  :مناقشة النتائج في ضوء النظریات المتعلقة بالولاء التنظیمي

   :نظریة المنظمات الخیریة

من خلال النتائج التي توصلت إلیها الدراسة الحالیة یتبین أن الاتصال في مؤسسة الشباب تنظیمي 

جهة وودي من جهة أخرى ما یجعل اتصال المدیرة مع الموظفین یلقى القبول والدعم من قبل الجمیع، من 

إضــافة إلــى أن المــدیرة تفــتح المجــال أمــام المــوظفین للمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات مــا یــؤثر علــى المــوظفین 



 مناقشة نتائج الدراسة.................................................................. الفصل الثامن

261 

 

الفردیــة كبــادرة حســن ویحفــظ تماســك المؤسســة وتحقیــق أهــدافها، كمــا أن المــدیرة تلبــي حاجیــات المــوظفین 

التعامــل فــي حــدود القــانون هــذا مــا یقــوي صــلة التــرابط بــین المــوظفین فیــدخلهم فــي جــو أســري تنظیمــي مــا 

فـي أن اللامركزیـة والمشـاركة فـي  نظریـة المنظمـات الخیریـةیشعرهم أنهم أسرة واحدة، وهذا مـا یتوافـق مـع 

تعطي أهمیة شدیدة لبرامج الرفاهیـة مثـل بـرامج  السلطة تمثل وسائل لدفع الموظفین واجتذاب ولائهم، كذلك

التــدریب والتوجیــه وبنــاء العلاقــات غیــر رســمیة بــین الأفــراد والاحتفــالات، كــل هــذا یتــیح الفرصــة للموظــف 

  .للمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بأداء هذه الخدمات

  :النظریة الثقافیة

أن الــولاء للمؤسســة یتزایــد دومــا مــع تزایــد  مــن خــلال مــا أفضــت إلیــه هــذه الدراســة مــن نتــائج یتضــح

 الالتــزام الأخلاقــي فهــذا الأخیــر هــو مســطرة العلاقــات وأســاس القیــادة الســائدة ضــف إلــى ذلــك وجــود شــعور

فـي  الإخـلاص، هـذا مـا یبـرر المقتنع بـهتقدیس للعمل في حدود الموجود و یوجد للمؤسسة، و  كبیر بالانتماء

التـي  النظریـة الثقافیـةلقیـادة التشـاركیة، وهـذا ینطبـق مـع مـا أشـارت إلیـه لعمـل واطریقة ا العمل الراجع إلى

ترى أن توحد الفرد وقبوله لقیم وأهداف المنظمة التـي یعمـل بهـا كمـا لـو أنهـا قیمـة وهادفـة، إذ نجـد أن ولاء 

فاع الفــرد لمنظمتــه یعتبــر عــاملا أخلاقیــا ویتعــدى كمجــرد رضــا الفــرد فــي عملــه، وكــذلك اســتعداد الفــرد للــد

الشخصــي عــن ســمعة منظمتــه والتضــحیة مــن أجلهــا، غیــر أن ولاء الفــرد للمنظمــة یختلــف عــن ولاء الفــرد 

لوظیفتــه، ذلــك أن الــولاء مــن خــلال هــذه النظریــة نــابع مــن إحســاس یحــد مــن بعــض الظــواهر مثــل التســرب 

  .الوظیفي والغیاب والعمل خارج وقت الدوام

  

  



 مناقشة نتائج الدراسة.................................................................. الفصل الثامن

262 

 

   :نظریة محتوى الحاجات

  :لماسلو

ل النتائج المتحصل علیها في الدراسة الحالیة یتبین أن تسییر المدیرة لمؤسسـة الشـباب فیـه من خلا 

نوع من ترك هامش التجدید للموظفین لإبراز مواهبهم فالقیادة الحرة والتشاركیة تسمح لروح المبادرة وتشجع 

یـازات عامـل مـن عوامـل على الإبـداع كمـا أن الامتیـازات المتحصـل علیهـا تجعلهـم یسـتمرون بالعمـل فالامت

علـى مـن أهـم  نظریـة ماسـلو للحاجـاتالبقاء في المؤسسة والاستمرار في أداء المهام، هذا ما یتطـابق مـع 

الخصــائص التــي یجــب أن تتــوفر فــي القائــد مــن وجهــة نظــر هــذه النظریــة هــي القــدرة علــى حفــز وتشــجیع 

خــرین وتفــویض الســلطة والثقــة بالمرؤوســین الأفــراد وكــذا القــدرة علــى الاتصــال والإقنــاع وغــرس الثقــة فــي الآ

  .والقدرة على اتخاذ القرارات

  :آلدرفیر

من خلال نتائج الدراسة الحالیة یتبین أن رغبة المغادرة تعود إلى عوامل ظاهرة ولیس لعدم  

الاطمئنان للعمل بالمؤسسة، وأن أغلب الموظفین لهم انتماء طاغي للمؤسسة وولاء یمنعهم من المغادرة 

أن مؤسسة الشباب هذه استطاعت أن تنمي روح الجماعة والألفة بین الموظفین فهي تعتبر أسرة كما 

في أن العوامل البیئة  آلدرفیر للحاجاتتنظیمیة واجتماعیة، هذا ما یتوافق مع ما جاءت به نظریة 

الرحیل  والعلاقات والصراعات والتقبل من طرف الآخرین هي التي تجعل الفرد یشعر بالانتماء ویأبى

  .وتهتم هذه النظریة بتطویر المهارات والقدرات وتحقیق الذات في الوظیفة
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  :ماكلیلاند

الولاء للمؤسسة یتزاید دوما مع تزاید لدراسة الحالیة یتبین أن امن خلال النتائج المتوصل إلیها من  

ن الا ٕ متیازات عامل من عوامل الالتزام الأخلاقي مما یجعل قیادة المؤسسة تشاركیة ودیمقراطیة أیضا وا

في اكتساب  نظریة ماكلیلاند للحاجاتالبقاء في المؤسسة والاستمرار في أداء المهام، وهذا ما أشارت إلیه 

الحاجات للأفراد تكون بدوافع وهي دافع الانجاز الذي یمثل الرغبة في الإجادة والامتیاز، وكذا الدافع 

لتعارف وتكوین علاقات اجتماعیة كما أشارت النظریة أیضا الاجتماعي الممثل في الرغبة في الصداقة وا

إلى تحسین الظروف البیئیة المحیطة بالفرد للمساعدة على تطویر دافعیته بالشكل الذي یساعد على 

  .تحقیق مستویات أفضل في الأداء

  : مناقشة النتائج في ضوء النماذج المستخدمة في الدراسة

  : رزنموذج ستی

لمتحصل علیها في الدراسة الحالیة یتبین أن المؤسسة تعطي أهمیة للمستوى من خلال النتائج ا

التعلیمي في شغل المناصب الوظیفیة بها مما یسمح بتحقیق توافق مهني للعامل بما ینسجم مستواه 

التعلیمي مع منصبه في العمل، كما أن احترام الموظفین لمواقیت العمل هو من مخرجات مواظبة المدیرة 

ضافة إلى ذلك فالموظفون یشعرون بالاستقرار المهني ویتحملون المسؤولیة والتزام ٕ ها بالمواعید المحددة وا

الذي أشار إلى أن الفرد نموذج سیترز في المؤسسة وهذا یعزي للقیادة الحرة والتشاركیة، وهذا ما یتفق مع 

ما أنه یبذل أكبر جهد مما ینتج یمیل للاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقیمها، ك

  .منه رغبة قویة للفرد في عدم ترك التنظیم الذي یعمل فیه مما یقلل نسبة غیابه عن العمل
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  : نموذج إتزیوني

 یوجد شعور كبیر بالانتماءمن خلال النتائج المتحصل علیها من الدراسة الحالیة یتبین أنه 

والمقتنع به أي وجود الإخلاص في العمل الذي هو  ل في حدود الموجودیوجد تقدیس للعمللمؤسسة، و 

نتاج لطریقة العمل والقیادة التشاركیة المتبعة إضافة إلى وجود الشعور بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة التي 

في نموذجه بأن السلطة والقوة التي تملكها المنظمة  إتزیونيیعمل فیها، هذا ما یتوافق مع ما أشار إلیه 

ابعة من طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة إضافة إلى الولاء المعنوي القائم على قناعة على حساب الفرد ن

الفرد بأهداف وقیم ومعاییر المنظمة التي یعمل بها، كما أشار أیضا إلى الولاء القائم على أساس المزایا 

ل على تحقیق المتبادلة التي تمثل اندماج الفرد مع المنظمة من حاجیات الفرد والإخلاص لها والعم

  .أهدافها

   :نموذج ستاو وسلانیك

من خلال ما توصلت إلیه نتائج الدراسة الحالیة یتبین أن تسییر المدیرة لمؤسسة الشباب فیه نوع 

من ترك هامش التجدید للموظفین لإبراز مواهبهم فالقیادة الحرة والتشاركیة تسمح لروح المبادرة وتشجع 

المتحصل علیها في هذه المؤسسة من العوامل التي تجعل الفرد یستمر على الإبداع كما أن الامتیازات 

فیما یخص الولاء السلوكي الذي یقر أن المزایا  نموذج ستاو وسلانیك بالعمل فیها، هذا ما أشار إلیه

  .والمكافآت تحدد سلوك الفرد داخل المنظمة

  :بیرينموذج انجل و 

ل الدراسة الحالیة یتبین أن مجتمع المبحوثین هو بعد التطرق إلى النتائج المتحصل علیها من خلا

مجتمع أكثر حیویة ویلیق للعمل بهذه المؤسسات وبالتالي تحقیق الأهداف المرجوة كما أن الشعور 
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في تفسیر  نموذج انجل وبیريبالمسؤولیة والاستقرار المهني یمنع من مغادرة المؤسسة، هذا ما أشار إلیه 

یفسر الولاء المرتفع لمؤسسة الشباب ) الفرد كأساس للولاء التنظیمي(ج الأولالولاء التنظیمي فإن النموذ

وهي الفئة الغالبة كما أن معظمها  50- 30لمجموع الفئتین ما بین ) %77,36(من خلال متغیر السن 

أما النموذج الثاني المنظمة .من النساء كذلك أشار إلى أن بذل أكبر جهد رغبة في عدم ترك التنظیم

فیفسر الولاء للمنظمة في ضوء نوع من التعاقد الضمني بین العامل و المؤسسة ) للولاء التنظیمي كأساس(

  . تهحتى و لو لم یشعر الفرد برضا او امتنان نحو مؤسس

  : )الان و مایر ( نموذج الابعاد الثلاثة 

كون هذا  إلى بالأساسو ذلك یرجع  أیدیناان هذا النموذج یكاد یفسر كل نتاج الدراسة التي بین 

و هو یفسر النسب المؤویة  الأخرىالتي استعملتها النماذج  الأبعادنموذجا جامعا و ملما لجمیع  الأخیر

هذه الأخیرة تعتبر محفز المرتفعة لولاء العاملین و رضاهم عن مؤسساتهم من خلال متغیر القیادة النسویة 

 . ات انسانیة متفهمة و ملهمة و جامعة جید و قوي للرفع من مستویات الولاء لما تتمیز به من صف
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  النتائج العامة: رابعا

  :من خلال ما تم التوصل إلیه من نتائج یتضح أن

لكل وظیفة من وظائف القیادة النسویة دور في تحسین وتفعیل الأداء الجید وزیادته وبالتالي  - 

ما تتبعه القائدة من عملیات الحصول على ولاء الموظفین وتقدیمهم أكبر مجهود، وهذا یكون من خلال 

التوجیه والتقییم والمراقبة والتنسیق عن طریق تتبع مستویات وظروف الأداء إضافة إلى تقسیم العمل 

وتوزیع المهام توزیعا عادلا على الموظفین وفتح قنوات الاتصال والتفاعل بین القادة والمرؤوسین، كل ذلك 

ل وتزید من إخلاصهم في العمل ما یزید من ولائهم التنظیمي یزید من كفاءة الموظفین وقدرتهم على العم

  . اتجاه عملهم واتجاه منظمتهم ككل

إضافة إلى ذلك فإن النمط القیادي للمرأة یساعد العاملین على زیادة رغبتهم في أداء عملهم  - 

ال تفویض بشكل جید وتقدیم أفضل ما لدیهم وهذا من خلال القیادة الاستشاریة التي تفتح أمامهم مج

السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات مما یزید من الشعور بالانسجام والانتماء ویقلل من معدل دوران 

  .العمل، فیساهم في تحقیق أهداف المؤسسة بفعالیة هذا ما یؤكد ولائهم الكبیر لعملهم ومنظمتهم

بتهم في أداء العمل بشكل إن المهارات والصفات القیادیة للمرأة تساعد الموظفین على زیادة رغ - 

جید وصحیح وذلك من خلال قدرة القائدة على مواجهة التغیر وكذا تركیزها على العلاقات الإنسانیة 

والعمل بروح الفریق مما یحسس العامل بالانتماء والولاء الكبیرین، كما أن مهاراتها الإبداعیة والتطویریة 

  .الأداء الجید في المنظمة ما یزید من ولائهم التنظیمي وقدرتها على التواصل مع العاملین یحفزهم على
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  خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل تمت مناقشة نتائج الدراسة، والتي من خلالها تأكد تحقق الفرضیات الفرعیة  

الثلاثة وبناء علیه تحققت الفرضیة العامة للدراسة، كما أن معظم الدراسات التي أخذت كخلفیة للدراسة 

ة تلتقي معها في جوانب متعددة تشمل المنهج وأدوات جمع البیانات وكذلك النتائج، كما أن نتائج الحالی

هذه الدراسة وجدت في المقاربات النظریة التي تم عرضها في الجانب النظري للدراسة، حیث جاءت نتائج 

في الأخیر إلى نتائج  هذه الدراسة في سیاق ما أشارت إلیه معظم هذه النظریات، وقد توصلت هذه الدراسة

  .عامة فیما یتعلق بالموضوع المبحوث
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حاولت هذه الدراسة تقدیم طرح سوسـیولوجي حـول القیـادة النسـویة اتجـاه الـولاء التنظیمـي للمـوظفین، 

حیث یتضح جلیا من خلال هذه الدراسة بشقیها النظري والمیداني أن للقیادة النسویة دور في تحقیق الولاء 

نما القیادة الحقیقیة عبـارة عـن أفكـار تتجسـد فـي الواقـع التنظ ٕ یمي كون القیادة لا تقتصر على نوع الجنس وا

من خلال مـا یقدمـه القائـد للمـوظفین وكـذا الاختیـار الأمثـل للأسـلوب القیـادي، فـالمرأة اسـتطاعت أن تنشـئ 

اعتبــار أن العمــل الخــارجي مكانتهــا الاجتماعیــة مــع دخولهــا لعــالم الشــغل واســتلام مناصــب قیادیــة وهــذا ب

وســیلة لاكتســاب المكانــة الهامــة فــي المجتمــع عامــة والأســرة خاصــة، زیــادة علــى أن مجتمعنــا الحــالي أولــى 

اهتمامــا كبیـــرا لضـــرورة تعلـــم المــرأة وتكوینهـــا لمواكبـــة التطـــورات الراهنـــة فــي الحیـــاة وعلـــى جمیـــع الأصـــعدة 

دة أولجهــا فــي معتــرك الحیــاة الاجتماعیــة والاقتصــادیة لتحقیــق تنمیــة المجتمــع، فتــولي المــرأة لمناصــب قیــا

والسیاسیة، وأصبحت لها الفرصة في اتخاذ القرارات اللازمة من أجل إرساء خطط تنمویة لتطویر المجتمع 

فقد أصبح من الضروري تواجد المرأة إلى جانب الرجل في العدید من المجالات المختلفة بدون تمییز وكذا 

ة كونها تمتلك خصائص عدة تمكنهـا مـن تشـجیع المـوظفین وتنمیـة روح الـولاء التنظیمـي في المواقع القیادی

لــدیهم مــن خــلال الأســلوب القیــادي المنــتهج والــذي یمكــنهم مــن تقــدیم أفضــل مــا لــدیهم اتجــاه عملهــم واتجــاه 

یادتهــا منظمــتهم، كمــا أن الطریقــة التــي تتعامــل بهــا القائــدة مــع المــوظفین تجعلهــم یفتخــرون بالعمــل تحــت ق

وتشــعرهم بــأنهم جــزء فعــال فــي المنظمــة وبهــذا تحقــق القائــدة ولاء موظفیهــا وبالتــالي الحصــول علــى نتــائج 

 .مرضیة وتحقیق لأهداف المنظمة
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مؤسســـات :علاقـــة القیـــادة النســـویة بـــالولاء التنظیمـــي دراســـة میدانیـــة " إن الدراســـة الحالیـــة و المعنونـــة 

قیـادة فـي شـقها هي محاولة هدفت إلـى البحـث عـن طبیعـة العلاقـة الموجـودة بـین ال"  -جیجل -الشباب لولایة 

و ذلك من خلال تفكیك .النسوي بالولاء التنظیمي و مستویاته لدى العاملین في مؤسسات الشباب بولایة جیجل

القیــادة إلــى مكوناتهــا الأولیــة بحســب الأدبیــات التــي تطرقــت للقیــادة و محاولــة إســقاطها علــى مكونــات القیــادة 

ساسیة و المتعارف علیها في الأدبیات السوسیولوجیة وذلـك النسویة و مقابلتها مع مكونات الولاء التنظیمي الأ

لتسهیل تناول الدراسة في جانبها المیداني بحیث حاولنا الكشف عن العلاقة بین بعض أبعـاد القیـادة التحویلیـة 

و التـــي تقتـــرب كثیـــرا مـــن مؤشـــرات القیـــادة النســـویة حســـب العدیـــد مـــن الدراســـات مـــع أنـــواع أو أشـــكال الـــولاء 

المتداولــة فــي اغلــب الدراســات السوســیولوجیة ألا و هــي الــولاء المســتمر و الــولاء العــاطفي و الــولاء  التنظیمــي

بإقلیم ولایة جیجل استعمل فیهـا أسـلوب   )2020/2021(   الدراسة أجریت خلال السنة الجامعیة. المعیاري 

اسـتخدمت الاسـتبانة كـأداة  عامـل ولقـد) 132( المسح الشـامل لكـون عینـة الدراسـة تتناسـب مـع هـذا الأسـلوب 

رئیسیة في الدراسة مع الملاحظـة و المقابلـة وتوصـلت إلـى وجـود علاقـة ایجابیـة بـین القیـادة النسـویة بمختلـف 

  .أبعادها مع أنواع الولاء التنظیمي 

لاء الـــو  ،القیـــادة التبادلیـــة ، الـــولاء التنظیمـــي  ،القیـــادة التحویلیـــة  ،القیـــادة النســـویة:  الكلمـــات المفتاحیـــة

  الولاء المعیاري ، مؤسسة الشباب ،الولاء المستمر  ،العاطفي

  



 

 

 

Résumé de l'étude en langue française  : 

La présente étude, intitulée «La relation entre le leadership féminin et la loyauté 
organisationnelle : une étude de terrain :sur les institutions de jeunesse dans la wilaya de Jijel» 
est une tentative visant à rechercher la nature de la relation qui existe entre le leadership dans 
sa partie conceptuelle féminine et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs des 
institutions de jeunesse de la wilaya de Jijel. Au cours du démantèlement du concept de 
leadership à ses composants primaires selon la revue de littérature sur ce sujet (leadership) et 
la tentative de projeter ses derniers sur le leadership féminin on superpositionant tous sa avec 
les composants de base du concept loyauté organisationnelle reconnue dans la littérature 
sociologique afin de faciliter l'étude dans son aspect empirique, comme nous avons essayé de 
révéler la relation entre certaines dimensions du leadership transformationnel, qui est très 
proche des indicateurs du leadership féminin selon de nombreuses études avec les types ou 
les formes de loyauté organisationnelle cites dans la plupart des études sociologiques, à savoir 
la loyauté continue, la loyauté émotionnelle et la loyauté normative. L'étude a été menée au 
cours de l'année universitaire (2021/2020) dans la wilaya de Jijel, la méthode utilisée est  
l'enquête globale (recherche globale), car la population sur laquelle l'étude à été effectue 
correspond à cette méthode (132 employés).on as utilise l’observation et l’entrevue et le 
questionnaires comme outils de recherches ou nous avons pu constater la présence de relation 
positive entre les différents dimensions du leadership féminin et les types de loyauté 
organisationnels  

Mots-clés : leadership féminin, leadership transformationnel, leadership transactionnel 
،loyauté organisationnelle, loyauté émotionnelle, loyauté continue, loyauté normative  , 
établissement de jeunes 

 


