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 شكر و عرفان

 تعالى "و لئن شكرتكم لأزيدنكم"قال الله 

 قال الرسول صمى الله عميو وسمم "من لم يشكر النّاس

 لم يشكر الله"

نفتتح بشكر الله و بحمده نشكر الله عزوجل و نحمده عمى توفيقو لنا لتنفيذ ىذه الخطوة 
 في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه ثمرة جيد و نجاح.

الأستاذة المشرفة الدكتورة "سميرة معمري" عمى كل ما نتقدم بجزيل الشكر و التقدير إلى 
قدمتو لنا من توجييات و معمومات قيمة ساىمت في إثراء موضوع دراستنا في جوانبيا 

 المختمفة، و إتاحتيا الوقت لنا طيمة فترة إنجازنا ليذه المذكرة .

 ،لمناقشة مذكرة تخرجناوا دعوتنا كما لا يفوتنا أن نشكر أعضاء لجنة المناقشة الذين قبم
عمى المجيود المبذول من أجل تقييم العمل. و أيضًا كل أساتذة قسم عموم  ليم و شكرًا

 الإعلام و الإتصال الذين رفقونا طيمة فترة دراستنا، و أيضًا عمال الجامعة .

كما نشكر كل أعضاء الجمعية من رئيسيم و أعضائيم عمى المساعدة التي منحوىا لنا 
 قيامنا بالدراسىة الميدانية في جمعيتيم.أثناء 

وفي الأخير نتقدم بجزيل الشكر كل من ساىم من قريب و من بعيد في إنجاز ىذه المذكرة 
 و لكم من الله خير الجزاء.

 

 سوعاد و رزيقة

   



                                                                                    

 
 

 الإىداء                     
 و الإصرارإلى كل من كمل العرق جبينو ومن عممني أن النجاح لا يأتي إلا بالصبر 

 إلى النور الذي أنار دربي و السراج الذي لا ينطفئ نوره بقمبي أبدًا.........
 .........أبي.................

 إلى من جعل الجنة تحت أقداميا و سيمت لي الشدائد بدعائيا ........
 إلى الإنسانة العظيمة التي لطالما تمنت أن تقر عينيا في يوم كيذا.......

 ........أمي.............
إلى السند و الكتف الثابت الذين إذا مالت الدنيا لا يميمون، مُميمي نجاحي، إلى من شددت عضدي 

بيم فكانوا لي ينابيع أروي منيا، إلى خيرة أيامي إلى قرة عيني، و القموب الدافئة والإبتسامة الصادقة 
 أول الداعمين .

 فريد....... ......... إخوتي "مجيد، كريمو و
 ..........أخواتي"حورية ، زىرة، وسيمة، سيام و كريمة........

إلى روح غالي فارقتني و أنا لازلت متعمقة بو، إلى روح إنتزعت من روحي، إلى روح فجعتني برحيمو، 
 إلى بسمة و ضحكة لا تغيب عن البال، دمت بنعيم ربِ حتى نمتقي .

 ........ عمي أرزقي...........
 من كان عونًا و سندًا في ىذا الطريق ....للأصدقاء الأوفياء و رفقاء السنين لكل

 لأصحاب الشدائد و الأزمات إلى من أفاضني بمشاعره و نصائحو المخمصة .
 ........   إليكم عائمتي .........

 .......بنت عمي كنزة...بنات خالي جميمة و آسيا لن أنسى خيركم عمي في
 وقت الشدائد شكراً

 أىديكم ىذا الإنجاز و ثمرة نجاحي الذي لطالما تمنيتو ، ىا أنا اليوم أكممت و أتممت أول
 ثمراتو بفضمو سبحانو و تعالى

 و أنا ليا و أن يجعمني مباركًا و أن يعنني أينما كنت فمن قال أنا ليا ناليا.
 و أنا ليا و إن أبت رغمًا عنيا أتيت بيا

 ى البدء و الختامفالحمد لله شكراً و إمتنانًا عم
 و أخر دعوانا أن الحمد لله ربِ العالمين

 

 سوعاد                                                                                   



                                                                                    

 
 

 الإىداء

إلى الروح التي عانقت روحي منذ نعومة أضافري، إلى القمب الذي سكب أسراره في 
 تاجا فوق رأسيقمبي...حفظيا الله  أداميا 

إلى سندي و بيجة قمبي و قرة عيني أبي...... حبيبي و حنيتي الذي غمرني بفيض 
 حنانو و حبو، أطال                  الله في عمره و أبعد عنو كل مكروه.

 إلى كل أفراد عائمتي كبيرىم و صغيرىم

 ميلاتيإلى من جمعتني بو دروب الحياة و محاسن الصدق و لو لمحظات زملائي و ز 

 إلى الذين عشن معيم الحموة و المرة أخواني و أخواتي

 إلى كل من عممني حرف أصبح مصباحًا يضيء الطريق أمامي

 أىدي عصارة مشواري العممي و ثمار تعبي آممة بموغ مرام التوفيق و النجاح

 

 

 رزيقة            

              

 

 

 

 



                                                                                    

 
 

 ممخص الدراسة 

ضيح ك دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة " ك تسعى لت تيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة"
المفاىيـ الأساسية ك الميمة المرتبطة بمكضكع بحثنا. حيث أنيا تندرج ضمف الدراسات الكصفية التحميمية 
فيي عبارة عف دراسة كصفية لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك. ك قد تككف مجتمع ىذه 

الشامؿ  رعضك ك لذلؾ إستخدمنا أسمكب الحص 50الدراسة في كافة أعضاء الجمعية حيث قدر عددىـ 
"المسح الشامؿ". طبقت عمييا أداة الإستبياف عمى كافة الأعضاء المكجكديف في الجمعية ك أما أداة 

فسير دكر المقابمة فكانت مع رئيس الجمعية .كما إعتمدنا عمى المنيج المسحي لمحاكلة تحميؿ ك ت
الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة بالجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ بكلاية تيزم كزك. بيدؼ 

 الكصكؿ إلى بيانات ك معمكمات يمكف تعميميا ك الإستفادة منيا مستقبلان.
 دكر ،الإتصاؿ، القيادة ، القيادة الكاريزمية، إدارة المنظمة، الجمعية الخيرية الكممات المفتاحية:

 
  



                                                                                    

 
 

 

Résumé  

Cette étude vise à examiner le rôle de la communication et du leadership charismatique dans 

la gestion organisationnelle, en mettant en lumière les concepts fondamentaux et pertinents 

liés à cette thématique. Inscrite dans le cadre des recherches descriptives et analytiques, elle 

porte spécifiquement sur une étude de cas de l’association caritative Kafil El Yatim de la 

wilaya de Tizi-Ouzou. 

L’ensemble des membres de l’association, soit un total de 50 individus, a constitué la 

population d’étude. En conséquence, une méthode de recensement exhaustif (ou enquête par 

sondage intégral) a été adoptée. L’outil principal de collecte des données fut le questionnaire 

administré à l’ensemble des membres, complété par un entretien semi-directif mené avec le 

président de l’association. 

La méthodologie utilisée repose sur l’approche quantitative et descriptive, visant à analyser et 

interpréter le rôle stratégique que jouent la communication et le leadership charismatique dans 

la gouvernance de l’organisation. 

Mots-clés : rôle, communication, leadership, leadership charismatique, gestion 

organisationnelle, association caritative. 

  



                                                                                    

 
 

Abstract 

This study aims to examine the role of communication and charismatic leadership in 

organizational management, while seeking to clarify the essential and relevant concepts 

related to the research topic. It falls within the scope of descriptive and analytical studies, 

focusing on a case study of the Kafil El Yatim charitable association in the Wilaya of Tizi-

Ouzou. 

The study population consisted of all members of the association, totaling 50 individuals. 

Accordingly, a comprehensive census approach was adopted. Data collection tools included a 

structured questionnaire administered to all members, as well as a semi-structured interview 

conducted with the association’s president. 

The research was conducted using a survey-based methodology, with the objective of 

analyzing and interpreting the strategic role that communication and charismatic leadership 

play in the management of the organization. 

Keywords: role, communication, leadership, charismatic leadership, organizational 

management, charitable organization. 
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 بطاقة فنية حكؿ الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك. المبحث الأول :
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 تحميؿ البيانات الكمية ك الكيفية لمجداكؿ المركبة  المبحث الثالث:

 خاتمة

 قائمة المراجع

 الملاحؽ 

 الفيرس

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                    

 
 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة

 

 



 يقدية

 

 أ 
 

 مقدمة

يعد الإتصاؿ البنية الأساسية لنجاح المؤسسات الإدارية المختمفة في أدائيا ك مياميا         
ك تعامميا بيف المكظفيف، ك تحسيف علاقتيما الداخمية ك الخارجية، فنجاح المؤسسة يعتمد 
عمى إلتزاـ مياـ مكظفييا ك أداء عمميـ بشكؿن جيد حيف تسيؿ  عممية تسيير المؤسسة ك 

تحسف المؤسسة مف أدائيا مف ما لـ يكف قائدنا قادرنا عمى تسيرىا عمى  لا يمكف أفعميو، ف
 أحسف حاؿ ك الإتصاؿ يعد ىمزة كصؿ بيف الإدارة ك المكظفيف.

فالإتصاؿ في عصرنا اليكـ تشمؿ  جميع المجالات ك مختمؼ المؤسسات الاقتصادية        
الخيرية حيث تسعى ىذه الأخيرة إلى  ك الإدارية ك مف بيف ىذه المؤسسات نجد الجمعيات

تقديـ الأعماؿ الخيرية ك المساعدات مف خلاؿ نشاطاتيا ك مياميا المختمفة، حيث عرفت 
الجمعيات الخيرية إنتشارنا كاسعنا ك عدد متزايد تشمؿ  مختمؼ أنحاء المنطقة، ىذا ما أعطى 

شكؿو فردم كعشكائي ك الفرصة العمؿ التطكعي  في البركز  بشكؿو منظـ بعد ما كاف في 
أضحى العمؿ التطكعي ضمف قكاعد منظمة ك محددة حاجة ضركرية ك ىذا ما جعؿ العمؿ 
التطكعي حاجة ضركرية في الحياة بما يحممو مف رسالة قكية في المشاركة ك بناء نجاح 
ركح التكافؿ ك التضامف في المجتمعات، فنجاح الجمعيات الخيرية في كقتنا ىذا مرتبط 

دة مف أىـ المؤثرات في حياة المجتمعات ، كليا الأكلكية في تقرير الأمكر ك تصرؼ  بالقيا
الشؤكف ك تحقيؽ الأىداؼ ك إتخاذ القرارات ، مما يجعؿ مف القيادة في أم مجتمع ك أم 
منظمة معينة أف تككف قكية ك ديناميكية ، ك المؤسسات إلى أعمى درجة معينة لتحقيؽ 

 الأىداؼ ك الغايات. 

ا أف إدارة الجمعية يحضى  إىتماـ متزايد في مجتمعنا فبالإعتماد عمى الأسمكب القيادم كم 
 الجيد ك نمط قيادم كاريزمي فإنيا يؤدم إلى مكاجية ك إدارة الجمعية ك تحقيؽ أىدافيا.



 يقدية

 

 ب 
 

الإتصاؿ في إدارة الجمعية دكرنا كبيرنا ك فاعمية أكبر ك تأثيرات إدارتيا ك بيذا تككف القيادة    
لكاريزمية كظيفة حيكية ك ميمة تستدعي إعطائيا مكانة داخؿ الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ ا

لكلاية تيزم كزك. ك لمتفصيؿ أكثر في ىذا المكضكع إرتأينا إلى تناكؿ دكر الإتصاؿ  ك 
دراستنا إلى ثلاث جكانب القيادة الكا ريزمية في إدارة المنظمة .ك سعينا لذلؾ تطرقنا في 

 يا بيف المنيجي ك النظرم ك التطبيقي ك جاءت كما يمي : في رئيسية

تناكلنا فيو إشكالية الدراسة ك تساؤلاتيا، ك أسباب إختيار المكضكع ، ك الجانب المنيجي  -
ا مجتمع البحث ك عينة  كذلؾ أىداؼ الدراسة ك أىميتيا،منيج البحث ك أدكاتو، ك أيضن

 لدراسة ، كصكلان إلى الدراسات السابقة.الدراسة ، ثـ تطرقنا إلى تحديد المفاىيـ الا

 قسمناه إلى أربعة فصكؿ ك ىي كالتالي: الجانب النظري  -

قسمناه إلى خمسة مباحث تحت عنكاف مدخؿ مفاىيمي إلى الإتصاؿ تناكلنا الفصل الأول: 
فيو مفيكـ الإتصاؿ ك أىميتو ،ثـ إنتقمنا إلى عناصر العممية الإتصالية ثـ إلى أنكاع 

ا كسائؿ الإتصاؿ،ك أخيرنا معكقات الإتصاؿ.   الإتصاؿ ك أيضن

برز ما تناكلناه في ىذا تحت عنكاف مدخؿ مفاىيمي إلى القيادة ك مف أ لفصل الثاني:ا
الفصؿ التطكر التاريخي لمقيادة ثـ تعريؼ القيادة ك أىميتيا، ك بعدىا ذكرنا كظائؼ ك مبادئ 

 القيادة ،ك بعدىا أنماط ك أساليب القيادة، ك في الأخير بيننا أىـ نظريات القيادة .

تطكر التاريخي لمقيادة بينا فيو ماىية القيادة الكاريزمية كفتطرقنا فيو إلى ال الفصل الثالث:
الكاريزمية ثـ قمنا بتعريؼ القيادة الكاريزمية ك أىميتيا، ك بينا أىـ مككنات القيادة الكاريزمية 
ا تطرقنا إلى أبرز مراحؿ القيادة الكاريزمية ك عناصرىا ك في الأخير  ك أنكاعيا ، ك أيضن

 ذكرنا عناصر القيادة الكاريزمية .

دخؿ مفاىيمي إلى إدارة المنظمة بحيث تطرقنا إلى مفيكـ إدارة بينا ىيفو مالفصل الرابع: 
المنظمة  ثـ بينا كظائؼ إدارة المنظمة،ك بعدىا بينا أىـ مككنات المنظمة ك أنكاعيا، ثـ 
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 ج 
 

ذكرنا مراحؿ حياة المظمة ك مكاردىا، ك أخيرنا بينا أىـ التحديات المعاصرة التي تكاجو 
 المنظمات.

لأخير الذم جاء بعنكاف معالجة البيانات الكيفية ك الكمية الخاصة الجانب التطبيقي: ك ىك ا
بالدراسة الخاصة بالدراسة ك قد تناكلنا فيو لمحة عف الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم 

كسائؿ الإتصاؿ المستخدمة في الجمعية ،دكر الأتصاؿ  ،زك ، بطاقة فنية لمجمعية الخيريةك 
لغرض الكمي ك الكيفي البيانات ك في الأخير عرض النتائج ك ك القيادة في الجمعية ا

 الخاتمة .
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 إشكالية الدراسة و تساؤلاتيا :-1  

ا كخالينا مف طرؼ المختصيف ك      ا كاضحن يعد الإتصاؿ مف المكاضيع التي لقيت إىتمامن
ا. فيعتبر التطكر الكبير  الباحثيف في مجاؿ السمكؾ الإنساني ك السمكؾ التنظيمي خصكصن
الذم يشيده عالـ المنظمات، بكافة أنكاعيا ك تنكع أنشطتيا الدافع الأكبر لحاجاتيا لإيجاد 

نظـ بناءىا الداخمي ك الخارجي في ىذه السنكات القميمة الماضية برزت القيادة أسمكب عمؿ ي
الكاريزمية كجياز حيكم في المنظمات ك أصبحت بذلؾ مف الأنشطة الخيرية )الإدارية( التي 
إزدادت فعاليتيا في بناء ىذه الأخيرة لما ليا مف نصيب في تحقيؽ النجاح ك مف المعركؼ 

ية مف أحدث النظريات المفسرة لمقيادة في الفكر الإدارم ، كىي ترتكز عمى القيادة الكاريزم
بصكرة أساسية عمى مجمكعة مف الركائز تتمحكر حكؿ السمات الشخصية كالرؤية 
المستقبمية ك المركنة ك الشفافية ك ميارات التكاصؿ الاجتماعي بالإضافة إلى الميارات 

ابة ك مجمكع ىذه السمات ك الميارات يمكف أف الإدارية مف التخطيط ، التنظيـ، تكجيو ك رق
يفيد بقكة في إدارة المنظمات، ك تعد المنظمات الخيرية بصفة عامة مف أكثر المنظمات 
ا مما يحعمو تتطمب إدارة ىؤلاء  ستخداـ الإتصاؿ يمعب دكرنا ميمن عرضةن لمقيادة الكاريزمية ، كا 

غكية ك التعبير بو ، حيث يمكنيـ تكخي القادات لممنظمة بأكثر فعالية بفضؿ مياراتيـ الم
الشفافية ك الكضكح ك طرح القضايا المعقدة بأسمكب قيادم جيد حيث يسد العديد مف 
التغيرات التنظيمية ك الييكمية  بالمنظمات الخيرية خاصة أثناء حدكث المشاكؿ، ك قد تككف 

المنظمة ، كمف خلاؿ  القيادة الكاريزمية أحد الحمكؿ الجيدة في مكاجية أم مشكؿ تكاجيو
القيادة الجيدة ك الإتصاؿ يتمكف أعضاء المنظمة مف تبادؿ الأفكار ك المعمكمات ، فكؿ 
مكظؼ لو ثفافة مكتسبة أك كراثية ، فالعضك الجيد داخؿ المنظمة لو القدرة عمى إتخاذ 

قرارات القرارات الصائبة كالفعالة، حيث يتمكف مف الكصكؿ إلى المعمكمة اللازمة لإتخاذ ال
بشكؿ أفضؿ تساعده في إدارة المنظمة ك خمؽ بيئة إيجابية داخميا فبالتالي أصبح الإتصاؿ 
بمثابة كسيمة ىامة لمقائد مف خلاؿ التأثير عمى أنشطة الجمعية ك تحقيؽ أىدافيا حيث في 
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عالـ الأعماؿ المعاصر الذم يتسـ بالتغيرات المتسارعة ك المنافسة الشديدة، تكاجو 
تحديات جية تتطمب قادة قادريف عمى إلياـ ك تحفيز فرقيـ لتحقيؽ الأىداؼ  المنظمات

الإستراتيجية، لأنو يبرر دكر القيادة الكاريزمية كنمط قيادم يعتمد عمى الجاذبية الشخصة ك 
التأثير العاطفي لمقائد مما يمكنو مف كسب كلاء ك ثقة المرؤكسيف ك مع ذلؾ لا يمكف لمقيادة 

حقؽ كامؿ إمكانياتيا دكف كجكد إتصاؿ فعاؿ يربط القائد بمرؤكسيو ك ينؿ الكاريزمية أف ت
رؤيتو كقيمة بكضكح ك يخمؽ بيئة مف الثقة ك التفاىـ المتبادؿ حيث تعد العلاقة بيف 
الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية أمر بالغ الأىمية لممنظمات التي تسعى إلى تحقيؽ النجاح في 

لاؿ التركيز عمى تطكير ميارات الإتصاؿ لدل القادة عالـ الأعماؿ المعاصرة مف خ
الكاريزميف ، ك يمكف لممنظمات تعزيز تأثيرىـ ك إلياـ مرؤكسييـ ك خمؽ بيئة عمؿ إيجابية 
ك منتجة ، ك تمعب القيادة دكرنا حاسمنا في نجاح المنظمات ، ك مف بيف أنماط القيادة 

كؿ خاص في إلياـ ك تحفيز المكظفيف المختمفة تبرز القيادة الكاريزمية كنمط فعاؿ بش
لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كمع ذلؾ لا يمكف لمقيادة الكاريزمية ، أف تحقؽ كامؿ إمكانيتيا دكف 
كجكد إتصاؿ فعاؿ يربط القائد بمرؤكسيو، فتعد ىذه القيادة نمط قيادم يعتمد عمى الجاذبية 

ة الكاريزميكف برؤية كاضحة الشخصية لمقائد ك قدرتو عمى إلياـ ك تحفيز الآخريف القاد
لممستقبؿ ك قدرة عمى التكاصؿ بفعالية كثقة بالنفس ك حماس معدم غالبنا ما ينظر إلييـ 

   عمى أنيـ قادة مميمكف ك مؤثركف قادركف عمى كسب كلاء ك ثقة .            

فالإتصاؿ عنصر أساسي في القيادة الكاريزمية حيث يعتمد القادة الكاريزميكف عمى  
لإتصاؿ لنقؿ رؤيتيـ ك قيميـ إلى مرؤكسييـ ك إلياميـ لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة ، كما ا

يقكـ الإتصاؿ ك القادة الكاريزمتيكف في المنظمات بنقؿ الرؤية حيث يساعد أعضاء المنظمة 
عمى فيـ الإتجاه الذم يسير فيو ك إلياميـ ك تحفيزىـ حيث يمكف للإتصاؿ خمؽ شعكر 

ا يستخدـ القادة الكاريزميكف الإتصاؿ لبناء الثقة مع بالحماس ك الإلتزا ـ لدل القادة ك أيضن
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مرؤكسييـ مف خلاؿ التكاصؿ الصادؽ ك الشفاؼ ك تعزيز التعاكف  كالتنسيؽ بيف أعضاء 
 الفريؽ مف خلاؿ تشجيع التكاصؿ المفتكح كخمؽ بيئة عمؿ إيجابية ك منتجة.

الية القيادة الكاريزمية مف خلاؿ التكاصؿ فالإتصاؿ يمعب دكرنا ميمنا حاسمنا في فع   
الفعَّاؿ ، يمكف لمقادة الكاريزميف نقؿ رؤيتيـ ك إلياـ مرؤكسييـ ك بناء الثقة ك تعزيز التعاكف 
،كما يجب عمى المنظمات تكفير التدريب عمى ميارات الإتصاؿ لمقادة الكاريزمييف بما في 

التكاصؿ غير المفظي الفعاؿ كالتشجيع  ذلؾ ميارات الإستماع النشط ك التقييـ الكاضح ك
عمى التكاصؿ المفتكح ك الصادؽ بيف أعضاء المنظمة لتحقيؽ النجاح في عالـ الأعماؿ 
. ك في ىذا الصدد إنتابنا الفضكؿ لمعرفة دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية  التنافسي اليكـ

كافؿ اليتيـ ك عمى ضكء ما ذكرنا نطرح  الجمعية الخيرية عمى مستكلإدارة المنظمة في 
 التساؤؿ الجكىرم الآتي :

بالجمعية الخيرية فيما يتمثل دور الإتصال و القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة      
 ؟كافل اليتيم بولاية تيزي وزو

 تساؤلات الدراسة:-2

اؤلات الفرعية * كلتكضيح معالـ الإشكالية أعلاه إرتأينا إلى طرح مجمكعة مف التس  
 المتمثمة فيما يمي :

 كيؼ يمكف لممنظمة تحسيف أدائيا مع المنظمات الأخرل ؟ -1 

ما ىي الخصائص الرئيسة التي تميز القادة الكاريزميف ك كيؼ يمكف ليذه الصفات  -2
 ؟  الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ بكلاية تيزم كزكفي  أف تؤثر عمى ثقافة المنظمة ك أدائيا

ك كيؼ يمكف لممنظمات تطكير ك تنفيذ إستراتيجيات فعالة لتعزيز ميارات الإتصاؿ  -3
 ؟ الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ بكلاية تيزم كزكة القيادة الكاريزمية لدل قاد
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في  كيؼ يؤثر أسمكب القيادة الكاريزمية ك ميارات الإتصاؿ الفعالة عمى قدرة المنظمة -4
 ؟  الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ بكلاية تيزم كزكء داتحقيؽ أىدافيا ك تعزيز أ

أسباب إختيار المكضكع: يعد عنصر تحديد أسباب الدراسة مف أىـ الخطكات  -3 
المنيجية المحفزة لتقصي أبعاد ىذا المكضكع كمف الأسباب التي دفعتنا لإختيار ىذه الدراسة 

 ما يمي: 

 : الأسباب الموضوعية : 3-1    

 إىتمامنا بمكضكع الإتصاؿ كالقيادة الكاريزمية في إدارة المنظمات .تزايد  -

الغزارة مف حيث المردكد المعرفي ككفرة المعمكمات حكؿ مكضكع الإتصاؿ ك القيادة  -
 الكاريزمية في إدارة المنظمات .

بركز العديد مف القادات في الآكنة الأخيرة مما يستدعي الحاجة لمقيادة الكاريزمية ك  -
 الإتصاؿ في إدارة المنظمات .

 الأسباب الذاتية : 3-2

الاىتماـ الشخصي بالمكضكع كرغبتنا في إكتشاؼ دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في  -
 إدارة المنظمة عمى مستكل منظمة كافؿ اليتـ لكلاية تيزم كزك .

زمية ك دكرىا في قيادة رغبتنا الذاتية ك فضكلنا العممي في دراسة الإتصاؿ ك القيادة الكاري -
 المنظمة منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .

إرتباط المكضكع بالتخصص الأكاديمي الذم ندرسو المتمثؿ في الإتصاؿ التنظيمي ك  -
 الرغبة في ذكم القيادة الكاريزمية ك دكر الإتصاؿ في قيادة أك إدارة المنظمة .
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 أىداف الدراسة : -4

مساىمة الإتصاؿ الجيد في رفع مستكل الفيـ ك التعاكف بيف التعرؼ عمى كيفية  -
 أعضاء.

التعرؼ عمى خصائص القيادة الكاريزمية مف خلاؿ تحديد الصفات التي تميز القادة   -
 الكاريزميف ك كيؼ تؤثر عمى ثقافة المنظمة كأدائيا .

الكاريزمية في التعرؼ عمى إقتراح إستراتيجيات لتعزيز ميارات الإتصاؿ ك القيادة  -
 المنظمات .

 التعرؼ عمى تأثير القيادة الكاريزمية ك الإتصاؿ في الإدارة ك تحقيؽ أىدافيا.    -

 أىمية الدراسة:-5     

تنبثؽ أىمية الدراسة في ككف الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية  تمعب دكرنا فعالان ك تساىـ    
قيادة الكاريزمية ة الإتصاؿ عمى مستكل بشكؿ منقطع في إصدار القرارات خلاؿ إستخداـ ال

ا تعد ركننا ىامنا في القيادة الإدارية لممنظمات , أصبحت ىذه  المنظمات فيي بشكؿ عامن
الأخيرة تقكـ في إستخداـ ميارات التكاصؿ بشكؿ فعاؿ حيث تتضمف ىذه القيادة مجمكعة 

مى أنيا تستخدـ مف الصفات ك السمككيات التي تجعؿ الشخص أكثر جاذبية بالإضافة ع
الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية إستراتيجيات ىامة في تغير جذرم بمخططات الجمعية ك 
تطكرىا إلى ما ىك أحسف خاصة عندما تككف عمى كضعية صعبة لإتخاذ القرارات في أم 

 قرار خاطئ أك إنفعالي في منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .
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 سة : منيج البحث و أدوات الدرا-6

 نكع الدراسة ك المنيج المستخدـ : -6-1

تندرج دراستنا ضمف الدراسات الكصفية التحميمية التي تستيدؼ الحصكؿ عمى   
المعمكمات دقيقة ك كافية حكؿ مكضكع معيف بإعتبارىا تتيح لنا فرصة التفصيؿ في مجاؿ 
ا  قادات المنظمات عمى المستكييف النظرم ك ذلؾ بجمع الأدبيات المتعمقة بالمكضكع ك أيضن

ت الدراسة في منظمة كافؿ اليتيـ بكلاية تيزم كزك، كمف ثـ التطبيقي ك ذلؾ بكصؼ مفردا
 تحميميا ك تفسيرىا لمكصكؿ إلى النتائج المرادة .

ك ككؿ البحكث العممية لا يمكف الخكض فييا قبؿ تحديد المنيج الذم يلائـ الدراسة   
لككنو القاعدة الأساسية التي يقاـ عمييا البحث، كمو مف أكلو إلى آخره ك قبؿ تطرقنا إلى 

 المنيج المستخدـ كجب عمينا تقديـ تعريؼ لممنيج بصفة عامة ك المتمثؿ فيما يمي :

يـ الصحيح لمجمكعة مف الأفكار لمكشؼ عف الحقيقة أك البرىنة فف الترتيب ك التنظ
 .  1عمييا

أما عف المنيج المستخدـ في دراستنا تحت عنكاف" دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في 
 إدارة المنظمة " منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك فيك يتمثؿ في المنيج المسحي  .

ي البحكث الكصفية ، فقد تعددت التعاريؼ ك المفاىيـ التي الذم يعتبر أحد أىـ المناىج ف
قدمت لو ك مف بيف أىميا نجد تعريؼ محمد سرحاف عمي المحمكدم أنو :"ىك الأسمكب 
الذم يستخدمو الباحث في دراسة ظاىرة معينة ك الذم مف خلالو يتـ تنظيـ الأفكار المتنكعة 

 بطريقة تمكنو مف علاج مشكمة البحث.

                                                           
70صتونفال للنشردار البٌضاء المغرب،، الطبعة الأولى، دار، فً المنهج دفاتر فلسفٌةمحمد الهلالً

1
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ؿ ىذا التعريؼ يتضح لنا أف منيج البحث ىك مجمكعة مف القكاعد العامة ك مف خلا  
التي يعتمدىا الباحث في تنظيـ ما لديو مف أفكار أك معمكمات مف أجؿ تكصيمو إلى النتيجة 

 1المطمكبة.

ما دفعنا لإختيار ك ىذا المنيج ىك ككنو الأكثر خدمة لمكضكعنا ك يساعدنا عمى  
ادة الكاريزمية داخؿ المنظمات ك يساعدنا عمى جمع قدر مف كصؼ  دكر الإتصاؿ ك القي

البيانات التي يظير مف خلاليا دكر ىذه الآخيرة في إتخاذ القرارات مف خلاؿ إستخداـ القيادة 
الكاريزمية ك الإتصاؿ ، إضافة إلى تحميؿ البيانات عف طريؽ الإحصاء الكمي الذم يعمؿ 

ى معطيات رقمية قابمة لمقياس بيدؼ إستخراج بدكره عمى تحكيؿ المعطيات الكيفية إل
 الإستنتاجات ذات الدلالة ،ثـ الكصكؿ إلى تعميمات بشأف مكضكع الدراسة.

 أدوات الدراسة :-6-2

تعتبر أدكات جمع البيانات مف الركائز الأساسية لنجاح البحث العممي ك يككف بحثا    
 ظرية ك التطبيقية .فعالان كقيما مف مختمؼ الجكانب سكاء المنيجية ، الن

ك ىذه الأدكات تختمؼ مف منيج لآخر ك مف دراسة لأخرل، فمكؿ منيا أدكات ك أساليب 
 محؿ الدراسة ك تغطية بصكرة أكبر.معينة تخدـ المكضكع 

كفي إطار إعتمادنا عمى الدراسة الكصفية ك المنيج المسحي إستخدمنا لجمع البيانات أداة 
تبياف بحكـ أنيا أكثر أداة تتناسب مكضكعنا ك التي سنفصؿ فيما الإستمارة ك المقابمة أك الإس

 يمي :

الإستبياف ىك مجمكعة مف الأسئمة أك العبارات المكتكبة الزكدة بخياراتيا الجكانبية 
المحتممة أك المعدة بطريقة منيجية ، يطمب فييا مف المبحكثيف الإشارة إلى ما يعتقدكف أنو 

                                                           
1
 36،ص2772،الجمهورٌة الٌمنٌة صنعاء،الطبعةالأولىمناهج البحث العلمًالمحمودي،محمد سرحان علً  - 
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كح أك العبارة المقترحة ك يمكف أف يقدـ الإستبياف بطرؽ عدك يمثؿ رأييـ حكؿ السؤاؿ المطر 
  1.أك الياتؼ أك الفاكس أك الأنترنتإما عف طريؽ البريد أك اليد 

أما المقابمة تعتبر الأدكات الرئيسية لجمع المعمكمات ك البيانات في دراسة الأفراد    
المعمكمات شيكعا ك فعالية في كالجماعات الإنسانية ، كما أنيا تعد مف أكثر كسائؿ جمع 

 .2الحصكؿ عمى البيانات الضركرية لأم بحث

خترنا أف تككف ىذه  أما الإنتقاؿ إلى إستمارة بحثنا فقد قمنا بتقسيميا إلى أربعة محاكر، كا 
( سؤالان 27المحاكر مندرجة مف العاـ إلى الخاص، تضمنت ىذه الأخيرة سبعة كعشركف)

ا بيف أسئمة مفتكحة ك   أخرل مغمقة ك ىي سطحيا جاءت كالتالي:متنكعن

المحكر الأكؿ: يحتكم عمى البيانات الشخصية ، الخاصة بالمبحكث )الجنس، الصمة 
 ،السف، المستكل التعميمي ، الأقدمية المينية )الكظيفة(.

المحكر الثاني: يتمحكرحكؿ مكانة خمية الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة 
 اليتيـ لكلاية تيزم كزك.منظمة كافؿ 

المحكر الثالث: خصص لمعرفة دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة عمى 
 مستكل منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك.

المحكرالرابع :ىك المحكر الأخير الذم يدكر حكؿ تأثير الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في 
دارة المنظمات منظمة   كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك.قيادة كا 

 

 

                                                           
1
 .03منشكرات مخبر الإستخداـ ك تمقي المنتجات الإعلاميةك الثقافيةجامعة الجزائرمنيجية البحث العممي،دديميك،مدخؿ إلى  فضيؿ - 

2
 .99ص2001،ديكاف المطبكعات الجامعية الجزائر وثمناىج البحث العمميو طرق أعداد البحعمار بكحكش،محمد الذنيبات، - 
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 مجتمع البحث و عينتو:-7

مجتمع البحث : ىك ذلؾ المجتمع الذم يككف محؿ الدراسة بالنسبة لمباحث العممي، ك قد 
تعددت التعاريؼ حكلو مف باحث لآخر، كمنو إخترنا عند تعريؼ" مكريس أنجرس " ك 

محددة  غير منتيية مف عناصرالمتمثؿ في التالي: "مجتمع البحث مجمكعة منتيية أك 
 مسبقنا، ليا خاصية أك عدة خصائص مشتركة تميزىا عف غيرىا.. ك مف العناصر الأخرل ك 

.ك مف ىذا التعريؼ نستنتج أف مجتمع البحث ىك 1ىي التي يحرل عمييا الدراسة ك التقصي"
ئؽ عنيا ك جميع العناصر ذات العلاقة بمشكمة الدراسة التي يسعى الباحث الكصكؿ إلى حقا

مف ىذا المنطمؽ إخترنا أف مجتمع بحثنا يشمؿ كؿ أعضاء منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم 
كزك ك بالتحديد الأعضاء الإدارييف ك قادات المنظمة لأنيـ الأنسب لتقديـ المعمكمات التي 

 ستفيدنا .

ك نظرنا لصغر حجـ عينة البحث ك عدد الأعضاء في الجمعية كجب عمينا أخذ   
ك فيو تجمع البيانات عف كؿ مفردة مف مفردات  ،مجتمع الكمي كأساس لعممية البحثال

 المجتمع ، ك لذلؾ تطرقنا إلى أسمكب الحصر الشامؿ . 

ك مف ىنا يجدر بنا الإشارة ك التطرؽ لمفيكـ أسمكب الحصر الشامؿ )أك المسح الشامؿ( 
 بصفة عامة مف خلاؿ مايمي: 

كؿ عمى البيانات المطمكبة مف كؿ مفردة مف مفردات يعرؼ ىذا الأسمكب " أنو الحص
المجتمع الإحصائي"، أم أنو لابد عند إستخداـ ىذا الأسمكب مف الكصكؿ إلى كؿ كحدة 

 إحصائية ك تطبيؽ الإختبارات أك المقاييس أك أيا ما كاف نظاـ الدراسة الذم يستخدمو 

                                                           
1
،دار القصبة 2تدرٌبات عملٌة، ترجمة بوزٌد صحراوي و آخرون طانٌة،منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الإنس،مورٌس أنجرس - 

 .292ص 2773للنشر،الجزائر 
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 . 1الباحث 

عضاء الجمعية مف رئيس ك إطارييف ك بالتالي إعتمدنا عمى المسح الشامؿ لكافة الأ
عضك في الجمعية الخيرية  50الأعضاء الذيف يساىمكف في الجمعية، فيبمغ عددىـ الكمي 

إستمارة  50كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك. حسب ما قدمو لنا رئيس الجمعية ، ك قمنا بتكزيع 
 إستمارات.  10إستمارة، في حيف لـ نسترجع  40ك تـ إسترجاع 

 حديد المفاىيم :ت-8

  Le Roleالدور:  -8-1 

 2مف الفعؿ دار عكدة الشيء إلى ما كاف عميو جمع أدكار. لغة :

يعتبرمفيكـ الدكر مف المفاىيـ الأساسية في النظرية الاجتماعية فيك يحدد  إصطلاحًا:
طبيعة التكقعات الاجتماعية المرتبطة بإمكانيات أك أكضاع إجتماعية معينة أك يحمؿ 

 تفاصيؿ تمؾ التكقعات.

 *فقد عرفو أحمد زكي بدكم :    

الدكر ىك سمكؾ المتكقع مف الفرد الجماعة ك الجانب الدينامي في مركز الفرد ، بينما    
يشير المركز إلى مكانة الفرد في الجماعة فإف الدكر يشير إلى نمكذج السمكؾ الذم يتطمبو 
المركز، ك حدكد الدكر تتضمف تاؾ الأفعاؿ التي يتقبميا الجماعة في ضكء مستكيات السمكؾ 

 .3ة السائدةفي الثقاف

 

                                                           
1
 73ص العٌنات، أسلوب الحصر الشامل(الإحصاء فً علم النفس بحث فً أسالٌب جمع البٌانات ) أسلوب ٌمنى إبراهٌم ،   

2
 395ص 1993مكتبة لبناف بيركت  معجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدكم، - 

3
 - 

396أحمد زكي بدكم،نفس المرجع، ص
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 في دراستنا ىذه نعرؼ الدكر بأنو :التعريف الإجرائي :  

ىك مجمكعة المياـ التي يقكمكف بيا أعضاء المنظمة لمكصكؿ إلى أىداؼ مشتركة ك   
نشاطات لا يمكف لمفرد كاحد القياـ بأعبائيا ، عمى مستكل المنظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم 

 ات فعاليتيا في إتخاذ القرارات .الخارجي لإثب كزك كذلؾ عمى الصعيد الداخمي ك

 La Communicationالإتصال : -8-2

كممة الإتصاؿ في المغة العربية مشتقة مف الجدر "كصؿ" ك الذم يحمؿ معنييف لغة: 
إثنييف الأكؿ ىك "الربط" بيف شيئيف أك شخصيف أم إيجاد علاقة مف نكع معيف تربط بيف 

 الثاني فيك البمكغ ك الإنتماء إلى غاية معينة .الطرفيف ، أما المعنى 

Communes خكذة مف أصؿ لاتيني   مأCommunication  أف كممة الإتصاؿ تعني
 1.عاـ كمشترؾ ك ليذا فيي تككف قاعدة مشتركة عامة

 إصطلاحًا : 

يعرؼ الإتصاؿ عمى أنو السمكؾ الذم يتعمؽ بنقؿ المعمكمات ك الأفكارك الآراء ككسائؿ   
 ية كاضحة أك معنكية كامنة بيدؼ المعرفة ك التأثيربيف العناصر عممية الإتصاؿ .ماد

ا يعرؼ القامكس إكسفكرد الإتصاؿ عمى أنو يعني المشاركة في الرأم ك إتخاذ  *ك أيضن
 .2القرار ك الإشتراؾ في تبادؿ المعمكمات ك المشاعر ك الإتجاىات 

 

 

 
                                                           

1
 17ص 2007ؿ، قسنطينة دار أقطاب الفكر الجزائر ،تاريخ وسائل الإتصافضيؿ دليك - 

2
 11ص 2016القاىرة المكتب المصرم لمتكزيع  1ط نظريات الإتصال الاجتماعيةالمطيؼ، دكتكر مؤمف جبر، كدكتكر مركل عبد - 
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 : القيادة:8-3

* لغة: مف القكد ىك نقيض السكؽ الذم يقكد الدابة يمشي أماميا بخلاؼ الذم يسكقيا   
أم يمشي خمفيا ك يمكف تعريفيا أنيا عممية التأثير في النشاطات الجماعة بيدؼ تحقيؽ 

 1الأىداؼ.

ا:   *إصطلاحن

يعد مفيكـ القيادة مف المفاىيـ السمككية التي أثارت الكثير مف النقاش ك الخلاؼ فيي  
عممية التأثير في سمكؾ الجماعات ك تكجيييـ نحك تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة فيي عممية 
تتميز بالقدرة عمى التأثير في إتجاىات التابعيف ك قيميـ مما يسيؿ الأنشطة فيحسف 

 2.العلاقات فيما بينيما

 التعريف الإجرائي:

ىك محكر الربط بيف القائد ك قيميـ لما يحممو مف خصائص ك العامميف فيما يحممكنو    
مف سمات ك أعراؼ تماسؾ ك البيئة الداخمية ك الخارجية بجمعية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم 

الكلاء  كزك ك ما تحممو مف مكاصفات تؤثر عمى الأفراد ك تنسؽ جيكدىـ ك علاقاتيـ لتحقيؽ
ك الأىداؼ المحددة ك ليا دكر إجتماعي يتمثؿ في المساعدة عمى تحقيؽ الأىداؼ ك ىي 

 شكؿ مف أشكاؿ التعامؿ الاجتماعي داخؿ المنظمات . 

 : : الكاريزما8-4     

إذف مصطمح الكاريزما ليس مصطمح حديثنا أك يعكد أصؿ مصطمح الكاريزما إلى *لغة:  
كممة إغريقية معناىا ىبة مف السماء، ك بنفس المعنى جاء في عمـ اللاىكت ، فعرفت 
الكاريزما بأنيا المكىبة الطبيعية مف فضؿ الله ، إستخدمت الكممة في الكنيسة المسيحية في 

                                                           
1
، مذكرة شهادة الماستر فً علم الاجتماع، كلٌة ، أثر القٌادة الإدارٌة على عملٌة اتخاذ القرار داخل المؤسسةبلخامسة رانٌة، بورلونة مرٌم - 

 .52، ص 2722/2726قالمة، قسم علم الاجتماع، تخصص علم الاجتماع تنظٌم وعمل،  ،5991ماي  2العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة، جامعة 
2
 .52بلخامسة رانٌة، بورلونة مرٌم، نفس المرجع المذكور، ص  -
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لتي كاف نكة ك الحكمة ك الشفاء لدل رجاؿ الديف المسيحيف اأكائؿ عيدىا لكصؼ مكاىب الب
 . يعتقد بأنيا ىبات ربانية

 إصطلاحًا: 

 تعني الشخصية الساحرة التي تثير كلاء عامنا حماسنا لدل الآخريف .

في العمكـ الاجتماعية عرفت بأنيا محمكعة مف الخصائص التي يمتمكيا شخص معيف    
 1ك ينظر عمى أنو إنساف خارؽ.  بحيث تحعمو يختمؼ عف البقية

بأنيا قابميات القائد عمى كسب إلتزاـ  House Shamir 1993عرفيا ىاكس شامير-
 2أخلاقي قكم ك إنصياع تاـ مف قبؿ التابعيف لو.

 التعرف الإجرائي:   

الكاريزما عبارة عف التفاعلات الإيجابية المميزة المفظية كغيرالمفظية مع الآخريف      
كل منظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك التي تترؾ بصمة لدييـ حتى بعد ذىاب عمى مست

الشخص فيي عدة صفات شخصية تمنح الفرد الذم يمتمكيا التميز ك التفرد مما يمفت إليو 
 الأنظار.

 : القيادة الكاريزمية: 8-5

اريزما التي مصطمح يستخدـ في عالـ الأعماؿ ك يشير إلى القيادة بالإبتعاد عمى الكلغة:  
يمتمكيا القائد، أم القادة بالإبتعاد عمى السمات المميزة التي يمتمكيا القائد التي تجعمو ذات 

 تأثير في المكظفيف ك تمكنو مف إقناعيـ ك حثيـ عمى التصرؼ بيا يتفؽ مع رؤية القائد. 

 

                                                           
1
جامعة الجنان  الحدٌثة للقٌادة الإدارٌة )تنوع وإنسجام( المؤتمر العلمً الدولً عولمة الإدارة فً عصر المعرفة الأنماطالهادي خلٌل إسماعٌل ، 

 م.  2752ه.5996طرابلس لبنان 
2
 .9-2الهادي خلٌل إسماعٌل، نفس المرجع المذكور، ص ص  - 
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 إصطلاحًا: 

كالعزـ مف السمات كالتكجو قيادة مميمة كىي التي تتطمب مف القائد أف تتكفر لديو الإرادة 
 .1نحك المستقبؿ، الكعي، التعمـ عبر التصحيح الذاتي، تكفير أجكاء مناسبة لمجميع

ضعمى أنيا علاقة تربط القائد بفرد أك عدة أفراد Shك شامير  House*عرفيا ىكس 
تابعي، تعتمد أساسنا عمى قدرة القائد عمى تكفير مجمكعة مف العناصر ىي الإحساس 

، رؤية مستقبمية مميمة مبنية عمى قيـ ك معتقدات قكية تصميـ كبير لتحقيؽ الأىداؼ بالميمة
ككضع مستكيات عالية مف الأداء، أما مف التابعيف نجد أنيـ يشعركف بالثقة ك الإعجاب ك 

 2الرضا ك الإحتراـ لقائدىـ. 

 التعريف الإجرائي:

يستخدـ مياراتو داخؿ المنظمة تعرؼ القيادة الكاريزمية عمى أنيا القائد الذم        
لمتكاصؿ ك الإقناع ك السحر لمتأثير عمى الآخريف ك الزعماء الكاريزماتيكف في منظمة كافؿ 
اليتيـ لكلاية تيزم كزك لإستخداميـ لمياراتيـ عمى التكاصؿ مع الناس بشكؿ فعاؿ عمى 

 مستكل عميؽ ك يتمتعكف بقيمة خاصة داخؿ المنظمة. 

 : الإدارة:8-6

ىي فعؿ أدار بمعنى حرؾ أم إحتكت عمى الحركة ك التشغيؿ ك مف ثـ تحقيؽ : لغة 
  3النتيجة.

 

                                                           
1
 David.w Mas oum j.paul.v.2004.06 charismatic,leadership the strategic level A.mew Application of.upper 

echelons theory.the leadership quarterly 15 3 p355.p 380 . 
 

2
 INIFمخبرالإبتكار و الهندسة المالٌة دور القٌادة الكارٌزمٌة فً إدارة الأزمات، دراسة حالة عٌنةمن المؤسسات الاقتصادٌة ٌوسف عطٌة،  

  33،ص2722،دٌسمبر72،العدد71مجلة دراسة فً الاقتصاد و إدارة الأعمال المجلد
3
 55،ص2756،القاهرة 5،دار الفجر،طالفعالٌة الإدارٌة فً المؤسسة مدخل سوسٌولوجًبلقاسم سلاطنٌة  و آخرون،  
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 إصطلاحًا :  

ىي صناعة ك إتخاذ القرارات التي تتعمؽ بكيفية الإستخداـ الأمثؿ لممكارد البشرية ك    
المادية لتحقيؽ النتائج المخطط ليا ك رضا عملاء المنظمة، الداخميف ك الخارحيف عف طريؽ 
تطبيؽ إستحداث مجمكعة مف النظـ المتقدمة ، فنينا، إدارينا ك ماليا ك تكنكلكجينا ك إجتماعينا 

 1يئينا ك قانكنينا في إطار دكلي مقارف.كب

ىي عممية تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ القياـ بكظائؼ التخطيط ك التنظيـ ك     
  2التكجيو ك الرقابة لعناصر العممية الإنتاجية ك العمميات داخؿ المنظمة.

يعرؼ "دراكر" الإدارة ىي كظيفة ك معرفة ك عمـ يتـ إنجازه ك يطبؽ المديركف ىذه - 
  3المعرفة لتنفيذ ىذه الكظائؼ ك تكلي ىذه الأعماؿ.

 التعريف الإجرائي:   

الإدارة ىي عممية تتشكؿ مف تخطيط ك تنظيـ ك قيادة ك رقابة ك تأكد مف ككف        
ية ك بتكمفة أقؿ فيي فف ك تخطيط ك تنظيـ ك تكجيو ك العماؿ يؤدكف أعماليـ بفعالية عال

مراقبة كافة الأنشطة المتعمقة بمنظمة كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك ك اامساىمة في إيصاؿ 
 المعمكمات بإستخداـ الإتصاؿ داخؿ المنظمة.

 : المنظمة: 8-7

                       تنظيـ ك منظمة ترجمة لممصطمح الإنجميزم             لغة: تعتبر كممة  
organisation   ك تكتب عادة في أمريكاOrganization     أما المصطمح العربي فيك،

نظـ ينظـ تنظيمنا كمنيا كممة التنظيـ، ك تستعمؿ بنفس معنى كممة منظمة 
. ك تعني في 4

                                                           
1

  76،د.ط.س ص القٌمالإدارة بالقٌم،أكادٌمٌة إبراهٌم بن محمد الحجً،
2

  72ص2727منشورات الجامعة الإفتراضٌة السورٌة سورٌا أساسٌات الإدارة،فاطمة بدر،معاذ الصباغ،
3

  22ص 2751. عمان 2،دار المناهج طأساسٌات إقتصادٌات الأعمالرضا صاحب أحمد،مؤٌد عبد الحسٌن،
4

  56ص5992الجامعٌة، الجزائر ، دٌوان المطبوعات مقدمة فً علم النفس التنظٌمًبوفلجة غٌاث،
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ا أداة الإستعماؿ العاـ كضع بنكع مف التنظيـ في مخزكف مف المكارد المختمفة لكي تجعؿ مني
   1أكلية في خدمة إدارة تسعى إلى تحقيؽ مشركع معيف.

 إصطلاحا: 

لقد استعمؿ المصطمح بنفس معناه المغكم إلٌا أف الباحثيف ك الميتميف بيذا المجاؿ ك    
ا  مف خلاؿ دراساتيـ النظرية ك التطبيقية تعمقكا في دقة المفيكـ ك تكضيحو ك يمكف أيضن

كعة مف الأدكار ك الأنشطة المتداخمة ك التي يمكـ القياـ بيا النظر لممنظمة عمى أنيا مجم
لتحقيؽ أىداؼ محددة، فالمنظمة ىي مجمكعة مف الأدكار التي ىي بدكرىا عبارة عف 
مجمكعة تكقعات تحمميا الأطراؼ المرتبطة ك ذات العلاقة بالمنظمة لمساىمكف، ملاؾ، 

ى تكقعات الإدارة ك الأفراد في مكرديف، كسطاء، أجيزة حككمية رأم عاـ بالإضافة إل
المنظمة ذاتيا ك عمى غرار الكثير مف المفاىيـ السمككية التنظيمية لايزاؿ مفيكـ المنظمة 

 2يكتتفو الغمكض. ك عميو نعدد التعاريؼ ك لـ يتفؽ حتى الآف عمى تعريؼ محدد لممنظمة.

 :  HRebiniakفقد عرفيا ىربينياؾ 

تماعية مختارة مف الأفراد ك المجمكعات ترتبط *المنظمة عبارة عف تجمعات إج   
 بعلاقات ىادفة ك متغيرة ك تعمؿ في محيط ملائـ. 

: المنظمة تككيف إجتماعي منظـ بكعي لو p.Robbins Stephen*ستيفيف ركبنسف    
  3حدكد كاضحة المعالـ يعمؿ عمى أساس دائـ لتحقيؽ ىدؼ معيف أك مجمكعة أىداؼ.

 

                                                           
53ص 5999 5، دار زهدان للنشر و التوزٌع عمان الأردن ط، المنظمة و نظرٌة التنظبمعمر وصفً عقٌلً،قٌس عبد المؤمن  

1
 

 
2
س،العمل و ، أطروحة مكملة لنٌل شهادة الدكتورة فً العلوم علم النفقٌاس القٌادة التنظٌمٌة من خلال التقٌم التنظٌمًنور الدٌن تاورٌرت،  

 36ص 2773،2771التنظٌم 

 
3
 Stephen .p.robbins.organisation theory ,structeur deisign and application,3

rd
 ed Engwood cliffs,Nj:prentice 

Hall Inc.1990p200.  
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 التعريف الإجرائي:   

المنظمة عبارة عف كياف تنظيمي متكامؿ ككحدة إجتماعية، تتككف مف جماعات محددة 
يتصمكف ك يتفاعمكف مع بعضيـ البعض يتحقيؽ القيادة الكاريزمية ك إدارة المنظمة عمى حاؿ 
ك إنجاز الأعماؿ بما يكفؿ ليا النمك ك البقاء في كلاية تيزم كزك ك تحقيؽ الرفاىية 

 الآخريف ك حماية حقكقيـ.الاجتماعية ك مساعدة 

 الدراسات السابقة: -9

تتشكؿ الدراسات السابقة تراثها ىامنا ك مصدرنا تنطمؽ مف خلاؿ دراسات جديدة ىي     
خطكة جد ميمة لا يمكف لمباحث العممي أف يستغني عنيا في مسارىا البحثي، ك إعتبارىا 

ي كجدناىا ذات صمة في الخمفية التي تحدد كجياتو ك تدعمو.كمف أىـ الدراسات الت
 مكضكعنا، ككاف ليا مساىمة بشكؿ كبير أك بآخر في إثراء بحثنا نذكر ما يمي: 

 الدراسة الأولى:-   

جاءت الدراسة تحت عنكاف "القيادة الإدارية ك الإتصاؿ في المؤسسة" دراسة حالة       
الماستر في العمكـ  بمؤسسة بنطاؿ مغنية، مذكرة تخرج مقدمة لإستكماؿ متطمبات نيؿ شيادة

أماؿ تحت  بختيإعداد الطالبة الاقتصادية تخصص إدارة الأعماؿ المكارد البشرية مف 
إشراؼ الأستاذة خمكط عكاطؼ، تتمحكر إشكالية الدراسة حكؿ القيادة الإدارية ك الإتصاؿ 

يجابنا تصاؿ سكاء كاف إفس المؤسسة الاقتصادية ك معرفة مدل تأثير القيادة الإدارية عمى الإ
  1.أك سمبنا

حيث يمكننا القكؿ أف الإتصاؿ ىك جكىر العمميات الإدارية في أم مؤسسة ك ىذا ما يقكدنا 
 : إلى أم مدل يؤثر الإتصاؿ في القيادة الإدارية ؟ ك ما ىك نمط اليةكالية التإلى طرح الإش

                                                           

 
1
ج لنيؿ شيادة الماستر في العمكـ ، مذكرة تخر القيادة الإدارية و الإتصال في المؤسسة، دراسة حالة بمؤسسة بنطال مغنيةبختي أماؿ، -

   .2016|2015،كمية العمكـ الاقتصادية ك عمكـ التسيير،تخصص إدارة أعماؿ المكارد البشرية،جامعة أبي بكر بمقايد تممساف الاقتصادية
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 القيادة الإدارية الأكثر ملائمة لإتصاؿ المؤسسة العمكمية؟ 

 كمف خلاؿ ىذه الإشكالية تمكنكا مف طرح التساؤلات الفرعية التالية : 

 *ما داـ ىناؾ علاقة مرتبطة بيف الإتصاؿ ك القيادة الإدارية:   

 ما المقصكد بإتصاؿ القيادة الإدارية ؟ - 

 ماىي إستراتيجية الإتصاؿ القيادم في المؤسسة ؟-

 طاؿ ؟ىؿ يؤثر الإتصاؿ عمى القيادة في المؤسسات بن-

كللإجابة عمى الإشكالية العامة ك الأسئمة الفرعيىة السابقة يقكدنا عمى صياغة الفرضيات  
 التالية: 

 دكر القيادة الإدارية لو تأثير عمى عممية الإتصاؿ بمؤسسة بنطاؿ -  

شخصية ك تصرفات القيادة الإدارية ىي التي تحكـ في العممية الإتصالية بمؤسسة -
 بنطاؿ.

 دة المتبع في مؤسسة بنطاؿ لو تأثير عمى الإتصاؿ بيف المكظفيف.نمط القيا-

كللإنتقاؿ إلى منيج الدراسة فأعتمدكا عمى منيجيف ىما المنيج الكصفي التحميمي الذم 
يمثؿ الجانب النظرم الذم يسمح ليـ بربط القيادة الإدارية بالإتصاؿ ك فيـ العلاقة بينيـ، 

طبيقي  حاكلكا إسقاط الدراسة الميدانية عمى مؤسسة أما المنيج الثاني فيك المنيج الت
 إإقتصادية ك كانت مؤسسة بنطاؿ محطة دراستيـ. 

بعد تعرضيـ إلى الجزء النظرم الذم تضمف دراسة كؿ مف القيادة الإدارية ك الإتصاؿ 
ككذلؾ تكضيح العلاقة التي تربط القيادة الإدارية ك الإتصاؿ في المؤسسة لزـ مف ىذه 

 ىك تكضيح أك الإجابة عمى الأسئمة التالية:الدراسة 
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 ىؿ يكجد نظاـ فعٌاؿ للإتصاؿ؟ - 

 ىؿ ىناؾ تأثيرلمقيادة في المؤسسة؟-

 ىؿ ىناؾ خطة معينة للإتصاؿ ك العمؿ بيا؟-

ك للإجابة عمى ىذه الأسئمة تطرقكا إلى كضع إستبياف بكضع كؿ ىذه التساؤلات ك قد 
 خمقت ىذه الدراسة مجمكعة مف النتائج ك التكصيات كىي كالآتي: 

 *النتائج :  

 أفٌ مؤسسة بنطاؿ تعتمد عمى إستراتيجية الإتصاؿ بينيما ك بيف المكظفيف. -

 ا سيككف لديو تأثير إيجابي بيف العامميف.لدييا إتصاؿ غيررسمي داخؿ المؤسسة ك ىذ-

طي في التعامؿ ك الإتصاؿ مع المؤسسة الناجحة ىي التي تتبنى النمط الديمقرا-
 ظفيف.المك 

 *أما بالنسبة لمتكصيات كىي كالتالي:   

 دعكة الباحثيف لمتكجو ك التعمؽ في ىذا المجاؿ.-

المكظفيف ك القيادات المكجكدة ضركرة تكفر المؤسسىة عمى إتصاؿ فعٌاؿ بيف مختمؼ -
 بالمؤسسة.

 إتساـ القيادة الإدارية لصفات ك قيـ أخلاقية تجعميـ قدكة للإتباع.-

يجب عمى المؤسسات إتباع إستراتيجية معينة للإتصاؿ ك الاىتماـ أكثر بالإتصاؿ لأف -
 الإتصاؿ يعتبر العمكد الفقرم لأم مؤسسة ميما كاف مجاليا.
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 ختلاف: أوجو التشابو و الإ

 أوجو التشابو:-   

يظيرالتشابو بيف ىذه الدراسة ك دراستنا إلى إشتراؾ في أداة جمع البيانات ك ىي 
 الإستبياف.

 أوجو الإختلاف:-   

يظير الإختلاؼ في الزمف ك المكاف الذم تمت فيو الدراسة في كلاية تممساف خلاؿ سنة 
ـ ، إضافةن 2025|2024كزك سنة ـ ، أما دراستنا فقد تمت في كلاية تيزم 2016|2015

إلى إختلاؼ المكاضيع بحيث تركز ىذه الدراسة عمى أىمية القيادة الإدارية ك علاقتيا 
بالإتصاؿ لدل مديرم المنظمات، عمى مستكل كمية العمكـ الاقتصادية ك عمكـ التسيير 

عمى دكر  جامعة أبي بكر بمقايد بتممساف الممحقة الجامعية مغنية، في حيف تركز دراستنا
الإتثاؿ ك لبقيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة ، دراسة ميدانية لجمعية كافؿ اليتيـ يكلاية تيزم 
كزك، ك كذلؾ إىتماميـ في ىذه الدراسة عمى منيجيف أما دراستنا فقد إعتمدنا عمى منيج 

 ىك المنيج المسحي.    كاحد

  2الدراسة الثانية:  

جاءت الدراسة تحت عنكاف" دكر القيادة في تسيير المؤسسة الجامعية في ظؿ      
الجكدة الشاممة". دراسة ميدانية لكمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية سكيداني بكجمعة بقالمة، 
مذكرة تخرج مقدمة لإستكماؿ متطمبات  نيؿ شيادة الماستر في العمكـ الاجتماعية تخصص 

ف إعداد الطالبة زكي حميدة  تحت إشراؼ الأستاذ الدكتكر ماىر فرحاف تنظيـ ك عمؿ، م
مرعب، تتمحكر إشكالية الدراسة حكؿ طبيعة  العلاقات بيف القائد النكعي ك تميز تسيير 
المؤسسة الجامعية ك إتخاذ القرارات السميمة ك السماح لممرؤكسيف، بإستخداـ ىذه المعمكمات 
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ليدؼ قامت الدراسة عمى التساؤؿ الرئيسي المتمثؿ في: ما عند إحتياجيـ ك لتحقيؽ ىذا ا
 1ي ك تميز تسير المؤسسة الجامعية؟طبيعة العلاقة بمف القائد النكع

 ك لتسييؿ الإجابة عمى السؤاؿ تفرع إلى أسئمة فرعية كالتالي: 

ماىي الصفات المينية النكعية لمقائد الإدارم التي تساىـ في تميز تسير المؤسسة  -
 معية؟ الجا

ماىي الصفات الشخصية النكعية لمقائد الإدارم التي تساىـ في تسير المؤسسة  -
 الجامعية؟

للإنتقاؿ إلى فرضيات الدراسة إعتمدكا عمى الفرضية الرئيسية ك الفرضيات الفرعية ك التي 
 تتمثؿ في: 

المؤسسة أك  الفرضية الرئيسية : القيادة الإدارية التي تعتمد مبادئ الجكدة دكرنا في تسير
 التميز ك نجاح.

 أما الفرضيات الفرعية ىي: 

 الصفات الشخصية النكعية لمقائد الإدارم دكرنا في تسير المؤسسة الجامعية بالتميز. -

 الصفات المينية النكعية لمقائد الإدارم دكرنا في تسير المؤسسة الجامعية بالتميز.-

المنيج الكصفي التحميمي لتأصيؿ ك تحميؿ ك للإنتقاؿ إلى منيج الدراسة فقد إعتمدكا عمى 
مفيكـ بيئة العمؿ الداخمية ك علاقتو بالقيادة المكقفية، ك ذلؾ مف خلاؿ الرجكع إلى المراجع 
ك الأبحاث ك الدراسات العربية ك الأجنبية في ىذا  الشأف كما قاـ الطالب بإجراء دراسة 

                                                           

الإنسانية و الاجتماعية سويداني دور القيادة في تسيير المؤسسة الجامعية في ظل الجودة الشاممة،دراسة ميدانية لكمية العموم زكي حميدة،  1- 
، مذكرة تخرج مقدمة لإستكماؿ متطمبات شيادة الماستر في العمكـ الاجتماعية، تخصص تنظيـ ك عمؿ، قسـ العمكـ الاجتماعية بوجمعة قالمة

 .2019|2018قالمة  1945مام08جامعة 
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ؿ عينة مناسبة ك ملائمة ك نظرنا ميدانية لبعض المؤسسات الاقتصادية الجزائرية مف خلا
لصعكبة إجراء الدراسة الميدانية بأسمكب الحصر الشامؿ قاـ الباحث بعد إستشارة عدد مف 
المختصيف بإجراء الدراسة بأسمكب العينة متعددة المراحؿ ك كفقها ليذا الأسمكب ، مرت عممية 

ختيار العينة العشكائية مف إختيارمكضع الدراسة بمرحمتيف أساسيتيف ىما: المرحمة الأكلى إ
المؤسسات الاقتصادية أما المرحية الثانية إعتمدكا في ىذه المرحمة عمى العينة الطبقية ك 
ذلؾ بتقسيـ مجتمع الدراسة إلى طبقات ، ك نظرنا لطبيعة الدراسة ك المنيج المتبع ك 

ات المرغكب الإمكانيات المتاحة، ك إعتمادنا عمى مكضكع الدراسة ك أىدافيا، ك البيان
 الحصكؿ عمييا، قاـ الطالب بتصميـ الإستبانة ك بناءىا كأداة لجمع البيانات.

ك تكصمت ىذه الدراسة إلى العديد مف النتائج ك الإقتراحات التي إتضحت مف خلاؿ    
تحميؿ ك تفسير البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف عينة الدراسة كمف أىـ ىذه النتائج التي 

 يرل الطالب ضركرة العمؿ بيا ك ذلؾ عمى النحك التالي: 

 النتائج النظرية :-1

بعناصرىا الرئيسية لمييكؿ التنظيمي الثقافة التنظيمية ك الإتصاؿ  * تغمب البيئة الداخمية
 الداخمي ك المكارد التنظيمية دكرنا ىامنا ك حيكينا في أداء المنظمات.

*يمثؿ الييكؿ التنظيمي الشكؿ العاـ لممؤسسة ك الذم يجدد إختصاصيا ك مجاؿ عمميا 
علاقات الكظيفية بيف العامميف ك ك تقسيميا الإدارم ك تخصصات العامميف بيا ك طبيعة ال

 الرؤساء ك المرؤكسيف ك بيف الإدارات الأقساـ المختمفة .

 النتائج الميدانية الإحصائية :-2

 *النتائج المتعمقة بالبيانات الأكلية لعينة الدراسة.

 *النتائج الخاصة بالفرضية الأكلى .
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 *النتائج الخاصة بالفرضية الثانية ،

 فرضية الثالثة.*النتائج الخاصة بال

 النتائج الميدانية في مؤسسات المطاحن:-3

 *إنخفاض النضج الكظيفي ك النفسي لأغمبية الأفراد العامميف في مؤسسات المطاحف .

 *ارتفاع النضج الكظيفي لفئة مف الأفراد العاممف في مؤسسات المطاحف .

امؿ بشبكة *إنخفاض مستكل تكنكلكجيا الإتصاؿ في مؤسسات المطاحف، كعدـ التع
 الأنترنت بالإضافة لمحكاسب القديمة.

 أوجو التشابو و الإختلاف: 

 أوجو التشابو:  

يظير التشابو بيف ىذه الدراسة ك دراستنا في أننا  إستخدمنا  نفس المنيج ك ىك المنيج  
 الكصفي التحميمي، إضافة إلى إشتراؾ الإستمارة كأداة لجمع البيانات. 

 أكجو الإختلاؼ:

يظيرالإختلاؼ في الزمف ك المكاف الذم تمت فيو الدراسة في كلاية قالمة خلاؿ السنة 
إضافةن إلى  2025|2024أما دراستنا فقد تمت في كلاية تيزم كزك سنة  2019| 2018

إختلاؼ المكاضيع بحيث تركز ىذه الدراسة عمى دكر القيادة في تسير المؤسسة الجامعية 
مستكل كمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية سكيداني بكجمعة  في ظؿ الجكدة الشاممة، عمى

قالمة قسـ العمكـ الاجتماعية، في حيف تركز دراستنا عمى الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في 
 إدارة المنظمة، دراسة ميدانية لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك . 
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 الثالثة : الدراسة

عنكاف : "أىمية بيئة العمؿ الداخمية كأثرىا عمى فعالية القيادة  جاءت الدراسة تحت   
الإدارية بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية "، دراسة عينة مف المؤسسات الإقتصادية الجزائرية، 
أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكرة في إدارة الأعماؿ مف إعداد الطالب أحمد دركـ تحت 

كشاد، كمية العمكـ الاقتصادية ك العمكـ التجارية  ك عمكـ إشراؼ الأستاذ الدكتكر رابح 
 2016.1|2015سنة  3التسير، جتمعة الجزائر

تتمحكر إشكالية الدراسة أف القادة الفاعميف يجب أف يككنكا قادريف عمى تكيؼ سمككاتيـ ك 
أنماطيـ القيادية لممكقؼ المباشر، إنطلاقنا مما سبؽ تتمحكر إشكالية الدراسة في : كيؼ 
يتحدد النمط القيادم الفعٌاؿ في ظؿ الظركؼ ك المتغيرات التي تعيشيا بيئة العمؿ الداخمية 

 حف محؿ الدراسة؟ بالمطا

 ك تتفرع عف ىذه الإشكالية الأسئمة الفرعية الآتية:  

 فيما تكمف طبيعة العمؿ الداخمية ك أبعادىا في المؤسسة الاقتصادية  محؿ الدراسة ؟-1

مامدل إستجابة أبعاد بيئة العمؿ الداخمية لمتطمبات القيادة الإدارية بالمؤسسة -2
 الاقتصادية محؿ الدراسة ؟

 ىك النمط القيادم السائد في مطاحف محؿ الدراسة ؟ما -3

فيما تكمف طبيعة العلاقة بيف أبعاد بيئة العمؿ الداخمية كالنمط القيادم السائد في -4
 المطاحف محؿ الدراسة؟

                                                           
،أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الإدارية بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةأىمية بيئة العمل الداخمية و أثرىا عمى فعّالية القيادة أحمد دركـ، - 1

 .20161|2015، 3الدكتكرة،العمكـ في إدارة الأعماؿ،كمية العمكـ الاقتصادية ك التجارية ك عمكـ التسيير،قسـ عمكـ التسيير،جامعة الجزائر
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ماىي المقترحات ك السبؿ التي تمكف مف تحسيف بيئة العمؿ الداخمية ك ترقيتيا لتفعيؿ -5
 حؿ الدراسة؟النمط القيادم في المطاحف م

إنطلاقنا مف إشكالية الدراسة ك المخطط المطبؽ إعتمدكا عمى كضع ثلاث فرضيات    
 رئيسية تتفرع منيا مجمكعة مف الفرضيات الفرعية حيث حاكلكا إختبارىا إحصائينا ك ىي :

الفرضية الرئيسة الأكلى: لا يكجد أثردلالة إحصائية عند مستكل معنكية لبيئة العمؿ -1
 عمى أنماط القيادة المكقفية في المؤسسات محؿ الدراسة .  الداخمية

الفرضية الثانية: لا يكجد أثر ك دلالة إحصائية عند مستكل معنكية لأبعاد بيئة العمؿ  -2
 الداخمية بصبغة مستقمة عمى  أنماط القيادة المكقفية في المؤسسات محؿ الدراسة .

ذات دلالة إحصائية عند مستكل بأراء الفرضية الرئيسية الثالثة: لا تكجد فركؽ  -3
المستجكبيف إتجاه أنماط القيادة المكقفية تغرل لمعكامؿ الشخصية ك الكظيفية )الجنس، 

 العمر، المستكل التعميمي، المستكل الكظيفي الخبرة المينية، إسـ المؤسسة (.

منيجية أما الفرضيات الفرعية التي تـ إعتمادىا في البحث كحالة مؤقتة ك بإستكماؿ 
 البحث فكانت عمى كفؽ الآتي:  

كجكد علاقة معنكية بيف قيادة فريؽ العمؿ ك تفكيض الصلاحية اللامركزية المعتمدة -1
 مف قبؿ القادة الإدارييف. 

 كجكد علاقة بيف التحفيز ك الإبداع التي يعتمدىا القادة الإدارييف .-2

 يعتمدىا القادة الإدارييف. كجكد علاقة معنكية بيف الاتصالات ك التفاكض التي -3

 كجكد علاقة بمف التغير ك التدريب التي يعتمدىا القادل الإدارييف.-4

 كجكد علاقة بيف التكجو الإستراتيجي ك القرارات التي يعتمدىا القادة الإدارييف.-5
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ك للإنتقاؿ إلى منيج الدراسة فيذه الدراسة لـ تعتمد عمى المنيج ك إستخداـ عينة    
مف المنظمات الحككمية العراقية في محافظة ذم قار لإستكماؿ الجانب النظرم ليذه  الدراسة

الدراسة بالجانب التطبيقي، بالإنتقاؿ إلى أدكات جمع البيانات فقد تـ الإستعانة بإستمارة 
إستمارة  19إستمارة ك إستبعاد  500إستمارة حيث تـ تكزيع  450إستبياف الصالحة  منيا 

  لكجكد خمؿ فييا.

 ك قد خمفت الدراسة إلى جممة مف الإستنتاجات ك التكصيات ك مف أبرزىا:    

 *الإستنتاجات: 

 الإستناجات النظرية . -1

 الإستنتاجات الميدانية . -2

 التوصيات:

ضركرة تبني القادة العراقيف القيادة التحكيمية لما تتضمنو مف سمككيات ممارسات ك -1
إبداعية ك تفكيض لمصلاحيات ك إعتمادىا التكجو الإستراتيجي ميارات إتصالية ك تحفيزية ك 

 في إتخاذ قراراتيا كفيمة بنجاح منظماتيـ في الكقت الحاضر ك المستقبؿ.

السعي لتشجيع القادة الإدارييف العراقييف لتتبنى المفاىيـ الحديثة للأنماط القيادية التي -2
ف تطكير منظماتيـ ك قيادتيا لتحقيؽ أىدافيا أثبتت نجاحيا ك منيا القيادة التحكيمية بما يضم

 بأقؿ التضحيات.

 ك للإنتقاؿ إلى الإقتراحات فقد إعتمد عمى الإقتراحات التالية: 

ضركرة إىتماـ القيادات الإدارية بمفيكـ الثقافة التنظيمية ك العمؿ عمى إتخاذ -1
ي تميز المؤسسة التي ينتمكف الإجراءات التي تشجع زيادة إدراؾ العامميف لمثقافة التنظيمية الت

 إلييا. 
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الاىتماـ بتنظيـ ك ىيكمة كظيفة إدارة المكارد البشرية ك خمؽ الأنظمة اللازمة لتحفيز ك -2
تشجيع العماؿ ، ك الربط بيف مختمؼ أنظمة المكارد البشرية مف تككيف ك تحفيز ك تقيـ 

 الأداء.

سات محؿ الدراسة إذ أف الاىتماـ بكضع كصؼ كظيفي لكافة الكظائؼ في المؤس -3
 ذلؾ يساعد العامميف عمى فيـ كاجباتيـ للإضطلاع بمسؤكلياتيـ.

 أوجو التشابو و الإختلاف: 

  أوجو التشابو:  

يظير التشابو بيف ىذه الدراسة ك دراستنا في أننا إستخدمنا نفس أدكات جمع البيانات ألا 
 ك ىي إستمارة إستبياف ك إعتمادىـ عمى الأسئمة الفرعية التي تفرعت ليا الإشكالية. 

 أوجو الإختلاف: 

في الزمف ك المكاف الذم تمت فيو الدراسة في الجزائر خلاؿ سنة  ؼيظير الإختلا
ـ إضافة إلى 2025 \2024ـ أما دراستنا فقد تمت في كلاية تيزم كزك سنة 2016\2015

إختلاؼ المكاضيع بحيث تركز ىذه الدراسة عمى أىمية بيئة العمؿ الداخمية كأثرىا عمى 
ة الجزائرية، دراسة عينة مف المؤسسات فعالية القيادة الإدارية بالمؤسسة الاقتصادي

الاقتصادية الجزائرية أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكرة في إدارة الأعماؿ في حيف تركز 
دراستناعمى دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة، دراسة ميدانية لجمعية كافؿ 

 اليتيـ لكلاية تيزم كزك . 

 الدراسة الرابعة:

الدراسة تحت عنكاف " أنماط القيادة الإدارية ك تأثيرىا في إنجاح المنظمات  جاءت    
الحككمية "دراسة تحميمية لأراء عينة مف المدراء ك العامميف في محافظة ذم قار أطركحة 
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دكتكرة تقدـ بيا الطالب قاسـ شاىيف بريسـ العمرم بإشراؼ الأستاذ الدكتكر عبد الرضا فرج 
ـ، تتمحكر 2009ق .3014ك الاقتصاد جامعة البصرة العراؽ سنة  بذراكم كمية الإدارة

إشكالية الدراسة في بياف مدل تحقيؽ منظماتنا الحككمية بقياداتيا الإدارية تقدمنا ممحكظنا 
بالمقارنة مع بقية المنظمات الحككمية مبيننا نسبة كجكد نظاـ لتفكيض الصلاحيات ك قيادة 

تشجيع حالات التحفيز ك الإبداع ك إعتماد نظاـ  فرؽ العمؿ داخؿ ىذه المنظمات مع
الإتصاؿ لحؿ مشاكؿ المنظمة بإستخداـ التفاكض ك لتحقيؽ قياداتيا الإدارية قامت الدراسة 
ا تدريبينا معيننا لتمقي ماىك  عمى التساؤؿ الرئيسي المتمثؿ في: ىؿ يتبنى القادة الإدارييف نظامن

  1جيات إستراتيجية لإتخاذ قرارات سميمة؟حديث ك مكاكبة التغير فما لدييـ مف تك 

 عة مف الأسئمة الفرعية التالية: ك لتسييؿ الإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي تفرعت إلى مجمك   

ىؿ يتبنى القادة الإدارييف أنماط قيادية معينة في الكقت الحاضر في المنظمات أك -1
 كيمية ؟ الدكائر أك مدل تطبيؽ ذلؾ مقارنة بالقيادة التبادلية التح

ماىي نسبة كجكد نظاـ تفكيض الصلاحيات ك فرؽ العمؿ لمقيادات الإدارية داخؿ -2
 منظماتيا الحككمية ؟ 

ىؿ ىناؾ تشجيع لحالات الإبداع ك التطكر لمقيادات الإدارية داخؿ منظماتنا -3
 الحككمية؟  

ىؿ يقكـ القادة الإدارييف بإستخداـ الاتصالات لغرض جمع المعمكمات ك التفكيض في -4
 مكاجية الأزمات ك الصراع داخؿ المنظمات؟ 

ا تدريبينا معيننا لتمقي ماىك حديث ك مكاكبة التغير ؟ -5  ىؿ يتبنى القادة الإدارييف نظامن

 لقرارات المناسبة؟ ىؿ لدل القادة الإدارييف تكجيات إستراتيجية لإتخاذ ا-6
                                                           

1
،دراسة تحميمية لأراء عينة مف المدراء ك العامميف في إنجاح المنظمات الحكوميةأنماط القيادة الإدارية و تأثيرىا في قاسـ شاىيف بريسـ العمرم، - 

 ـ.2009ق|1430محافظة ذم قار،أطركحة دكتكراه فمسفة في الإدارة العامة،كمية الإدارة ك الاقتصاد،جامعة سانت كميمتس،جامعة البرصة 
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ك للإنتقاؿ إلى فرضيات الدراسة فقد تـ الإعتماد عمى فرضيات رئيسية ك أخرل فرعية، 
 فالفرضيات الرئيسة ىي عمى كفؽ الآتي: 

كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط القيادية التبادلية التحكيمية ك قيادة فريؽ عمؿ التي -1
 يعتمدىا القادة الإدارييف.

معنكية بيف الأنماط القيادية )التبادلية ك التحكيمية ( ك تفكيض الصلاحية كجكد علاقة -2
 )اللامركزية( التي يعتمدىا القادة الإدارييف.

التي  كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط القيادية )التبادلية ك التحكيمية ( كالتحفيز-3
 يعتمدىا القادة الإدارييف .

يادية )التبادلية ك التحكيمية( بيف الإبداع التي كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط الق-4
 يعتمدىا القادة الإدارييف. 

كجكد علاقةك معنكية بيف الأنماط القيادية )التبادلية ك التحكيمية( ك الاتصالات التي -5
 يعتمدىا القادة الإدارييف. 

ض التي كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط القيادية)التبادلية ك التحكيمية( ك التفاك -6
 يعتمدىا القادة الإدارييف. 

كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط القيادية )التحكيمية ك التبادلية( كالقرارالتي يعتمدىا -7
 القادة الإدارييف. 

كجكد علاقة معنكية بيف الأنماط القيادية )التحكيمية ك التبادلية( ك التدريب التي -8
 يعتمدىا القادة الإدارييف. 

ة بيف الأنماط القيادية )التحكيمية ك التبادلية( ك بيف التكجو الإستراتيجي كجكد علاق-9
 التي يعتمدىا القادة الإدارييف. 
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 كجكد علاقة بيف الأنماط القيادية )التبادلية ك التحكيمية( .-10

ك للإنتقاؿ إلى منيج الدراسة فالمنيج المستخدـ ىك المنيج الكصفي التحميمي، الذم   
يعرؼ بأنو يندرج ضمف الدراسات الكصفية التحميمية، ككنو المنيج الأمثؿ لجمع كقائع 
المعمكمات مكضكعية قدر الإمكاف مع إمكانية تحكيميا إلى معطيات كمية، إضافة إلى 

لدراسة مجتمع البحث أما أدكات جمع البيانات فقد تـ الإستعانة إستخداـ العينة القصدية 
 بالإستمارة. 

 ك قد خمفت الدراسة إلى جممة مف النتائج أبرزىا ما يمي:   

كجكد علاقة بيف القائد النكعي ك تميز تسير المؤسسة الجامعية بحيث أف القائد الفعٌاؿ -
 يشرؼ عمى تسير المؤسسة الجامعية بنجاح ك تميز.

الصفات الشخصية النكعية لمقائد الإدارم دكر في تسير المؤسسة الجامعية بنجاح ك - 
تتميز مف خلاؿ الإستعداد لمتحمؿ المسؤكلية أثناء التسير كصفة الثقة بالنفس ك الإيماف 

 بالعمؿ الناجح.

إفى القيادة الفعٌالة ىي قيادة قادرة عمى التكيؼ مع مختمؼ المكاقؼ مف خلاؿ التمتع -
ات مختمفة كالذكاء ك السرعة البدييية، الميارة ك حسف اليدكء للأعصاب ك سرعة بصف

 التفكير في حؿ المشكلات . 

القيادة الفعٌالة تحرص عمى إقامة إتصالات علاقات جديدة داخؿ المؤسسة مف خلاؿ -
 التمتع بالشخصية القيادية، المتميز بطيب الخمؽ ك حسف السمكؾ.

 تعتمد عمى مبادئ الجكدة دكر في تسير المؤسسة بتميز ك نجاح. القيادة الإدارية التي -
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يتمتع القائد الإدارم بالصفات المينية النكعية تجعمو يحدد ىدؼ ثابت لممؤسسة مف  -
 أجؿ تحسيف جكدة خدمتيا ك ذلؾ مف خلاؿ تبني فمسفة التطكير ك التحسيف لمكاجية 

 كقائية.التحديات ك منع كقكع الأخطاء مف خلاؿ الرقابة ال

نجاح ك تميزسير المؤسسة الجامعية قائـ عمى الثقة المتبادلة بيف القائد ك الأطراؼ -
 الأخرل. 

 يشجع القائد الإدارم الفعٌاؿ الإدارة عمى الاتصالات الفعٌالة. -

تفعيؿ فرؽ العمؿ مف طرؼ القائد الإدارم لو دكر في حؿ الصراعات داخؿ المؤسسة -
 بدأ التعاكف.الجامعية مف خلاؿ إحلاؿ م

 أوجو التشابو و الإختلاف:  

 أوجو التشابو :   

يظير التشابو  بيف ىذه الدراسة  دراستنا أننا إستخدمنا دكر الإتصاؿ ك القيادة     
الكاريزمية في إدارة المنظمة ك ىذه الدراسة إستخدمت أنماط القيادة الإدارية ك تأثيرىا في 
نجاح المنظمات الحككمية، إضافةن إلى إشتراؾ في أدكات جمع البيانات حيث إعتمدنا عمى 

 ة الإستبياف .أداة إستمار 

 أوجو الإختلاف: 

ق، 3014يظير الإختلاؼ في الزماف ك المكاف الذم تمت فيو الدراسة في العراؽ    
ـ إضافةن إلى إختلاؼ 2025| 2024ـ ،أما دراستنا فقد تمت في كلاية تيزم كزك 2009

المنظمات المكاضيع بحيث تركز ىذه الدراسة عمى أنماط القيادة الإدارية ك تأثيرىا في إنجاح 
الحككمية، دراسة تحميمية لأراء عينة مف المدراء ك العامميف في محافظة ذم قار، في حيف 
تركز دراستنا عمى دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة المنظمة دراسة ميدانية 
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ىك لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك، أما بالنسبة لممنيج المستخدـ في دراستنا 
 المنيج المسحي في حيف ىذه الدراسة لـ تعتمد عمى المنيج.   



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 الإطار النظري
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 المبحث الأول : مفيوم الإتصال و أىميتو

 مفيوم الإتصال:-1   

التعبير ك التفاعؿ مف خلاؿ بعض   Communicationا( لغة: تعني كممة الإتصاؿ    
الرمكز لتحقيؽ ىدؼ معيف، كتنطكم عمى عنصر القصد ك التدبير، ك ىضو الكممة مشتقة 

بمعنى المشاركة، ك تككيف العلاقة  أك بالمعنى الشائع أك  comisمف الأصؿ اللاتيني 
 الكممة إلى الأصؿ                            المألكؼ، كما أرجع البعض ىذه 

بمعنى "عاـ" أك مشترؾ ك مف ىذه المفاىيـ يكضح عنا أفٌ الإتصاؿ عممية تتضمف 
  1المشاركة، التفاىـ حكؿ "مكضكع، فكرة" لتحقيؽ "ىدؼ، برنامج ".

مف قد كرد مفيكـ الإتصاؿ في قامكس المحيط ك لساف العرب عمى أنو كممة مشتقة -  
"كصؿ" ك الذم يعني الصمة ك بمكغ الغاية. فكصؿ الشيء إلى الشيء كصكلٌا كتكصؿ مف 

ا المكاصلات ك البلاغ.    2إليو أم أنتمي إليو كبمغو كىك أيضن

ا:   ب( إصطلاحن

* تعددت مفاىيـ الإتصاؿ حيث يرل الإدارييف أفٌ الإتصاؿ ىك: الكسيمة التي تتـ 
الأفكار، ك الحقائؽ ك المشاعر مف جية إلى جية أخرل بكاسطتيا تبادؿ ك نقؿ المعمكمات ك 

حتى يتحقؽ الفيـ المكحد ك كذلؾ تكافر نفس المعمكمات ك الأفكار ك الحقائؽ لجميع 
  3الأطراؼ الذيف يشمميـ عممية الإتصاؿ.

                                                           
1
 .22ص  2006 1، دار النيضة العربية، بيركت طنظريات الإتصالمي عبد الله،  - 

2
 40ص 2002، لجامعة السك الإفتراضية، السموك التنظيميبطرس حلاؽ - 

3
 15ص2012دار الكتب المصرية، القاىرة  1، طالإتصال المفظي و الغير المفظيمحمكد عبد الفتاح رضكاف،  - 
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* كما عرفو إنجؿ باركيسكف بالقكؿ أفٌ: الإتصاؿ ىك عممية منظمة ك نظمية ك عفكية 
ا تنطكم عمى إ رساؿ ك تحكيؿ المعمكمات ك البيانات مف جية إلى جية أخرل، شريطة أيضن

  1أف تككف البيانات ك المعمكمات المحكلة مفيكمة ك مستنساغة مف قبؿ المستيدفيف بيا.

* ك ىناؾ إتفاؽ بيف العمماء بأف الإتصاؿ ىك: كؿ ما يتعمؽ بإنتقالالأفكار ك المعمكمات 
انت طبيعية إجتماعية أك ثقافية أك عممية ك سكاء مف فرد لآخر مف جماعة لأخرل سكاء ك

  2كانت تتصؿ بالناس أنفسو أك البيئة التي يعيشكف فييا.

 أىمية الإتصال: - 2     

% مف نشاط المنظمة، ك ترتفع 75أثبتت الدراسات بأفٌ الاتصالات تمثؿ ما يقرب -1
 طة الإتصاؿ .كفاءة العمؿ كمما كانت ىناؾ أنظمة جيدة للإتصاؿ. كما يتـ بكاس

إصدار التعميمات الخاصة بإنجاز العمؿ ك تمقي النصائح ك الإرشادات، ك الرد عمى  -2
 تساؤلات المرؤكسيف ك حؿ مشاكميـ.

إضافة إلى تكفر المعمكمات لمرؤساء لكضع الخطط ك رسـ السياسات ك  -3
  3الإستراتيجيات ك التعرؼ عمى مدل تقدـ العمؿ ك تصحيح الأخطاء.

إضافةن إلى ىذا يرل الشماع ك كاظـ محمكد إفٌ الأىمية التي تنطكم عمييا  -4
 الاتصالات يمكف فيمايمي :

*الإتصاؿ نشاط إدارم إجتماعي نفسي داخؿ المنظمة، حيث أنيا تساىـ في نقؿ   
 المفاىيـ ك الآراء ك الأفكار عبر النكات الرٌسمية. 

                                                           
1
 14ص 2009، دار البازكرم العممية لمنشر ك التكزيع عماف يات الإتصالر نظبشير العلاؽ،  - 

2
 16ص 2010أسامة لمنشر ك التكزيع عماف  1م طالإتصال و الإعلام التسويقفاطمة حسف عكاد،  - 

3
 157ص 1995، الدار الجامعة، الإسكندرية أساسيات الإدارةعبد السلاـ أبك قحؼ،  - 
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ية في تكجيو ك تغيير السمكؾ الفردم ك *تعد عممية الإتصاؿ بيف الأفراد ضركرة أساس 
 الجماعي لمعامميف.

 *الاتصالات كسيمة أساسية لإنجاز الأعماؿ ك الميمات.

 *الاتصالات كسيمة ىادفة لضماف التفاعؿ ك التبادؿ المشترؾ للأنشطة المختمفة لممنظمة.

التعرؼ *يتـ مف خلاؿ عممية الإتصاؿ إطلاع الرئيس عمى نشاط مرؤكسيو. كما يستطيع 
 عمى مدل تقبميـ لأرائيـ كأفكارىا.

*يتـ مف خلاؿ الإتصاؿ نقؿ المعمكمات ك البيانات ك الإحصاءات ك المفاىيـ عبر 
القنكات المختمفة مما يساىـ بشكؿو أك بآخمر في إتخاذ الرارات الإدارية ك تحقيؽ نجاح 

  1المنظمة ك نمكىا.

 مؿ ك حصكلو عمى رضا أكبر في العمؿ.الإتصاؿ الفعٌاؿ يؤدم إلى تحسيف أداء العا -5

الإتصاؿ الفعٌاؿ ىك مفتاح نجاح المنظمة ك عميو يتكقؼ بقاؤىا ك إزدىارىا فبدكف  -6
الإتصاؿ الفعٌاؿ لا يستطسع المديرالإطلاع بمياـ ك مسؤكليات التخطيط ك التنظيـ ك القيادة 

 2كالتكجيو ك التحفيز كالرقابة.

 الإتصالية  المبحث الثاني: عناصر العممية 

تتككف عممية الإتصاؿ مف أربعة عناصر لا تتـ عممية الإتصاؿ إلٌا بيا ك ىي)المرسؿ   
ك الرسالة ك الكسيمة ك المستقبؿ( إضافةن إلى تمؾ العناصر ىناؾ عنصراف آخراف ىما 

 التغذية العكسية ك التشكيش. ك فيمايمي شرح لتمؾ العناصر: 

                                                           
1
 . 204ص 2000، دار المسيرة، عماف، نظرية المنظمةحسف السماع ك محمكد خضيرم،  - 

2
، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة  الماستر في العمكـ الاقتصادية كمية يادة الإدارية و الإتصال في المؤسسة دراسة حالة بمؤسسة بنطالالقبختي أماؿ، - 

 22ص2017-2015العمكـ الاقتصادية ك عمكـ التسير جامعة أبي يكر بمقايد "تممساف" الممحقة الجامعية مغنية 
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الإتصالية، ك ىك صاحب الفكرة، يقكـ بكضع أفكاره المرسؿ : ىك أكؿ أطراؼ العممية -1
في رمكز معينة )ككد( ، كلابد أف تككف الفكرة كاضحة في ذىنو أكلان، ك أف يحسف  التعبير 
عف ىذه الفكرة ، ك أف يتخير أفضؿ الرمكز لتكصيميا ك أف يراعي طبيعة الكسيمة التي 

برات المستقبؿ، فالمرسؿ أك القائـ يستخدميا، ك أىـ مف ىذا كمو أك بمو مراعاة ظركؼ ك خ
بالإتصاؿ الناجح ىك القادر عمى "التعاطؼ" بمعنى أف يضع نفسو مكاف الآخريف حتى يتفيـ 
مشاعرىـ ك إتجاىاتيـ، ك بناء عميو يستطيع أف يضع فكرتو بطريقة مناسبة يستطيع 

برة كمما كانت المستقبؿ إستيعابيا بسيكلة ك التفاعؿ مع مضمكنيا، ك ىنا تأتي أىمية الخ
العممية الإتصالية أكثر فاعمية. ك لا نحتاج في ىذا المجاؿ إلى التأكيد عمى أىمية صدؽ 
الرسالة فالصدؽ أكثر الطرؽ كصكلان إلى الإقناع، كلك عرؼ عف مصدر ما أنو يكذب 

  1أنصرؼ عنو المستقبمكف حتى لك كاف صادقنا.

لمممكس لممعنى أك الفكرة المراد إرسميا الرسالة : ىي عبارة عف الجانب أك المحتكل ا -2
أك نقميا إلى الجية المستيدفة ، كىي المستمـ أك مستقبؿ الرسالة . كقد تككف الرسالة عمى 
شكؿ صكرأك تجسيدات ليا، أك عبارات يككف ليا معنى، فالرسائؿ تتضمف معاني أك 

  2إيحاءات معينة.

التي يتـ عبرىا نقؿ الرسالة أك إرساليا ك الكسيمة )القناة( : ك ىي عبارة عف الكسيمة  -3 
مف أمثمتيا: الاتصالات السمكية ك اللاسمكية )مثؿ الياتؼ النقاؿ ك الأنترنت ، أك الفاكس ( 

  3.عتيادم أك البريد المباشر...إاخ(أك الكسائؿ التقميدية مثؿ )البريد الإ

المستقبؿ: ىك الشخص أك الجية التي إليو الرسالة ك تجب عمى المستقبؿ أف يقكـ  -4
بفؾ رمكز الرسالة بغية التكصؿ إلى تفسير لمحتكياتيا ك فيـ معناىا، ك ينعكس ذلؾ عادة 

                                                           
1
   1، الدار العالمية لمنشر ك التكزيع طو نظريات التأثيرمبادئ عمم الإتصال محمكد حسف إسماعيؿ،  - 

2
 9ص 2020عماف الأردف  نظريات الإتصال )مدخل متكامل(بشير العلاؽ،  - 

3
 9بشير العلاؽ ، نفس المرجع ص - 
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في أنماط السمكؾ المختمفة التي يقكـ بيا المستقبؿ ك لذلؾ يجب ألا يقاس نجاح العممية 
عمى نجاح  و المرسؿ ك لكف بما يقكـ بو المستقبؿ مف سمككيات تدؿالإتصالية بما يقدم

  1.الإتصاؿ ك تحقيؽ اليدؼ

* ك ىناؾ مف يضيؼ عناصر أخرل إضافية كالتغذية العكسية ك التشكيش ك    
 سنتطرؽ فيما يمي إلى مفيكـ ىذه العناصر: 

ات منيا"ردة التغذية العكسية )الرجعية(: ك يطمؽ عمى التغذية العكسية عدة مصطمح-
فعؿ " التغذية المرتدة "رجع الصدل"  كغيرىا. كىي عممية تعبير متعددة الأشكاؿ تبيف مدل 
تأثير المستقبؿ بالرسائؿ التي نقميا المرسؿ إليو بالطرؽ ك الكسائؿ المختمفة ، كىي عنصر 

ليا  ميـ في الإتصاؿ لأنيا عممية قياس ك تقكيـ مستمرة لفعالية العناصر الأخرل، كما أفٌ 
دكرٌا كبيرٌا في إنجاح عممية الإتصاؿ ، كما أنيا الكسيمة التي يتعرؼ مف خلاليا المرسؿ عمى 

 مدل التأثير الذم أحدثتو رسالتو في المستقبؿ .

ك يمكف أف نعرؼ التغذية العكسية أك الراجعة بأنيا عبارة عف ردكد الفعؿ التي     
رسالة، ك مدل تفاعمو ك تأثره بيا، حيث أفى تنعكس عمى المستقبؿ في فيمو أك عدـ فيمو لم

مف المفركض أف يتخذ المستقبؿ مكقفنا معيننا مف الأفكار ك الخبرات ك المعمكمات التي 
يستمميا، ك ىذا المكقؼ يؤثر غالبنا في تعديؿ الرسالة مف المرسؿ أك تبديميا أك إرساليا إلى 

 المستقيؿ نفسو أك مستقبميف آخريف غيره.

الإزعاج(: مفيكـ يشمؿ كؿ ما يؤثر في كفاءة ك فعالية كصكؿ الرسالة بشكؿو التشكيش )-
جيد إلى المستقبؿ ك إدراكيا، ك قد تأتي ىذه المؤثرات مف المرسؿ ك قد تأتي مف قناة أك 
كسيمة الإتصاؿ ك قد تأتي مف المستقبؿ ، أك قد تأتي مف المحيط أك البيئة الخارجية ، ك 

ا في التأثير سمبنا عمى  ىذه المؤثرات أك العكامؿ منفردة أك مجتمعة تمعب دكرنا حاسمنا ك ميمن
                                                           

1
 57ص2005دار صفاء لمنشرك التكزيع، عماف  1ربحي مصطفى عمياف، الإتصاؿ ك العلاقات العامة ط - 
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عممية الإتصاؿ، ك لذلؾ فإنو مف الضركرم إستيعاب ك إدراؾ أسبابيا ك أثارىا ك محاكلة 
  1التغمب عمييا.

 : عناصر العممية الإتصالية 01الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصدر الشكؿ: مف إعداد الباحثتيف 

 المبحث الثالث: أنواع الإتصال

تعددت التقسيمات التي كضفيا العمماء ك الباحثيف لأنكاع الإتصاؿ ك إختمفت أرائيـ في   
 تمؾ الأنكاع إلٌا أف معضميـ إتفؽ عمى ىذه التقسيمات التي تتمثؿ فيما يمي :

 أنكاع الإتصاؿ مف حيث الٌمغة المستخدمة : -1  

 يمكف تقسيـ الإتصاؿ حسب المٌغة المستخدمة إلى قسميف ك ىما:  

                                                           
1
 62  ،61ص، ص عمياف، نفس المرجع المذككرربحي مصطفى  - 

 المرسل الرسالة القناة المستقبل

 التغذٌة الراجعة

 التشوٌش
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الإتصاؿ المفظي: يدخؿ ضمف ىذا التقسيـ كؿ أنكاع الإتصاؿ التي يستخدـ فييا المفظ -ا(
المستقبؿ  ككسيمة لنقؿ رسالة مف المصدر إلى المتمقي، ك يككف ىذا المفظ منطكقنا فيدركو

 بحاستو السمع. 

ك قد بدأ إستخداـ المغة في التفاىـ الإنساني عندما تطكرت المجتمعات ك أصبحت قادرة   
عمى صياغة كممات ترمز إلى معاف محددة يتمقى عندىا أفراد المجتمع، ك يعتمدكف عمى 

المغة دلالاتيا في تنظيـ  علاقاتيـ ك التعبير عف مشاعرىـ، ك قد عكؼ فريؽ مف عمماء 
عمى دراسة دلالات الألفاظ، ك أسفرت جيكدىـ عف ظيكر عمـ المعنى العاـ الذم ييدؼ إلى 

 تخميص الفكر الإتساني مف المغالطات المغكية .

ب(الإتصاؿ غير المفظي: يدخؿ ضمف ىذا التقسيـ كؿ أنكاع الإتصاؿ التي تعتمد عمى 
تة، ك تقسـ بعض العمماء الإتصاؿ غير المغة غير المفظية، ك يطمؽ عميو أحياننا المٌغة الصام

 المفظي إلى ثلاث لغات: 

*لغة الإشارة : كعي تتككف مف الإشارات البسيطة أك المعقدة التي يستخدميا الإنساف     
 في الإتصاؿ بغيره.

*لغة الحركة أك الأفعاؿ : ك تتضمف جميع الحركات التي يأتييا الإنساف في     
 الإتصاؿ بيره.

شياء: كيقصد بيا ما يستخدمو مصدر الإتصاؿ، غير الإشارة ك الأدكات ك *لغة الأ   
الحركة، لمتعبير عف معاف أك أحاسيس يريد نقميا لممتمقي. ك يذىب "رانداؿ ىاريسكف " إلى 
أفَّ الإتصاؿ  غير المفظي يمتد ليشمؿ تعبيرات الكجو ك الإيماءات ك الأزياء ك الرمكز ك 

  1مكماسية.الرقص ك البركتكككلات الدب

                                                           
1
دار الفجر لمتشر ك التكزيع القاىرة  1ط المداخيل الأساسية لمعلاقات العامة المدخل الإتصاليمحمد منير الحجاب ك سحر محمد كىبي:  - 

 42 41ص ص  1995
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أنكاع الإتصاؿ مف حيث درجة  الرَّسمية: يقسمو عمماء الإتصاؿ مف حيث درجة  -2
 رسميتو إلى قسميف :

ا( الإتصاؿ الرَّسمي: يتـ ىذا النكع مف الاتصالات مف خلاؿ خطكط السمطة في نطاؽ 
صدر الإشراؼ تأخذ المعمكمات التي تداكليا في شكؿ أكامر، تعميمات ك الإستشارات التي ت

مف الإدارة العميا إلى المستكيات الأدنى سكاء مف أعمى إلى أسفؿ لأك في شكؿ أفقي بيف 
  1مختمؼ الأشخاص مف المستكل الكاحد.

يتـ ىذا النكع مف الإتصاؿ عمى المستكل الإدارم في الييئات أك المؤسسات بطرية  
ارير ك تتكفر في كؿ رسمية يتـ الاتفاؽ عمييا ك يعتمد عمى الرسائؿ ك المذكرات ك التق

 مؤسسة شبكة إتصالات رسمية يتـ تحديدىا عند كضع الييكؿ التنظيمي .

ىك الاتصالات التي تككف في المنشأة  بشكؿ رأسي أم تمؾ التي تحدث بيف الرئيس -  
 ك مرئكسيو أك بيف المرؤكسيف ك رؤسائيـ.  

ير الحككمية بيف ىك كافة صكر الإتصاؿ التي تجرم داخؿ المنظمات الحككمية ك غ- 
  2المؤسسات الإدارية المختمفة المتضمنة في الخريطة التنظيمية لممنظمة.

ب(الإتصاؿ الغير الرَّسمي: ىك ذلؾ الإتصاؿ الذم يتـ بيف الأفراد ك الجماعات ك يككف 
دكف قكاعد رسمية تنظيمية كاضحة ، ك تتميز ىذه الاتصالات بسرعة إنجازىا قياسنا 

جراءات رسمية محددة . بالإتصالات الرسمي  ة التي تحدد ضكابط كا 

                                                           
1
، مذكرة لنيؿ شيادة دراسة حالة لبريد الجزائر "مستغانم" واقع الإتصال الرَّسمي في المؤسسة الاقتصادية،عبيد إسماعيؿ، بف كعيبش ياسيف،  - 

الماستر كمية العمكـ الاجتماعية جامعة عبد الحميد بف باديس قسـ العمكـ الإنسانية فرع عمكـ الإعلاـ ك الإتصاؿ تخصص صحافة مكتكبة ك 
 23ص 2019|2018إتصاؿ 

23عبيد إسماعيؿ ، بف كعيبش المرجع السابؽ ص  2
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كيعرؼ كذلؾ عمى أنو تمؾ الاتصالات التي تتـ بكسائؿ غير رسمية لا يقرىا التنظيـ ك  
لا يتطمبيا، ك تنشأ نتيجة كجكد صلات شخصية ك علاقات إجتماعية بيف العامميف في 

 التنظيـ .

ك يمكف تقديـ تعريؼ عاـ للإتصالات الغير الرٌسمية عمى أنو ذلؾ النكع مف الاتصالات  
التي تحدث خارج الأدر الرٌسمية ك خارج الييكؿ التنظيمي ك كذا التسمسؿ الكظيفي المكذح 
ذمف الخريطة التنظيمية لمنسؽ التنظيمي، ك يحدث بيف جماعات العمؿ المختمفة بطريقة 

  1نتيجة لشيكع العلاقات الشخصية ك كذا الإشاعة في الكسط التنظيمي.عفكية تمقائية ك 

أنكاع الإتصاؿ مف حيث إتجاىو : ينقسـ الإتصاؿ مف حيث الإتجاه إلى ثلاثة أنكاع  -3
 ك ىي: 

ا(الإتصاؿ اليابط: ك تصنؼ ىذه الاتصالات ضمف إطار الاتصالات الرأسية )أك 
ساب المعاني ك الرسائؿ )مثؿ الأكامر ك التعميمات ك العمكدية( ك تعدٌ الأكثر شيكعنا حيث تن

التكجييات ك الملاحظات .....إلخ( مف المستكيات الإدارية العميا إلى المستكيات الإدارية 
الدنيا، ك ىذا النكع يحمؿ في طياتو إستراتيجيات جديدة لتنفيذ الأعماؿ ك مبادرات الإدارة 

طيع المدراء الإتصاؿ العامميف بطرؽ ككسائؿ لمتطكير ك تكضيح الأىداؼ ك غيرىا، ك يست
  2عديدة مثؿ: الحديث المباشر أك عبر البريد الإلكتركني أك غيرىا مف كسائؿ الإتصاؿ.

ب(الإتصاؿ الصاعد: يرل جيفمي أفٌ الاتصالات الصاعدة تنطكم عمى نقؿ الرسائؿ ك 
لإدارم إلى القمة ضمف المعاني بأشكاليا ك أنكاعيا المختمفة مف قاعدة اليرـ أك السمـ ا

الييكؿ التنظيمي المفتكح ك المرف، الذم يتيح لممستكيات الإدارية الأدنى حرية الإتصاؿ ك 

                                                           
1
مجمة التنمية البشرية ك إدارة المكارد  الإتصال غير الرّسمي و أثره في صناعة القرار بالمنظمة الخدماتيةفتيحة محمد أعمر، الفصيؿ رتيمي،  - 

 19ص 2002، 02العدد  08البشرية، بحكث ك دراسات المجمد 
  52 51ص ص 2009، الإتصال في المنظمات العامة بين النظرية و الممارسةبشير العلاؽ، 2
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التكاصؿ مع المستكيات الإدارية العميا ضمف اليرـ التنظيمي، ك تصنؼ الاتصالات 
ا الاتصالات النازلة.   الصاعدة ضمف الإتصاؿ الرأسي)أك العمكدم( التي يشمؿ أيضن

ك تسمؾ الإتصالات الصاعدة عدة سبؿ مثؿ: الإجتماعات الدكرية ك التقارير المكتكبة،   
ك الإقتراحات ك المشاكؿ، ك الإستثناءات ك تقارير الآداء كالشكاكل ك المنزاعات، علاكة 
عمى المعمكمات المالية ك المحاسبية ك غيرىا، كلا يمكف أف يتخيؿ المرء منظمة لايكجد في 

ظيمي مساحات للإتصالات الصاعدة، فحتى في التنظيمات الدكتاتكرية نجد أف ىيكميا التن
ىذه الاتصالات قائمة، حيث تعتمد الإدارة الدكتاتكرية عمى تغذية عكسية مف المستكيات 

  1.الإدارية الأدنى لمتعرؼ عمى ما يدكر في المنظمة مف أحداث ك تطكرات

اؿ الذم يحدث بيف العامميف في المستكل ج( الإتصاؿ الأفقي: كىك ذلؾ النكع مف الإتص
الإدارم في الييكؿ التنظيمي اليرمي أك بيف أفراد في مستكيات مختمفة، كلكف العلاقة بينيـ 
ليست مف نكع العلاقة بيف رئيس ك مرؤكس، ك ينطبؽ الإتصاؿ الأفقي العلاقات بيف 

بدأ التدريجي في الإتصاؿ المؤسسات في المستكيات الإدارية المختمفة، بالرغـ مف نظرية الم
ك تسمسؿ الأكامر حسب نظرية أك نكع الإتصاؿ الصاعد ك اليابط إلٌاأنو أصبح مف الصعب 

  2معرفة طبيعة الإتصاؿ في المنشآت الحديثة المعقدة.

ك يقصد بو الإتصاؿ بيف إثنيف مف أعضاء المؤسسة عمى نفس مستكل التسمسؿ   
  3ما بينيـ.التنظيمي، كلإتصاؿ رؤساء الأقساـ في

أنكاع الإتصاؿ مف حيث حجـ المشاركيف في العممية الإتصالية: ك يمكف تقسيمو إلى  -4
 عدة أنكاع أىميا: 

                                                           
1
 بشير العلاؽ نفس المرجع السابؽ ص - 

2
الإتصال التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالمديرية الجيوية حجاج أماؿ، بكزياف حكاء، بكزياف حناف، مقدـ إبتساـ،  - 

ة، قسـ الإعلاـ ك الإتصاؿ تخصص إتصاؿ ك علاقات عامة ، جامعة قاصدم مرباح، كرقملمؤسسة موبيميس كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية
 26ص 2014 2013

3
 204ص 2018الدار المنيجية ك التكزيع الأردف  1ط عموم الإدارة و فن القيادةمحمكد داكد الربيعي .ك آخركف  - 
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ا( الإتصاؿ الذاتي: كىك العممية الإتصالية التي تتفاعؿ ك تأخذ مكانيا داخؿ المرء نفسو 
النظر في أنفسنا  فيي إذف عممية شخصية بحثو يتـ فييا مخاطبة الإنساف لذاتو، كلك تمعنا

 سندرؾ كـ المرات نستخدـ الإتصاؿ الذاتي حينما نقكـ بمحاسبة يكـ ضيناه في العمؿ. 

ب( الإتصاؿ الشخصي: ىك الإتصاؿ الذم يتـ بيف المرسؿ ك مستقبؿ أك مرسا ك 
مستقبميف أك مرسميف ك مستقبميف، كجينا لكجو دكف كسائؿ الإتصاؿ حيث يتـ إستخداـ 

تكثر ىذه النكعية مف الجماعات الصغيرة التي تنشأ بيف أعضائيا الحكاس الخمسة ك 
علاقات حميمة، ك الإتصاؿ المباشر أفضؿ أشكاؿ الإتصاؿ أم يتكفر لممتصؿ فرصة 

  1التعرؼ عمى مدل تأثير رسالتو.

ت( الإتصاؿ الجمعي: ك ىك الذم يحدث بيف مجمكعة مف الأفراد مثؿ الأسرة زملاؤ 
جماعات الأصدقاء ك المصميف في الصمكات ك بو يتـ التحادث ك  المدرسة الجامعة العمؿ

الحكار ك النقاش ك إتخاذ قرارات لحؿ النزاعات ك المشاكؿ حيث تتاح مراحؿ المشاكمة 
  2لمجميع.

ث( الإتصاؿ الجماىيرم : ىي عممية تتـ بإستخداـ كسائؿ الإعلاـ الجماىيرم، ك تتميز 
أىـ شركط الإتصاؿ الجماىيرم زجكد قاعدة قكية لتمكيؿ برسائمو العريضة ك المتباينة، كمف 

عممية الإتصاؿ كجكد قاعدة عممية ثقافية في المجتمع، كجكد قدر معقكؿ مف الكثافة 
  .3كد أمكانيات تكنكلكجية متاحةالسكانية، كجكد مناخ حرية رأم ك تعبير، ككج

 

 

                                                           
1
 38ص 2014كرم لمنشر ك التكزيع عماف الأردف ، دار الباز 1ط الآخرينميارات الإتصال وفن التعامل مع أحمد العبد أبك السعيد، زىير عابد،  - 

2
 9ص الإتصال و التواصل التعميميسعد عمي زاير،عيكد سامي ىاشـ ،علاء عبد الخالؽ المندلاكم،  

3
 .29نفس المرجع، ص   
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 المبحث الرابع: وسائل الإتصال    

أساليب للإتصاؿ، ك سكؼ تقتصر ىنا عمى ثلاثة كسائؿ  تكجد عدة كسائؿ أك      
 ميمة كىي: 

الكسائؿ الشفيية : كىي الكسائؿ التي يتـ بكاسطتيا تبادؿ المعمكمات بيف المتصؿ ك  -(1
المتصؿ بو شفاىة عف طريؽ الكممة المنطكقة لا المكتكبة مثؿ: المقابلات الشخصية ك 

الإجتماعات ك المؤتمرات . ك يعتبر ىذا الأسمكب أقصر المكالمات الياتفية، ك الندكات ك 
 الطرؽ لتبادؿ المعمكمات ك الأفكار ك أكثرىا سيكلة ك يسرنا ك صراحةن.

الكسائؿ الكتابية: ك ىي الكسائؿ التي يتـ بكاسطتيا تبادؿ المعمكمات بيف المتصؿ  -(2
ير ك التعاميـ ك المذكرات بو عف طريؽ الكممة المكتكبة مثؿ: الأتظمة ، المنشكرات ك التقار 

ك المقترحات ك الشكاكل....إلخ، ك يعتبر ىذا الأسمكب ىك المعمكؿ بو في أغمب 
 المنظمات. 

ك تتميز الكسائؿ الكتابية بمزايا أىميا إمكانية الإحتفاظ بيا ك الرجكع ليا عند الحاجة ك 
 1حماية المعمكمات مف التحريؼ ك قمة التكمفة.

ظية: كىي الكسائؿ التي يتـ بكاسطتيا تبادؿ المعمكمات بيف الكسائؿ غير المف -(3
المتصؿ ك المتصؿ بو عف طريؽ الإشارات أك الإيماءات أك السمكؾ )تعبيرات الكجو ك 

ا لة الجسـ                                         حركة العينيف ك اليديف ك طريقة الجمكس ....إلخ (. ك يطمؽ عمييا أيضن
ف ىذه التمميحات مقصكرة أك غير مقصكرة مف مصدر الإتصاؿ ك تصؿ نسبة ، ك قد تكك 

% مف المعاني ك بصفة خاصة في الرسائؿ التي 90إستخداميا في الإتصاؿ ما يقرب مف 

                                                           
1
ق 1414المممكة العربية السعكدية  2مطابع شركة الصفحات الذىبية طلإتصالات الإدارية. ماىيتيا، أىميتيا، أساليبيا، العثيميف عبد العزيزا - 

 .25ص
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تتعمؽ بالأحاسيس ك الشعكر، ك يختمؼ فيـ الرسائؿ غير المفظية بسبب إختلاؼ الثقافات 
 1داخؿ المجتمع.

 بحث الخامس: معوقات الإتصال داخل المنظمات الم

عمى نكعية الرسالة المنقكلة ك بالتالي عمى نتائج الأداء، فيي تقمؿ مف كفاءة ك فاعمية    
 عممية الإتصاؿ ك بالتالي تسيـ عدـ كصكؿ العممية إلى أىدافيا المنشكدة. 

المغة الخاصة أك (المغة: بخاصة عندما تككف كاضحة أك غامضة، أك عند إستخداـ 1
المتخصصة في غير مناسبتيا.ك قد تشكؿ طريقة إستخداـ المغة أك طريقة الإلقاء ك النطؽ ك 
التلاعب بالمعاني عائقنا أماـ كصكؿ الرسالة إلى المستقبؿ، ك تعتبر المغة الأجنبية ك 

مف إختلاؼ الميجات ك إختلاؼ مدلكلات الألفاظ بيف البيئات المختمفة عائقنا كبيرنا، ك 
ا الإساءة تفسيرىا مف قبؿ المستقبؿ ك عدـ القدرة عمى التعبير ك الكتابة  المشكلات المغة أيضن

  2ك القراءة أك التحدث عند أطراؼ العممية الاتصالات )المرسؿ أك المستقبؿ(.

معكقات النفسية إجتماعية: كككف طرفي الإتصاؿ مف مجتمعات مختمفة ك في  -(2
تعزيز العلاقات الاجتماعية بيف العامميف عمى إختلاؼ  دراسة تحميمية عمى ضركرة

مستكياتيـ التنظيمية، ك ذلؾ لرفع الحكاجز النفسية الاجتماعية بيف المديريف ك العامميف 
لتحقيؽ أىداؼ الإتصاؿ، مف خلاؿ ما تقدـ يتضح لنا أنو متى إنتيجت المنظمات إلى 

ف ك خمؽ جك كدم قيمي بيف العامميف ك تدعيـ العلاقات الإنسانية الاجتماعية بيف العاممي
 3المديريف، فإف ذلؾ مؤداه تحسيف قنكات الإتصاؿ ك تعزيز فرص تحقيؽ أىدافيا.

  
                                                           

1
 39سعد علً زاٌر، عهود سامً هاشم، علاء الخلف المندلاوي، نفس المرجع المذكور سابقًا، ص  

2
رسالة  الفعالية الإتصالية في المؤسسة الاقتصادية الجوائرية ؛دواسة يدانية في الشركة الوطنية لمكيرباءو الغازصبرينة رماش،  - 

مقدمة لنيؿ درجة الدكتكراه في عمـ الاجتماع، جامعة قسنطينة منتكرم. قسـ عمـ الاجتماع ك الديمغرافيا ، تخصص تنمية ك تسيير 
 100ص 2009 2008المكارد البشرية 

3
 158ص 2005، عماف ،دار صفاء لمنشر ك التكزيع الإتصال و العلاقات العامةربحي مصطفى عمياف عدناف محمكد الطكباسي،  - 
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 المعكقات التنظيمية للإتصاؿ : تتمثؿ فيمايمي:  -(3

 *عدـ التطابؽ بيف التنظيـ المخططمع النظاـ الييكمي المطبؽ.   

 ككمة إلييـ. ك ىذا النقص كفاءة الإتصاؿ. *جيؿ أغمب العماؿ بتفاصيؿ الأعماؿ الم  

 *عدـ إعتراؼ بعض العماؿ بالخرائط التنظيمية.   

 *نقص في تحديد المسؤكلية لعدـ كضكح خطكط السمطة ك المسؤكلية.   

 *تكجو الأفراد إلى سمطات  أعمى مف السمطات المباشرة ليـ.  

المعمكمات في جميع  *عدـ كجكد قنكات إتصاؿ كاضحة لتسيير فييا البيانات ك 
  1الإتجاىات.

المعكقات الشخصية: يقصد بيا مجمكعة المؤثرات التي ترجع إلى المرسؿ ك  -(4
 المستقبؿ في عممية الإتصاؿ ك تحدث فييا أثرنا عكسينا ك مف أسبابيا مايمي: 

الفركؽ الفردية التي تجعؿ الأفراد يختمفكف في حكميـ ك في عكاطفيـ ك في مدل  -ا(   
 يـ للإتصاؿ ك الإستجابة لو.فيم

ـ تفسيرىـ لممكاقؼ تفسيرنا تبايف الإدراؾ لدل الأفراد ك إختلاؼ فيميـ للأمكر، عد -ب(
 ا .سميمن 

ضعؼ الثقة بينيـ مما يؤدم إلى عدـ تعاكنيـ، ك بالتالي حجب المعمكمات عف  -ت(
  2بعضيـ البعض مما يعقد عممية الاتصالات ك يحد مف فاعميتيا.

                                                           
1
 226ص 2015، الأكاديميكف لمنشر ك التكزيع السموك التنظيميمحمد يكسؼ القاضي،  - 

2
 14ص 2010، دار الإعصار العممي ك التكزيع ميارات الإتصالعلاء محمد القاضي، بكر محمد حمداف،  - 
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المعكقات التكنكلكجية : أف كسائؿ الإتصاؿ تطكرت تطكرنا كبيرنا، نتيجة لتعقيد  -(5
التنظيمات ك تشابؾ أكجو الحياة المعاصرة ك حاجتيا إلى السرعة في إتخاذ القرارات ك الدقة 

  .في تنفيذىا

المعكقات البيئية: أف درجة الحرارة ك الإضاءة ك سكء التيكية ككجكد الضكضاء  -(6
ى إعاقة الإتصاؿ الفعاؿ، ك بالإضافة إلى الحيز المكاني الضيؽ ك بالأخص في تساعد عم

  1الدكائر الحككمية مع كثرة المراجعيف يعرقؿ الإتصاؿ الفعٌاؿ ك يؤدم لمتكتر.

                                                           
1
   226محمد يكسؼ القاضي، مرجع سابؽ ص - 
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 المبحث الأول : التطور التاريخي لمقيادة

كما عرفت القيادات التي سادت في ظؿ الحضارات القديمة كثيرنا مف المبادئ الإدارية -  
فعرفت حككمة الفراعنة ك الحضارة السكمرية مشكلات الأفراد ك تمكنتالإدارة الصينية مف 

لإدارات اليكنانية ك الركمانية بديمكقراطية الإدارة كضع حمكؿ لمشكلات المديريف ك إىتمت ا
 ك بعض المبادئ الإدارية اليامة أك دكرية الكظائؼ ك اللامركزية.

حيث عرفت الحضارة السكمارية أنكاعنا مف القيادة الإدارية حيث إكتشفت السكمرييف أدـ   
الكثائؽ أكؿ  الكثائؽ التي يرجع تاريخيا إلى أكثر مف ذمتو آلاؼ سنة، ك كانت ىذه

الكشكفات التي عرفيا الإنساف ك يرل البعض أف اليدؼ منيا كاف لتمكيف القيادة في 
  1الدجرجة الأكلى ك ليس لمطقكس الدينية.

ؽ.ـ تنظيمنا ك تنسيقنا لمجياز  2475-2900ك لقدشيدت الإدارة المصرية ما بيف 
بفرعكف ك الذم يرتكز في الحككمي، عمى درجة عالية مف الكفاءة  يدؿ عمى تقدـ الممقب 

شخصيتو كؿ السمطات ك يميو في النفكذ الكزير الأكؿ الذم يستعيف بإعتباره المنظـ لجياز 
الحككمة، كيتـ شغؿ المناصب الإدارة العميا في أبناء الممؾ ك أعضاء أسرتو ك مف 

يادية الإقطاعيف طبقنا لرغبة الممؾ ك كاف كعيار المكظفيف ممف يعينيـ الممؾ في مراكز ق
يديركف عمى يد مختصيف فقد كاف الممؾ يشجع مكظفيو عمى العمؿ بمنحيـ المكافآت ك 

  2تقديـ اليدايا.

كما شيدت الإدارة اليكنانية نظاـ المجالس المنتخبة لكؿ مدينة ك طبقت مبدأ  الكظيفة   
ك تقديـ  الدكرية المؤقتة المأجكرة ك أف الكظيفة العامة تتمثؿ بالسمك عمى المصالح الخاصة

                                                           

 
1
 96ص 1999؟ دار الراتب الجامعية بيركت،لبناف يولدون...أم يصنعونالقادة ىل محمد عمي جعمكؾ : 
  96ص 1985، دار الحداثة ،بيركت، لبناف العرب و القيادةدليؿ أحمد خميؿ:  2
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المصالح العامة عمييا ك كانت الكفاءة أساسنا لتقدير المكظفيف ك مكافآتيـ كما أحدث مبدأ 
 تكافؤ الفرص. 

ك كاف أىـ ما يميز الحضارة الركمانية أنيا عرفت منصب الرقيب أك المدعي العاـ ك  
الرقابة  يتمتع شاغؿ ىذا المنصب تسمطات أىميا الإشراؼ سجلات المكاطنيف ك ممتمكاتيـ ك

ؽ.ـ أصبح إتساع رقعة الإمبراطكرية لا 284عمى الأخلاؽ ك الآداب العامة ك في عاـ 
 يمكف مف أحكاـ الرقابة عمى المناطؽ الذاتية دكف تفكيض المزيد مف السمطة. 

 ك اليكـ يطبؽ المديريكف نفس تدرج القيادة المركزية بغية إستقرار السمطة المركزية.  

ي عمى أف الإدارة حظيت بمكانة ىامة في الحضارة الصينية التي ك يدؿ التاريخ الصين
ؽ.ـ عرفت الصيف فييا أكؿ حاكـ ىك"الإمبراطكر" حيث كانت الدكلة 2357سادت في الفترة 

الصينية بؿ ذلؾ تظـ مجمكعة دكيلات متنافرة ك في عيد الإمبراطكر "شف الكبير" كانت 
الجياز الحككمي يتككف مف الحاكـ ك يساعده  الإدارة عمى مستكل عاؿو مف التنظيـ فقد كاف

مستشاريف يشرفكف عمى الإدارة بالإضافة إلى منصب خاص بالإتصالات الإدارية ك قد كاف 
الإمبراطكر شف يمتحف كبار مكظفيو ممف يشغغمكف مناصب قيادية كؿ كؿ ثلاث سنكات، ك 

يار الذاكرة ك قد شيدت ىذا معيار لشغؿ المناصب الإدارية ك كاف الإمتحاف يقكـ عمى إخت
 نظـ الإدارة تطكرنا عف طريؽ نظاـ الإمتحانات في الكشؼ عت الميارات القيادية . 

ك قد أسيمت الحضارة الإسلامية مساىمة كبيرة في تطكير أساليب القيادة  لأف   
الحضارة الإسلامية إمتدت عبر عصكر طكيمة، ك كانت لفترة إسيامات عديدة ك جميمة في 

  1قيادة الإداريةمجاؿ ال

ففي عيد الرسكؿ صمى الله عميو كسمـ كاف التنظيـ الإدارم يقكـ في ظؿ حككمة مركزية -
قكية ك منظمة، ك كاف النبي ىكالرسكؿ ك المشرع ك القائد ك رئيس الإدارة كميا ك مف أىـ 

                                                           

1 96ص 1985دار الحداثة ، بيركت، لبناف،  العرب و القيادة،دليؿ أحمد خميؿ : 
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ي أف السمات التي عرفتيا الإدارة في عيد الرسكؿ صمى الله عميو كسمـ القدكة الحسنة، تعن
تككف القائد قدكة حسنة لغيره فكرنا ك سمككنا ك أف يككف عالمنا صبكرنا، ك ىكذا الرسكؿ عميو 
الصلاة ك السلاـ قد إجتمعت فيو الصفات القيادية فكاف صمى الله عميو كسمـ حسف الإصغاء 

 إلى مف يحدثو ك قدكة لمف جاء بعده مف الخمفاء. 

الإدارة العربية تطكرنا كبيرنا، تطمب تكسيع الدكلة أما في عيد الخمفاء الراشديف شيدت -  
كثركتيا فرغـ الأسمكب الديمكعرافي الذم يتجو خمفاء الراشديف إتجاه العماؿ ك المكظفيف كاف 
ييتـ بأف يتصؼ مف يكليو عملان بالرحمة ك الخمؼ القكيـ ك كاف يحث كلاتو عمى السمكؾ 

ك مف أقكالو: ك ليس بالسمطاف قتلان بالسيؼ ك  الإدارم الحسف، ك أف يفتحكا لمرعاية أبكابيـ
ا بالسكط ك لكف قضاء بالحؽ ك أخذ بالعدؿ .  لا ضرحن

ك في أكائؿ القرف السادس عشر إىتماما كبيرنا بالمفاىيـ الإدارية إذ جاء كتابا) بيرتكماس 
ا لممبادئ الإدارية ك إلى غاية أكائؿ القرف العشر  يف ك مكرد( ك ميكيا فميمي تفيمنا كاضحن

سادت أكاخر الثلاثينيات نظريات كلاسيكية لمتنظيـ الإدارم نتاج التفاعؿ بيف عدة تيارات 
كانت سائدة خلاؿ الفترة التي تمثمت في السيطرة الآلية عمى الإنساف ك الثكرة الصناعية ك 
الجك الغير الديمقراطي السائد أنذاؾ، ك كاف محكر تفكير ركادىا حكؿ التقسيـ لتحقيؽ 

  1اجية . الإنت

ك قد أرسى أفكار ىذه النظريات ىنرم فايكؿ فضلان عف الأفكار التي قدمتيا ماكس فيبر 
 ك مف بيف ىذه النظريات : 

 *نظرية الإدارة العممية                  

 * نظرية التقسيـ الإدارم                  

                                                           

1 28نكاؼ كنعاف مرجع سبؽ ذكره  ص
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 *النظرية البيركقراطية                  

يرت عدة نظريات حديثة تنظر لمتنظيـ الإدارم بإعتباره نظامان ك في العصر الحديث ظ
مفتكحان ينشأ بينو ك بيف البيئة المحيطة بو علاقات تبادلية ينعكس أثارىا عمى السمكؾ 
التنظيمي كما ركزت عمى عمميات القيادة ك الإتصالات ك الحكافز ك عمميات إتخاذ القرارات 

سمي ك تتبعث تأثيره ي عمى السمكؾ التنظيمي ك مف بيف ك إعترفت بأعمية التنظيـ العير الرٌ 
 ىذه النظريات : 

 * نظرية التنظيـ الاجتماعي             

 *نظرية التكازف التنظيمي             

 *نظرية القيادة المشتركة )التفاعمية(            

 *نظرية المسار ك اليدؼ             

( ظيرت عدة نظريات قائمة عمى دراسات ميدانية ك أبحاث 1970-1940ك في فترة )
 تحمؿ السمكؾ القيادم ك مف بينيا النظريات السمككية ك التي نجد فييا عدة نظريات : 

 * نظرية الظرفية بما فييا : النظرية الظرفية لفيدلر                   

 يادم ليريس ك بلانكيارد *النظرية المكقؼ الق                  

ك مع ظيكر إدارة الجكدة الشاممة ظيرت عدة نظريات قائمة عمى دراسات ميدانية مف 
 بينيا: 

 * نظرية القيادة التحكيمية      

 *نظرية القيادة الإإجرائية )التبادلية(       

 (   -( )   1960-1950*نظرية مادر ك جر)     
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تاريخية مف ناحية تطكيرىا مفيكميا ك مبادئيا ك كاف الفضؿ في إذف القيادة مرت بمكاحؿ 
ذلؾ إلى العمماء ك الباحثيف مف بينيـ : ىنرم فايكؿ، ماكس فيبر، فريدريؾ تايمكر، أرجيرس 
بارندر، كاكر ك جر، جالتكف، أكريؾ، تانبيكـ ك شييدت بميؾ ك جيمسمارتكف، ىيرسي ك 

  1بلانكيارد، بيرس......إلخ.

 ثاني: مفيوم القيادة و أىميتيا المبحث ال

 تعريؼ القيادة  -1

لغة: القكد في المغة نقيض السكؽ يقاؿ يقكد الدابة مف أماميا ك يسكقيا مف خمفيا،فالقائد 
  2مكقعو في المققدمة كالدليؿ ك المرشد ك المكجو ك القدكة.

ا:   إصطلاحن

لتكجو ك التحكـ في * القيادة ىي :"تمؾ المجمكعة مف خصائص الشخصية التي تجعؿ ا
ا". الآخريف أمرنا ناجحن

3  

  4*القيادة : ىي أدكار معينة ينجزىا فرد معيف ك في كقت محدد ك في جماعة معينة.

*فالقيادة  فف التأثير عمى الأفراد ك تنسيؽ جيكدىـ ك علاقاتيـ  لتحقيؽ الكلاء ك الأىداؼ 
تحقيؽ الأىداؼ، كىي تشكؿ مف المحددة، ك ليا دكر إجتماعي يتمثؿ في المساعدة عمى 

 أشكاؿ التعامؿ الاجتماعي.

 

                                                           
1
 96 95ص ص2008، مصر، مجمكعة النيؿ العربية، الطبعة الأكلى القيادةفيميب سادلر، تمرجمة ىدل فكاد محمد،  

2
 89ص 12.2001بيركت، دار صادر، المجمد  لسمن العرب، منظكرإبف  

34ص 1992القاىرة،دار غريب لمنشر ك التكزيع السموك القيادي و فعالية الإدارة،طريؼ شكقي،محمد فرج  3
  

4 81ص 2008، دار الغرب لمنشر ك التكزيع ط الجزائر ،مبادئ التسير البشريبكفمجة غيات 
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* ك القيادة ىي عممية إتصاؿ ك تكجيو ك تحفيز لإتصاؿ تصكرات مستقبميةك لمتابعيف 
 1بيدؼ إحداث عمميات تغيير في المؤسسة.

*ك القيادة بيذا المعنى ليا عدة جكانب إجتماعية ، ك تفاعلات دينامكية ك محددات 
تبدك ك فييا يتصؼ بو القائد مف إمكانيات ك خصائص أجتماعية ك نفسية  سمككية فيي سمة

 ك عقمية ك بدنية تمكنو مف التكجيو ك السيطرة عمى الآخريف .

ك ثانينا ىي عممية سمككية تتمثؿ في إمكانية تحريؾ الجماعة لتحقيؽ تأثير مكجو نحك 
بي ممحكظ عمى تركيبتيا ك أىدافيا. ك تحسيف التفاعؿ بيف أعضائيا، ك إحداث تأثير إيجا

أدائيا ، ك ثالثنا دكر إجتماعي يحقؽ أىداؼ الجماعة مف خلاؿ عمميات التعامؿ الاجتماعي 
ك الإتصاؿ بيف القائد ك بيئتو، فالقيادة ظاىرة إجتماعية ك نفسية تعبر عف صكر التفاعؿ 

   2ميكليـ.الاجتماعي الذم يحدث بيف الفرد ك جماعتو، تنشأ لإشباع حاجات الأفراد ك 

 أىمية القيادة: -2     

لقد حظًيت ظاىرة القيادة بإىتماـ الباحثيف ك الممارسيف مندكبي التاريخ ك حتى كقتنا ىذا. 
برغـ تعدد تعاريؼ القيادة إلى أنيا جميعا تشترؾ في عددو مف الخصائص التي تحدد طبيعة 

  3كـ القيادم ك حيث تتمثؿ فيمايمي:أىمية المفي

القيادة ىي العممية التي يتمكف الفرد مف خلاليا مف تكجيو جيكد العامميف إلى إفن  -أ(
 تخفيؼ أىداؼ المنظمة .

مفيكـ السمطة ك القيادة ك يمكف النظر إلى عممية القيادة عمى أنيا عممية التأثير -ب(
 عمى سمكؾ الآخريف مف خلاؿ السمطة. 

                                                           
1
 13ص 2020، سكريا، الجامعة الإفتراضية السكرية القيادة الإداريةبطرس حلاؽ،  - 

2
 .ت  ص        ، مكابع ركز اليكسؼ الجديدة دالسموك الإنساني و فن القيادة و التعامل و ميارات الإدارةمحمد شفيؽ،  - 

3
   6ص2006. بدكف ناشر . الأداء التنظيمي المتميز الطريق إلى منظمة المستقبلعادؿ زايد 
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حياة المجتمع البشرم حتى تترتب كذلؾ ىناؾ أىمية أخرل لمقيادة فيي لابد منيا ل-ت(
حياتيـ ك تقاـ العدؿ ك يحاؿ دكف أف يأكؿ القكم الضعيؼ حيث قاؿ تعالى : كلكلا دفع 
النىاس بعضيـ ببعض لفسدت الأرض. فالقيادة بالغة الأىمية ز تمؾ الأىمية ذات الخياؿ 

جاعة ك في نفس الكاسع ك الطاقة ك الإبتكار التي تستطيع أف تتخذ القرارات الجزئية ك الش
  1الكقت الممتزمة بالنظاـ فأىمية القيادة تكمف في:

 إنيا حمقة كصؿ بيف العامميف ك بيف خطط المؤسسة ك تصكراتيا المستقبمية.  -1    

 إنيا البكتقة التي تنصير بداخميا طاقة المفاىيـ ك السياسات ك الإستراتيجيات .-2    

 يؽ الأىداؼ المرسكمة.إنيا قيادة المؤسسة مف أجؿ تحق -3    

 تعميـ القكل الإيجابية في    ك تقميص الجكانب السمبية بقدر الإمكاف.  -4    

 السيطرة عمى مشكلات العمؿ ك رسـ الخطط اللانزمة لعمميا. -5   

 تنمية ك تدريب ك رعاية الأفراد إذا أنيـ الرأسماؿ الأىـ ك المكرد الأعمى.  -6   

لمحيطة ك تكظيفيا لخدمة المؤسسة ك تبرز كذلؾ أىمية القيادة مكاكبة التغيرات ا -7   
مف خلاؿ الدكر الذم يمعب المدير القائدفي الجانب التنظيمي كذلؾ عف طريؽ إبراز قدرتو 
عمى تنسيؽ نشاطات العامميف ك جيكدىـ ك تكجيييا، ك يستطيع المدير القائد مف خلاؿ 

  2المكظفيف. عممية التنسيؽ ىذه إيجاد السمكؾ اليادؼ لدل

تطكر الإحساس بالمسؤكلية لدل التابعيف: إف القائد الذم يبحث عف المسؤكلية ك  -ث(
ا عند التابعيف حتى تكتمؿ الحمقة، كذلؾ أنو بمفرد لا  يتحمميا لابد أف يتطكر ىذا المبدأ أيضن
يستطيع فعؿ أم شيء. فلابد مف تضافر كافة الجيكد ك الأنشطة بشكؿ ممخص لتحقيؽ 

                                                           
1
 66ص2008.دار المسيرة، 1.طالإتجاىات الحديثة في القيادة الإداريةمحمد حسيف العجمي، - 

2
 99-97ص ص 2009، بدكف طبعة، دار الثقافة لمنشر ك التكزيع  القيادة الداريةنكاؼ كنعاف ، - 



 مدخل مفاىيمي إلى القيادة                                                الفصل الثاني 
 

63 
 

ح، ك ىذا يأتي إلا مف خلاؿ إحساس كؿ فرد بأنو أىؿ لممسؤكلية مف خلاؿ المشاركة النجا
 في التنفيذ بكؿ حماس ك إندفاع ك إيماف باليدؼ الأسمى.

التأكد مف أفى الميمة مفيكمة ك مشرؼ عمييا ك منجزة، يعتبر عامؿ الإتصاؿ ىك  -ج(
الميمة قد أصبحت مفيكمة  مف  مفتاح ليذا المبدأ، إذ بكاسطتو نستطيع أف نتحقؽ مف أىفَّ 

قبؿ الجميع، ك أنو قد تـ إنجازىا مف خلاؿ المتابعة المستمرة لكؿ مرحمة مف مراحؿ ىذا 
 الإنجاز. 

درب رجالؾ أف يعممك كفريؽ:يعني أف الجماعة تتكيؼ مع بعضيا البعض في  -د(
مف قبؿ الجميع، إجراءات التنفيذ بشكؿ متقف، ك يؤكد عمى التماسؾ ك التعاكف ك الإنسجاـ 

كىذه عكامؿ قكة تتحد كالجسد الكاحد أماـ العقبات لتذليميا بالإضافة إلى أىمية ىذا المبدأ 
 عمى المعنكيات بشكؿو خاص. 

إستخداـ كحدتؾ طبقنا لإمكانياتيا: فإذا كانت الميمة أكبر مف قدر الجماعة مثبطة  -ق(
تتناسب طردينا مع الغمكانيات ىي القيادة لمعزيمة ك المعنكيات لذلؾ لابد أف تككف المياـ 

الجيدة، التدريب المتكاصؿ، التحديث ك المكازنة يدخؿ  معيا تأىيؿ الأفراد تماسكيـ ك 
 1 إيمانيـ الأىداؼ.

 المبحث الثالث: وظائف و مبادئ القيادة   

 الكظائؼ الأساسية لمقيادة: -1

تتحدد الكظائؼ الأساسية لمقيادة الإدارية في مجمكعة مف المياـ تختمؼ بإخنلاؼ   
 طبيعة الجماعة ك منيا: 

                                                           
1
 .63قرٌن فنحً، المرجع المذكور سابقا، ص  - 
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تكفير المعمكمات: حيث يجب أف يتكفر في القيادة الإدارية قدر مف المعرفة الكاعية -1
 التي تجعميا المصدر المكضكعي لمعامميف داخؿ المنظمة. 

لإدارية يجب أف تككف مصدر المعرفة ك الخبرة في المنظمة تكفير الخبرة: فالقيادة ا-2
 نتيجة تراكـ الخبرات المعرفية ك المينية لمقائميف عمى الإدارة .

رسـ إستراتيجيات المنظمة: حيث يتكلى القيادة الإدارية كضع السياسات العامة -3
 لممنظمة ك تحديد الأىداؼ الإستراتيجية ك التكيكية ليا.

فيذم: حيث تتكلى القيادة الإدارية الإشراؼ عمى كضع الخطط ك أساليب التخطيط التن-4
 العمؿ ككسائؿ التنفيذ ك البرنامج الزمني. 

الحفاظ عمى الأخلاقيات المينية: عبر تقديـ السمكؾ القيادم النمكذجي في العلاقة مع -5
القدككة  جميكر المنظمة ك العمؿ عمى صيانة أخلاقيات المينة ك تقديـ المثؿ الأعمى ك

 لمتعامؿ في تحمؿ المسؤكلية ك ضبط العمؿ ك بذؿ الجيد.

التمثيؿ الخارجي لممنظمة: فالقيادة تقكـ بتمثؿ المنظمة ك مصالحيا ك علاقاتيا -6
 الخارجية ك كذلؾ إلتزاماتيا إتجاه المجتمع بأسره. 

ة عبر القياـ التنظيـ: عبر قياـ القيادة الإدارية بتنظيـ العلاقات الداخمية في المنظم-7
 بأدكار السيطرة أك الكساطة بيف العامميف في المنظمة . 

الرقابة ك التقييـ: عبر القدرة عمى منح الثكاب أك العقاب مف خلاؿ الخبرة ك تكفر -8
 .1عامؿ العدالة 

 
 

                                                           
1
 23،22بطرس حلاؽ ، مرجع سبؽ ذكره ص  - 
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 مبادئ القيادة : -2

لمقيادة الإدارية عدة مبادئ يجب مراعاتيا ك الإنتباه إلييا لكي تككف القيادة الإدارية     
 فعٌالة ك مثمرة، ك ىناؾ أحد عشر مبدأمتفؽ عمييو ك ىي : 

أعرؼ نفسؾ كاعمؿ عمى تطكيرىا: لمعرفة  نفسؾ عميؾ اف تككف عمى دراية بما  -ا( 
فعمو. ك معرفة النفس مقدمة لمعرفة  يجب أف تككف عميو ك ما يجب معرفتو ك ما يجب

الآخريف، لأف القائد ىنا يستطيع أف يحدد مكاطف القكة ك الضعؼ في شخصيتو، قدراتو، 
 مكاىبو ك علاقاتو الاجتماعية. 

كف كفكؤا مف الناحية الفنية ك التكتيكية: فعالية القائد ك قدرتو عمى القيادة ك تكجيو  -ب(
طط، ك تكضيح الأىداؼ لا تأتي إلٌا مف خلاؿ معرفة فنية الآخريف ك رسـ السياسات ك الخ

ك ميدانية كاسعة. فمثلان القائد الإدارم عميو أف يككف مممنا ك بشكؿ تفصيمي عف المعدات ك 
الآلات ك التجييزات التي يستخدميا التنظيـ. فالمعرفة الفنية تتطمب إنجاز المياـ العممياتية، 

ريقة التي يتـ فييا إستخداـ الأجيزة ك المعدات ك الآلات بينما المعرفة التكتيكية ىي الط
 يتحقيؽ المياـ المطمكبة.

إبحث عف المسؤكلية ك تحمؿ مسؤكلية أعمالؾ: تعتبرالمسؤكلية قيمة مينية  -ت(
حساسية، فالبحث عف المسؤكلية يعني الإنتماء ك الإخلاص إبتداء مف المسؤكلية الشخصية 

ث عف المسؤكلية نكع مف المبادئ في تحمؿ المسؤكليات ك ك المؤسسة التي يعمؿ، ك البح
 القياـ  معيف مف أجؿ أىداؼ سامية ك تحمؿ المتاعب ك الصعاب. 

إتخاذ القرار المسمكع ك في الكقت المناسب: إف عممية بناء ك إتخاذ القرار ىي  -ث(
القائد في صفة مميز لمقائد، لذلؾ ىناؾ تعابير تستخدـ مثؿ المساعدكف، ىؤلاء يساعدكف 

 تحميؿ المكقؼ مف كافة جكانبو لكنيـ ليسكا أصحاب القرار. 
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إفٌ إتخاذ القرار عمى مسمع الجميع ك في كقتو المتاسب لو أىمية كبيرة لا تقؿ في أىميتو 
عف القرار نفسو لأف القرار إذا لـ يكف في الكقت المناسب تطيع فرص تأثيره ك نجاحو، حيث 

 يجابية تعكد عمى القائد نفسو.أف إنعكاساتو السمبية ك الإ

كف مثلان أعمى: حيث تنطبؽ ىذه عمى القائد نفسو ك كيفية إستخداـ الكسائؿ المتاحة  -ج(
ك طرؽ تحفيز الآخريف لتحقيؽ الأىداؼ، ك كذلؾ الأساليب العممية التي يتبعيا القائد 

لا يكتفي  لتشجيع الآخريف في الحصكؿ عمى مستكل إنجاز مثالي، فيجب عمى القائد أف
بالشرح النظرم ك الإسياب في التصكرات المثالية، ك إنما عميو أف يطبؽ عممينا ك يدرؾ قدرة 

 الآخريف عمى التطبيؽ.

أعرؼ رجالؾ كاسع لرفاىيتيـ: حيث أف معرفة الرجاؿ تعني معرفة الطبيعة الإنسانية  -د(
سكيا ك تجانسيا مف حيث بالدرجة الأكلى ك تعني معرفة الجماعة التي تكدىا حاجاتيا ك تما

المعرفة ك القدرات كالسف ك الجنس كىذا يعكد إلى تحقيؽ أمريف ىاميف قد يعارض في كثير 
 مف الأحياف ك ىما : 

 * تحقيقؽ الميمة 

 * إرضاء حاجات الأفراد        

أبؽ رجالؾ مطمعيف: بيف القائد ك التابعيف حسب تدرجيـ الكظيفي يتكمـ ىذا المبدأ  -ك(
عف عامؿ الإتصاؿ، فالقائد لايستطيع تحقيؽ الميمة مف تمقاء نفسو دكف الإعتماد عمى 
الآخريف ك ىذا يتطمب أف يككف الآخريف مطمعيف عمى ما يجب معرفتو ك فعمو، ك مستكل 
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اسب مع المكقع القيادم ك كذلؾ الدكر المطمكب مف كؿ فرد ضمف المعرفة ك الإطلاع يتن
  1إختصاصو.

طكر الإحساس بالمسؤكلية لدل التابعيف: إف القائد الذم يبحث عف المسؤكلية ك -ق(
ا عند التابعيف حتى تكتمؿ الحمقة، كذلؾ أنو بمفرده لا  يتحمميا لابد أف يطكر ىذا المبدأ أيضن

مف تضافر كافة الجيكد ك الأنشطة بشكؿ ممخص لتحقيؽ يستطيع فعؿ أم شيء. فلابد 
النجاح، ك ىذا لا يأتي إلا مف خلاؿ إحساس كؿ فرد بأنو أىؿ لممسؤكلية مف خلاؿ 

 المشاركة في التنفيذ بكؿ حماس ك إندفاع ك إيماف باليدؼ الأسمى.

ك التأكد مف أف الميمة مفيكمة ك مشرؼ عمييا ك منجزة: يعتبر عامؿ الإتصاؿ ى -ف(
المفتاح ليذا المبدأ، إذ بكاسطتو نستطيع أف نتحقؽ مف أف الميمة قد أصبحت مفيكمة مف 
قبؿ الجميع،ك أف قد تـ إنجازىا مف خلاؿ المتابعة المستمرة لكؿ مرحمة مف مراحؿ ىذا 

 الإنجاز.

درب رجالؾ أف يعممكا كفريؽ:  التدريب كفريؽ يعني أف الجماعة تتكيؼ مع بعضيا -د(
جراءات التنفيذ بشكؿو متقف، ك يؤكد عمى التماسؾ ك التعاكف ك الإنسجاـ مف البعض في إ

قبؿ الجميع، ك ىذه عكامؿ قكة تتحد كالجسد الكاحد أماـ العقبات لتذلميا بالإضافة لأىمية 
 ىذا المبدأ عمى المعنكيات بشكؿو خاص.

إستخداـ كحدتؾ طبقنا لإمكانياتيا: فإذا كانت الميمة أكبر مف قدرة الجماعة مثبطة -ذ(
لمعزيمة ك المعنكيات لذلؾ لابد أف تككف المياـ تتناسب طردينا مع الإمكانيات المتاحة، ك 

                                                           
1
، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة القيادة الإدارية في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة سبراميس بالسوالفيةقريف فتحي. - 

الاقتصادية ك التجارية ك عمكـ التسيير، جامعة عبد الحميد إبؿ باديس مستغانـ قسـ عمكـ التسير شعبة عمكـ التسير الماستر الأكاديمي، كمية العمكـ 
 36-35ص 2019|2018تخصص التسير الإستراتيجي الدكلي
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العكامؿ التي تؤثر عمى ىذه الإمكانيات ىي القيادة الجيدة، التدريب المتكاصؿ، التحديث، ك 
  1ة يدخؿ معيا تأىيؿ الأفراد، تماسكيـ ك إيمانيـ بالأىداؼ.المكازن

 الشكؿ رقـ     يكضح مبادئ القيادة الإدارية 

 

 

 

                        

  

     

 

 

 

 

        

  

   34المصدر: فتحي قريف نفس المرجع ص

   

                                                           
1
 .36فتحي قريف مرجع نفسو ص - 

 أعرف نفسك
 كن مثلاً أعلى

 كن كفؤ

أعرف رجاك و 

 أسع لرفاهٌتهم 

أبق رجالك 

 مطلعٌن

التأكد من إنجاز 

 المهمة

إستخدام وحدتك 

 بإمكانهم 

عمل الفرٌق فً 

 جماعة

 إتخاذ القرار

طرق الإحساس 

 بالمسٌؤولٌة

 تحمل المسؤولٌة

مبادئ القٌادة 

 الإدارٌة 
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 المبحث الرابع: أنماط و أساليب القيادة :  

 أنماط القيادة : -1

القيادة تتضمف القياـ بتشجيع ك تحميس العامميف للإنجاز أعماليـ بصكرة جيدة          
ميما كانت المياـ المككمة إلييـ ك حتى يمكف أداء ذلؾ بكفاءة يجب أف يككف القائد مدركنا 

فعندما نتحدث  لجميع العكامؿ المؤثرة في المكقؼ، ك مف ثـ إختيار نمط القيادة ليذا المكقؼ،
عف نمط القيادة، فنحف نعني الطريقة التي يستخدميا القائد في التصرؼ بالصلاحيات 

 المتاحة لو لقيادة الآخريف. 

تأثرت العلاقات بيف القائد ك مرؤكسيو بظيكر مفاىيـ متباينة متنكعة حكؿ ماىية    
لاقة تعاطؼ أـ ىي العلاقة بيف القائد ك مرؤكسيو ىؿ ىي علاقة تسمط ك سيطرة أـ ىي ع

علاقة تجمع بيف العلاقتيف لذلؾ ظيرت أنماط ك أساليب متعددة لمقيادة الإدارية يمكف 
 إستعراضيا عمى النحك التالي : 

القيادة التسمطية، القيادة المكقفية، القيادة الدكتاتكرية، القيادة  القيادة الأوتوقراطية :-1
 الإستبدادية. 

لمتساىمة، القيادة الغير المكجية، القيادة الفكضكية، القيادة القيادة الحرة: القيادة ا-2
 التفكضية.

  1.القيادة الديمكقراطية: القيادة الأبكية، القيادة المشاركة ك القيادة التعاكنية-3

 أولًا: القيادة الأوتوقراطية:  

يتميز القائد الأكتكقراطي بمحاكلة تركيز كؿ السمطات ك الصلاحيات في يده فيك -  
يتكلى القياـ بكؿ صغيرةو ك كبيرةو فلا يشرؾ معو أحد في مباشرة كظيفتو ك يتجذ مف المركزية 

                                                           
1
 43 42ص، مرجع سبؽ ذكره، ص بمخامسة رانية، بكربكنة مريـ - 
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ا  المطمقة أسمكبنا في العمؿ، فالقائد ىنا لايفكض سمطاتو حتى البسيطة منيا بؿ يسعى دائمن
رة سمطاتو ك صلاحياتو ك ينفرد القائد في ىذا النمط  بكظيفة لإتخاذ القرارات لتكسيع دائ

 ككضع السياسات ك الخطط دكف مشاركة مرؤكسيو أك حتى إستشارتيـ .

مف ىذا نرل أف القيادة الأكتكقراطية تتميز بتركيز السمطة في يد القائد الكاحد أك 
القرارات ك تنفيذىا بدكف تأخير أك  المجمكعة الصغيرة ك ىذا النظاـ يتيح سرعة إتخاذ

 1تعقيدات .

 ثانيًا: القيادة الإستبدادية :  

في ىذا النكع يككف القائد فخكرنا بنفسو بحيث لا يفسح المجاؿ لمنقاش ك الحكار، ليس 
ىناؾ فرصة لتعمـ لامف العامميف ك لا مف المدير نفسو، مع العمـ أنو ربما يككف ىذا 

لات التي يكثر فييا الجدؿ، ز تتطمب الحزـ ك الحسـ في الأمكر، إلٌا الأسمكب مفيدنا في الحا
أنيا مف الأنماط التي تجد مف قدرات ك إبداعات العامميف معو، ك تقمؿ فرص كجكد مكاىب 

ا تزيد المسافات ك العلاقات الإنسانية بيف القائد ك مرؤكسيو.  قيادية ناسئة، كأيضن

مطة في يد القائد الإستبدادم أك المجمكعة الحاكمة ك يتميز النزاـ الإستبدادم بتركيز الس
يتـ إستخداـ القكة لمحفاظ عمى سيطرة ك تثبيت النظاـ كما تلاحظ أف القيادة الإستبدادية تعد 

ا ضد القيـ الديمقراطية ك حقكؽ الإنساف.  2نمكذجن

 ثالثا : القيادة الديمقراطية:

ك تفكيض السمطات، فالقائد الديمكقراطي تقكـ فمسفة ىذه القيادة عمى مبدأ المشاركة -  
يتفاعؿ مع أفراد الجماعة ك يشركيـ في عممية إتخاذ القرار ك يتكسع في تفكيض السمطات 
الصلاحيات لمرؤكسيو، فيك يباشر ميامو مف خلاؿ جمعو لأعضاء التنظيـ، ك تمعب القيادة 

                                                           
 23ص 2014 1نشر، الإسكندرية مصر ط، دار الكفاء لدنيا الطباعة ك الالإتجاىات الحديثة في القيادةاؿ ، صبريف عطية مرس -1

-
2
 24صبريف عطية نفس المرجع ص  
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لى قرار  ات ك سياسات فالقرار في دكرىا في بمكرة ما تتفؽ عميو الجماعة مف آراء ك أفكارا 
النياية يأتي مف تفكير ك مبادرة الجماعة، ك مف مزايا ىذا الأسمكب رفع معنكيات المرؤكسيف 
ك بث الثقة في نفكسيـ، ك زيادة التعاكف ك مضاعفة الإنتاج، ك في ىذا الأسمكب يشعر أفراد 

ذ السميـ لإرتباطيـ العضكم التنظيـ لأف القرار قرارىـ فيتمكنكف بو ك يعممكف عمى تنفيذه التنفي
 بو.

ك الأسمكب الديمقراطي ىك أكثر الأساليب فعالية ك إنتاجية، ك ىك أقربيا لركح الشريعة  
الإسلامية، لأنو يؤدم إلى تكليد أفكارجديدة ك إحداث تغيرات إيجابية ك ترسيخ الشعكر 

 بالمسؤكلية الجماعية. 

اليب القيادة الإدارية ك ذلؾ مف خلاؿ أشراؾ تعد القيادة الديمقراطية مف أنجح أنماط ك أس
المرؤكسيف في عممية القيادة فيي تعتمد عمى المشاركة في إتخاذ القرارات الخاصة بالمؤسسة 

 ك الإدارة. 

حيث يتـ في ىذا النظاـ إحتراـ حقكؽ الإنساف ك حرياتيـ ك يتـ تشجيع المشاركة السياسية 
القانكف يشكؿو عادؿو ك منصؼ عمى جميع الأفراد ك  ك التعبير عف الرأم العاـ كما يتـ فرض

يتـ ضماف إستقلالية القضاء لحماية الحقكؽ، ك تعتبر القيادة الديمقراطية أكثر إستدامةن ك 
مركنةن حيث يتـ تشجيع التفاعؿ الديناميكي بيف القادة ك المكظفيف ك تطكير القرارات بناء 

  1عمى إحتياجات ك آراء الشعب.

 قيادة التسامحية : رابعًا : ال

ك ىذا الأسمكب يعتقد القائد أنو يطبؽ الأسمكب الديمقراطي، ك في الكاقع ىك إنساف  
فكضكم ليس لحريتو ضكابط أك حدكد، ك ليس لو إستعداد لفرض إرادتو عمى الآخريف بؿ 

                                                           
1
 .24صبريف عطية مرساؿ، مرجع سبؽ ذكره ص - 
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 ليس ليإستعداد عمى التكجيو الذم ىك جزء لا يتجزأ مف الإدارة، ك بالرغـ مف أف المرؤكسيف
 يحبكف ىذا النكع مف المدراء لكنيـ يصفكنيـ بالضعؼ ك البركد ك يندمكف عمى العمؿ معيـ.

يتضمف ىذا النكع مف القيادة تعزيز التفاىـ ك المركنة ك قبكؿ الآراء ك الثقافات - 
المختمفة، ك تتميز القيادة التسامحية بالقدرة عمى إدارة الصراعات بشكؿو بىناء ك بًناء جسكر 

  1بيف الأفراد ك الثقافات المختمفة . التفاىـ

 أساليب القيادة:  -2      

تقكـ القيادة الإدارية في جكىرىا عمى التأثير الذم يمارسو القائد في مرؤكسيو، ك تعكس 
إختلاؼ كسائؿ التأثير التي يستخدميا القائد لتكجيو مرؤكسيو تبايننا في أساليب القيادة. ك 

 ىناؾ عدة أساليب مف بينيا : 

د في العصكر القديمة أسمكب الشدة:  ىك أكؿ أسمكب تبناه القادة الإداريكف، حيث  سا 1
ك الكسطى بداية العصر الحديث مفيكـ السيد ك المسكد بدرجة كبيرة. حتى أف ذلؾ كاف 
النمكذج الكحيد الذم يميز علاقات الناس عمى مدل فترة طكيمة مف الزمف. كاف مف أىـ 

لإدارة نماذج النظريات المختمفة لممدرسة التقميدية في الإدارة ) كالنظرية البيركقراطية، ك ا
  2العممية ك التقسيـ الإدارم(.

 ك مف مبررات القادة الإدارييف لإستخداـ ىذا الأسمكب ما يمي:      

*ظيكر نكع مف الإنحراؼ لدل القادة الإدارييف لشعكرىـ بالعظمة ك الشؾ في سمكؾ 
 الآخريف.

 * تأثير النظـ العائمية بالطبقة الاجتماعية ك التي تعزز النيج التشددم. 

                                                           
1
 .26 25صالمذككر، نفس المرجع صبرٌن عطٌة مرسال،  - 

2
 59ص 2001، الرياض،السعكدية، القيادة الإدارية : التحول نحو نموذج القيادة العالميعرض كتاب: سالـ سعيد القحطاني،  - 
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 تعكد الأفراد عمى طاعة الأشخاص الذيف يعتبركنيـ رمزنا ليـ منذ أياـ الطفكلة.* 

 * إحساس الأفراد بحاجاتيـ إلى الأمف التي يكفرىا ليـ القائد كما يكفرىا الأب لأبنائو.

أسمكب الميف: بعد ظيكر العديد مف المآخذ عمى أسمكب الشدة ك أنو لا يمكف اف  -2
ينجح في جميع الأحكاؿ، ظير الإتجاه الآخر حيث المدرسة السمككية ك نظرياتيا كنظرية 

 العلاقات الإنسانية ك نظرية النطـ . 

 مف مبررات إستخداـ ىذا الأسمكب منيا:   

 لأفراد عمى العمؿ ك ليس أسمكب الشدة. *الحاجات الإنسانية تحفيز ا 

 *الثكرة الصناعية  أىممت العنصر البشرم.

*الفرد يستجيب لمضغكط الاجتماعية أكثر مف الضغكط التي يفرضيا عميو القائد 
 المتشددة. 

 *الحكافز الإيجابية ىي التي تحفز الأفراد عمى العمؿ. 

نو لا يمكف أف يحؿ مشكمة جميع أسمكب الحزـ : تبيف بعد تطبيؽ ئاسمكب الميف أ -3
العامميف ك أف منيـ مف لا يصمح التعامؿ معو بأسمكب الميف ك لا أسمكب الشدة. ليذا تكجو 

 القادة ألى أسمكب الحزـ ك ىك أسمكب يتكسط بيف الشدة ك الميف. 

 مف مبررات إستخداـ ىذا الأسمكب منيا: -   

 اسبيـ أسمكب الميف. *بعض الأفراد يناسبيـ أسمكب الشدة ك آخركف ين

 *العلاقات الإنسانية كحدىا لا تكفي لتحقيؽ الرضا ك التفاىـ في العمؿ . 

 .  *أف تحقيؽ أىداؼ التنظيـ ك أىداؼ العامميف تحتاج إلى قائد حازـ
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*بعض الأفراد البيركقراطيف لايتحممكف المسؤكلية ك لا يخضعكف بإرادتيـ لمنظاـ مما 
  1يستدعي المجكء لمحزـ معيـ.

 المبحث الخامس: نظريات القيادة  
تعددت النظريات التي تبحث في القيادة ك تحاكؿ تحديد ك تفسير سمكؾ ك أسباب تأثير   

 الأفراد بالآخريف ك بالتالي بركز شخص ما كقائد ك فيما يمي عرض لبعض ىذه النظريات :
 النظريات الكلاسيكية:   -1
ى أف القائد يكلدكف ققادة ك أنو لايمكف لمشخص نظرية السمات: تقكـ ىذه النظرية عم -ا(

الذم لا يممؾ صفات القيادية أف يصبح مف الصفات الكراثية مما يجعميـ أىلان ليا أم تركيز 
 عمى الصفات الشخصية .

النظرية السمككية: إف عدـ القناعة بنظرية السمات في القيادة خلاؿ الخمسينيات اد -ب( 
إىتماميـ عمى أف القادة المؤثريف يستخدمكف أسمكبنا مؤثرنا ك  العمماء السمككييف أم تركيز

فريدنا لمقيادة مما يؤثر عمى فعالية القائد فيي عكس نظرية السمات تركز عمى فعالية القائد ك 
 ليس عمى سماتو كقائد.

النظرية المكقفية الإحتمالية: تقكـ ىذه النظرية عمى القكؿ بأف أساس تحديد  -ج(
لا يرتبط بسمات ك خصائص نسبية ترتبط بمكقؼ قيادم معيف ك ملائمة  خصائص القيادة

النمط القيادم المستخدـ في مكقؼ معيف لمتطمبات ىذا المكقؼ، أم أخذت المتغيرات 
 المكقفية بالإعتبار.

ك طبقنا لممدخؿ المكقفية إثر فعالية القائد فتحدد خصائص أك طبيعة المكقؼ الذم تعامؿ 
  2قد يختمؼ نمط سمكؾ القائد مف مكقؼ إلى آخر. فيو القائد ك مف ثـ

                                                           
1
، جامعة 28، مجمة الدراسات العميا العدد، أثر القيادة في أداء العاممين بشركة زين لمياتفيكسؼ عبد الله حمد، الطاىر محمد عمي ك آخركف - 

 6، 5ص 2017النيميف السكداف 
2
، حالة مطاحن عمر بن عمرالقيادة الإدارية كأداة لتدعيم و تعزيزالثقافة التنظيمية الإيجابية بالمؤسسة دواسة تمرابط إيماف، عباس نبيمة،   - 

مكـ قالمة، تخصص إدارة أعماؿ مالية، قسـ الع 1945مام 08مذكرة لنيؿ شيادة الماستركميةالعمكـ الاقتصادية التجارية ك عمكـ التسيير، جامعة 
 .16، 15ص 2014|2013التجارية، فرع عمكـ التسيير، 
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 النظريات الحديثة: -2

 القيادة التحكيمية:  -أ(

كما في الاقتصاد ىناؾ الاقتصاد الكظيفي الذم يحؼ الاقتصاد كما ىك ك الاقتصاد   
المعيارم لطي يصؼ المسار الأفضؿ للإقتصاد، كذلؾ في القيادة، يمكف الحديث عف الإدارة 
الكضعية التي تتمثؿ في سمكؾ القائد كما في الكاقع ك كذلؾ سمكؾ القائد الذم تصفو القيادة 

قيادة التحكيمية ىي نمط القيادة المعيارية بمعنى أنيا تصؼ كيؼ القادة لا المعيارية ك ال
 يتصرفكف في الكاقع.

 لكي تتـ أبعاد القيادة التحكيمية لابد مف مراعاة جانبيف أساسييف:    

الأكؿ: ىك البيئة المتحكلة ك المتغيرة التي تتطمب قيادة متحكلة ك متغيرة قادرة عمى  -
 ي بيئتيا التنافسية .الإستجابة لمتطكر ف

الثاني: إفِّ القيادة التي تستطيع أف تتحكؿ ك تتغير بسرعة للإستجابة لبيئتيا التنافسية  -
بحاجة إلى ملا ئمة  سمككيا ك إتجاىاتيا مع سمكؾ ك إتجاىات العامميف مما يجعؿ رؤية 

  1القيادة ىي رؤية جميع العامميف في المنظمة.

 ب( القيادة الكاريزمية:

إف الكاريزما ىك شخصية الجذابة التي تجذب عقكؿ ك مشاعر الآخريف ك تحركيـ     
ف تاريخيا البشرم مميء بالشخصيات العظيمة التي حركت  نحك أىدافيا بيسر ك سيكلة، كا 
شعكبيا نحك تحقيؽ أىدافيا كما أف التراث الإدارم حافؿ يمثؿ ىذه الشخصيات التي كانت 

ر الإدارم، ك مع أف الكاريزما طرحت مف قبؿ ك ىناؾ عدة نماذج للإنجاز أك الإبتكا

                                                           
1
   344 343ص 2002 1، دار الكتب الكطنية، بنغازم، ليبيا، طمبادئ عمم الإدارة العامةمصطفى عبد الله أبك قاسـ ىيثـ،  - 
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خصائص لمقادة الكاريزميف، إلٌا أف ىناؾ نمطيف ك ىناؾ خصائص عديدة لمقيادة يظيراف 
 كأساس في تكظيؼ القادة ك ىما: 

الكاريزما ذك الرؤية : إفٌ الرؤية المتناسبة ىي المرتكز الأساسي في تككيف القيادة -أ(
لتي تتعمؽ بما يستطيع تحقيقو في المستقبؿ ك إفٌ القائد الكاريزما ىك الأكثر الكاريزمية ك ا

قدرة عمى التعبير عف ىذه الرؤية المثيرة لممرؤكسيف ك فيما ليذه الرؤية المثيرة لممرؤكسيف ك 
 فيميا ليذه الرؤية ك العمؿ مف أجؿ تحقيقيا .

ذات تأثيرات عميقة عمى  الكاريزما المستند عمي الأزمة: حيث أف الأزمة تككف -ب(
المنظمة ك إف المتطمب الأساسي لمكاريزما إزاء ىذه الأزمة ىي قدكتو عمى مكاجيتيا ك 

 الإتياف بالأساليب الجديدة. 

إفٌ القائد الكاريزما لا يمارس دكره في تحريؾ العامميف مف أجؿ أىداؼ المنظمة فقط بؿ 
 . 1أجؿ الإنجاز في المنظمة إنو مصدر إلياـ ك التأثيرالعميؽ في العامميف مف

 القيادة القائمة عمى الفريؽ:  -ت(

إفٌ الفرؽ أصبحت بشكؿ متزايد ىي الأسمكب الأكثر إستخدامنا في العمؿ، ك ذلؾ لأف    
الكثير مف الأنشطة ك الأعماؿ التي تقكـ بيا المنظمات أصبحت أكثر تعقيدنا مف ك تتداخؿ 

ختصاصات عديدة مما يتطم ب إستخداـ أسمكب الفرؽ في معالجتيا ك قد فييا كظائؼ كا 
أشارت دراسات كثيرة أفى ركح الفريؽ التي تسكد الشركة ىي العكامؿ الأكثر أىمية في تحقيؽ 

 أعمى مستكيات الإنجاز لابد أف ينظر إلييا مف جانبيف أساسييف: 

                                                           
1
 17، 16تمرابط إيماف ، عباس نبيمة مرجع يبؽ ذكره، ص - 
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ىذا إفِّ المنظمة يجب أف تتحكؿ إلى العمؿ الجماعي القائـ عمى ركح الفريؽ ك في  -
ا كاسعنا لمتدريب عمى عمؿ  الجانب فإفى المسؤكلية الأكثر أىمية أف يككف لمشركة برنامجن

 الفريؽ ك قكاعده ك آلياتو.

أف تككف الفرؽ مرتكزة عمى القائد مف خلاؿ غيجاد القادة الفعاليف الذيف يمتمككف القدرة  -
مى الإنجاز ك تحقيؽ عمى التأثير في أعضاؤ الفريؽ مف أجؿ تنسيؽ جيكدىـ ك تحفيزىـ ع

 أقصى قدرة عمى التعمـ بينيـ.

 القيادة المدربية:  -ث(

أفَّ القادة الرياضييف تقبمكا فرقيـ مف فرؽ الدرجة العاشرة إلى أف يككف قادة فرؽ الدرجة 
الأكلى إنما ىك قادة حقيقيكف ينطبؽ عمييـ القكؿ في الحركب بأنيـ القادة الذيف ينقمكف 

لى النصر ك ىؤلاء القادة الرياضيكف ىـ المدربكف ك مع قمب القيادة جيكشيـ مف اليزيمة إ
 المدربية.

إفَّ القياـ بدكر المدرب ىي القيادة التي تكجو المرؤكسيف كيؼ يقكمكف ك يتطكركف   
بالتحديات التظيمية التي يكاجيكف، فإف القائد يحدد السمكؾ الغير الملائـ في المرؤكسيف ك 

لسمكؾ ك إفى خصائص المدرب الفعَّاؿ ترتكز عمى علاقات التعاطؼ يقترح كيؼ يطمح ىذا ا
  1الكدية مع الأفراد ك تقكـ عمى خصـ ك تقدير دقيؽ لقدراتيـ.

                                                           
1
 17ع صتمرابط إيماف، عباس نبيمة، نفس المرج - 
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 المبحث الأول : التطور التاريخي لمقيادة الكاريزمية 

تعدٌ القيادة شكلان مف أشكاؿ العمميات الاجتماعية التي كجدت منذ قديـ الزمف ك تعد      
شيئنا ميمنا في الحياة لجميع البشر، كاف للأمـ السابقة مف بدايتيا قادة يكجيكف الأفراد ك 
يخططكف لمعمؿ ك يتقدمكف الجماعة، فيي ظاىرة مف أعقد الظكاىر الإنسانية ك أكثرىا 

ا. ك مف ىذا المنطمؽ، حضيت القيادة بإىتماـ العديد مف العمماء ك الفلاسفة ك  غمكضن
الككتاب الذيف بدأكا بدكاستيا ك دراسة كؿ ما يرتبط بيا، حتى أصبحت الآف لب العممية 
الإدارية ك قمبيا النابض ك الأساس الذم بكاسطتيا ييحكـ عمى نجاح المنظمة مف عدمو، ك 

ير الذم يمارسو القائد في مرؤكسيو مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ أصبحت في جكىرىا تعني التأث
  1ما.

عمى مدار العشريف سنة الماضية، تطكر نكع جديد مف نظريات القيادة التنظيمية يطمؽ  
عميو )إسـ الكاريزماتية أك الإليامية( لمتأكيد عمى القيادة الإستثنائية التي ليا تأثيرات عميقة 
عمى المرؤكسيف ك النتظمات ك المجتمعات ، ك أشار أف تاريخ القيادة الكاريزماتية يعكد إلى 

كاخر الخمسينيات مف القرف الماضي حيث كثؽ كيبر أسبكب القيادة في منشكر بعنكاف " أ
أنكاع القكاعد الشرعية". في ىذه المقالة يقدـ كيبر ثلاث أنماط لمقيادة، ك عمى الرغـ مف أف 
الأسمكب لو تاريخ طكيؿ، إلا أف العمماء لـ يكرسكا خبراتيـ بجدية في دراسة أثار ىذا النكع 

 ،  1947( حيث صاغ )1990كب القيادة عند تطبيقو عمى بيئة العمؿ حتى عاـ )مف أسم

نظرية القيادة الكاريزماتية ك إستندت إلى التعبير العاطفي الخالص، دكف أم آليات 
لمقيادة الكاريزماتية في عدد كبير مف النظريات المتناقسة، جرل Weber معرفية. منذ إدخاؿ 

ادة يتعمؽ بفاعمية القائد، بالإضافة إلى فاعمية المتابعيف ك الإعتراؼ بالنظرية كسمكب قي

                                                           
1
دور القيادة الكاريزماتية في تعزيز رأس المال النفسي الإيجابي)دراسة إستطلاعية لآراء عينة من العاممين في العتبة عباس ىاشـ نكر،  - 

ارة جامعة كربلاء، ك ىي جزء مف متطمبات نيؿ درجة الماجستير في إد -رسالة مقدمة إلى مجمس كمية الإدارة ك الاقتصاد الحسينية المقدسة(
 32ـ،ص2022ق.1444الأعماؿ،كمية الإدارة ك الاقتصاد، جامعة كربلاء،قسـ إدارة الأعماؿ| الدراسات العميا، 
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الجيد ك الرضا الكظيفي ك الإلتزاـ. عمى الرغـ مف التاريخ الطكيؿ لمقيادة الكاريزماتية 
كاريزما القائد عمى  كنظرية لمقيادة، لا ييعرؼ الكثير عف العمميات التي عف طريقيا تؤثر

زما القائد إلى المرؤكسيف، مما يؤدم إلى نتائج إيجابية مرؤكسيو بمعنى آخر، كيؼ تنقؿ كاري
  1عديدة.

في كاحدة مف أكائؿ الكتابات الميدانية حكؿ القيادة الكاريزماتية في المنظمات، 
( فصلان في كتاب بعنكاف " نظرية القيادة الكاريزماتية". لـ تحدد سمككيات القائد  1977نشر)

ا بعض السمات الشخصية ك التي ربما كانت مرتبطة بالقيادة ال كاريزماتية ك لكف أيضن
المتغيرات الظرفية، كذكر ىاكس أف القادة الكاريزماتيف يتمتعكف بمستكيات عالية جدنا مف 
القكة المرجعية ك أف بعض اقكة تأتي مف حاجاتيـ لمتأثير عمى الآخريف، ك لدييـ القدرة عمى 

ة لمطبيعة ك القكل الجذابة، ك لدييـ التأثير في المرؤكسيف عمى أساس المكاىب الخارق
مستكيات عالية لمغاية مف الثقة بالنفس، ك السيطرة ك قناعة قكية في الصكاب الأخلاقي 
لمعتقداتيـ. ك يمتمؾ معظـ القادة الكاريزماتيف نكعنا مف الرؤية. يمكف أف تتضمف ىذه الرؤية 

 أماؿ ك قيـ المرؤكسيف أك يمكف أف تككف رؤية شخصية .

يرل  جادؿ ىاكس  بأف القادة الكاريزماتييف يمكف تمييزىـ عف غيرىـ عف طريقة كما 
ميميـ إلى الييمنة ك الإقتناع القكم بمعتقداتيـ ك مثميـ العميا ك الحاجة إلى التأثير عمى 
الآخريف ك الثقة العالية بالنفس عف طريؽ الأىداؼ الجذابة عاطفينا ك إظيار السمككيات التي 

ات المرؤكسيف الخاصة للإنجاز ك الإنتماء ك القكة، كاف القائد الكاريزماتي أثارت إحتياج
قادرنا عمى تحفيز مستكيات عالية مف إنجاز المياـ، بالإضافة إلى ذلؾ إفترض             

أف ىؤلاء القادة أبمغكا في كقت كاحد تكقعات الأداء العالي بالإضافة إلى الثقة في قدرة 
ذه التكقعات، ك ىذه الإجراءات عززت تكقعات المرؤكسيف بأف جيكدىـ أتباعيـ عمى تمبية ى

                                                           
1
 32عباس ىاشـ نكر، نفس المرجع المذككرص - 
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يتؤدم إلى الإنجازات عف طريؽ نمكذج يحتذيبو أظير القادة الكاريزماتييف القيـ ك المعتقدات 
   1التي كانكا يرغبكف في أف يؤيدىا المرؤكسيف حتى تنجح الميمة.

 يتيا:  المبحث الثاني: تعريؼ القيادة الكاريزماتية ك أىم

 تعريف القيادة الكاريزمية : -1     

تعددت التعاريؼ ك المفاىيـ التي إتخذتيا القيادة الكاريزمية ك إختمؼ الباحثكف حكؿ  
الدلالة العممية المحددة أك يعكد ىذا التبايف إلى إختلاؼ كجيات النظر ك منطمقات التعريؼ 
لكف الأىـ يتمثؿ في أنيا تصب في معنى كاحد بالرغـ مف الإختلافات ك فييا يمي نذكر 

 التي قدمت لمقيادة الكاريزمية  ك ىي :  أبرز التعاريؼ

عممية التأثير عمى الجماعة في مكقؼ معيف ككقت معيف ك ظركؼ  Gibsonتعريؼ -
  2معينة، لتحفيزىـ ك دفعيـ يسعكا راغبيف في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

مة عمى القيـ ك الرمكز ك القيادة الكاريزمية بأنيا القيادة القائ  Antonakiبينما يرل -
 .                                      لعاطفةا

عمى أنيا قدرة القائد عمى التأثير في المرؤكسيف بشكؿ عميؽ ك  Wowakذكرىا    -
  3غير عادم .

تعريؼ بيتر دراكر : القيادة الكاريزمية ىي الإرتقاء برؤية الفرد عمى مستكيات أعمى ك -
  4ما بعد حدكدىا الإعتيادية. رفع أداءه إلى معاير أرقى كبناء شخصيتو إلى

                                                           
1
 .  33نفس المرجع ص - 

2
 - Cribbin J.a (1972 Effective manageriale leadership AMA IMC.David W.Mansour J.paul ,V .2004,06 

Charismatic leadership at the strategic level .Anew application of upper echelons theory. The leadership 
quarterly 1s 3 p 355   

3
( و أثرىا في الإبداع التنظيمي في ظل وجود الرشاقة الإستراتيجية كمتغير وسيط دراسة DNAالتنظيمية ) ( الجينات2-21غنيـ أسيؿ سالـ ) - 

 جامعة القدس المفتكحة.  Dissertation  Doctoral ميدانية عمى شركات الصناعات الدوائية في فمسطين
4
   22ص 2011صفاء، ، عماف دار الالقيادة الإدارية في القرن الواحد و العشرينعبكد نجـ ، - 
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                                            Koontz àdoneel  تعريؼ ككنتز كادكنيؿ-
: القيادة الكاريزمية ىي القدرة عمى ممارسة التأثيرما بيف الأفراد مف خلاؿ كسائؿ الإتصاؿ 

  1مف أجؿ إنجاز الأىداؼ.

 أىمية القيادة الكاريزمية: -2

أفِّ القيادة الكاريزمية تكتسب أىميتيا مف التأثيرات الذاتية  Shamir et Alقد أكضح    
 ليا المتمثمة بمايمي: 

زيادة التكافؤ الجكىرم لمجيد: يتحقؽي ذلؾ بالتأكيد عمى الجكانب الرمزية ك التعبيرية  -1
بياننا أخلاقينا،  لمجيد حقيقة أفِّ الجيد نفسو يعكس قيمنا ميمة فببذؿ الجيد، يصدر المرء

فيفترض أف تعمؿ القيادة الكاريزماتية عمى تقكية إيماف المرؤكسيف بضركرة ك ملائمة" 
 المكقؼ ك الحساب". 

زيادة تكقعات الجيد ك الإنجاز: يزيد القادة ذكك الكاريزما مف تكقعات إنجاز الجيد  -2
إإحتراـ الذات بالتعبير عف بتعزيز إحتراـ الذات لدل المرؤكسيف ك تعديرىـ لذاتيـ. يعززكف 

التكقعات الالية مف المرؤكسيف ك الثقة في قدرة المرؤكسيف عمى تمبية ىذه التكقعات. بالقياـ 
بذلؾ، فإنيا تعزز الكفاءة الذاتية المتصكرة لدل المرؤكسيف، ك التي تيعرَّؼ عمى انيا حكـ 

اتية ىي مصدر قكم عمى قدرة الفرد عمى تحقيؽ مستكل معيف مف الأداء، الكفاءة الذ
 لمتحفيز. 

زيادة التكافؤ الجكىرم لإنجاز اليدؼ: ىذه إحدل أىـ الآليات التحفيزية لمقيادة  -3
الكاريزماتية. يقدـ بصياغة الرؤية ك الرسالة مف قبؿ القادة الكاريزماتييف أىدافنا مف حيث 

                                                           
1
 22عبكد نجـ نفس المرجع ص - 
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تحقيؽ ىذه الأىداؼ القيـ التي يمثمكنيا. يؤدم القياـ بذلؾ إلى جعؿ الإجراء المكجو نحك 
ا لممرؤكس بمعنى أنو يتفؽ مع مفيكمو الذاتي.   1أكثر كضكحن

ا مف جدكل الأىدافلاك الإجراءات ذات الصمة بإظيار     تزيد القيادة الكاريزماتية أيضن
ّـَ بناء شعكر" بالتطكر"  كيؼ تتكافؽ ىذه الأىداؼ مع الماضي الجماعي ك مستقبمو، ك مف ث

اؽ الذاتي ك الشعكربالمعنى فضلان عف ذلؾ، تؤكد ىذه القيادة عمى ك ىك أمر أساسي للإتس
أىمية اليدؼ كأساس  ليكية المجمكعة عف المجمكعات الأخرل، ك ىذا يضفي معنى عمى 
حياة المرؤكسيف كجكدىـ عف طريؽ تصرفات القيادة ىذه، تيستحضر ىكيات معينة ك جعميا 

  2طكرة في العمؿ.أكثر بركزنا ك بالتالي مف المرجح أف تككف مت

غرس الإيماف بمستقبؿو أفضؿ.: تتضمف" المكافآت" التي تنطكم عمييا عممية القيادة  -4
الكاريزماتية التعبير عف الذات، ك الكفاءة الذاتية ، ك تقدير الذات، ك الإتساؽ الذاتي، ك 

لكاريزماتية التي تنبثؽ مف العممية كلا يمكف تبادليا، في معظـ الحالات، لا تركز القيادة ا
عمى المكافآت الخارجية كما يرتبط بيا مف تكقعات مف أجؿ التأكيد عمى الجكانب الجكىرية 
لمجيكد. يكدم الإمتناع عف تقديـ تبرير خارجي عممي لمسمكؾ المطمكب إلى زيادة فرص أف 
ينسب المرؤكسيف سمككيـ إلى أسباب داخمية ذاتية، ك مف ثّـَ يضيؼ إلى إلتزاـ المرؤكسيف 

 بمسار العمؿ ىذا. 

لاحظ أنو بينما تؤكد القيادة غير الكاريزماتية عمى أىداؼ قريبة ك محددة ك تزيد مف   
الإحتماؿ الذاتي بأف تحقيؽ  اليدؼ سيؤدم إلى نتائج محددة تميؿ القيادة الكاريزماتية إلى 
التأكيد عمى الأىداؼ الغامضة ك البعيدة ك النتائج المثالية. ك ىذا يشير" باس" إلى إستخداـ 

 ادة الكاريزماتييف " لمرمزية ك التصكؼ ك التصكير ك الخياؿ".الق

                                                           
1
 .40عباس ىاشـ نكر. مرجع سبؽ ذكره ص  - 

2
 41عباس ىاشـ نكر، مرجع سابؽ ص  - 
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بناء الإلتزاـ الشخصي: جانب آخر ميـ لمتأثير التحفيزم الكاريزماتي ىك بناء مستكل  -5
عاؿو مف الإلتزاـ مف جانب القائد ك المرؤكسيف برؤية مشتركة أك ميمة أك ىدؼ 

 الإلتزاـ بركح المنظمة". متسامي."فنيـ ىك صناعة الأخلاؽ لإعطاء الحياة ب

عندما نتحدث عف   الإلتزاـ في سياؽ القيادة الكاريزماتية، فإننا نشير إلى الإلتزاـ غير 
المشركط الداخمي"الشخصي" أك مسار عمؿ ك إستثمار الجيكد بغض النظر عف تكازف 

  1التكاليؼ ك الفكائد الخارجية ك خصائصيا المرضية الفكرية.

 ية مف خلاؿ التأثيرات الإيجابية : أىمية القيادة الكاريزمات02الشكؿ رقـ 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 . 42ص المرجع، نفس المصدر : عباس ىاشـ نكر 

 
                                                           

  41نفس المرجع ص 1

زٌادة توقعات 

 الجهد و الالإنجاز

 بناء الإلتزام

زٌادة التكافؤ 

 الجوهري لإنجاز

 الهدف

غرس الإٌمان 

 بمستقبل أفضل

التأثٌرات الذاتٌة 

 الشخصً أو الأخلاقً للقٌادة الكارٌزمٌة 

زٌادة التكافؤ الجوهري 

 للجهد
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 المبحث الثالث : مكونات القيادة الكاريزمية و أنواعيا 

 مكونات القيادة الكاريزمية: -1   

 يمكف بمكرة عدة مككنات أساسية لمقيادة الكاريزمية إعتمادنا عمى التعريفات السابقة نذكرىا: 

الرؤية المستقبمية : ك ىي الصكرة المستقبمية لممؤسسة تككف جذابة ك محفزة  -1
بتفاصيميا، ك مف الصعب الكصكؿ إلييا في ظؿ المكارد الحالية، ك لذلؾ تكضع عديد مف 

 بغية الكصكؿ في الأخير إلييا.الأىداؼ المرحمية 

القيـ ك المعتقدات: مجمكعة مف المبادئ ك المعاير السامية التي يكتسبيا الأفراد مف  -2
خلاؿ تجاربيـ، ك يرجعكف إلييا عند إتخاذ القرارات ك المفاضمة بيف عدة بدائؿ ممكنة 

 لمكاجية مكقؼ معيف. 

ف خلاؿ التاثير في إحتياجاتيـ ك التحفيز: ىي عممية إثار الحماس لدل الأفراد م -3
دكافعيـ ك جعميا متناسقة مع الأىداؼ المراد الكصكؿ إلييا، كما أفى الرؤية المستقبمية تعتبر 

 عامؿ جد ميـ في إلياـ ك تحفيز الأفراد مف أجؿ الرفع مف مستكل أدائيـ.

ا عمى أنيا قدرة القائد عمى إيصاؿ تكقعناتو ال عمية إلى ك قد عرفت ىذه العممية أيضن
الآخريف ك إستخداـ الأسمكب المفظي، ك الرمكز ك الشعارات ك لغة الجسد لتركيز الجيكد ك 

 التعبيرعف الأىداؼ الميمة بطرؽو بسيطة .

القدكة الحسنة: ك ىك العامؿ الذم يجعؿ الأفراد يحترمكف قائدىـ ك يصنعكف ثقتيـ  -4
 ة. فيو ك العمؿ إلى جنبو مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرجك 
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كما أف عمى القائد الكاريزمي ليحقؽ مستكيات عالية مف الأداء أف يككف متمكننا مف  
الميارات الإدارية كالتخطيط ك التنظيـ ك التكجيو ك الرقابة إلى جانب الميارات السمككية ك 

 1الذىنية كميارة التحاكر ك المشاركة في إتخاذ القرارات ك الذكاء العاطفي ك قراءة المكاقؼ.

 أنواع القيادة الكاريزمية:  -2 

نكعيف مف القيادة الكاريزماتية: إجتماعية ك شخصية، حيث ييظير القادة   Fatt يستكشؼ
الإجتماعيكف سمككيات بناءة ك متساكية إجتماعينا ك ييؤثركف عمى المرؤكسيف بعممية 

ع رغباتيـ ك الإندماج، حيث أف الأىداؼ التي يتبناىا القادة الإجتماعيكف تنشأ مف إشبا
إحتياجاتيـ ك تطككىـ. بتشجيع مرؤكسييـ عمى تحقيؽ ىذه الأىداؼ، يعزيز القادة 
الإجتماعيكف بيئة مف الإستقلالية ك التي تستمر إلى ما بعد مدة القائد داخؿ المنظمة، كعمى  
العكس مف ذلؾ، ييظيرالقادة الشخصيكف سمككنا مييمننا ك سمطكينا  شخصينا مما يؤدم إلأل 

قة كثيقة بيف القائد ك المرؤكسيف، بينما تأتي الأىداؼ التي كضعيا القائد الاجتماعي مف علا
المرؤكسيف فإف الأىداؼ التي كضعيا القائد الشخصي تنبثؽ مف القائد إلى دكافع القائد ك 
رغباتو ك إحتياجاتو ك تطكره. نظرنا لأف القادة الشخصييف يثيركف مشاعر الطاعة ك الكلاء، 

بيئة مف التبعية ك الإمتثاؿ. ك النتيجة الصافية لمقادة الشخصييف ىي أف تأثيرىـ نادرنا تتطكر 
ما يستمر بعد مغادرتيـ المنظمة، في حيف أف تأثير القائد الاجتماعي مف المرجح أف يستمر 

  2لفترةو أطكؿ مف الكجكد المادم لمقائد.

اريزماتية الشخصية ك بتمييز كاضح بيف نكعيف مف القيادة الك Grobكما قاـ   
الاجتماعيةعف طريؽ كصؼ أف" السمات الشخصية لمحاجة إلى السمطة، ك تثبيط القكة، ك 
الميكافيمية ك الإستبداد، ك النرجسية ك إحتراـ الذات، ك مكقع السيطرة ىي  سمات مف 

                                                           
1
دراسات في مجمة تأثير أبعاد القيادة التحويمية عمى أداء المورد البشري بالصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي الأغواط حساب محمد لميف،  - 

 79، ص 60الاقتصاد ك إدارة الأعماؿ ص ص
2
 - Fatt ,J. P. TCharismatique leadership.Equal Opportunities International 2000 p25. 
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المرجح أف تميز الشخصية عف الكاريزماتية الاجتماعية ك عمى الرغـ مف أفى الباحثيف 
مف القيادة الكاريزماتية، فلا ينزعـ أفى ىذه الأساليب المميزة لا تتعارض  فكف نكعيف "نقييف"يص

مع بعضيا ك مف الممكف أف يعرض القائد، في بعض الأحياف، سمككنا يعكس بعض جكانب 
 Wrightكؿ الإتجاىات الكاريزماتية الشخصية ك الاجتماعية. ك عمى الرغـ مف ذلؾ يرل 

فنا عمى نطاؽ كاسع " لا يميز بيف القيادة الصالحة أف القيادة الكا ا معرن ريزماتية كانت مصطمحن
أك الأخلاقية ك غير الصالحة أك غير الأخلاقية". نتيجة لذلؾ ، كالقادة ىتمر كمكسكليني إلى 

& Houseالمياتما غاندم ك نيمسكف مكنديلا عمى أنيـ يتمتعكف بشخصية جذابة. حاكؿ 
Howell فات بمكضكعية بتقديـ أنكاع فرعية مف القيادة الكاريزماتية التي كصؼ ىذه الإختلا

يمكف قياسيا بشكؿو صحيح ) القيادة الكاريزماتية الاجتماعية ك القيادة الكاريزماتية 
الشخصية(. مايشترؾ فيو كلا النظاميف ىك حقيقة أف القيادة الكارزماتية تتطمب أف يتمتع 

أخلاقية. يؤكدكف أف ىذا الأمر كذلؾ لأنو في جميع  القائد بثقة عالية بالنفس ك قناعة
ا عف الكضع الراىف ك غالبنا ما يمكف تكقع مقاكمة  الحالات سيككف نيج القائد ك رؤيتو خركجن
كبيرة مف المرؤكسيف عمى الأقؿ في البداية. كما أنيـ يشترككف في قيادة مشتركة تتميز 

ات كبيرة" ك ميؿ لمتأثير عمى بإصرار غير عادم في مكاجية مخاطر عالية ك عقب
  1الآخريف.

: عمى سبيؿ المثاؿ ، Steyerكما نقشت أربعة أنكاع مف القيادة الكاريزمية بكاسطة  
البطؿ )الكاريزما البطكلية(، الأب )الكاريزما الأبكية(المنقذ )الكاريزما التبشيرية(،ك الممؾ 

زكايا مف كجية نظر القادة؟ أم الصفات )الكاريزما المييبة(. يمكف النظر إلى الكاريزما مف ال
التي يظيرىا القادة، أكسمكؾ  القائد )الإدراؾ المكضكعي(ك مف كجية نظر المرؤكسيف، أم 

أربعة مناىج لمقيادة   Steyerتصكر المرؤكسيف لمقائد)الإدراؾ الذاتي(.ك ىكذا ناقش 
 الكاريزمية: 

                                                           
1
 .43عباس ىاشـ نكر،مرجع سبؽ ذكره ص  - 
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 محكر القائد.-1

 مركز التابع.-2

 المتبادؿ المكجو.مركز الإعتماد -3

 مركز السياؽ.-4

ك مف الميـ أف نلاحظ أنو يجب تقييـ الكاريزما مف كلا الجانبيف فنمكذج الإعتماد 
المتبادؿ لمقيادة الكاريزمية يناقش التفاعؿ مف جانب القادة ك كذلؾ المرؤكسيف مف أجؿ 

يمكف النظر إلى كؿ التفاعؿ الكاريزمي. ك ىك مرتبط بالعلاقة بيف القائد ك المرؤكسيف. كما 
مف القيادة التحكيمية ك القيادة الخادمة عمى أنيا مف أنكاع القيادة الكاريزمية التي يجرم فييا 

  1تكجيو القادة نخك الأشخاص ك تقدير الإعتبارات الفردية ك تقدير المرؤكسيف.

                                           Arthu Schweitzer    * قاـ الفيمسكؼ
في تسعة أنكاع لمقيادة الكاريزماتية: الطبيعية، ك الخارقة لمطبيعة، ك  Weberبتكثيؼ نظرية 

الميمة، ك الأنكاع السياسية ، ك الثكرة، كالعنؼ، ك عدـ الاستقرار، ك الركتيف ك الأسمكب 
 الجديد.

تثنائية. ك بينما كلد القائد الطبيعي بشعكر مف الثقة بالنفس، كطكر القائد الخارؽ قدرات إس
تصؼ الميمة قيادة كاريزماتية مبنية عمى مجتمع يقبؿ إتباع البرنامج السياسي لفرد إستثنائي 
كرس حياتو لعقيدة معينة. ك حيف أف الأنكاع السياسية لمقيادة الكاريزماتية تسمح لمفرد 
بالكصكؿ إلى مكقع سمطة ضمف إطار سياسي، فإف الثكرة تمكف الشخص مف الصعكد إلى 

مطة لأنو يعبر عف إستياء الجماىير المحركمة ك يتحدل الكضع الراىف. العنؼ ىك الس
النمكذج الذم ينشأ عادةن مف نمكذج الثكرة لمتدمير الثكرم، ك الذم غالبنا ما يقابؿ بإجراءات 

                                                           
1
 .44, 43عباس ىاشـ نكر نفس المرجع المذككر ص  - 
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قمعية مف النظاـ السياسيالحالي. ك إفِّ عدـ الاستقرار ىك كضع لا يستطيع فيو النظاـ 
يستمر بسبب إختفاء الصفات الإستثنائية لممثمو أك لأف الكاريزما كحدىا غير الكاريزماتي أف 

قادرة عمى الحفاظ عمى نظاـ سياسي دائـ أخيرنا، يصؼ الركتيف الكضع الذم تفقد فيو 
الحركة الكاريزماتية نقائيا الأصمي لأنيا مندمجة في نظاـ بيركقراطي ك مكجو نحك 

  1، ييعدُّ الأسمكب الجديد ىك الأفضؿ.المصمحة. ك مف بيف الأنكاع التسعة

 (                          Arthur Schweitzer: يمثؿ أنكاع القيادة الكاريزماتية حسب رأم ) 04الشكؿ رقـ

 

 

                      

 

 

 

  

 

 

 45المصدر: عباس ىاشم نور نفس المرجع ص
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 .44نفس المرجع ص،  عباس ىاشـ نكر - 

ٌادة أنواع الق

  الكارزماتٌة

Arthur 

schweitzer 

الأنواع 

عدم  السٌاسٌة

 الإستقرار

 الروتٌن المهمة 

الخارقة 

 للطبٌعة

 الثورة
 العنف

 الطبٌعة 

الأسلوب 

 الجدٌد
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بأف ىناؾ ثلاثة أنكاع مف القيادة الكاريزماتية ىي كما   Gerges ET AL ك قد أكضح 
 يأتي: 

الكاريزماتييف: ىـ متعاكنكف جيدكف ك لدييـ القدرة عمى الإستماع القادة الإجتماعيكف -1
 إلى المرؤكسيف ك إشراكيـ في مكائمة الأىداؼ ك الكصكؿ إلى رؤية مشتركة.

القيادة الكاريزماتية الشخصية: متميزة مف حيث إنِّيـ ىـ أنفسيـ أك الآخركف يعدُّكنيا -2
بني ىذا النكع مف القادة رؤية تستند إلى المالؾ الكحيد لمسمطة ك المكىبة ك التكجيو. ي
 مكاسبيـ الشخصية بدلان مف منفعة المجمكعة. 

القيادة الكاريزماتية الدرامية: شكؿ مف أشكاؿ القيادة التي تحاكي العممية التي يمر بيا -3
  1الفاعمكف ليصبحكا مؤديف عظماء.

 المبحث الرابع : مراحؿ القيادة الكاريزمية ك عناصرىا 

 القيادة الكاريزمية : مراحل -1

ىناؾ ثلاث مراحؿ  يمكف لأم قائد عف طريقيا تكجيو المنظمة مف الحاضر  FAttكفقنا ؿ 
إلى المستقبؿ. المراحؿ الثلاث ىي: تقييـ الكضع الحالي، بما في ذلؾ تكافر المكارد ك 

 تطكير الأساليب لتحقيؽ ىذه الأىداؼ. صياغة الأىداؼ ك ، مرؤكسيفالقيكد، ك إحتياجات ال

خلاؿ المرحمة الأكلى، يككف القادة الكاريزماتييف  قادريف  عمى التعرؼ عمى أكجو 
القصكر في النظاـ الحالي، ك التي قد تككف أكجو قصكر الأىداؼ الإستراتيجية، أك سكء فيـ 

 2ت السكؽ، أك مشاكؿ تنظيمية عامة.لإحتياجا

                                                           
1
 .46, 45عباس ىاشـ نفس المرجع المذككرص - 

2
  Fatt.J.P.T.Charismatic leadership.Equal opportunities International 2000 p24. 
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يككف القادة الكاريزماتييف قادريف عمى تشكيؿ أىداؼ إستراتيجية قد في المرحمة الثانية، 
تككف بعيدة كؿ البعد عف الكضع الراىف ك التي ينظر إلييا عمى أنيا غير عادية مف قبؿ 
الآخريف في المنظمة. بالإضافة إلى تحديد أىداؼ طمكحة أك صعبة، فإفى القادة 

اؼ بطريقة تقنع الآخريف بصحة الأىداؼ. الكاريزمااتييف قادركف عمى تكضيح ىذا الأىد
 ميارات الإتصاؿ المتميزة، الشفكية ك المكتكبة، ىي ما يميز القائد الكاريزماتي.

في المرحمة الثالثة، يبني القائد الكاريزماتي الثقة عف طريؽ"القدكة الشخصية ك المخاطرة، 
بتخفيض راتبو  Lee lacoccaك مف الخبرة غير التقميدية". أحد الأمثمة المعركفة ىك قياـ 

  Chrysle .1إلى دكلار كاحد عندما تكلى المسؤكلية في شركة 

أفَّ ىنالؾ أربع مراحؿ متتالية لمقيادة الكاريزماتية، مشتقة  Stottlemyreفي حيف أشار 
مف دراساتو لقادة الأعماؿ الكاريزماتييف في الكلايات المتحدة الأمريكية. تكضح المرحمة 
الأكلى الشركط اللازمة لإدخاؿ القيادة الكاريزماتية حيث يحدد القادة الكاريزماتييف الفرص 

ا بناءن عمى إحتياجات مرؤكسييـ ك تصبح ىذه الأىداؼ جزءنا غير المستغمة ثـ يشكمكف أىدافن 
مف رؤية إستراتيجية مثالية غامضة يرغب القائد في تحقيقيا. في المرحمة الثانية، ينقؿ 
الضادة الكاريزماتييف رؤيتيـ إلى مرؤكسييـ فيـ "يتحدكف الكضع الراىف" ك يؤطركف رؤيتيـ 

يبني القادة الكاريزماتييف الثقة بيف مرؤكسييـ بإظيار كبديؿ جذاب. ك خلاؿ المرحمة الثالثة، 
السمكؾ الضركرم لتحقيؽ الرؤية, يمكف الحصكؿ عمى الثقة مف " المخاطرة الشخصية ك 
الخبرة غير التقميدية ك التضحية بالنفس" ك "إظيار الاىتماـ بإحتياجات المرؤكسييف بدلان مف 

القادة الكاريزماتييف التكتيكات التي يمكف  مصمحتيـ الشخصية". في المرحمة الرابعة يكضح
  2إستخداميا لتحقيؽ رؤيتيـ.

                                                           
1
 - Fatt ipid 24 

2
 - Stottlemyre .Tactical flexibility : Libyane foreign policy under qadhafi doctoral dissertation, University of 

Arizona/ p6 .   
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 : Stottlemyre: مراحؿ القيادة الكاريزمية عند 05الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 Stottlemyre .Tactical flexibility : Libyane foreign policyالمصدر:  
under qadhafi doctoral dissertation, University of Arizona/ p6 .   

ثلاث مراحؿ لمقيادة الكاريزماتية ىي كما يأتي: المرحمة الأكلى  Klingفيما حدد  
قبمية(، ك المرحمة الثالثة،)تحقيؽ )الحساسية لمسياؽ البيئي(، المرحمة الثانية)الرؤية المست

  1الرؤية(. ىذه المراحؿ ليست متتالية، ك لكنيا مترابطة طكاؿ الكقت.

 المرحمة الأولى: الحساسية لمسياق البيئي 

التفكير في الأىداؼ ك الغايات أمر لابد لكي يككف فغٌاؿ في تحديد الأىداؼ ك     
يطيـ البيئي فقط ك لكف لمعقبات التي يمكف الغايات، يجب أف يككف القادة مدركيف ليس لمح

أف تعترض طريقيـ. ىناؾ إتفاؽ كبير بشأف حساسية القادة لبيناتيـ ك محيطيـ." يكتسب 
القادة إلتزاـ المرؤكسيف". ك ليذه القضية كجية نظر أخرل ىي "الرؤل التي تشكمت إلى حد 

                                                           
1
 - Kling , harismatiqCue leadership perception of resident Advisors at the university of wisconsin stout 

based on the amount of prior training and /or pervious experiences 2001 p14. 
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المستغلة و أوجه 

القصور فً الوضع 
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 مثالٌة.إستراتٌجٌة 

 



 ماىية القيادة الكاريزمية                                                   الثاث: الفصل 
 

93 
 

أك معدكـ مف حاجة  كبير مف الفرص الخارجية التي إكتشفيا القائد مع تأثير ضئيؿ
 المرؤكسيف". 

يجب أف يككف لدل القائد منظكر كاسع مف أجؿ مراعاة كؿ ىذه العكامؿ. سيؤدم عدـ 
القياـ بذلؾ إلى تشكيو سمعة القادة بسبب حكادثيـ المؤسفة. ثـ يأخذ القادة خطة عمميـ جنبنا 

ج القادة في إلى جنب مع أىدافيـ ك يمكنكف أعضاء المنظمة مف تحقيؽ الميمة." يحتا
منظمة ما إلى فيـ السمكؾ البشرم ك الدكافع إذا أرادكا إيجاد التكافؽ بيف إحتباجات ك أىداؼ 
المنظمة ك تمؾ الخاصة بالنكظفيف الفردييف". في عممية التمكيف يجب أف يككف القائد أكلان 

الأعضاء  قادرنا عمى تقييـ عبء العمؿ الدقيؽ الذم يمكف للأعضاء التعامؿ معو، ثـ إشراؾ
 1بالتشجيع ك الدعـ، ك كذلؾ بتكفير أنظمة مكافآت كافية.

المرحمة الثانية: يتمتع القادة الكاريزماتييف برؤية مثالية ترتبط إرتباطان كثيقنا بتغيير الكضع 
الراىف. لدييـ منظكر مشترؾ ك رؤية مثالية، مما يجعمو محبكبنا، ك يستحؽ التعريؼ ك 
 التقميد. قد يبدك أىمية بعض القيـ بدييية. لكف ىذا الإلتزاـ يجرم تسييمو عندما يعرؼ الناس
إفَّ القيـ ليست خاصة بيـ، بشكؿ فردم، ك لكف تجرم مشاركتيا مف قبؿ الآخريف، ك تأييدىا 
ك تطبيقيا مف قبؿ منظماتيـ. لدييـ صياغة قكية ك مميمة لرؤية المستقبؿ ك الدافع " لتحفيز 
المزيد مف المشاركة ك الإنتاجية، يحتاج القائد إلى التركيز عمى زيادة مشاعر الناس بالقيمة 
ك الإنتماء". القادة غير الكاريزمييف لدييـ نفس الأىداؼ مثؿ الأىداؼ الحالية لممنظمة ك 
يشعركف أنيـ جيدكف ك كجية نظرىـ المشتركة تجعمو محبكبنا. لدييـ ضعؼ في التعبير عف 
الأىداؼ ك الدافع لمقيادة. يتفؽ العديد مف الباحثيف عمى أف جكىر القيادة مكجكد في التكامؿ 

 قائد ك التابع) المرؤكسيف(. بيف ال
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 المرحمة الثالثة: تحقيؽ الرؤية  

"يكاجو   Conger Kanungىذه ىي المرحمة النيائية ىي مرحمة تنفيذ الرؤية، ك كفقنا ؿ 
 القائد الكاريزماتي ثلاث تحديات أساسية: 

 عاؿو مف إلتزاـ كأداء المرؤكسيف ضماف مستكل .1
 .تحقيؽ الرؤية لدل المرؤكسيفاللازمة لغرس القيـ ك المعتقدات ك السمككيات  .2
 إبتكار ك تنفيذ مبادرات إستراتيجية تعزز الرؤية في السكؽ ". .3

 كؿ ىذه الأنشطة ضركرية يضماف تحقيؽ الأىداؼ السياسية ك المطمكبة لمرؤية بنجاح.  

ا يحتذم بو لمتمكيف ك  الإبتكار. ك لتحقيؽ الرؤية، يجب أف يككف القائد الكاريزماتي نمكذجن
" عمى كجو التحديد، يسعى القادة الكاريزماتييف إلى إظيار تفانييـ التاـ لمقضيةالتي 
يشاريككنيا مع المرؤكسيف. مف الإجراءات التي ينظر إلييا المرؤكسيف عمى أنيا تنطكم عمى 

  1مخاطر شخصية كبيرة ك تكمفة ك طاقة.

 عناصر القيادة الكاريزمية -2

 مف أىـ عناصر القيادة الكاريزمية ىي: 

 الجاذبية الشخصية: -1

القائد الكاريزمي يمتمؾ جاذبية طبيعية تتجاكز حدكد الكممات، إلو يجذب النٌاس إليو    
دكف جيد كاضح. فتراه يتحدث كتيشد الأعيف نحكه، ك كأفى كؿ كممة تصدك منو تحمؿ كعدنا 

  2بالأمؿ ك التغيير.

                                                           
1
 - Ipid p 16 

2
 . 22ص 2024  ظلال الكاريزما: فن القيادة و تأثيرىا عمى العقول و القموبفي سعيد أمؿ سعيد الأزىرم ،   
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ليست فقط في ما يقكلو القائد، بؿ في كيفية تكاصمو مع الأتباع، إنيا  الجاذبية الشخصية
 تمؾ الطاقة الداخمية التي يشعر بيا كؿ مف حكلو.

 الثقة المطمقة : -2

الثقة بالنفس ىي الأساس الذم يبني عميو القائد الكاريزمي سمطة إنو يبعث شعكرنا باليقيف 
، ك أنو يعرؼ الطريؽ الذم يجب أف يسمؾ ىذه لدل أتباعو، بأفى رؤيتو ىي الحقيقة المطمقة

الثقة ليست مجرد كىـ أك إستعراض، بؿ ىي قناعة داخمية راسخة تنعكس في كؿ حركة أك 
قراريتخذه كمف خلاؿ ىذه الثقة ، يستطيع أف يجعؿ الجماىير تشعر بالأماف ك الإطمئناف 

  1تحت قيادتو .

 الرؤية المميمة : -3

د الكاريزمي عف غيره مف القادة، إنو  ليس مجرد قائد يعرؼ كيفية الرؤية ىي ما يميز القائ
إدارة الأمكر اليكمية، بؿ ىك قائد يحمؿ في داخمو رؤية لمستقبؿ أفضؿ، رؤية تجعؿ الأتباع 
يشعركف بالحماسة ك الشغؼ لتحقيقيا . القائد الكاريزمي ىك شخص قادر عمى تحكيؿ 

قبؿ تجعؿ الأتباع يتطمعكف إلييا بشغؼ، ك يعممكف الأحلاـ إلى كاقع، كعمى رسـ صكرة لممست
  2بكؿ قكتيـ لتحقيقيا.

 التواصل العاطفي: -4

القائد الكاريزمي يعرؼ كيؼ يخاطب القمكب قبؿ العقكؿ، إنو يعرؼ كيؼ يلامس مشاعر 
الناس ك يعبر عف آماليـ ك أحلاميـ، إنو يتحدث بمغة تجعؿ الناس يشعركف ك كأنيـ جزء 

ؤيتو، ىذا التكاصؿ العاطفي ىك ما يخمؽ الكلاء الحقيقي بيف القائد ك أتباعو، مف رسالتو ك ر 
 إذ يشعر الأتباع بأنيـ ليسكا مجرد تابعيف بؿ شركاء في ىذه المرحمة.

                                                           
1
 . 22ص نفس المرجع، - 

2
 .22نفس المرجع، ص  سعيد أمؿ سعيد الأزىرم ، -  
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 فيم إحتياجات الجماىير: -5

القائد الكاريزمي لا يعتمد عمى التخميف أك الفرضيات، بؿ ىك قادر عمى قراءة   
إحتياجات جماىيره بدقة، إنو يعرؼ ما الذم يحركيـ، ك ما الذم يخيفيـ ، ك ما الذم 
يجعميـ يحممكف، ك مف خلاؿ ىذا الفيـ العميؽ، يتمكف القائد مف تقديـ ما يلامس مشاعرىـ 

  1ـ قد كجدكا في ىذا القائد مف يمبي إحتياجاتيـ العاطفية ك الفكرية.ك أفكارىـ، فيشعركف بأني

 تقديم رؤية جذابة لممستقبل : -6

القادة الكاريزماتيكف يمتمككف القدرة عمى إلياـ الجماىير ك تحفيزىـ لتحقيؽ ما          
كاف يعتقد أنو مستحيؿ، ىذه القدرة عمى الإلياـ تأتي مف خلاؿ المزج بيف الشخصية القكية، 
ك الرؤية الكاضحة، ك القدرة عمى التكاصؿ العاطفي ، القائد الكاريزمي يجعؿ الجماىير 

 ة عمى تحقيؽ المستحيؿ، ك أنيا جزء مف قصة أكبر ك أعظـ.تشعر بأنيا قادر 

 الإليام العاطفي : -7

القائد الكاريزمي لا يقتصر عمى تحفيز الجماىير عقمينا بؿ يميميـ عمى مستكل عاطفي  
ك ركحي، إنو يعر ؼ كيؼ يثير فييـ الحماسة ك الشغؼ، ك كيؼ يجعميـ يشعركف بأنيـ 

إنو يستخدـ الكممات ك التصرفات لخمؽ حالة مف الحماس قادركف عمى تجاكز كؿ العقبات.
 الجماعي، ك يجعؿ الجماىير تشعر بأنيا قادرة عمى تحقيؽ التغيير بفضؿ ىذا القائد.

 لمعمل: الجماىير تحفيز -8

الإلياـ كحده لا يكفي،  القائد الكاريزمي يعرؼ كيؼ يحكٌؿ ىذا الإليامإلى عمؿ فعمي،   
إنو يقكد الجماىير نحك العمؿ، ك يجعميـ يشعركف بأف كؿ خطكة يخطكنيا تقربيـ مف تحقيؽ 
الحمـ، إنو يستخدـ طاقتو ك حماسو ليحرؾ الناس، ك يجعميـ يعممكف بجدو ك إجتياد لتحقيؽ 

                                                           
1
 24. 23سعيد أمؿ سعيد الأزىرم نفس المرجع السابؽ ص ص  - 
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ف خلاؿ ىذا العمؿ، يتحقؽ الكلاء ك التفاني إذ يشعر الأتباع بأنيـ يسيمكف في أىدافو. ك م
  1تحقيؽ ىدؼ أسمى.

 المبحث الخامس: أبعاد القيادة الكاريزمية 

تعتبر القيادة الكاريزمية مف الأنماط القيادية الفعٌالة ك التي تتميز بالقدرة عمى التأثير في  
الأفراد ك تحفيزىـ حيث أف القيادة الكاريزمية تجاه يعتمد عمى إدراؾ الإتباع سمكؾ قائدىـ في 

 الأطر التنظيمية، ك تشتمؿ خمسة أبعاد ك يمكف تكضيحيا كما يمي: 

 ية الإستراتيجية :التعبير و الرؤ -1

كيقصد بيا أف القائد يقكـ بصياغة رؤية يتـ تقديميا بطريقة مميمة، حيث أفى القائد    
ا مايبحث عف الفرص التي يساعد المنظمة عمى تحقيؽ  الكاريزمي يحمؿ أفكار ك دائمن

 أىدافيا.

 المخاطر الشخصية : -2

لاؿ تحممو لممخاطر ك يقصد بو أف القائد يظير نمكذج يحتذل بو ك ذلؾ مف خ  
 الشخصية، ك إظياره لمسمكؾ غير التقميدم عند تعاممو مع المخاطر. 

 الإستشعار البيئي : -3

يقكـ القائد بتقيـ البيئة ك ضمؾ لتحديد فرص لنمك المنظمة كما يقكـ بتحديد المكارد    
البيئة  التي تتكافر لدل المنظمة مما  يمكنيا مف إستغلاؿ الفرص المتاحة المكاتية في

 الخارجية.
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 مراعاة أحتياجات التابعين: -4

ك يقصد بيا أف يقكـ القائد رتقيـ إحتياجات التابعيف ك ذلؾ مراعاة لمشاعرىـ حتى يبذلكا   
 ما يفكؽ تكقعات القائد.

 السموك غير التقميدي: -5

ك يقصد بو أف القائد يظير نمكذج يجتذم بو كما يحرص عمى أف يظير السمكؾ   
دم لمتابعيف ك ذلؾ عند تعاممو مع المخاطر التي ترتبط بالتابعيف ك ذلؾ لتحقيؽ أىداؼ التقمي

المنظمة، كما يقصد بالسمكؾ غير التقميدم أفى القائد يظير السمكؾ غير التقميدم حتى 
يستطيع أف يؤثر في التابعيف مستخدمنا في أسمكب غير تقميدم في التعامؿ مع إحتياجات 

  1التابعيف.
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 المبحث الأول : مفيوم إدارة المنظمة 

 تعريف الإدارة: -1

لغةن: تعرؼ الإدارة بأنيا عممية تحقيؽ الأىداؼ المكضكعة مف خلاؿ إستتغلاؿ المكارد ك 
العناصر المتاحة، حسب منيج محدد، ك ضمف بيئة محددة، كما تعرؼ بأنيا عممية 
التخطيط ك التنظيـ ك الرقابة ك التنسيؽ ك التكجيو المطبقة عمى المكارد المالية كالبشرية، مف 

النتائج، بأقؿ التكاليؼ ك أفضؿ الطرؽ ك أقصرىا، ك الإدارة ىي فرع مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ 
 فركع العمكـ الاجتماعية . 

                                          administration الإدارة إلى الأصؿ اللاتيني كممة ترجع  
  ك يتككف مف جزئيف:

 ي.، ك تعي لك  toمعناه المٌفظي   adالجزء الأكؿ:   -ا(

تعني بخدمة، ك بيذا يصبح المعنى المفظي لكممة      ministrationالجزء الثاني:  -ب(
)الإدارة ( القياـ عمى خدمة الآخريف، أك بمعنى آخر أنو يتـ أداء خدمة ما عف طريؽ جياز 

 معيف.

ك في المغة العربية الإدارة مف فعؿ أدار بمعنى حرٌؾ، أم إحتكل عمى الحركة ك   
مف ثـ تحقيؽ النتيجة، ك يعرفيا قامكس المكارد البشرية بأنيا:" مجمكع الميمات التشغيؿ ك 

ذات طبيعة إدارية تكزع الأفراد العامميف، ك يتـ مكافئتيـ، ك تتصؼ بالمشاركة ك الفعالية 
المتزايدة لمجمكع أفمراد كؿ، ك ذلؾ بتطكير المعارؼ ك الكفاءات الإنسانية....فيي تكجيو 

ا في التنفيذ. الجيد الجماعي ا  لإنساني عف اللامركزية في المسؤكليات خصكصن

بتكجبو الجيكد  أما المكسكعة الإعلامية فتعرؼ الإدارة بأنيا:" تمؾ العممية التي تختص   
المشتركة ، المنظمة لتحقيؽ بعض الأىداؼ، فيي بمثابة مدخؿ لمعالجة المكاقؼ ك 
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كسائؿ التعريؼ ك التحميؿ ك القياس ك التجربة المشكلات الإدارية بأسمكب عممي،  يستخدـ 
  1ك البرىاف.

ا:   إصطلاحن

كقد تعددت تعاريؼ الإدارة مف قبؿ المفكريف الإدارييف، ك مف أكثر التعاريؼ    
( بأنيا : المعرفة الصحيحة لما  F Taylorالمستخدمة شيكعنا ، عرفيا فريديريؾ تايمكر)  

  2كد مف أنيـ يؤدكنو بأحسف ك أرخص طريقةو.يراد مف الأفراد أف يؤدكه، ثـ التأ

ك عامر كريبسي يعرؼ الإدارة بأنيا:" عممية تكامؿ الجيكد الإنسانية لمكصكؿ إلى ىدؼ -
  3أك أىداؼ مشتركة.

كعرفيا مصطفى يكسؼ بأنيا: ىي مجمكعة متشابكة مف الكظائؼ أك العمميات  -
إلى تحقيؽ أىداؼ معينة عف طريؽ  )تخطيط، تنظيـ، تكجيو، قيادة، متابعة، رقابة( تسعى

 4الإستخداـ الأمثؿ لممكارد المتاحة. 

 تعريف المنظمة :  -2

لغةن: تعتبر كممة "تنظيـ" ك "تنظمة" ترجمة لممصطمح الإنحميزم ك الفرنسي                               
ا"    Organizationك تكتب عادة في أمريكا أما المصطمح العربي فيك" تظـ، ينظـ، تنظيمن

ك تعني في الإستعماؿ العاـ، كضع  5كمنيا كممة التنظيـ ك تستعمؿ بنفس معنى كممة منظمة

                                                           
1
، قسـ عمكـ 3السنة الثانية ماستر، كمية عمكـ الإعلاـ ك الإتصاؿ، جامعة الجزائر مطبوعة في مقياس الإتصال و القيادة،شرقي فاطنة  - 

 23، 22ص 2021|2020الإتصاؿ تخصص إتصاؿ تنظيمي 
2
   94، ص2001الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، مصر ، دارالإدارة المدرسيةمحمد إسماعيؿ دياب،  - 

3
 .25، ص 2775، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزٌع، عمان، ادٌة والإدارٌة فً المؤسسات التعلٌمٌةالأسالٌب القٌ، بدرمالطارؽ عبد الحميد  - 

4
 .0، ص 2771، دار اللغة العربٌة، القاهرة، 5ط الإدارة التربوٌة، مداخل جدٌدة لعالم جدٌد،مصطفى ٌوسف،  - 

5
 .56، ص 5992جامعٌة، الجزائر، ، دٌوان المطبوعات المقدمة فً علم النفس التنظٌمًبوفلجة غٌاث،  - 
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بنكع مف التنظيـ في مخزكف مف المكارد المختمفة لكي تجعؿ منيا أداة ك آلة في خدمة إرادة 
 1تسعى إلى تحقيؽ مشركع معيف.

ا :  إصطلاحن

تعريفات عديدة، فيناؾ مف يستخدـ ىذه الكممة لمتعريؼ بيئة ذات نشاط سمطكم في  لممنظمة
مؤسسة معينة، ك البعض الآخر يعتبرىا تجمع بشرم يعمؿ متضامننا تجاه تحقيؽ ىدؼ 
معيف ك محدد، ك ذلؾ ك فقنا لدكر كؿ كاحد مف ىذا المجتمع كفقنا لممياـ المناطة بيـ ك 

  2يـ.المسؤكليات الممقاة عمى عاتق

ىي كياف إجتماعي بشرم، يتفاعؿ فيو الأفراد مع بعظيـ البعض، ك ذلؾ مف أجؿ  -  
تحقيؽ أىداؼ محددة، ك يتعامؿ معيا الإنساف بطريقة مباشرة أك غير مباشرة، ك ىذا التعامؿ 
يككف ضمف حدكد محددة ككاضحة نسبينا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مشتركة لكؿ مف المنظمة 

  3ك الإنساف.

ا بأنيا:"مجمكعة مف النَّاس الذيف ينسقكف نشاطاتيـ بكعي ك ك  - قد عرفت المنظمة أيضن
إدراؾ مف أجؿ بمكغ الأىداؼ عامةن كانت أـ خاصةن"، أما نت حيث كجية نظر المدارس 
الإدارية فقد عرفت المنظمة مف قبؿ المدرسة الكلاسيكية بأنيا:" التككيف أك البناء أك الييكؿ 

يد العمؿ ، ك تجميعو المسؤكليات ك السمطات، ك تأسيس العلاقات" ك الذم ينشأ مف تحد
عرفتيا المدرسة السمككية المجمكعة مف الأفراد يعممكف مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ أك أىداؼ 
مشتركة" أما مدرسة النظـ فعرفتيا بأنيا:" نظاـ أك كحدات إجتماعية مقصكدة لتحقيؽ أىداؼ 

  4معينة".

                                                           
1
 .16ص 1944، 1،دار زىداف لمنشر ك التكزيع،عماف الأردف، طقيس عبد المؤمن،المنظمة و نظرية التنظيمعمر كصفي عقيمي، - 

2
 .23ص 2013،دار المسيرة،عماف الأردف إدارة المنظماتمساعدة ماجد عبد الميدم، - 

3
 .63ص 2015النشر،عالـ الكتب الحديث،أربد،الأردف تاكريرت نكر الديف بشير،دار  - 

4
 24مساعدة ماجد عبد الميدم، نفس المرجع ص - 
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 رة المنظمة المبحث الثاني: وظائف إدا

 وظائف الإدارة: -1

تعرؼ الإدارة مف المنظكر التنظيمي عمى ككنيا إنجاز أىداؼ تنظيمية عبر الأفراد ك 
مكارد أخرل بالإستعانة بالكظائؼ الإدارية الأساسية الخمسة ك التي تشمؿ التخطيط، 

ة في تطبيؽ التنظيـ، التكظيؼ، التكجيو، ك الرقابة.ك يتمثؿ اليدؼ الشخصي مف تعمـ الإدار 
كظائفيا الخمس في الحياة المينية إلى زيادة الميارات الشخصية ك تعزيز قيمة التطكير 

 الذاتي لدل الفرد.

تركز ىذه الكظائؼ الخمس عمى العلاقة بيف المكظفيف ك إدارتيا ك تكفر نقاط مرجعية 
  1بحيث يمكف حؿ المشكلات بطريقة إبداعية.

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
كمية المستقبؿ الجامعة،قسـ إدارة الأعماؿ، المرحمة  وظائف الإدارةمادة مبادئ الإدارة -، المحاضرة الثانية الوظائف الإداريةليث عمي مطر - 

 . 1، ص 2022-1-22الأكلى، المكعد 
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    Management Functionsالإدارة: كظائؼ  06الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

وظائف الإدارة ، مادة -الإداريةالمصدر: ليث عمي مطر، المحاضرة الثانية الوظائف 
-22مبادئ الإدارة  كمية المستقبل الجامعة ، قسم إدارة الأعمال، المرحمة الأولى، الموعد 

 1م ص1-2222
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التخطيط: يعد التخطيط الكظيفة الإدارية الأكلى ك لو الأكلكية عمى الكظائؼ الإدارية  -1
ذه الكظائؼ يجب أف تعكس ىذا الأخرل مف تنظيـ ك تكجيو ك تخطيط ك رقابة لأف ى

التخطيط، فالمدير ينظـ ك يكجو ك يراقب لكي يضمف تحقيؽ الأىداؼ طبقنا لمخطط 
 المكضكعة.

، ىك "التنبأ بالمستقبؿ ك Henry Fayolالتخطيط ىك التطمع إلى الأماـ. ككفقنا ؿ
حضير لو الإستعداد لو فيك بعد النظر الذم يتجمى في القدرة عمى التنبؤ بالمستقؿ ك الت

لإعداد الخطة المناسبة". فإف كضع خطة عمؿ جيدة ىك أصعب كظائؼ الإدارة الخمس. 
فيذا يتطمب مشاركة نشطة مف المنظمة بأكمميا. فيما يتعمؽ بالكقت ك التنفيذ، يجب ربط 
التخطيط ك التنسيؽ عمى مستكيات مختمفة. يجب أف يأخذ التخطيط مكارد المنظمة المتاحة 

يف في الإعتبار لأف ىذا سيضمف الإستمرارية لممنظمة. ففي ذىف المدير ك مركنة المكظف
ا يككف مكقع المنزمة حالينا ك الكجية التي يريد الكصكؿ إلييا ك كيفية يتـ ذلؾ ىك عبر  دائمن

 إتباع خطط تكتيكية ك إستراتيجية.

تحقيؽ التخطيط ىك عممية تكقع الأحداث ك الظركؼ المستقبمية ك تحديد مسارات العمؿ ل
الأىداؼ التنظيمة. إنيا خطكة كاحدة في إدارة منظمة يتـ تخطيطيا بشؾ جيد، ك ىي الشيء 

 الكحيد الذم يمكف أف يحافظ عمى نشاط تجارم عمى المسار الصحيح ك يحتفظ بو ىناؾ.

يساعد التخطيط المنظمة عمى تحقيؽ رؤيتيا، ك إنجاز الأشياء، ك إظيار متى لا يمكف 
لماذا قد لا يتـ تنفيذىا بشكؿو صحيح ك تجنب الأخطاء المكمفة، ك تحديد إنجاز الأشياء ك 

 1المكارد اللازمة لإنجاز الأمكر.

التنظيـ: ىك كظيفة ميمة لمكظائؼ الخمس للإدارة. إذ يقكـ المدير عمى الدكاـ بتنسيؽ  -ب(
عمميات المنظمة ك أقساميا لتتعاكف مع بعضيا، فلا يمكف لممؤسسة أف تعمؿ بشكؿو جيد إلا 

                                                           
1
 2ليث عمي مطر، نفس المرجع ص - 
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إذا كانت جيدة التنظيـ. ىذا يعني أنو يجب أف يككف ىناؾ ما يكفي مف رأس ماؿ ك 
الخاـ حتى تتمكف المنظمة مف العمؿ بسلاسة ك يمكنيا بناء ىيكؿ عمؿ  المكظفيف ك المكاد

   1جيد.

التكظيؼ: يتمثؿ في تعييف مكظفييف جدد ك الإحتفاظ بقكة عمؿ مناسبة لممؤسسة عمى  -ت(
المستكييف الإدارم ك غير الإدارم. إنيا تنطكم عمى عممية تكظيؼ ك تدريب ك تطكير ك 

 حفاظ عمى ىذه القكة العاممة مع الحكافز ك الدكافع المناسبة.تعكيض ك تقييـ المكظفيف ك ال

نظرنا لأف العنصر البشرم ىك أىـ عامؿ في عممية الإدارة، فمف الميـ تعييف المكظفيف 
المناسبيف. ذلؾ أف المنظمات تحتاج إلى أف يككف لدييا أفراد أكفاء يمكنيـ القياـ بالعمؿ 

ا الإحتفاظ بيؤلاء الأفراد.الضركرم لإنجاح العمؿ. سيككف مف المف   2يد لمغاية أيضن

التكجيو: بمجرد الإنتياء مف صياغة خطط المنظمة ك بناء ىيكميا التنظيمي ك تكظيؼ -ث(
العامميف فييا، تككف الخطكة التالية في العممية الإدارية ىي تكجيو الناس بإتجاه تحقيؽ 

كاجب المدير تحقيؽ أىداؼ المنظمة الأىداؼ التنظيمية، في ىذه الكظيفة الإدارية يككف مف 
 مف خلاؿ إرشاد المرؤكسيف ك تحفيزىـ.

كظيفة التكجيو يشار إلييا أحياننا عمى أنيا التحفيز، أك القيادة، أك الإرشاد أك العلاقات   
الإنسانية، ليذه الأسباب يعتبر التكجيو الكظيفة الأكثر أىمية في المستكل الإدارم الأدنى 

تركز معظـ العامميف في المنظمة، ك بالعكدة لتعريفنا لمقيادة "إنجاز  لأنو ببساطة مكاف
الأعماؿ مف خلاؿ الآخريف "، إذا أراد أم شخص أف يككف مشرفنا أك مديرنا فعالان عميو أف 

  3يككف قيادينا فعالان، فحسف مقدرتو عمى تكجيو النٌاس تبرىف مدل فعاليتو.

                                                           
1
 .3ليث عمي مطر نفس المرجع ص - 

2
 .4نفس المرجع ص ليث عمي مطر - 

3
 . 43. 42ص 2017، مميح، عماف إدارة المنظمات غير الربحية الطبعة الأولىىنادم نظير،  - 
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كظيؼ ك التكجيو يجب أف يتابعكا لمحفاظ عمى الرقابة: التخطيط، ك التنظيـ ك الت-ق(
كفاءتيـ ك فاعميتيـ، لذلؾ فالرقابة آخر الكظائؼ الخمسة للإدارة، ك ىي المعنية بالفعؿ 

  1بمتابعة كؿ مف ىذه الكظائؼ لتقييـ أداء المنظمة تجاه تحقيؽ أىدافيا.

ية لضماف تحقيؽ الرقابة ىي متابعة الأشياء. إنيا "عممية تقييـ كتنظيـ الأنشطة الجار 
الأىداؼ". التحكـ يكفر التغذية الراجعة لأنشطة التخطيط المستقبمية ك تيدؼ إلى تعديؿ 

 السمكؾ ك الأداء عند إكتشاؼ الإنحرافات عف الخطط.

 ىناؾ أربع خطكات التي تـ تحديدىا عادة في الرقابة عمى الأعماؿ:

امميف معرفة ما يمكف تكقعو مف حيث الخطكة الأكلى: كضع معايير الأداء: تتيح المعايير لمع
 الكقت ك الجكدة ك الكمية ك ما إلى ذلؾ.

 الخطكة الثانية: ىي قياس الأداء، حيث يتـ تحديد الأداء الفعمي أك النتائج.

 الخطكة الثالثة: مقارنة الأداء ىي ىذا عندما يتـ مقارنة الأداء الفعمي بالمعيار.

الإجراءات التصحيحية، إتخاذ أم إجراءات ضركرية لإعادة الخطكة الرابعة ك الأخيرة:إتخاذ 
  2الأمكر إلى مسارىا الصحيح.

في الكظيفة الرقابية للإدارة، سكؼ تنشئ معايير الأداء التي سكؼ تستخدـ لقياس التقدـ نحك 
الأىداؼ، مقاييس الأداء ىذه ىممت لتحديد ما إذا كاف الناس ك الأجزاء المتنكعة في 

 3يـ نحك الأىداؼ المخطط تحقيقيا.لمسار الصحيح في طريقالمنظمة عمى ا

 

 
                                                           

1
 . 44ىنادم نظير نفس المرجع ص - 

2
 .6ليث عمي مطر نفس المرجع السابؽ ص  - 

3
 45. 44نظير نفس المرجع السابؽ ص ىنادم  - 
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 وظائف المنظمة: -2

 لممنظمة كظائؼ متعددة تتبايف كفؽ الأىداؼ التي ترمي إلى تحقيقيا ك نذكرىا كالآتي:   

كظيفة الإنتاج: ك تعتبر مف الكظائؼ الأساسية لممنظمة، سكل تمؾ المنظمات  -ا(
تحتاج ألى المزيد مف الماؿ ك الأفراد، ك الإنتناج بحد ذاتو الخدمية أك السمعية فيي كظيفة 

لو كظائؼ إلى جانب تقديـ السمع ك الخدمات، إذ أفى إدارة الإنتاج تسعى إلى زيادة الإنتاج ك 
تحسيف نكعيتو ك تطكيرطرؽ صنعو، ك تخفيض تكاليفو، ك تحديد مكاصفاتو، ك ترتيب 

 عمميات صنعو ك الرقابة عميو. 

التسكيؽ: ك نعني بو القياـ بأنشطة المشركع التي تحقؽ تدفؽ السمع ك كظيفة  -ب(
  1الخدمات مف المنتج إلى المستيمؾ النيائي، أك إلى المشترل الصناعي.

كظيفة الأفراد: كىي دراسة سياسات المتعمقة بإختيار ك تكجيو ك تدريب العامميف، ك  -ت(
عدالة التنظيـ ك تحقيؽ الإستفادة منيا بأعمى العمؿ عمى تنظيـ القكل العاممة ك زيادة ثقتيا ب

كفاءة ممكنة، ك لكظيفة الأفراد مسؤكليات عديدة منيا: تييئة القكل العاممة تطكيرىا ك 
 صيانتيا. 

الكظيفة المالية: كىي كظيفة تدبير الماؿ الذم سبؽ ك أف حددتو الإدارة المالية،  -ث(
التحميؿ المالي ك إعداد ك تفسير التقارير المالية، كالقياـ بكافة النشاطات المالية المتنكعة، ك

  2ك إعداد المكازنات التقديرية ك اليدؼ مف كراء ذلؾ تحقيؽ ك تنظيـ الأرباح.

ك نستخمص أىفى لتحقيؽ الأىداؼ التي نشأت مف أجميا أم منظمة ىناؾ ستة أنشطة    
التجارم، المالي،  يجب تأديتيا في جميع المنظمات أك المصالح ك ىي: النشاط الفني،

                                                           
1
 173،176دارالزىراف لمنشر ك التكزيع، عماف الأردف ص  المنظمة و نظرية التنظيمعمركصفي عقيمي،  - 

2
 21ص 2006دار اليدل لمنشر ك التكزيع، مخبر التطبيقات النفسية ك التربكية جامعة قسنطينة،  نظريات المنظمة،الياشمي لككيا،  - 
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المحاسبي، نشاط الأمف ك النشاد الإدارم، ك ىذه النشاطات مجتمعة تؤدم إلى كجكد 
  1كظائؼ محددة لممنظمة.

 المبحث الثالث: مكونات المنظمة و أنواعيا   

 مكونات المنظمة: -1

 أ(الفرد: 

يمثؿ الفرد ك أىميتو في المنظمة يمثؿ الفرد الكحدة الأساسية التي تحدد سمكؾ المنظمة،  
ك في ضكء السمكؾ الذاتي لمفرد، تستطيع المنظمة تحقيؽ أىدافيا الإدارية ك الاقتصادية ك 
الاجتماعية ك غيرىا. إف مجيء الفرد لمعمؿ ك إنصياره فيو ك إستجابتو لمتطمباتو ك تفاعمو 

انو ك إستخدامو لمكاد ك أدكات العمؿ ك رضاه عف العمؿ ذاتو، ك مجمؿ علاقاتو مع أقر 
كنشاطاتو، تعد مصادر أساسية لمسمكؾ المنظمي، مف ناحية، ك تمعب أدكارنا رئيسية لمتأثير 
في المنظمة ك تحقيؽ أىدافيا مف ناحية أخرل. كما أف السمكؾ الذاتي لمفرد ك أثره في 

في فراغ حسب ك إنَّما يتسـ بالتفاعؿ ك التكامؿ مع أنشطة  المنظمة نفسيا لا يمارس
المنظمة ك مجمؿ فعاليتيا. ك يعد السمكؾ الذاتي لمفرد محصمة تفاعمية نت الأثار البيئية 
التي تشكؿ المنظمة جزءنا منيا، ك مف العكامؿ الداخمية ك الذاتية لمفرد الذم، تتحدد بمكجبو 

   2أدناه العلاقات السببية عمى النحك التالي:التصرفات الفردية، ك يكضح الشكؿ 

 

 

 

                                                           
1
 44ص 1979دار النيضة العربية، القاىرة مصر،  ، بيئة السموك التسويقيفؤاد الصرعاميأميف  - 

2
 .113ص 2005، دار المسيرة، عماف، الأردف ، خضير كاظم حمود، نظرية المنظمةالشماغ خميؿ محمد حسف - 
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 : التنظيـ النفسي لمفرد 07الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 113المصدر: نفس المرجع ص

 ب( الإدراك:                                

يمعب الإدراؾ دكرة أساسية في تحديد أنماط السمكؾ الذاتي لمفرد، فالقرار يدرؾ ما       
يحيط بو باشكاؿ مختمفة تنسجـ مع طبيعة الإدراؾ المحسكس الذم يعبر عنو بالسمكؾ 

الأشخاص أك التصكرات التي المتخذ إزاء المكقؼ المحسكس أك غير المحسكس الأشياء، أك 
يدركيا في عقمو الباطني، ك مما لاشؾ فيو أفى الافراد يختمفكف فيما بينيـ مف حيث الإدراؾ، 
إذ أف لكؿ فرد نمط إدراكي يميزه عمف سكاه. ك نادرنا ما يلاحظ سمكؾ في مكقؼ محدد مف 

ؼ، فمكؿ فرد نمط قبؿ إثنيف، مف حيث الإدراؾ ك طبيعة التفكير ك التصرؼ إزاء ذلؾ المكق
متميز مف الإدراؾ ك أسمكب خاص نت التفكير. ك ىناؾ العديد مف العكامؿ التي تؤثر بشكؿو 

  1كبير في أنماط الإدراؾ تجاه المكاقؼ المحددة منيا :

                                                           
1
 123الشماغ خميؿ محمد حسف، خضير كاظـ حمكد نفس المرجع المذككر ص - 

العوامل الداخلٌة 

 المؤثرة 

 التنظٌم النفسً للفرد

العوامل الخارجٌة 

 المكتسبة

لقرارا  السلوك 
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 * التركيب الفيزيكلكجي لمفرد . 

 * البيئة المادية ك الاجتماعية لمفرد.

 ك سبؿ تحقيقيا.* رغبات ك حاجاتو المتطكرة أك المتغيرة 

 * الخبرات ك التجارب المتراكمة لمفرد. 

ك لذا لابد مف التككيد عمى أىمية العكامؿ آنفة الذكر في التأثير عمى طبيعة إدراؾ الفرد، 
فالخصائص الفيزيكلكجية كالذكاء المكركث، ك القابمية الذىنية ك القدرات البدنية...، ذات أثر 

للإدراؾ الذاتي لمفرد، ك يمكف القكؿ بأف الأفراد الذيف  كبير في تحديد الأنماط المختمفة
يتميزكف بمستكل متدف مف الذكاء غالبنا ما يدرككف ماىية الأشياء ك الحكادث بصكرة أقؿ 

 عمقةن ك دقةن ك كضكحةن مف ذكم المستكيات الأعمى مف الذكاء.

لأسمكب الإدراكي لمفرد، كما تمعب البيئة المادية ك الاجتماعية أثرلا يقؿ أىممية في بمكرة ا
فالأفراد العاممكف في مجتمعات صناعية متحضرة يتميزكف بسعة ك عمؽ إدراكيـ لمتشابؾ ك 

 1.التعقيد في الصكر المحسكسة، أما الأفراد الذيف يعيشكف في بيئات

 ت( الدوافع:

الدكافع تعد نظريات الدكافع قديمة قدـ العمؿ ك المنظـ ك صيغ تنفيذه غير أف    
الدراسات التجريبية لـ تتطرؽ إلييا إلا في الحقبة الحديثة التي لا تربك عمى أكثر مف خمسيف 

ا. عامن
2 

ك يمكف ملاحظة الدكافع بصكرة كاضحة المعالـ مف خلاؿ النظر إلى كاقع الأفراد  
مجاؿ إنتاجي أك خدمي معيف في المنظمة، مف حيث التبايف في الأداء المتحقؽ العامميف في 

ك كذلؾ مف خلاؿ ملاحظة الجيد ك المثابرة في تنفيذ العمؿ. فمك تمنع العاممكف في حقكؿ 
                                                           

1
 .559الشماغ خلٌل محمد حسن، خضٌر كاظم، نفس المرجع المذكور، ص  

2
 .526نفس المرجع، ص   
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أدائيـ بالقدرات ك الميارات ك الخبرات المتشابية، فإفى الأداء المتحقؽ سكؼ يختمؼ مف فردو 
عة الاىتماـ ك الحماس ك الرغبة في العمؿ، ك يطمؽ مصطمح الدكافع إلى آخر عمى كفؽ طبي

عمى العكامؿ التي تشجع الفرد لمقياـ بعمؿو معيف بجيدو أكبر ك مثابرة أعمى ك رغبة مخمصة. 
ك تمثؿ ىذه الدكافع القكل الكامنة في الذات الإنسانية ك التي تدعكىا إلى الأداء بشكؿو أكثر 

لآكنة الأخيرة تعددت الإتجاىات الفكرية ك النظرية في دراشة الدكافع، فاعمية ك كفاءة. ك في ا
ك برزت مدارس بشأف الدكافع الإنسانية ك أىميتيا في زيادة الكفاءة الإنتاجية، ك يمكف إيجاز 

 1أىـ النظريات التي تناكلت الدكافع عمى الكجو الآتي منيا مدرسة العلاقات الإنسانية.

 ث( التعمـ:

لا شؾ في أفى التعمـ ىك مف الظكاىر ذات الأىمية الكبيرة في دراسة سمكؾ الفرد ك    
المنظمة بؿ في مجمؿ أفاؽ الدراسات الإدارية إذ مثلان يتأثر الفرد سمككيو مف خلاؿ 
المتغيرات الداخمية )كالإدراؾ ك الدكافع(، فإف ما يمتمكو مف خبرات متراكمة سابقة) مف خلاؿ 

ا مف العكامؿ المحددة ك المكجو لمسمكؾ الإنساني. ك مف ىنا تفاعمو مع ال بيئة( ىي أيضن
أصبحت دراسة التعمـ ذات مكقع متميز في إطار دراسات سمكؾ الفرد ك المنظمة عمى حدو 
سكاء. ك عمى الرغـ مف أف حقكؿ المعرفة الإدارية تركز بشكؿو كبير، عمى طبيعة الإنجاز 

أنيا أىممت ك لمدة طكيمة في الماضي مسألة العناصر  المتحقؽ مف خلاؿ الأفراد، إلاٌ 
الأساسية المرثرة في الإنجاز لذا يعد التعمـ مف الحقكؿ الحديثة التي تناكلتيا الدراسات 
الإدارية مف حيث أثرىا في السمكؾ الإنساني، ك إمكانات تطكيعو لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، 

كسط العمؿ ك يتكجو سمككو بمكجبيا. فمعاممة  فالفرد يتعمـ مف خلاؿ الممارسات الشائدة في
رئيسو لو، ك سمكؾ زملائو ك أنظمة الركاتب ك الأجكر، ك سبؿ الثكاب ك العقاب ك الحكافز 

                                                           
1
 .526الشماغ خلٌل محمد حسن، خضٌر كاظم، نفس المرجع المذكور، ص   
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الأخرل، ك ظركؼ العمؿ المادية التي تعمؿ بيا كميا متغيرات أساسية تكلد أثار كبيرة في 
  1ا تكمف أىمية التعمـ.سمكؾ الفرد مف خلاؿ تعممو ليا ك تأثره بيا ، ك مف ىن

إذ ما يطمؽ عميو " التعمـ" يمثؿ ذلؾ التغيير الذم يتصؼ بالدكاـ النسبي في السمكؾ     
الفردم المخزكف في ذاكرتو، ك الذم ينتج عف الخبرات أك الممارسات، فالتعمـ قد ينتج عف 

، مثؿ حالة الممارسة المباشرة، كما قد يحصؿ نتيجة لعدـ كجكد خبرات ك ممارسات مباشرة
 التعمـ بالملاحظة ك متابعة خبرات الآخريف. 

 ه( الحاجات:

لحاجات يتأثر السمكؾ الإنساني بالحاجات التي يركـ الفرد إشباعيا، فيي محكر    
أساسي لتكجيو سمككو الذاتي، ك تتفاكت الحاجات في درجة تأثيرىا في السمكؾ الذاتي لمفرد 

إبراىاـ ماسمك نظرية ىرـ )أك سمـ ( الحاجات حدد  مف خلاؿ أىميتيا النسبية. ك قد قدـ
  2بمكجبيا الحاجات الإنسانية في مجمكعات.

 و( الشخصية: 

تناكؿ مفيكـ الشخصية بشكؿو كاسع النطاؽ العديد مف الباحثيف ك الإختصاصيف، ك  
ا عمماء النفس الاجتماعي، ذلؾ لأف الشخصية تمثؿ تعبيرنا عف الذات الإنسانية، ك  خصكصن
قد تباينت الآراء ك المفاىيـ بشأف كضع تعريؼ كاضح ك دقيؽ لمشخصية فقد أشار ألبكرت 

1955     Allport   كجكد ما يربكا عمى خمسيف تعريؼ لمشخصية .إلى 

ك تمثؿ الشخصية في نظر ألبكرت، نظامنا مفتكحة ك متفاعلان بشكؿو متكاصؿ مع البيئة    
المحيطة فيي تنظيـ الأنماط السمكؾ الفردم بصكرة متكاممة، بحيث يمكف أف يتـ خلاليا 

                                                           
1
 .556الشماغ خلٌل محمد حسن، خضٌر كاظم، نفس المرجع المذكور، ص 

2
 .78ص 2008دار اليازكرم لمنشر، عماف، الأردف  نظمة، مدخل التصميم،، الغالي طاىر محسن ، نظرية المالخفاجي، نعمة عباس 
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بارة عف مجمكعة مف التمييز بيف الأفراد مف ىنا يمكف تعريؼ الشخصية عمى أنيا ع
  1الخصائص التي يتميز بيا فرد معيف ك التي تحدد مدل إستعداده لمتفاعؿ ك السمكؾ.

 أنواع المنظمات -2

تقسـ المنظمات عمى أساس: طبيعة تككينيا، دكافع الإنتماء إلييا، نكع الممكية، حجـ  
المنظمة، مستكل إستخداـ التكنكلكجيا، طبيعة نشاط المنظمة ك أخيرنا حدكد نشاط المنظمة، 

 ك يمكف التطرؽ إلى تمؾ الأسس بشيء مف التفصيؿ عمى النحك التالي:

 كأسس تقسيمياأنكاع المنظمات  : 08 الشكؿ رقـ

 ق1434المصدر: سناف غالب المرىضي، نظرية المنظمة، الطبعة الأكلى، صنعاء،

 .18، ص2013
                                                           

1
 32مرجع سبق ذكره، ص بدوي أحمد زكً، 

دوافع 

 إجتماعٌة
المنظمات 

بٌعٌةالط  

منظمات 

 عامة 

حسب درجة تطور 

 التكنولوجٌا

المنظمات 

 الكبٌرة

 طبٌعة التكوٌن  دوافع الإنتماء

المنظمات  دوافع ذاتٌة 

سمٌة  الر ً

 نوع الملكٌة حجم المنظمة

منظمات 

متوسطة 

منظمات 

 خاصة
منظمات 

صغٌرة 

 الحجم

 الإطار الإقلٌمً و القانونى مستوى إستخدام التكنولوجٌا

 منظمات محلٌة

 منظمات إقلٌمٌة 

 منظمات متعددة الجنسٌات

 منظمات عالمٌة 

حسب طبٌعة 

 الإنتاج
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 تكوين المنظمة:طبيعة  -أ(

 المنظمات الطبيعية : -(1أ

في ىذا النكع مف المنظمات ليس لمفرد خيار في تككينيا، ك يجد نفسو تمقائينا عضكنا    
فييا، ك أبرز مثاؿ عمى ىذا النكع مف المنظمات : الأسرة، القرية ، القبيمة ك القطر أك 

 الكطف. 

 المنظمات الرِّسمية:  -(2أ

ع مف المنظمات يضركرة بيئية، يتـ تأسيسيا لتقديـ سمعة أك خدمة يتككف ىذا النك      
يحتاج إلييا المجتمع، ك دافع إنتماء الأفراد إلييا إشبع حاجات ضركرية، يتمثؿ ىذا النكع مف 
المنظمات في المنظمات الفردية البسيطة) متاجر التجزئة (، ك في المنظمات الجماعية، 

ك كذلؾ المنظمات الخدمية سكاء كانت خاصةن أك مثؿ شركات الأشخاص ك المساىمة، 
  1عامةن مثؿ المدارس، الجامعات، المستشفيات.

يمكف التمييز بيف المنظمات عمى أساس دكافع الإنتماء  دوافع الإنتماء لممنظمة: -ب(
 عمى النحك التالي: 

 دكافع ذاتية: -(1ب

ة أك معنكية(، ك يككف ذلؾ يككف دافع إنتماء الفرد لممنظمة تحقيؽ أىداؼ ذاتية)مادي  
أساسنا لتككيف مثؿ ىذا النكع مف المنظمات التي مف بينيا: نقابات العماؿ، ك النقابات 
المينية)المدرسيف، الأطباء، الميندسيف....إلخ(، ك الإتحادات ك الجمعيات الأدبية المنتشرة 

 2في مدف اليمف. 

                                                           
1
 .59، ص2756ه5969، الطبعة الأولى، صنعاء،، نظرٌة المنظمةسنان غالب المرهضً  

 
2
 .59نفس المرجع، ص   
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 دكافع إجتماعية:  -(2ب

ف بدافع إجتماعي، إذ مف خلاليا يستيدؼ الفرد خدمة تأسيس بعض المنظمات قد يكك  
المجتمع ككؿ أك خدمة شريحة معينة، ك عادة لا يستيدؼ الفرد مف إنتمائو ليا منفعة مادية 
بؿ معنكية، ك أبرز مثاؿ عمى ذلؾ في المجتمع اليمني ىي الجمعيات المتنكعة التي تربك 

 1عمى ألفي جمعية.

 نوع الممكية:  -ت(

 مات عمى أساس تتبعيتيا)ممكيتيا( إلى: تقسـ المنظ

منظمات عامة: يتمثؿ ىذا النكع في تمؾ المنظمات التي تنشئيا الدكؿ )نيابة عف  -(1ت
المجتمع( لتقديـ سمعة أك خدمة لممجتمع بغض النظر عف العائد، مثؿ المؤسسة الاقتصادية 
الكطنية، ك الكزارات المختمفة التي تقدـ خدمات لممجتمعمثؿ كزارة الصحة ك التربية، مع 

ذا النكع مف المنظمات في المجتمع بدأ يتلاشى نتيجة لمتكجيو العالمي ملاحظة أف دكر ى
 الجديد نحك خصخصة منظمات القطاع العاـ. 

 المنظمات الخاصة:  -(2ت 

الدكافع كراء إنشاء ىذا النكع مف المنظمات تحقيؽ الربح، ك عادة ما يممؾ ىذا النكع    
أـ شركات، ك كذلؾ قد ينشئ مثؿ ىذا النكع مف المنظمات القطاع الخاص سكاءنا كانكا أفرادنا 

 2مف المنظمات الحككمات شكاءنا منفردة، أك بالشراكة مع دكؿ أخرل أك شركات. 

 

 

                                                           
1
 .59سنان غالب المرهضً، نفس المرجع المذكور، ص 

2
 .27-59صفس المرجع، ن  
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 حجم المنظمة:  -ه(

ىناؾ ثلاثة أبعاد أساسية يحدد مف خلاليا حجـ المنظمة ىي: رأس الماؿ، عدد    
المنتجات، ك أخيرنا عدد العامميف ك الذم يعتبر أكثر شيكعنا، ك ىذه الأبعاد) مجتمعة أك 

 منفردة( تساىـ في تحديد حجـ المنظمة،"تنقسـ المنظمات مف حيث الحجـ إلى الآتي:

يار حجـ العمالة: يتبايف تصنيؼ حجـ المنظمات عمى أساس حجـ المنظمة كفقنا لمع -  
عدد العامميف فييا مف مجتمع لآخر كفقنا لممستكل الحضارم، إلٌا أف التقسيـ التالي ىك 

 المعتمد في اليمف:

، كىك 5-1:منظمات صغيرة الحجـ: ىذا النكع مف المنظمات يككف عدد أعضائيا 1ق 
 ف.مف المنظمات الأكثر شيكعنا في اليم

  9-5:المنظمات متكسطة الحجـ: ىذا النكع مف المنظمات يككف عدد أعضائيا بيف 2ق

أفراد، ك يكثر شيكع 10:المنظمات الكبيرة: ىي المنظمات التي يزيد أعضاؤىا عف 3ق
  1ىذا النكع مف المنظمات في الدكؿ المتقدمة.

 مستكل إستخداـ التكنكلكجيا:  -ك(

حسب دكجة تطكر التكنكلكجيا، ك كذا حسب طبيعة عزيزم الدارس تصنؼ المنظمات   
 الإنتاج عمى النحك التالي: 

 : حسب درجة تطكير التكنكلكجيا كىي تنقسـ إلى: 1ك

                                            Intensive capitaleمنظمات ذات رأس ماؿ كثيؼ -  
ك ىذا النكع مف المنظمات يعتمد عمى تكنكلكجيا متقدمة                                      

                                                           
1
 .25-27سنان غالب المرهضً، نفس المرجع المذكور، ص   
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 (HT  )High technology  أكFull Automation  ك ىذا يعني الإعتماد الكمي عمى
 التكنكلكجيا، ك قمة العنصر البشرم.

 : أم إعتماد متكازف عمى التكنكلكجيا ك العنصر البشرم .تكنكلكجيا متكسطة -

تكنكلكجيا منخفضة، ك ىذا النكع مف المنظمات يككف أكثر إعتمادنا عمى العنصر -
  Intensive Labour.1البشرم 

 حسب طبيعة الإنتاج ك التي تنقسـ إلى:  -2ك

ذا النكع نت فتنتج المنظمة المعتمدة عمى ى Mass_productionإنتاج كبير جدنا  -
 النظاـ مئات الآلاؼ مف الكحدات قد يصؿ ألى ملاييف.

كينطؽ ىذا النكع عمى إنتاج البتركؿ، ك  Comtinuous_productioإنتاج مستمر  -
 الماء ك الكيرباء.

                                              Small Batch productionالإنتاج عمى أساس الدفع الصغييرة   -
  2حينئذو يككف الإنتاج حسب الطمب.ك 

 الإطار الإقميمي ك القانكني لعمؿ المنظمة:  -ف(

 تنقسـ المنطمات عمى أساس ىذا المعيار عمى النحك التالي:     

 Pure Domestic:منظمات محمية: 1ف

ىذا النكع مف المنظمات لا يتعدل نشاطيا حدكد القطر، مثؿ تمؾ المنظمات التي   
 تختص بإمداد المنظمات الصناعية بالمكاد الخاـ.

 
                                                           

1
 . 21-20سناف غالب المرىضي مرجع سابؽ ص ص  

2
 .25نفس المرجع، ص   
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  Importing / Exporting: منظمات إقميمية :2ف

ىذا النكع مف المنظمات يمارس عمميات التصدير لبعض منتجاتو إلى الدكؿ المجاكرة ك   
 يراد ما يحتاج إليو مف ىذه الدكؿ.كذلؾ يقكـ بإست

  Multinational Companies: منظمات متعددة الجنسيات: 3ف

يككف ليذه المنظمات فركع في دكؿ متعددة، ك كؿ فرع يكتسب جنسية البمد الذم يعمؿ   
فيو ك ىناؾ العديد مف الشركات التي تمارس نشاطيا عمى ىذا الأساس، مثؿ شركات 

 البتركؿ   مثلان، تكتاؿ، نشناؿ، ك غيرىا. 

  Global Companie: منظمات عالمية:4ف

ركات التي ليس ليا جنسية محددة، بؿ تعمؿ في أم ىذه التسمية تنطبؽ عمى الش    
مكاف تجد فرصة فيو، إلٌا أفى ىذا النكع مف المنظمات محدكدة، ك لا يزاؿ في إطار 

 1المحاكلات.

 المبحث الرابع : مراحل حياة المنظمة و مواردىا

 مراحل حياة المنظمة:-1

لممنظمة دكرة حياة تمر بيا أثناء نمكىا، ك النمك لغةن يعني الزيادة، ككفقنا لذلؾ فإف  -  
 نمك المنظمة يعني الزيادة في حجميا.

 التكسع في الييكؿ التنظيمي، أم زيادة ك تكسع عدد ك حجـ التشكيلات الإدارية. -

 2التكسع في إستخداـ المدخلات في المنظمة. -

                                                           
1
 .22مرجع سبق ذكره، ص   

2
 .66،ص2752، دار البارودي، العلمٌة للنشر و التوزٌع، عمان، الأردن،إدارة الأعمال الحدٌثةأحمد ٌوسف دودٌن،   
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مكانيات المالية ك المادية لممنظمة، كمف الطبيعي أفى لمنمك دكافع ك تطكير ك زيادة الإ -
 حكافز نذكر منيا: 

 * تحقيؽ الأماف لممنظمة في حركتيا ضمف المجتمع المحيط.   

 * تحقيؽ السمعة الجيدة لممنظمة ك بناء صكرتيا الاجتماعية.   

 * تحقيؽ القكة لممنظمة في مكاجية قكل السكؽ ك المجتمع.   

 * الحصكؿ عمى حصة أكبر مف السكؽ لتكسيع نشاطيا ك فعاليتيا.  

 * زيادة أرباحيا مف خلاؿ تكسيع برامجيا بغرض التحكـ في السكؽ.   

 * مكاجية متطمبات التغيير التي تفرضيا البيئة المحيطة.  

 ك عميو فالنمك يعني تطكير المنظمة مف خلاؿ سمات أىميا:

 ءة ك فعالية في المنظمة.* النمك يؤدم إلى زيادة كفا 

 * النمك لا يرتبط ببعد زمني محدد ك لكنو عممية طكيمة الأجؿ ك مستمرة. 

 * النمك يرتبط بالزيادات الكمية الحاصمة في الأفراد.

  1* النمك يعتبر أحد مقاييس الكفاءة ك الفعالية في المنطقة.

 كتمر المنظمة مف خمسة مراحؿ أساسية في دكرة حياتيا ىي: 

المرحمة الأكلى : مرحمة التأسيس ك الإنبثاؽ: تشبو ىذه المرحمة مرحمة التككيف في دكرة 
حياة السمعة حيث تككف المنظمة في ىذه المرحمة في دكرة الطفكلة ك تتميز ىذه المرحمة 

 :2بالآتي

                                                           
1
 .173دار الزىراف لمنشر ك التكزيع، عماف الأردف،ص المنظمة و نظرية التنظيم،عمر كصفي عقيمي،  - 

2
 .523عمر وصفً عقٌلً، مرجع سبق ذكره،ص  
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 * أىداؼ طمكحة ك إبداعات متعددة. 

 يس المنظمة.* يتطمب الأمر الحصكؿ عمى مكارد لأزمة ك بإستمرار تأس 

 المرحمة الثانية : مرحمة النمك: ك تتميز ىذه المرحمة بمايمي: 

 * درجة الإبتكار ك الإبداع عالية فييا. 

 * تكاجو المنظمات تغيرات مستمرة ك سريعة.  

* مركنة عالية في أداء الأعماؿ في المستكيات الدنيا مف المنظمة لقمة ضكابط العمؿ  
 الثابتة.

 * درجة الثبات الداخمي لمفعاليات ك الإجراءات ك القكاعد القميمة. 

 * التكسع في المياـ ك الكظائؼ ك إثرائيا في المنظمة. 

 * بناء إطار كاسع مف الإنتماء لممنظمة مف قبؿ العامميف لزيادة معدلات النمك فييا.  

 حمة: المرحمة الثالثة: البمكغ ك النضج: ك أىـ ما تتميز بو ىذه المر 

*الإستخداـ الكاسع لمكارد المنظمة البشرية ك المادية لتأميف سرعة حركة المنظمة 
 لمكاجية ظركؼ النافسة ك مختمؼ الظركؼ البيئية. 

 * الإستخداـ العالي لمتخصص في المياـ ك الكظائؼ بيدؼ تنظيـ الأداء في المنظمة. 

 مف درجة المركزية. * تطكيرمشاركة العامميف في نشاطات المنظمة ك التقميؿ 

*إستخداـ الاتصالات اللارَّسمية في المنظمة في كؿ الإتجاىات لتكسيع المنظمة ك 
 تثبيتيا.

 * زيادة معدلات النمك في المنظمة بغرض تثبيت مكاقعيا التنافسية في السكؽ.
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 1* كصكؿ المنظمة إلى طاقاتيا الإنتمجية القصكل ك إستخداـ كامؿ مكاردىا التاحة.

 ة الرابعة: مرحمة التكسع: تتميز ىذه المرحمة ب: المرحم

* تشجيع عمميات الإبداع ك الإبتكار لتثبيت ك تطكير نشاطات المنظمة، ك تكسيع 
 حصتيا السكقية.

 * الإتجاه نحك كضع الإستراتيجيات الشاممة ك طكيمة الأجؿ لمتكسع في أعماؿ المنظمة.

 * تتجو المنظمة نحك تنكيع أسكاقيا كتعددىا. 

 * التركيز عمى تطكير منتجات جديدة.

  2*البحث عف فرص نمك جديدة لممنظمة.

 المرحمة الخامسة:مرحمة الاستقرار : تتميز ب: 

* تكفير القدرة ك الخبرة الكاسعة لممنظمة في التعامؿ مع المستجدات الجديدة ك إمتصاص 
 تأثيراتيا بما يؤمف إستمرارية ك بقاء المنظمة .

 الاستقرار في المنظمة مف خلاؿ إستقرار القيادات ك ثبات الييكؿ التنظيمي.*يتحقؽ 

 3* سيادة اللامركزية ك المركنة في إتخاذ القرارات مف خلاؿ تحكيؿ الصلاحيات.

المرحمة السادسة : الضعؼ ك الإنحدار: تتميز ىذه المرحمة بمعايشة ظركؼ صعبة، 
 نذكر منيا: 

 * زيادة النقد المكجو لممنظمة أك زيادة عدد المنافسيف ك تقميص الحصة السكقية. 

 * دمج إلغاء بعض المنظمات .
                                                           

1
 .523-506مرجع سبق ذكره، ص   

  
2
، 2755ن 5الأردن، الطبعة ، دار البارودي العلمٌة للنشر و التوزٌع عمان الصراع التنظٌمً و إدارة المنظمةزهٌر بوجمعة شلاٌبً،  

   .259ص
 

3
 .690، معهد الإدارة العامة، الرٌاض السعودٌة ص السلوك الإنسانً و التنظٌمًناصر محمد العدٌلً،   
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ىذه الظركؼ تتعكس سمبنا عمى العامميف بحيث تزيد نسب الدكراف الكظيفي ك ترتفع حدة 
ي العمؿ التكتر مما يكجج حدة الصراعات ك ىذا يدفع بالإدارة إلى تبني الأسمكب المركزم ف

  1مف أجؿ السيطرة عمى الكضع ك ضبط الأمكر.

   Organization Resourcesموارد المنظمة: -2

 تتككف مكارد المنظمة مف أربعة مكارد كما ىي مكضحة بالشكؿ رقـ   ك ىي:  

 المكارد البشرية: كيقصد بيا كافة العامميف في المنظمة.-1

المكارد المالية: ك ىي المبالغ التي تستعمميا الإدارة لتكفير إحتياجات عممية الإنتاج أم -2
 شراء المكاد الخاـ ك المكاد المساعدة ك الآلآت ك الأدكات اللازمة لعممية الإنتاج. 

المكارد المادية: ك يقصد بيا ما تمتمكو المنظمةمف آلات ك أدكات ك معدات ككسائؿ -3
 ني ك مكارد ك غيرىا .إنتاج ك مبا

المكارد المعمكماتية: ك ىي قدرة المنظمة عمى إمتلاؾ قاعدة لمبيانات تحتكم عمى كمية -4
 2مف المعمكمات التي تحتاجيا المنظمة.

 

 

 

 
 

                                                           
1
 .520عمر وصفً العقٌلً، مرجع سبق ذكره، ص   

2
 2009لتجارة، جامعة عيف شمس، حمب ماجستير إدارة الأعماؿ،كمية ا Approach To Managementمدخل إلى الإدارة عمر محمد درٌه  - 

 .23ص
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 : يمثؿ تنسيؽ مكارد المنظمة لمكصكؿ إلى الأىداؼ  09الشكؿ رقـ 

 

  الإدارة                             

 
 

 
 Approach To Managementعمر محمد درٌه مدخؿ إلى الإدارة المصدر : 

 .23ص 2009ماجستير إدارة الأعماؿ،كمية التجارة، جامعة عيف شمس، حمب 

 Efficiencyك يجب إستخداـ المكارد السابقة مف قبؿ المنظمة بكفاءة ك فعالية: فالكفاءة  
تعني أداء النشاط أك العمؿ المطمكب بأفضؿ طريقة، فالمدير الكؼء ىك الذم يحقؽ أفضؿ 
نتائج أك مخرجات بالمقارنة مع المدخلات المستخدمة في إنجازىا، ك يستطيع بالتالي خفض 

 المستخدمة في تحقيؽ ىذه النتائج أك المخرجات. تكمفة المكارد

تعني القدرة عمى إختيار الأىداؼ المناسبة أك الملائمة،  Effectivenessأما الفعالية  
فالمدير الفعٌاؿ الذم يختار أىدافنا غير ملائمة لإمكانيات المنظمة أك السكؽ. فالفعالية ترتبط 
بتحقيؽ الأىداؼ في المنظمة، فإذا كانت المنظمة تستعمؿ مكاردىا لتحقيؽ أىدافيا فإف 

 1تعني النتائج ك الأىداؼ. الإدارة تككف فعالة، إذنا الفعالية

 المبحث الخامس: التحديات المعاصرة التي تواجو المنظمات 

ك نعني بيا التحديات أك الصعاب أك المخاطر التي تيدد بتدمير قدرات المنظمة ك    
 منعيا مف تحقيؽ أىدافيا، ك مف أىـ ىذه التحديات: 

                                                           
1
 .24عمر محمد درٌه. نفس المرجع ص - 

موارد 

 بشرٌة
أهداف  موارد مادٌة  موارد معلوماتٌة  موارد مالٌة

 المنظمة
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 * سرعة التغير ك التطكر التقني.  

 ك تعدد البدائؿ.* إنفتاح الأسكاؽ  

 * ضركرة الإبتكار ك التطكير المستمر. 

 1* سيطرة السياسة عمى الاقتصاد.

 * العكلمة ك المنافسة العالمية.

 * النكعية الإنتاجية.

 * التنكع في قكة العمؿ.

 * التكنكلكجيا. 

 * زيادة صلاحية العامميف ك تحفيزىـ ك تمكينيـ. 

مف عمؿ المنظمات فإنو عمى ىذه الأخيرة  ك نظرنا لتعدد ىذه التحديات التي تحد
 مكاجيتيا، ك ذلؾ مف خلاؿ: 

 * الإلماـ التاـ بسعة السكؽ ك كفاءة المنافسيف ك كيفية مقارعتيـ.

 * الأىداؼ المكضكعة لممنظمة لابد أف تككف مكضكعية ككاضحة جدنا.

 * محاكلة غيجاد ميزة تنافسية لتقكية كضع المنظمة. 

 الإنفتاح العالمي ك التجارة الدكلية.  * التعامؿ السميـ مع

 * التحديد الدقيؽ لممستيمؾ المستيدؼ.

  2* معرفة القدرات التمكيمية لممنظمة ك مصادر التمكيؿ مثؿ البنكؾ.

                                                           
1
مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر كمية العمكـ الاقتصادية  الإدارة الإستراتيجية و دورىا في مستقبل منظمات الأعمالبكترعة سماح، قدكر لامية،  - 

 42ص 2022| 2021قالمة قسـ عمكـ التسيير فرع عمكـ التسيير، تخصص إدارة الأعماؿ   1945مام 8ك التجارية ك عمكـ التسيير، جامعة 
2
 43نفس المرجع ص، بكترعة سماح، قدكر لامية - 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 الإطار التطبيقي
 



 

 
 

 الإطار التطبيقي

 متحصل عمييا من خلالالمعطيات ال مبيانات ولالكيفي  و التحميل الكمي

  الدراسة الميدانية .

 المبحث الأكؿ : بطاقة فنية عف الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك 

 المبحث الثاني: التحميؿ الكمي ك الكيفي لمجداكؿ البسيطة 

 المبحث الثالث: التحميؿ الكمي ك الكيفي لمجداكؿ المركبة

 نتائج الدراسة 

 خاتمة 
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 المبحث الأول بطاقة فنية عن الجمعية الخيرية كافل اليتيم لولاية تيزي وزو 

 اليتيم لولاية تيزي وزو:تعريف  الجمعية الخيرية كافل -1

كافؿ اليتيـ ىي جمعية ذات طابع إجتماعي خيرم، ك ىي كطنية ،ليا مكاتب كلاية ك فركع 
. ك ىي تضـ مجمكعة مف المؤسسكف ك المتطكعكف 2011جانفي  21بمدية . تأسست في

يسخركف معارفيـ ك كسائميـ بصفة تطكعية ك لغرض غير مربح ك ىي متخصصة في كفالة 
  1.حي كريـ بمقاسـ بكلابة تيزم كزك يتكاجد مقر الجمعية في  الأيتاـ.

 بطاقة فنية لمجمعية الخيرية كافل اليتيم لولاية تيزي وزو :2

 إسـ الجمعية :الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك 

 نكع الجمعية :جمعية خيرية

  2011جانفي  21تاريخ التأسيس : 

 الجزائر   المقر: حي كريـ بمقاسـ في كلاية تيزم كزك 

 الشعار: كافؿ اليتيـ 

   Association kafel yatim de tizi ouzouالرمز: 

 فركعاتو :  مقمع ، مكيرة .......

 0795,62,72,50|  0774,66,38,31الفاكس أك الياتؼ: 

 

 

 

                                                           
1
 . 10:02عمى الساعة  2025|04|22مكتب الكلائي لكلاية تيزم كزك بتاريخ رحمي عمي، مقابمة مع رئيس الجمعية ال - 
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 وسائل الإتصال المستخدمة في الجمعية : 

 :  الوسائل الداخمية

حيث ينظـ مكتب الإعلاـ ك الإتصاؿ دعكات يرسميا  تنظيم الإجتماعات و المقاءات:-
لممعنييف بحضكر الاجتماع مف أجؿ إمضائيا ك قبؿ ذلؾ تمضى  أكلان مف طرؼ  رئيس 

 الجمعية.

مع رئيس الجمعية ك الأعضاء مع الجمعيات الأخرل مف خلاؿ عقد  تنظيم المقاءات:-
 دكرات تككينية .

 حيث يقكـ مكتب الإعلاـ  ك الإتصاؿ بإجراء مكالمات داخمية لإستفسارات حكؿ اتف:الي-
  مكاضيع معينة أك جمع المعمكمات لإجراء مقابمة مع متطكعيف الجمعية.

 يستعمؿ لإرساؿ كثائؽ ميمة أك دعكات ..........الفاكس:  -

تعتبر مف الكسائؿ الجد ميمة التي تستخدـ في الإتصاؿ الداخمي  لوحة الإعلانات:-
أم إعلاف يصدر  يتيـ لكلاية تيزم كزك عمىباجمعية، حيث حرصت الجمعية الخيرية كافؿ ال

 مف طرؼ الجمعية.

 الوسائل الخارجية:

   / http //kafilyatim . dzموقع الويب: و ىو -

 Associationمى مكاقع التكاصؿ الاجتماعي : لمجمعية الخيرية عالصفحة الرَّسمية :  -
kafil Elyatim Tizi ouzou  الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك حيث تقكـ بنشر

المعمكمات المتعمقة بالجمعية ك نشر كؿ التبرعات المقدمة لمجمعية لمساعدة المحتاجيف ك 
 1جميع الأنشطة التي تقاـ فييا. 
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يمثؿ المكمؼ بالإعلاـ ك الإتصاؿ الكسيط الرابط بيف الجمعية ك  الصحافة:مع العلاقات 
الصحافة،حيث تقكـ الصحافة بنشر أخبارىا ك أنشطتيا عبر كسائؿ الإعلاـ المختمفة       

لتسايط الضكء عمى قضايا الأيتاـ ك إستخداـ الصحافة بنشر الكعي حكؿ أىمية كفالة الأيتاـ 
ا فييا عبر كسائؿ الإعلاـ تظير الجمعية ك دعميـ المادم ك المعنك  م ك مف خلاؿ نشر أيضن

أنيا تسعى لمشفافية ك المصداقية في تعامميا مع المتبرعيف ك الجميكر ك ىذا ما يعزز الثقة 
 في الجمعية ك تشجيع المزيد مف الناس لدعميا . 

 ميام الجمعية الخيرية كافل اليتيم لولاية تيزي وزو :

 الأرامؿ  . التكفؿ الأيتاـ ك-

 تكفير القفة الرمضانية ك إفطار عابر السبيؿ.-

 تكفير كسكة العيد للأيتاـ ك المحتاجيف.-

 إيكاء المرضى ك مرافقتيـ. -

 تكزيع أضاحي العيد المقدمة مف المحسنيف.-

 تكفير الأدكات المدرسية لمعائلات الفقيرة ك المعكزيف.-

 إقامة الختاف الجماعي. -

 أىداف الإتصال في إدارة الجمعية:   

نشر الكعي حيث ييدؼ الإتصاؿ إلى تكعية المجتمع ك تشجيع أفراد المجتمع في  -
 المساىمة في دعـ الأيتاـ.

 تعزيز التنسيؽ ك التكامؿ بيف مختمؼ الأنشطة ك الأقساـ داخؿ الجمعية . -

 تعزيز الركح المعنكية ك الإنتماء لدل أعضاء الجمعية.-
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تخدـ الإتصاؿ لجذب التبرعات ك المساعدات المالبة مف خلاؿ التعرؼ عمى مشاريع يس-
 الجمعية ك أنشطاتيا .

 

 دور القادة  في إدارة الجمعية:

التكجو الإستراتيجي أيف يضع القادة الخطط ك الأىداؼ الإستراتيجية لمجمعية ك يعممكف -
 عمى تحقيقيا مف خلاؿ تنسيؽ الجيكد جميع الأعضاء.

تكاصؿ الفعٌاؿ يشجع القادة عمى التكاصؿ  المفتكح ك الشفاؼ بيف جميع المستكيات داخؿ ال-
 الجمعية.

إتخاذ القرارات يتكلى القادة مسؤكلية إتخاذ القرارات الميمة التي تؤثر عمى سير عمؿ -
 1الجمعية. 

  المبحث الثاني : تحميل نتائج البيانات الكمية و الكيفية لمجداول البسيطة 

 : يكضح تكزيع الأفراد المبحكثيف حسب متغير الجنس:1الجدول رقم 

 الإجابة
 المتغير

 النسبة المئوية عدد التكرارات

 90 36 ذكر
 10 04 أنثى

 100 40 المجموع
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 :القراءة الكمية و الكيفية

 ،  90يبيف الجدكؿ أعلاه أف نسبة الذككر أكثر مف نسبة الإناث، حيث قدرت نسبة الذككر 
ك حسب نتائج الجدكؿ أعلاه بيف أف مشاركة الذككر أكثر مف إقبالا  10ك نسبة الإناث 

في الجمعيات الخيرية مقارنة بمشاركة الإناث، كراجع ذلؾ أف الأعماؿ ك الأكقات عمؿ 
الجمعيات الخيرية يحتاج إلى جيد كبير صعب عمى المرأة مقارنة بالرجؿ، كىك ما يتنافى 

 راجع بطبيعة الحاؿ إلى طبيعة المرأة ك البنية الفزيكلكجية لمرجاؿ.  مع فئة الإناث كىذا

 سف يكضح تكزيع أفراد العينة حسب متغير ال :2الجدول رقم 

 الإجابة
 المتغير

 النسبة المئوية عدد التكرارات

 15 6 سنة 30إلى  25مف 
  27.5 11 سنة 35إلى  30مف 
  17.5 7 سنة 40إلى  35مف 
  22.5 9 سنة 45إلى  40مف 

  17.5 7 45أكثر مف 
  100 40 المجمكع

 :القراءة الكمية و الكيفية

أعلاه ك الذم يدرس متغير السف، يظير لنا بأف  2مف خلاؿ الجدكؿ ك الشكؿ البياني رقـ 
سنة حيث يمثمكف  35إلى  30أغمبية المبحكثيف مف الفئة العمرية الثانية التي تتراكح بيف 

 40ك في المرتبة الثانية نجد الفئة العمرية الرابعة التي ىي مف   27.5رز بػ النسبة الأب
كنلاحظ مف خلاؿ ىذه النسب المذككرة ىك المكجكد   22.5سنة بنسبة تقدر بػ  45إلى 

القكم لمفئة العمرية الثانية ك الرابعة التي تتسـ بالنشاط ك الحيكية ك القدرة عمى القياـ كأداء 
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ك المياـ المختمفة عمى مستكل الجمعية الخيرية كفيؿ اليتيـ لكلاية تيزم  مختمؼ الكظائؼ
 كزك.

سنة ك الفئة  40إلى  35في حيث نجد في المرتبة الثالثة الفئة العمرية الثالثة التي ىي مف 
  17.5سنة المتاف جاءتاف بنفس النسبة المتمثمة في  45العمرية الخامسة ك ىي أكثر مف 

صر بنكع مف النضج التنظيمي ك العقمي الذم يسمح بإدارة الجمعية عمى ك يتسيـ ىذا العن
أحسف حاؿ، كذلؾ كصكؿ إلى قرارت رشيدة ك عقلانية ك آخر الترتيب نجد الأكلى التي مف 

 .15سنة بنسبة  30إلى  25

كنستنتج مف كؿ ما سبؽ ذكره أف الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك تعمؿ عمى 
العنصر البشرم مف مختمؼ الفئات العمرية، حيث يعد القادة الكاريزمييف ك الاتصاؿ تكظيؼ 

 جزءا ميما في إدارة ىذه الجمعية ك نمكىا.

 التعميمي: المستكل  :  يكضح تكزيع أفراد العينة حسب متغير3الجدول رقم 

 الإجابة
 المتغير

 النسبة المئوية عدد التكرارات

  40 16 ثانكم
  37.5 15 جامعي

  22.5 09 تككيف ميني
  100 40 المجمكع

 :القراءة الكمية و الكيفية

المتعمؽ بمتغير  04يظير لنا مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ك استنادا أيضا عمى الشكؿ رقـ 
المستكل التعميمي بأف أغمبية أعضاء الجمعية كانكا ذك مستكل ثانكم حيث تصدر القائمة 

، ثـ تمييا في المرتبة  37.5ثـ تمييا مباشرة المستكل الجامعي بنسبة تقدر بػ  40بنسبة 
ك حسب نتائج الجدكؿ أعلاه بيف   22.5الأخيرة المستكل التككيف الميني بنسبة تقدر بػ 
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أف أفراد العينة في الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم  كزك ليـ مستكل تعميمي ثقافي 
الدتفع نحك العمؿ التطكعي ك عميو كمما كاف ىناؾ مستكل تعميمي ثقافي يمكف أف يككف 

كأساس بو كمما كاف ىناؾ كعي اجتماعي بأػيمية العمؿ التطكعي ك الخيرم ك دكره في نشر 
 المحبة ك الترابط بيف أفرادىا ك بالتالي الإقباؿ عميو كممارسة بجدية ك إحكاـ.

دماج أعضاء يتمتعكف بمستكل عالي ك ةخرجي ك نستنتج بأف ىذه الجمعية تركز عمى إن
الجمعيات، كىذا راجع لحاجة العمؿ الإدارم في الجمعية، ك تكفر أحسف بيئة لتقديـ خدمات 
أفضؿ، فالتنظيـ الحسف في الإدارة ىك الذم ينعكس عمى المنظمة ككؿ، أما باقي المستكيات 

لقرارات المتخذة في إدارة فيي تمعب أيضا دكرا بطريقة أك بأخرل في تفعيؿ ك تجسيد ا
 الجمعية.

 المينية  اد المبحكثيف حسب متغير الأقدمية: يكضح تكزيع الأفر 4الجدول رقم 

 الإجابة
 المتغير

 النسبة المئوية عدد التكرارات

  92.5 37 سنكات 10إلى  5مف 
  7.5 03 سنكات 15إلى  10مف 

  0 0 سنة 15أكثر مف 
  100 40 المجمكع

 الكمية و الكيفية: القراءة

يتضح لنا مف خلاؿ الجددكؿ حسب متغير الأقدمية بأف معظـ الأفراد المبحكثيف المذيف ليـ 
 . 92.5سنكات يمثمكف أعمى نسبة تقدر بػ  10إلى  5أقدمية مف 

كىذه الفئة عادة ما تككف جديدة في محاؿ العمؿ ك تككف ناقصة مف حيث الخبرة الإدارة ك 
سنة بنسبة تقدر  15إلى  10عدىا في المرتبة الثانية الفئة ذات الأقدمية مف الاتصالية تأتي ب

ك يمشى القكؿ أف ىذه الفئة ليا ميارات ة خبرات أكثر مف التي قبميا، ك في   7.5بػ 
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فيي نسبة منخفظة، مقارنة مع   0سنة، نسبة  15المرتبة الثالثة الفئة المنعدمة أكثر مف 
 يز بممارسة طكيمة في الميداف نتيجة الإلتحاؽ المبكر لمجمعية.الآخريف، كىذه الفئة تتم

ك مف خلاؿ ىذا نستنتج أف الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك يغمب فييا العنصر 
الأقؿ أقدمية، ك يعكد ىذا إلى أنيا تيدؼ لتثبيت السمؾ الإدارم لأف ااشباب أكثر نشاط ك 

إضافة إلى أنيـ يتطمعكف لعصرنة الميداف الإدارم كجعمو  حيكية ك مركنة في أداء المياـ،
 أكثر مقاكمة لممشاكؿ، ك بالتالي أصبح الإىتماـ بالكفاءة أكثر مف الأقدمية المينية.

 حسب متغير الكظيفة: المبحكثيف : يكضح تكزيع الأفراد5الجدول رقم 

 الإجابة
 المتغير

 النسبة المئوية عدد التكرارات

 12.5 05 إطار
  2.5 01 رئيس الجمعية
  85 34 عضك الجمعية

  100 40 المجمكع

 القراءة الكمية و الكيفية:

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المرفؽ بالييكؿ البياني أعلاه ك المتعمؽ بمتغير الكظيفة أف أغمبية 
ككنيـ يقكمكف بمختمؼ المياـ ك الأنشطة الإدارية الثانية   85أعضاء الجمعية تقدر بػ 
، تمثؿ ىذه الفئة قمة اليرـ الإدارم التي تبرز دكرىا في  12.5نجد الإطارات التي بنسبة 

إتخاذ القرارات الحاسمة ك الميمة المتعمقة بالمؤسسة بأكمميا في آخر الترتيب نجد رئيس 
الإشراؼ ك الرقابة الإدارية ك السير عمى تنفيذ فيك الذم يقكـ ب  2.5الجمعية بنسبة 

المياـ ة كذلؾ التعرؼ عمى معكقات العمؿ ك تداركيا قبؿ تفاقميا بإتخاذ القرارات الرشيدة  ك 
 المناسبة ليا.
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 : يكضح مكقع  خمية الاتصاؿ  في الييكؿ التنظيمي لمجمعية الخيرية كافؿ 6الجدول رقم 

 اليتيـ لكلاية تيزم كزك:

 النسبة المئوية عدد التكرارات ةالإجاب

  100 40 نعم

  0 0 لا

  100 40 المجموع

 القراءة  الكمية و الكيفية:

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ الذم يكضح مكقع خمية الاتصاؿ في الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ 
لكلاية تيزم كزك، أف معظـ الأفراد المبحكثيف يًؤكدكف اختلاؿ خمية الاتصاؿ مكقعا ىاما في 

فيذا دليؿ عمى الدكر الذم تمعبو ىذه الخمية في   100الجمعية ، حيث جاءت بنسبة 
نظيـ ك التنسيؽ ك التخطيط بيف مختمؼ المستكيات، إضافة إلى جيكد ىا في إرساء قكاعد الت

إضيار الجمعية في أحسف صكرة أماـ الإعلاـ ك الرأم العاـ ك الجميكر، في حيف نجد في 
ىذا   0المقابؿ أيضا نسبة نكعا ما كبيرة تذكر مكانة ىذه الخمية في الجمعية حيث تمثؿ 

 مي راضي عمى أداء ىذه الخمية.ما يجعؿ فئة مف الجميكر الداخ

فمف ىذه نستنتج أف خمية الاتصاؿ تحتؿ مكانة ىامة عمى مستكل الجمعية  الخيرية كافؿ 
اليتيـ لكلاية تيزم كزك، فيي المقكـ الأساسي الذيتقكـ عميو إدارة الجمعية ك لا يمكف 

 الإستغناء عف خدماتيا التنظيمية.
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المكظفيف المختصيف في الاتصاؿ عمى مستكل خمية بيف مدل اشراؼ ي:7الجدول رقم 
 الاتصاؿ بالجمعية الخيرية "كافؿ اليتيـ" لكلاية تيزم كزك:

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

  100 40 نعـ

  0 0 لا

  100 40 المجمكع

 القراءة الكمية و الكيفية:

يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف أغمبية أفراد العينة الدراسة يؤكدكف عمى إشراؼ الأعضاء 
المختصيف في الاتصاؿ عمى خمية الاتصاؿ بالجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك، 

كىذا راجو لمخبرات ك الميارات الاتصالية التي ينفر بياـ سؤكؿ    100بنسبة تمثؿ 
ة التحدث ك الاتصاؿ ك ميارة الإقناع ك التعامؿ مع جيد ذات شأف ككسائؿ الاتصاؿ  بميار 

الإعلاـ ، إضافة لإتخاذ قرارات فعالة خلاؿ كقكع الجمعية في مشاكؿ، كعميو يتضح لنا في 
الأخير بأف المكظفيف المشرفيف عمى خمية الاتصاؿ يتمتعكف بميارات  اتصالية ىامة، كما 

كىذا ما يسمح ليـ بنقؿ كتبادؿ المعمكمات بأساليب اتصالية  تتكفر لدل كؿ أعضاء الجمعية
 ذات فعالية ك تأثير كبير.
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التي تكفرىا الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم مادية المكانية الإيكضح  :8الجدول رقم 
 . لخمية الاتصاؿكزك كافية أك غير كافية 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة
 7.5 03 ةكافي

 92.5 37 غير كافة
  100 40 المجموع

 

 القراءة الكمية و الكيفية: 

يظير لنا مف المعطيات أعلاه بأف أغمبية الأفراد المبحكثيف عمى عدـ تكفير الجمعية كافؿ 
 95اليتيـ لكلاية تيزم كزك لإمكانيات مادية غير كافية لخمية الاتصاؿ حيث  جاءت بنسبة 

  ك يمكف إرجاع ىذا إلى عدـ اىتماـ القادة بيذه الخمية، في حيث نجد بقية المبحكثيف
يصرحكف أف المكارد المادية المخصصة لحمية الاتصاؿ كافية ك قد مثمت ىذه الفئة بنسبة 

7.5 . 

منو نمخص إلى نتيجة مفادىا أف إدارة الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك تعطيي 
الأسبؽ في تكفير المكارد ك الإمكانيات المادية لمصالح أخرل عمى حساب مكتب الاتصاؿ، 

 كىذا ما يمكف اف يعرقؿ جيد ىذه الأخيرة التي تسعى لنجاح الجمعية بشكؿ عاـ.
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يكضح ككف خمية الاتصاؿ ىي الحصة الكحيدة المكمفة بالاتصاؿ الداخمي  : 9الجدول رقم 
 ك الخارجي في الجمعية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزم:

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 

 القراءة الكمية و الكيفية:

المبحكثيف يؤكدكف عمى أف خمية الاتصاؿ ىي الجية يبيف خلاؿ الجدكؿ أف أغمبية الأفراد 
الكحيدة المكمفة بالاتصاؿ الداخمي ك الخارجي عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ 

كىذا لككنيا  تعتبر حمقة كصؿ ك نقطة ربط ك جسر   100لكلاية تيزم كزك بنسبة تمثؿ 
لمتفاعؿ بيف مختمؼ الجمعيات كما أنيا تعمؿ عمى تحقيؽ مستكل حتى الفيـ ك التنسيؽ 

 المشترؾ فيما بينيـ.

منو نستخمص أف خمية الاتصاؿ بعد الجية المعمقة بالاتصاؿ الداخمي ك الخارجي في 
ر الداخمي ك الخارجي عمى أسس التقدير الجمعية بيدؼ تقكية العلاقات بيف الجميك 

 كالأحتراـ ك كذلؾ ضماف الصكرة الحسنة ك السمعة الجيدة لمجمعية.
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يكضح أىـ الكسائؿ التي تستخدميا الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم :12الجدول رقم 
  كزك 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة
 14,92 40 المقابلات

 14,92 40 الاجتماعات
 14,92 40 الندوات

 14,55 39 الوسائل الإلكترونية
 6,34 17 البريد الإلكتروني

 4,85 13 الفاكس
 14,55 39 الأنترنيت

 0 0 الإكسترانات
 14,92 40 مواقع التواصل الاجتماعي

 %100 268 المجموع
 

 القراءة الكمية و الكيفية:

يظير لنا مف خلاؿ الجدكؿ أف معظـ أفراد عينة الدراسة يؤكدكف بأف المقابلات ك الندكات ك 
الاجتماعات ك مكاقع التكاصؿ الاجتماعي ىي التي تساىـ في تحقيؽ التفاعمية، حيث نجد 
الندكل مف أىـ ك أبرز كسائؿ الاتصاؿ المباشر المستخدمة عمى مستكل الجمعية الخيرية 

، حيث تعد ىذه الندكات كسيمة اتصاؿ 14,92لاية تيزم كزك بنسبة تقدر بػ كافؿ اليتيـ لك 
فعالة بيدؼ تجسيد الاتصاؿ البني المكاجيي بيف فرد ك مجمكعة مف الأفراد كالذم يقكـ عمى 
كتبادؿ مختمؼ الآراء ك الأفكار ك الاتجاىات المختمفة كنجد أيضا الاجتماعات التي تقدر ب 

الآراء ك الاقتراحات بيدؼ اتخاذ قرارات غدراية رشيدة كالأخذ برأم  فيي ركيزة لتبادؿ 14,92
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حيث تتيح ىذه الاخرل بتبادؿ كجيات النظر  14,92الجماعة كأيضا المقابلات بنسبة 
الأفكار كالأراء بيف فرديف أك مجمكعة مف الأفراد ككذلؾ مكاقع التكاصؿ الاجتماعي بنسبة 

اعمية ككنيا تتيح التفاعؿ ك الاتصاؿ بيف جميع الأفراد حيث تعد المكاقع التف 14,92تقدر بػ 
تقكـ بنشر مختمؼ المستجدات المتعمقة بالجمعية كىي أبرز مظاىر عصرنة الإدارة، كفي 

كىذه الكسيمة فعالة في نقؿ  14,55المركز الثاني نجد الكسائؿ الإلكتركنية بنسبة تمثؿ بػ 
 كف.مختمؼ المعمكمات ك البيانات بأقؿ كقت كىد مم

فميا دكرا ىاما في إدارة   6,34ك في المرتبة الثالثة تأتي البريد الالكتركني بنسبة تقدر بػ 
الجمعية فيي أداة فعالة لمتكاصؿ مع الاعضاء ك التبرعيف ك تبادؿ المعمكمات في غدارة 
المشاريع ك تنظيـ الأنشطة بالإضافة إلى ذلؾ يمكف استخدامو لتكثيؽ الاحداث ك أيضا نجد 

فإنو يقكـ بو  تبادؿ المستندات ك الرسائؿ بيف اعضائو ك  4,85فاكس بنسبة تقدر بػ ال
 الييئات الإدارية.

كذلؾ في الأخير نجد الإكسترانات كىي الكسيمة التي يتـ الأعتماد عمييا في الجمعية الخيرية 
 .0كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك بنسبة 

الاتصالية المباشرة المستخدمة عمى مستكل  كمنو نستخمص في الأخير باف ىذه الكسائؿ
الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك تساىـ في تحقيؽ العلاقة التفاعمية بيف الجميكر 

 الداخمي ك الخارجي مف اجؿ بناء علاقات إنسانية عمى أسس عممية دائمة.
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 أحسف حاؿ: : يكضح مساىمة الاتصاؿ في لإدارة الجمعية عمى11الجدول رقم 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 85 34 نعم

 15 06 لا

  100 40 المجموع

 :القراءة الكمية و الكيفية

يكضح الجدكؿ أعلاه قيمة الاتصاؿ في الجمعية كدكره في قيادة اك إدارة الجمعية عمى 
حسب نتائج الجدكؿ أعلاه بيف لنا اف  85احسف حاؿ حيث قدرت أكبر نسبة بنعـ بػ 

ىناؾ اتصاؿ داخؿ الجمعية يعمؿ عمى تنسيؽ المياـ ك حتى العلاقات بيف اعضاء الجمعية 
بغعتبارىا جكىر نشاط، فالاتصاؿ ىك محكر كؿ العمميات، فيك عممية ضركرية ك حيكية في 

يساعد عمى إدارة  يتقبمكا مساىمة الاتصاؿ  بناء علاقات إنسانية في حيف نجد الذيف لـ
فإف طبيعة الاتصاؿ في ىذه الجمعية يدؿ عمى أف  15الجمعية عمى أحسف حاؿ تقدر بػ 

 أعضاء الجمعية ىناؾ يتمتعكف بميارات إتصالية قكية  في تعامميـ ببعضيـ البعض.

كعميو يتضح لنا في الأخير أف الاتصاؿ أمر ضركر لتحقيؽ أىداؼ الجمعية بحيث يساعد 
لتبادؿ ك ضماف إستمرارية الجمعية كما يعتبر الكسيمة الاساسية لبناء الثقة بيف عمى تحقيؽ ا

 اعضاء الجمعية.
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 د قكة شخصية مختصة عمى الخبرة:القاائ: ضركرية كجكد لدل 12الجدول رقم 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 

 :الكيفية القراءة الكمية و

مف خلاؿ قراءتنا لمجدكؿ اعلاه يتبيف لنا بأف صيغ  أفراد عينة الدراسة يجمعكف عمى أنو مف 
الضركرم كجكد قائد ذك خبقرة عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك، 

كاف كجكد ىذا القائد يعمؿ عمى تحقيؽ التنسيؽ ك التنظيـ ك  100حيث تشكؿ نسبتيـ 
 قابة لضماف السير الحسف لمختمؼ المياـ خصكصا في حالة حدكث أم مشكؿ.الر 

كفي الأخير نستنتج بأف كجكد القائد الكاريزماتي عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ 
تيزم كزك أمر لابد منو ككف ىذه الأخيرة يقكـ بمجيكدات جبارة لا يمكف لأم قائد ناجح أف 

 يسير الجمعية دكف خبرة.
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صفة الثقة بالنفس مف الصفات التي يمتزـ بيا القادة الكاريزماتيكف  يكضح :13الجدول رقم 
  في إدارة الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 

 القراءة الكمية و الكيفية:

قراءتنا لمجدكؿ اعلاه يبيف لنا بأف جميو الأفراد المبحكثيف قابمكف عمى أف الثقة مف خلاؿ 
بالنفس مف الصفات التي يجب اف يمتزـ بيا القادة الكاريزميكف بالأدارة الجمعية بنسبة 

100  ككنو الثقة بالنفس ىي صفة حيكية تمكف الأفراد مف معرفة قدراتيـ ك مكاجية
ميارة حاسمة في إدارة الجمعية فتمكف القائد نت إتخاذ القرارت التحديات بقكة كصبر فيي 

 كاضحة ك تكجيو الأفراد ك تحقيؽ الأىداؼ بشكؿ فعاؿ.

منو نستخمص في الأخير أف الإعتماد عمى الثقة بالنفس لدل القادة الكاريزميكف ليا دكر 
مما يعزز كبير في بناء جمعية قكية ك خاصة في بناء علاقات داخؿ الجمعية كخارجيا 

 التعاكف ك العمؿ.
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دارة الجمعية إ: يكضح الميارات التي يتصؼ بيا القائد الكاريزماتي في 14الجدول رقم 
 الخيرية كافؿ البيتـ لكلاية تيزم كزك:

 النسبة المئوية عدد التكرارت الإجابة
 32,45 37 الشفافية

 34,21 39 الثقة في النفس
 32,45 37 الإقناع و الإبداع

 100 113 المجموع
 :القراءة الكمية و الكيفية

تبيف مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تحسيف ك تطكير ميارات الاتصاؿ داخؿ الجمعية إذ قدرت 
حيث تعد الثقة بالنفس الإيماف الكامؿ   34,21ميارة الثقة بالنفس كاكبر نسبة قدرت بػ 

بالقدرات الفرد ك مياراتو لمساعدة في بناء العلاقات مع أعضاء الجمعية ك تسييؿ التكاصؿ 
مع المجتمع كك دفعو إلى تحقيؽ  أىداؼ الجمعية ك تحفيزيو كفي المرتبة الثانية تاتي ميارة 

فالشفافية ىي ميارة  32,45ف تقدر بػ الشفافية ك ميارة الإقناع ك الإبداع بنسبتيف متساكيتي
أساسية في إدارة الجمعية حيث تساىـ في بناء الثقة ك تعزيز المساءلة كىي اداة مينية جدا 
المحاربة الفساد الإدارم كىي أساس القكة بيف اعضاء الجمعية، ك جميكرىا ك ىي التعامؿ ك 

ة الإقناع ك الإبداع ىك فف التكاصؿ الصادؽ ك المنفتح مع جميع الأطراؼ، أما أما ميار 
 التأثير عمى الآخريف لجعميـ يأمنكف بفكرة ك تكليد أفكار جديدة ك تطكرييا.

ك عمى اثر ىذا نستنتج اف الثقة في النفس ميارة حاسمة يتحمى بيا القادة الكاريزمائيكف   في 
حقيؽ الأىداؼ غدارة الجمعية فيي تمكف القائد مف اتخاذ القارات كاضحة ك تكجيو الأفراد ك ت

بشكؿ فعاؿ، بالإضافة إلى ذلؾ بناء علاقات قكية داخؿ الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية 
 تيزم كزك.
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عمى مستكل الجمعية  : يكضح اىـ الكظائؼ ك الأنشطة التي يكـ بيا القائد15الجدول رقم 
 الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك 

 المئويةالنسبة  عدد التكرارت الإجابة

 29,52 31 الاتصال

 35,23 37 تحسين صورة الجمعية

 إتخاذ القرارات المعالجة

مواجية المشاكل التي تصيب 
 الجمعية

37 35,23 

 100 105 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

يظيرلنا مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه باف معظـ كأىـ الكظائؼ كالأنشطة التي يقكـ بيا القائد 
تخاذ القرارت المعمجة كمكجية  عمى مستكل الجمعية اختاركا تحسيف صكرة الجمعية كا 

إذ ىما يبرزاف كاىـ   35,23المشاكؿ التي تصب الجمعية بحيث تقدراف بنفس النسبة بػ 
كأبرز الكظائؼ كالأنشطة التي تسعى إدارة الجمعية لتجسيدىا ك تحقيؽ عمى مستكل الجمعية 

 الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك.

ككف صكرة المؤسسة تعد رأس ماليا كمقكما  جكىرايا  لإستمراريتيا حيث يتيح ليا الإنتشار 
اىـ مساىمة  فعالة ككبيرة في استدراؾ ك في صلاح     بيف الجماىير الكاسعة، ك المتخذة يس

ك تقييـ مكاطف الضعؼ ك الخمؼ في مختمؼ القيادات الإدارية ثـ تمي مرتبة الاتصاؿ بنسبة 
ككنو يعد الكتر الحساس ك العصب الحيكل الذم يضمف تحقيؽ  التنسيؽ        31تقدر بػ 

 يمية تتسـ بتنكيع كتعدد الآراء ك تفتيا.ك التنظيـ ك تبادؿ المعمكمات في إطار بيئة تنظ
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كعمى إثر ىذا نستنتج أف تحسيف صكرة الجمعية يعد المقكـ الأساسي ك اليدؼ الأسمي 
لإستمرارية ىذه الجمعية كخاصة أنيا لا تنشط فراغ إنما مف خلاؿ التفاعؿ مع مختمؼ 

 متغيرات البيئة الخارجية.

القادة الكاريزميكف في إتخاذ القرارات عمى يكضح إعتماد الجمعية عمى  :16الجدول رقم 
  مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 

 :القراءة الكمية و الكيفية

عمى أف القيادة الكارزميكف يظير لنا مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف أغمبية المبحكثيف يؤكدكف 
ك  100دكر ىاـ في إتخاذ القرارات عمى مستكل الجمعية حيث تمثب نسبة الإجابة بنعـ 

، حيث تمثؿ أىمية كبيرة، في إتخاذ القرارات عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ 0لا بػ 
ستكل اليتيـ لكلاية تيزم كزك، مثؿ فرظ أىمية التغيرات ك المستجدات الخاصة عمى م

الجمعية منو نستنتج أف جميع المشارككف في الجمعية تفاىمكا عمى أف كجكد إنتقادات يمعب 
 دكرا ميما في إتخاذ القرارت.

كمنو نستنتج في الاخير أف لمقادة الكاريزماتيكف اىمية كبيرة عند إتخاذ القرارت كيظير ذلؾ 
ات كخبيرة لمسير الحسف لإدارة معرفة القادة لإستخداـ مياراتيـ إضافة إلى تقديـ كؿ مجيكد

 الجمعية.
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: يكضح ىدؼ القادة الكاريزماتيكف مف استخداـ الاتصاؿ عمى مستكل 17الجدول رقم 
 الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك: 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 65,57 40 تحسين صورة

تحقيق الانسجام بين 
الجمعية و المصالح 

 لخارجيةا

21 34,42 

  100 61 المجموع

 :القراءة الكمية و الكيفية

يبيف لنا مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف معظـ أفراد العينة يجمعكف عمى تحسيف الصكرة 
الجمعية مف أبرز اىداؼ القادة الكاريزماتيف الاتصاؿ عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ 

حيث أف سمعة الجمعية  ك صكرتيا تعد مقكما  65,57اليتيـ لكلاية تيزم كزك بنسبة 
أساسيا كعنصرا جكىريا لإستمرار  نشاطاتيا إذ يركز القادات الكاريزماتيكف عمى مستكل ىذه 
الجمعية في الدفاع عف سمعتيا مف خلاؿ استخداـ الاتصاؿ لإصاؿ كؿ الانشطة التي تقكـ 

الجمعية ك المصالح الخارجية بيا الجمعية كمف جية أخرل نجد ىدؼ تحقيؽ الانسجاـ بيف 
إذ أف التنظيـ المحكـ ك التنسيؽ الدقيؽ بيف المياـ ككظائؼ   34,42بنسبة تقدر    بػ 

ىذه الجمعية يؤدم إلى اتخاذ  قرارات ذات فعالية كجكد عاليى تحسيف الخيرية كافؿ اليتيـ 
الحسنة تؤدم إلى كسب لكلاية تيزم كزك ياتي في المقاـ الأكؿ ككف الصكرة الذىنية الجيدة ك 

 تأييد ك قبكؿ مف طرؼ الرأم العاـ.
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 تعرض الجمعية لمشاكؿ كبيرة تؤدم إلى قمؽ القادات: : يكضح18الجدول رقم 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 92,5 37 نعم

 7,5 03 لا

  100 40 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

يتضح لنا مف خلاؿ الجدكؿ أف أغمبية أفراد العينة صرحكا بأف الجمعية تعرضت لمشاكؿ 
كالتي تتمثؿ في المعكقات التي   92,5اتصالية كبيرة أدت إلى قمؽ القادات بنسبة تقدر بػ 

تكاجو الجمعية كالجمعيات المتنافسة ليا أك تعرضيا إلى مشاكؿ اتصالية تؤدم إلى قمؽ 
الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك زكمف جية أخرل يمكف أف لا تتعرض  القادات الجمعية

ىذه الجمعية إلى مشاكؿ اتصالية تؤدم إلى قمؽ القادة لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ  لكلاية 
كىذا إف كاف التمكيؿ جيد ككجكد عدد المتطكعيف كثيرة      7,5تيزم كزك بنسبة تقدر بػ 

 مف طرؼ الجمعية مما يؤدم إلى تحقيؽ اىدافيا ك نشاطتيا. ك إقامة برامج متنكعة

كمنو يتضح لنا في الأخير باف يمكف أف تتعرض الجمعية لمشاكؿ اتصالية نتيجة عذة 
عكامؿ منيا نقص التكاصؿ الداخمي اك الخارجي اك ضعؼ استراتيجية الاتصاؿ كاستخداـ 

 كسائؿ الاتصاؿ غير فعالة.
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دارة ك القادة لمساعدة ؼ الإميزانية مف طر  صيصعكا تخكضح مد: ي19الجدول رقم 
 الجمعية في مكاجية المشاكؿ كحميا:

 النسبة المئوية عدد التكرارات  الإجابة 

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

الميزانية  يتضح لنا مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه اف غالبية اعضاء الجمعية يقكمكف بتحصيص
 7,5مف طرؼ الإدارة ك القادة لمساعدة الجمعية في مكاجية المشاكؿ كحميا  بنسبة تقدربػ 

كىذا يعكد إلى السير الحسف لمجمعية، كمف جية اخرل نجد بقية أعضاء الجمعية يرفضكف 
كىذا راجع أف ما بيف لنا مف التحميؿ أف   25تخفيض الميزانية لمجمعية بنسبة تقدر بػ 

 تككف الميزانية مف طرؼ التبرعات مف المحسنيف.

كمنو نستخمص في الأخير إلى كجكد ميزانيتيا المالية معتبرة بيدؼ إنشاء كخمؽ جياز قكم 
مف طرؼ القادة لمساعدة ىذه الجمعية في مكاجية المشاكؿ ك حميا، ككما تستفيد الجمعية 

 محسنيف لتطكير الجمعية.مف تبرعات ال
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 يكضح إىتماـ الجمعية بفتح ك تفعيؿ قنكات التكاصؿ بيف أعضائيا: :22الجدول رقم 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

الدراسة ييتمكف بتفعيؿ كفتح قنكات التكاصؿ يبيف لنا مف خلاؿ الجدكؿ بأف جميع أفراد عينة 
فإف ىذا يدؿ عمى أف الجمعية الخيرية ك بإعتبارىا منظمة  100بيف اعضائيا إذ قدرت بػ 

خيرية ذات طابع غجتماعي ليا كسائؿ اتصالية فعالة، تعتمد عمييا في نشاطيا كمياميا، 
ي مناقشة اىـ القضايا كتحسيف مف أدائيا لانيا تسمح في التكاصؿ المباشر كتسرعو ف

المختمفة بالجمعية  ك تنتظيـ الأنشطة ك تنسيؽ المشاريع الخيرية كما لمكسائؿ الاتصالية  
القدرة عمى التكاصؿ غير المحدكد بيف الأعضاء ك تبادؿ الأفكار ك المعمكمات مف أم مكاف 

نكا في نفس في العالـ مما يتيح الفرصة لمتعاكف ك التنسيؽ بيف أفراد الجمعية سكاء كا
 المنظمة أك متفرقيف.
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 يكضح أىـ القنكات التكاصؿ بيف أعضاء الجمعية :21الجدول رقم 

 المتغير         

 الإجابة

 النسبة المئوية عدد التكرارت 

 %30,43  35    التفاعل عبر البريد الالكتروني

 %34,78 40 عقد اجتماعات دورية

منصات و مواقع التواصل 
 الاجتماعي

40 34,78% 

 %100 115 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

يظير مف خلاؿ الجدكؿ أف معظـ أفراد عينة الدراسة يؤكدكف بأف مف أىـ ك أبرز ما تيتـ 
بو الجمعية لتفعيؿ قنكات التكاصؿ بيف أعضائيا عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ 

مف عقد إجتماعات دكرية ك منصات ك مكاقع  لكلاية تيزم كزك أعمى نسبة تتمثؿ في كلا
% ، حيث يعد التفاعؿ عبر البريد الإلكتركني 34,78التكاصؿ الاجتماعي بنسبة تقدر ب 

أداة حيكية أيف ساىـ في بناء علاقات كطيدة مع المتبرعيف  ك الجميكر المستيدؼ ك يسيؿ 
شاريع، كما يعتبر كسيمة التكاصؿ الفعٌاؿ ك تبادؿ المعمكمات اليامة حكؿ الأنشطة ك الم

فعالة لجمع التبرعات ك نشر الكعي حكؿ قضايا الجمعية ك التركيج لأحداثيا ك فعاليتيا 
 %.30,43حيث يتمثؿ بنسبة تقدر ب 

ك في الأخير نمخص إلى نتيجة مفادىا أف كلا مف عقد إجتماعات  دكرية ك منصات ك 
مكاقع التكاصؿ الاجتماعي ليما دكر كبير بالنسبة لمجمعية فيما فرصة لتعزيز التكاصؿ ك 
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زيادة الكعي بأنشطتيا ك تكسيع نطاؽ تأثيرىا ك بالإضافة إلى جذب المتطكعيف ك المؤيديف 
حسيف إدارة العمميات ك تطكير إستراتيجيات الجمعية إضافة إعطاء كما أنيا تساىـ في ت

 المبحكثيف قنكات أخرل تيتـ بيا الجمعية كلا مف الإذاعة ك التمفزيكف. 

 يكضح الإجراءات التي تقكـ بيا  الجمعية خلاؿ كقكعيا في مشاكؿ: :22جدول رقم 

 المتغير

 الإجابة

 النسبة المئوية عدد التكرارت

 31,45 40 مع أعضاء الجمعيةعقد اجتماع 

الإسراء في تكفير المعمكمات ك البيانات 
 النكعية ك الكمية الخاصة بالمشكؿ

32 25,19  

تدكيف اعضاء الجمعية عف كيفية التعامؿ مع 
 كسائؿ الإعلاـ

17 13,38 

العمؿ عمى تنسيؽ الجيكد لتظير بحمكؿ 
 ناجحة لام كظيفة

38 29,92 

 100 127 المجمكع

 :القراءة الكمية و الكيفية

يظير  مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف معظـ أعضاء الجمعية يؤكدزف أف غجتماع مع اعضاء 
يعتبر مف اىـ الإجراءات التي تقكـ بيا الجمعية كافؿ اليتيـ   31.49الجمعية بنسبة 

امية لكلاية تيزم كزك كىذا مف اجؿ تبادؿ مختمؼ الآراء ك الأفكار ك تعزيز القارات الس
 لمتقميص مف حدة الأزمة .
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كفي المرتبة الثانية نجد العمؿ عمى تنسيؽ الجيكد لتظير بحمكؿ ناجحة لأية كظيفة بنسبة 
29,92              كىذا مف خلاؿ تجسيد مبدأ التربط ك التضامف ك تكاما الجيكد ك الأفكار

زمات ك الصعكبات ك المقترحات بيدؼ الخركج بحمكؿ كآفات تعمؿ عمى مكاجية مختمؼ الا
ك العراقيؿ تجسيدا لممعادلة الثالثة )الديمقراطية ك التشاركية في تبادؿ المقترحات لاتخاذ 

القرارات ميما كانت الكضعية( كفي المركز الثالث نجد الإسراع في تكفير المعمكمات        
كمات           ككف ىذه المعم 25,19ك البيانات النكعية ك الكمية الخاصة بالمشكؿ بنسبة 

ك البيانات تمثؿ العنصر الأساسي ك القاعدة التي ينطمؽ منيا لغتخاذ القارات الإدارية الفعالة 
ك في ىخر الترتيب نجد تدكيف أعضاء الجمعية عف كيفية التعامكف مع كسائؿ الإعلاـ بنسبة 

13,38  لتحقيؽ  كىذا بيدؼ تحقيؽ مبدأ التداكؿ الشفاؼ بمختمؼ الصعكبات ك البيانات
ىذه الغاية فإنو يتكجب عمى الجمعية العمؿ عمى عقد دكرات تككينية لفائدة الإدارييف مف 

 أجؿ اكتساب الميارات الاتصالية لتكفيرىا في التعامؿ مع الآخريف.

كعميو يتضح لنا في الأخير بأف تكفير الإجراءات الكقائية ك الإحترازية، أمر محتـ             
نقطة الإرتكاز ك حجز الزاكية لمكقكؼ في كجو المشاكؿ التي تعرقؿ ك ضركرم ك يمثؿ 

 السير الحسف لمختمؼ مصالح الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك.
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يكضح كيفية تعامؿ القادة الكاريزميكف مع كسائؿ الإعلاـ بصدد إيصاؿ :23الجدول رقم 
 الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .المعمكمات أثناء كقكع المشكؿ في الجمعية 

 المتغير

 الإجابة

 النسبة المئوية عدد التكرارت

 15,09 8 إشتراؾ كسائؿ الإعلاـ  لتغطية المشكؿ

الإسراع في الأداء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية 
 لمكصكؿ إلى حؿ آخر

40 75,47 

 9,43 5 إتباع أسمكب التحفظ ك الإنكار

 100 53 المجمكع

 :القراءة الكمية و الكيفية

يظير لنا مف خلاؿ الجدكؿ أغمبية المبحكثيف يؤدكف عمى أف الإسراع في الإداء بحمكؿ  مع 
أعضاء الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ آخر مف أبرز الأساليب التي يعتمد عمييا  القادة 

كىذا بيدؼ تكضيح الأمكر  كمختمؼ  75,47الكاريزميكف كقد  جاء بنسبة تقدر بػ 
لملابسات ككضح النقاط عمى الحركؼ ككضع الرأم العاـ في الصكرة لعدـ ترؾ المجاؿ ا

 لظيكر الإشاعات.

كىذا مف  15كفي المرتبة الثانية نجد إشتراؾ كسائؿ الإعلاـ لتغطية الحدث بنسبة تقدر بػ 
اجؿ تجسيد مبدأ الانتساب الحر ك القانكني لممعمكمات في القطاع العمكمي لترسيخ مبدأ 

لشفافية كعدـ إتباع الأنساب التعتيـ ك التغميط ك التضميؿ الإعلامي ك في المرتبة الثالثة ا
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كىذا مف خلاؿ عدـ نشر المعمكمات ك   9,43نجد إتباع أسمكب التحفظ ك الإنكار بنسبة 
 البيانات ك محاكلة تيدئة ك حؿ الاكضاع داخميا فقط.

بحمكؿ مع أعضاء الجمعية لمكصكؿ غمى  كمنو نستخمص في الاخير اف الإسراع في الإدلاء
 حؿ يمثؿ مف اىـ الأساليب التي يتعامؿ بيا القادة الكاريزميكف في إطار إيصاؿ المعمكمات.

أىم القرارات التي تخرج بيا الجمعية بعد وقوعيا في مشكل عمى  يوضح :24الجدول رقم 
 مستوى الجمعية الخيرية كافل اليتيم لولاية تيزي وزو.

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 100 40 نعم

 0 0 لا

  100 40 المجموع

 القراءة الكمية و الكيفية:

يبيف مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه اف أغمبية الساحة مع تقييـ اداء الغدارة الجمعية عند كقكع ام 
 100نشاط اك حركة عمى مستكل الجمعية الحيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك بنسبة 

كىذا يعكد إلى طبيعة ك حجـ النشاط اك الحركة إذ كاف ىناؾ نشاط بسيط  لإجابة  فييا 
لتقييـ اداء إدارة الجمعية إضافة إلى الإنشغاؿ بمسائؿ اكثر اىمية كعدـ كجكد متسع مع 

 الكقت.

كمنو يتضح لنا في الاخير باف تققيـ آداء غدارة الجمعية بعد كقكع أم نشاط اك حركة عمى 
تكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك يمثؿ نقطة محكرية لتنظيـ المياـ فيي مس

 نكع مف الرقابة التي تيدؼ الدفع بالمنظمات إلى ما ىك افضؿ لتسير الجمعية.
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يكضح أىـ القرارات التي تخرج بيا الجمعية بعد كقكعيا في مشكؿ عمى  :25الجدول رقم 
 كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .مستكل الجمعية الخيرية 

 المتغير

 الإجابة

 النسبة المئوية عدد التكرارت

 23,76 24 إعادة مجمة التنظيـ كقت متغيرات جديدة

دعـ القادة عمى استخداـ الاتصاؿ الفعاؿ داخؿ 
 الجمعية

39 38,61 

 37,62 38 بناء علاقات كطيدة مع الجميكر

 100 101 المجمكع

 :الكمية و الكيفيةالقراءة 

يظير مف خلاؿ الجدكؿ  أعلاه أف أغمبية المبحكثيف يؤكدزف عمى دعـ  القادة عمى استخداـ 
الاتصاؿ الفعاؿ داخؿ الجمعية مف اىـ كأبرز القارات المنبثقة مف الجمعية بعد كقكعيا في 

ىذا ك  38,61مشكؿ عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك بنسبة 
يظير مف خلاؿ المقات الصحفية ك الندكات مع مختمؼ كسائؿ الإعلاـ  كمف أجؿ تجسيد 
أسس الشفافية ك الانقاؿ الحر لمختمؼ المعمكمات تميو في المتبة الثانية بناء علاقات كطيدة 

كىذا مف خلاؿ إرساء أسس التفاعؿ ك الاخذ بعيف الإعلاتبار  37,62مع الجميكر بنسبة 
راء الجميكر، كمف أجؿ إرساء ك تجسيد ثقافة اتصالية مع الجميكر الداخمي      إقتراحات كأ

ك الخارجي، ك في ىخر الترتيب نجد إعادة ىيكمة التنظيـ كفؽ متغيرات جديدة كىذا خلاؿ 
خفض مستكل العنصر المادم الغير فاعؿ ك الإستغناء عف بعض القرارارت ك دمجيا في 
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حمكؿ التي قد يجدكنيا لأم مشكؿ مف اجؿ استمرارية ىذه قرار عقلاني بتزكيدىـ باىـ ال
 الجمعية في نشاطتيا ك مساعدتيا.

يكضح أىـ الطرؽ التي يعتمدىا القادة الكاريزماتيكف لمكقاية مف المشاكؿ  :26الجدول رقم 
 عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك.

 المتغير

 الإجابة

 المئويةالنسبة  عدد التكرارت

  30,97 35 التعاكف مع الجيات المختصة بإدارة الاتصاؿ

  33,62 38 الجمعيات بإنشاء فريؽ مختص  في إدارة الجمعية

 35,39 40 عقد دكرات تككينية في المجاؿ

 100 113 المجمكع

 

 القراءة الكمية و الكيفية:

يجمعكف عقد دكرات تككنية في يظير لنا مف خلاؿ الجدكؿ أف معظـ أفراد عينة الدراسة 
المجاؿ يمثؿ مف أبرز الطرؽ التي تعتمدىا الجمعية لمكقاية مف المشاكؿ عمى مستكل 

ك ىذا التككيف  35,39الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك حيث تمثؿ نسبة 
إرشاد  ييدؼ تدريب الأفراد عمى قكاع اتصالية ك تنظيمية لمكاجية المشاكؿ بكؿ حكمو ك ك

ك  33,62ثـ نجد المرتبة الثانية الجمعيات بإنشاء: فريؽ مختص في إدارة الجمعية بنسبة 
ذلؾ لضماف خطة تنظيمية صمبة الكقاية  منيا قبؿ حدكثيا كفي المرتبة الثالثة نجد التعاكف 
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مع الجيات المختصة بإدارة الاتصاؿ كىذا يتجسد مثمو في العقكد التعاكنية مع الجيات 
 رل.الاخ

كمنو نستنتج في الاخير باف عقد جكرات تككينية في المجاؿ مف اىـ الأساليب المعتمدة لدل 
الجية لمكقاية مف المشاكؿ ك التخفيؼ مف حجميا عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ 

 لكلاية تيزم كزك .

ـ الإتصاؿ ك يكضح أىـ العكائؽ التي تكاجييا إدارة الجمعية دكف إستخدا :27الجدول رقم 
 عدـ كجكد القادة الكاريزميكف عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 81,63 40 مادية

 2,04 1 بشرية

 16,32 8 اتصالية

 100 49 المجموع
 

 القراءة الكمية و الكيفية:

يظير مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه بأف المبحكثيف يؤكدزف أف المعكقات المادية مف أبرز 
المعكقات التي تكاجييا غدارة الجمعية دكف  استخداـ الاتصاؿ كعدـ كجكد القادة الكاريزميكف 

كتتمثؿ ىذه المعكقات في نقص الكسائؿ   81,63عمى مستكل الجمعية حيث مثمت بنسبة 
التي تتضمف السير الحسف لمختمؼ المياـ ك الانشطة ، ثـ نجد في اللازمة ك المناسبة 

نتيجة عدـ تدفؽ المعمكمات بشكؿ سميـ  16,32المتبة الثانية المعكقات الاتصالية بنسبة 
كىذا بكجكد مؤثرات نفسية مثؿ صعكبة الاستعاب كفيـ محتكل الرسالة الاتصالية ك في 
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كىذا نتيجة نقط المكارد البشرم   2,04نسبة المرتبة الثالثة نجد المعكقات البشرية ب
 المدرب ك المؤىؿ الذم يساىـ في اتخاذ القرارات الفعالة فيما يحسف مف سير الجمعية.

كفي الاخير نخمص غمى نتيجة مفادىا اف الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك 
صلاحيا مف خلاؿ عمييا اف تاخذ بعيف الإعتبار ىذه المعكقات ك تعمؿ عمى تدا ركيا كا 

تكفير كؿ الإمكانيات البشرية المادية ك الاتصالية ك تسخيرىا لمتسير ك التنظيـ بشكؿ 
 أفضؿ. 
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 انًبحث انثبنث: تحهُم انبُبنبت انكًُة و انكُفُة نهجداول انًركبة 

ا :  88انجدول رقى ًً َىضح ػلالة يتغُرات انذراسة بًذي إحتلال خهُة الإتصال يىلؼًا يه

  فٍ انهُكم انتُظًٍُ نهجًؼُة انخُرَة كافم انُتُى نىلاَة تُسٌ وزو .
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 الإجابة 
 المتغيرات

 المجموع  لا  نعم
 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات

 الجنس
 92 22 22 36 92 36 ذكر
 12 22 22 4 12 4 انثى

 122 22 22 42 122 42 المجموع

 السن

 15 22 22 26 15 26 سنة 32إلى  25من 
 2775 22 22 11 2775 11 سنة 35إلى  32من 
 1775 22 22 27 1775 27 سنة 42إلى  35من 
 2275 22 22 29 2275 29 سنة 45إلى  42من 

 1775 22 22 27 1775 27 سنة 45اكثر من 
 122 22 22 42 122 42 المجموع

 المستوى
 التعميمي

 42 22 22 16 42 16 ثانوي
 3775 22 22 15 3775 15 جامعي

 2275 22 22 29 2275 23 تكوين ميني
 122 22 22 42 122 42 المجموع

 الأقدمية
 المينية

 9275 22 22 37 92.5 37 سنوات 12إلى  5من 
 775 22 22 23 775 23 سنوات 15سنوات إلى  12من 

 22 22 22 22 22 22 سنة 15أكثر من 
 122 22 22 42 122 42 المجموع

 1275 22 22 5 12.5 5 إطار 

 الوظيفة
 275 22 22 1 2.5 1 رئيس الجمعية
 85 22 22 34 85 34 عضو الجمعية

 122 22 22 42 122 42 المجموع
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مف خلاؿ النسب المئكية المبنية في الجدكؿ المتعمؽ بمتغيرات الدراسة نحك إحتلاؿ خمية 
الإتصاؿ  مكقعنا ميمنا في الييكؿ التنظيمي لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك فتظير 

% لأف أغمبية الأفراد 92,5ة سنكات بنسب 10إلى 5لنا أعمى نسبة بالنسبة للأقدمية المينية مف 
يؤكدكف عمى إحتلاؿ خمية الإتصاؿ مكقعنا في الييكؿ التنظيمي، ك يمكف  إرجاع ارتفاع ىذه 
النسبة إلى ككف المشاركيف في الجمعية ذك الخبرة عمى العمـ بأفى لخمية الإتصاؿ مكانة ميمة ، 

ا الدككر بنسبة عالية تقدجر ب  مكانة خمية الإتصاؿ،  % يؤكدكف عمى90في حيف نجد أيضن
% ىذا ما يسمح لنا بمعرفة مكانة كؿ مف 2إضافة إلى النسبة لأعضاء الجمعية بنسبة تقدر 

المشاركيف في الجمعية يؤكدكف عمى أف خمية الإتصاؿ تحتؿ مكقعنا ميمنا في الييكؿ التنظيمي 
 لمجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .

، حيث نلاحظ نسب متفاكتة فنلاحظ أف أغمبية الأفراد المبحكثيف مف أما بالنسة لممتغير السف
% ك يمكف تفسير ىذا بأنيـ يتمتعكف 27,5سنة تقدر نسبتو ب 35إلى  30الفئة العمرية مف 

بكفاءة ك حب الإطلاع عمى الجمعية التي إلتحقكا إلييا لمتعرؼ عمى مختمؼ الأجيزة ك ظركؼ 
. ك تعكس ىذه 22,5سنة بنسبة  45إلى 40نية الفئة العمرية مف عمميا،  ك تمييا في المرتبة الثا

النسبة نكعنا مف النضج التنظيمي الذم يميز ىذه الفئة في الإطلاع عمى مياـ ك أدكار خمية 
سنة ك أكثر 40إلى 35الإتصاؿ ك في المركز الثالث نجد تساكم كلا مف الفئتيف العمريتيف مف 

 25الترتيب بانسبة لفئة السف نجد الفئة العمرية مف  %، ك في آخر17,5سنة بنسبة  45مف 
 %. 15سنة  بنسبة  30إلى 

أما بالنسبة  لممتغير المستكل التعميمي نبرز نسب متكسطة لدل المبحكثيف ذك المستكل الثانكم 
% 40الذيف يؤكدكف إحتلاؿ خمية الإتصاؿ مكقعنا ميما في الييكؿ التنظيمي في الجمعية بنسبة  

ؾ بأف الجمعية تتميز بتكظيؼ أعضاء مف ذك المستكل الثانكم كثرة تميزىـ  بالكفاءة ك نفسر ذل
العممية التي تجعميـ يميزكف عمؿ ك نشاط إدارة الجمعية    في حيف نجد نسب كؿ مف المتكل 

% 37,5الجامعي ك الثككيف الميني نجد نسب متكسطة حيث تقدر نسبة المستكل الجامعي ب 
% كىذه النسب تبيف عمى أف جميع الأفراد المبحكثيف  22,5كيف الميني ب ك فئة المستكل التك

ا في الييكؿ التنظيمي لمجمعي الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية  يؤكدكف أف الإتصاؿ يحتؿ مكقعنا ميمن
 تيزم كزك.
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ك مف خلاؿ المعطيات الكمية لمجدكؿ التعمؽ بمتغير الأقدمية المينية يتضح لنا أف أغمبية الأفراد 
سنكات أجابكا بنعـ حكؿ إحتلاؿ الإتصاؿ   10إلى  5البحكثيف الذيف  يمتمككف الخبرة مف 

% لأنيـ أكثر حجـ مف الفئات الأخرل، ثـ تمييا في المرتبة الثانية الأفراد المبحكثيف الذيف 92,5
% ككنيـ يتمتعكف بخبرة طكيمة في العمؿ الإدارم، 7,5سنة بنسبة  15إلى 10لدييـ أقدمية مف 

ك في نيؿ الترتيب نجد أصحاب الأقدمية المينية بنسبة منعدمة ك ذلؾ يعكد عمى ككف المبحكثيف 
 سنة فأكثر.  15ليس ىناؾ مف ليـ خبرة في العمؿ الإدارم أك في الجمعية مف 

ك في الأخير نصؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ يمتغير الكظيفة إذ يتبيف لنا أغمبية أفراد العينة مف 
يؤكدكف إحتلاؿ خمية الإتصاؿ مكقعنا ميما في الخيكؿ التنضيمي لمجمعية بنسبة أعضاء الجمعية 

% ، ك مف ىذا المنطمؽ نفسر ذلؾ ككف أف أعضاء الجمعية ىـ محكر الأساسي 85تقدر ب 
في أداء مختمؼ الكظائؼ ك عندىـ أكثر مف المناصب الأخرل،  لأنيـ يقكمكف عمى تجسيد 

ليذه الأكلية في حيف نجد في  لي ليـ معرفة بالجيات الميمة بالتا الأكامر ك القرارات ك تنفيذىا.ك
% ككنيـ تقع عمى عاتقيـ مسؤكليات كبيرة تجعميـ يعرفكف 12,5المرتبة الثانية الإطارات بنسبة 

مكانة الإدارات لضماف السير الحسف لممياـ، ك في آخر الترتيب نجد رئيس الجمعية بنسبة 
اب  عمى أف خمية الإتصاؿ تحتؿ مكقعنا ميمنا في الييكؿ %  كىذا دليؿ عمى أنو أج2,5

 التنظيمي في الجمعية.
قمية نجد جميع أفراد الجمعية يؤكدكف عمى حتلاؿ خمية الإتصاؿ مكقعنا  حسب ىذه القراءة الرى
ميمنا في الييكؿ التظيمي في الجمعية ، ك ليذا نستنتج أف للإتصاؿ أىمية كبيرة بالنسبة لمييكؿ 

 لمجمعية . التنظيمي 
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ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بالإيكاَُات انًادَة انتٍ تىفرها انجًؼُة نخهُة :  89انجدول رقى

 الاتصال3
 الإجابة 

 المتغيرات
  المجموع  غير كافية  كافية

 المئويةالنسبة  عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات  
 5 34 85 36 92 2 ذكر 

 275 3 775 4 12 1 انثى الجنس
 775 37 9275 42 122 23 المجموع 
 2 6 15 6 15 2 سنة 32إلى  25من  
 2 11 2775 11 2775 2 سنة 35إلى  32من  
 275 6 15 27       1775% 1 سنة 42إلى  35من  السن
 2 9 2275 29 2275 2 سنة 45إلى  42من  
 5 5 1275 27 1775 2 سنة 45اكثر من  
 775 37 9275 42 122 23 المجموع 
 275 15 3775 16 42 1 ثانوي 

 5 13 3275 15 3775 2 جامعي المستوى
 2 9 2275 29 2275 2 تكوين ميني التعميمي

 775 37 9275 42 122 23 المجموع 
 5 35 8775 37 9275 22 سنوات 12إلى  5من  

 15سنوات إلى  12من  الأقدمية
 سنوات

1 275 2 5 23 775 

 2 2 2 2 2 2 سنة 15أكثر من  المينية
 775 37 9275 42 122 3 المجموع 

 5 23 775 25 1275 2 إطار 
 2 21 275 21 275 2 رئيس الجمعية الوظيفة
 275 33 8275 34 85 1 عضو الجمعية 
 775 37 9275 42 122 3 المجموع 
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مف خلاؿ النسب المئكية المبينة في الجدكؿ المتعمؽ بمتغيرات الإمكانيات المادية التي تكفرىا 
 10إلى  5الإتصاؿ  يظير منا أف الأغمبية الذيف ذكم الأقدمية المينية مف الجمعية لخمية 

% كأعمى نسبة .ثـ تمييا 87,5سنكات يؤكدكف أف الإمكانيات المادية غير كافية بنسبة تقدر ب
ا معظميـ يؤكدكف أف الإمكانيات المادية غيركافية بنسبة  % كنسبة 85الجنس فئة الذككر أيضن

ا يؤكدكف عمى عدـ تكفر الإمكانيات 82,5اء الجمعية بنسبة متكسطة ثـ تمييا أعض % أيضن
 المادية اللازمة لخمية الإتصاؿ .

ننتقؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف، جيث نلاحظ أف أغمبية الأفراد المبحكثيف مف الفئة 
تصاؿ % يؤكدكف أف الإمكانيات المادية التي تكفرىا الجمعية لخمية الإ35إلى  30العمرية مف 

سنة بنسبة تقدر ب  45إلمى 40% ثـ تمييا الفئة العمرية مف 27,5غير كافية بنسبة تقدر ب
سنة نسبتيف  40إلى  35سنة ك الفئة مف  30إلى  25% بعدىا تأتي كلا مف الفئتيف مف 22,5

%. ك يمكف 12,5فأمثر بنسبة  45% ك كآخررتبة نجد الفئة العمرية مف 15متساكيتيف تقدر ب
ذا أف الجمعية لا تتكفر عمى الإمكانيات المادية  لخمية الإتصاؿ. ثـ تأتي في المرتبة تفسير ى

ا  40إلى  35% ثـ تمييا الفئة العمرية مف 5فأكثر بنسبة  45العمرية مف  الثانية الفئة  سنة أيضن
% ، ك كآخر الرتب إنخفاض في النسب الثلاث لمفئات الأخيرة التي 2,5بنسبة قميمة تقدر ب 

 %.0ؿ نسب منعدمة تمث

أما الجدكؿ المتعمؽ بمتغير المستكل التعميمي يبرزفيو إرتفاع النسب لدل المبحكثيف ذك المستكل 
% ، كتفسر ذلؾ بأف الجعية تعمؿ 37,5الثانكم الذيف يؤكدكف أف الإمكانيات غير كافية بنسبة 

 التي تجعميـ                                    عمى إستقباؿ الأفراد ذك المستكل الثانكم بكثرة تميزىـ بكفاءة عممية 

% ك تعكس ىذه النسبة عمى إىتماـ 32,5نجد ذك المستكل الجامعي بنسبة متكسطة تقدر ب 
كؿ المستكيات بمكانة خمية الإتصاؿ ك القدرة عمى تكفر ليا إمكانيات مادية ترضييا . ك في 

% 5مكانيات لكؿ مف المستكل الجامعي بنسبة المرتبة الثانية نجد الذيف يؤكدكف عمى كفاية الإ
%, ك كآخر نسبة نجد التككيف الميني بنسبة 2,5ثـ يمييا المستكل الثانكم بنسبىة قميمة جدنا ىي 

 %. 0صفرية منعدمة  
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مف خلاؿ المعطيات الكمية لمجدكؿ المتعمؽ بالأقدمية المينية يتضح لنا أف أغمبية أفراد الدراسة 
سنكات أجابكا بالإجابة غير كافية لإمكانيات  المادية ثـ تمييا  10إلى 5مف  الذيف يمتمككف خبرة

% ك كآخر نسبة منعدمة نسبة ذكم الخبرة أكثر مف 5سنة بنسبة  15إلى  10ذكم الخبرة مف 
 سنة.  15

ك في الأخيرنصؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة، إذ يتبيف لنا أف أغمبية أفراد الفئة مف 
% ثـ 82,5الجمعية دائمنا يؤطدكف عمى عدـ تكفير إمكانيات مادية كافية لمجمعية بنسبة أعضاء 

% أما 25% . ك كآخر نسبة نجد رئيس الجمعية بنسبة 7,5تمييا الإطارات بنسبة متكسطة 
بالنسبة لمباحثيف الذيف أكدكا عمى تكفير إمكاتيات مادية كافية فنجد الإطارات كأعمى نسبة ثـ 

% ك ىذا دليؿ عمى أف 0ء الجمعية ك آخرىا رئيس الجمعية بنسبة منعدمة بعدىا أعضا
 كافُة. الإمكانيات المادية التي تكفرىا الجمعية لخمية الإتصاؿ غير



  التحميل الكمي و الكيفي لبيانات و معطيات الدراسة الميدانية           لإطار التطبيقي : ا

168 
 

  ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بًساهًة الإتصال فٍ إدارة انجًؼُة ػهً أحسٍ حال :30انجدول رقى 

 
 الإجابة

  المجموع  لا  نعم المتغيرات

 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات  
 75 6 15 36 92 32 ذكر 

 12 2 2% 4 12 4 انثى الجنس
 85 6 15% 42 122 34 المجموع 
 %15 6 %22 2 %15 26 سنة 32إلى  25من  
 %2775 11 %275 1 %275 12 سنة 35إلى  32من  
 %1775 7 %5 2 %1275 5 سنة 42إلى  35من  السن
 %2275 9 %275 1 %22 8 سنة 45إلى  42من  
 %1775 7 %  5 2 %1275 5 سنة 45اكثر من  
 %122 42 %15 6 %85 34 المجموع 
 %42 16 %5 2 %35 14 ثانوي 

 %3775 15 %22 22 %3775 15 جامعي المستوى
 %2275 9 %12 4 %1275 5 تكوين ميني التعميمي

 %122 42 %15 6 %85 34 المجموع 
 %9275 37 %15 6 %7775 31 سنوات 12إلى  5من  

 %775 3 %22 22 %775 3 سنوات 15إلى  12من  الأقدمية
 %22 22 %22 22 %22 22 سنة 15أكثر من  المينية
 %122 42 %15 6 %85 34 المجموع 
 %1275 5 %22 22 %1275 5 إطار 

 %275 1 %22 22 %275 1 رئيس الجمعية الوظيفة
 %85 34 %15 6 %72 28 عضو الجمعية 
 %122 42 %15 6 %85 34 المجموع 
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مف خلاؿ النسب المئكية المبينة في الجدكؿ المتعمؽ بميمة الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في 
أحسف حاؿ يظير لنا أف أغمبية الأفراد ذكم الأقدمية المينية يؤكدكف أف إدارة الجمعية عمى 

للإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية دكر كبية في إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ حيث نجد عند ذكم 
% ، ثـ   يميو متغير الجني عند الذكر بنسبة 77,5سنكات نسبة تقدر ب  10إلى 5الأقدمية مف 

غير الكظيفة حيث نجد عند أعضاء الجمعية نسبة متكسطة بنسبة تقدر %، مف بعدىا يأتي مت75
 % ـ.70ب 

مف ىنا نستنتج أف معظـ النسب الكبيرة متفقكف عمى أف الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية يساىمكف 
في إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ ، في حيف نجد عند الذيف لـ يتقبمكا أف الإتصاؿ  يساىـ في 

لدل فئة الإناث بنسبة منعدمة  عمى أحسف حاؿ حيث نجد عند متغير الجنسإدارة الجمعية 
 مما يدؿ عمى أف الإناث يركف أف الإتصاؿ لا يساىـ في إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ .، 0%

ننتقؿ الآف إلى المتغير المتعمؽ بمتغير السف بحيث نلاحظ أف أغمبية الأفراد المبحكثيف مف الفئة 
سنة يؤكدكف أف الإتصاؿ يساىـ في إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ بنسبة  45إلى 40العمرية  
% كأعمى نسبة في متغير السف، ك يمكف تفسير ىذا بأف القادة يتمتعكف بصفات 20تقدر ب 

بينما يضمف الإتصاؿ الفعٌاؿ نقؿ الرؤية   مياميـ تجعمو قادرنا عمى إلياـ الآخريف ك إثارة
يؤدم إلى زيادة تحقيؽ النجاح ، ك تمييا في المرتبة الثانية الفئة  كالأىداؼ بكضكح ك فعالية مما

% ك تمكف ىذه النسبة نكعنا 15سنة بنسبة متكسطة تقدر ب  30إلى  25العمرية الأكلى مف 
مف النضج التنظيمي الذم يميز ىذه الفئة الإطلاع عمى مييـ ك أحكاؿ خمية الإتصاؿ ، ك في 

%، ك تمييا الفئة العمرية الثانية 12,5فأكثر بنسبة  45ية مف المركز الثالث نجد الفئة العمر 
 % . 5% ك في آخر الترتيب نجد الفئة العمرية الثالثة بنسبة قميمة ىي 10بنسبة 

حسب الجدكؿ المتعمؽ بمتغير المستكل التعميمي يبرز فيو ارتفاع النسبة لدل المبحكثيف ذك 
لإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية في إدارة الجمعية المستكل الجامعي الذيف يؤكدكف عمى مساىمة ا

% ك تفسر ذلؾ بأف الجمعية تعمؿ عمى تكظيؼ ؼءة الجامعات 37,5عمى أحسف حاؿ بنسبة 
بكثرة لتميزىـ بكفاءة العممية التي تجعميـ يميزكف عنيا ك نشاط إدارة الجمعية في حيف نجد نسبة 
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ترتيب نجد فئة التككيف الميني بنسبة % كنسبة متكسطة ،ك ؼ آخر ال35المستكل التعميمي 
% ك تعكس ىذه النسبة بإىتماـ كؿ المستكيات  بمساىمة الإتصاؿ في 12,5قميمة  تقدر ب 

 إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ.

ك يتضح لنا مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الأقدمية المينية يتضح لنا أف أغمبية أفراد الدراسة 
سنكات أجابكا بنعـ عمى مساىمة الإتصاؿ في إدارة الجمعية  10إلى  5الذيف يمتمككف خبرة مف

% الإتصاؿ ك ، ثـ يميو في المرتبة الثانية للأفراد 77،5في أحسف حاؿ بنسبة تقدر ب  
% فيـ يتمتعكف بخبرة طكيمة في 7,5سنة بنسبة  15إلى  10المبحكثيف الذيف لدييـ أقدمية مف 

سنة فأكثر بنسبة منعدمة ك  15جد أصحاب الأقدمية مف العمؿ الإدارم ك في آخر الترتيب ن
نفسر تبايف ىذه النسب بإختتلاؼ إىتمامات كؿ فئة مف المبحكثيف فكؿ فئة لدييا منظكرىا 

 الخاص لمعرفة الأشياء  ك الإطلاع عمييا داخؿ الجمعية.

فراد العينة مف ك في الأخير نصؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة إذ يتبيف لنا أف أغمبية أ
أعضاء الجمعية يؤكدكف عمى مساىمة الإتصاؿ كبيرة تجعميـ يعرفكف اؿ  في إدارة الجمعية 

%، ك مف ىذا التعميؽ نفسر ذلؾ ككف أعضاء الجمعية ىـ 70عمى أحسف حاؿ بنسبة تقدر ب 
 المحكر الأساسي في أداء مختمؼ الكظائؼ ، ك عددىـ أكثر مف المناصب الأخرل، لأتيـ الذيف

 يقكمكف بالكامؿ الأنشطة ك التطكعات التي تقكـ بيا الجمعية . 

%  عمى عاتقيـ مسؤكليات كبيرة تجعميـ 12,5في حيف نجد في المرتبة الثانية الإطارات بنسبة 
يعرفكف مكانة الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية لضماف السير الحسف لممياـ ، ك في آخر الترتيب 

% ك ىي نسبة قميمة مقارنة بما سبقيا، كما أنيا دليؿ عمى أف 2,5نجد رئيس الجمعية بنسبة 
 الإتصاؿ يساىـ في إدارة الجمعية عمى أحسف حاؿ.

حسب ىذه القراءة الرقمية للإجابات التي قدمت أف الإتصاؿ يساىـ في إدارة المنظمة عمى أحسف 
دارة الجمعية فالقائد حاؿ حيث أف معظـ المبحكثيف أجابكا بنعـ فالإتصاؿ يعتبر أداة قكية في إ

الكاريزمي المميـ ىي قدرتو عمى التكاصؿ الفعَّاؿ يمكنو بناء فريؽ قكم ك متحمس  لتحقيؽ 
 أىداؼ الجمعية بنجاح.
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 ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بانًهارات انتٍ َتصف بها انمائذ انكارَسيٍ فٍ إدارة انجًؼُة انخُرَة كافم انُتُى نىلاَة تُسٌ وزو : 33انجدول رقى

 الإجابة 
 المتغيرات

  المجموع  الإقناع و الإبداع الثقة في النفس   الشفافية

النسبة  عدد التكرارات  
 المئوية

 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات

 85 35 8775 33 82 122 92726 34 ذكر 
  4 10 11 9.73 10 4 7.5 3 انثى  الجنس
 92.5 39 97.5 37 92.5 113 100 37 المجموع  
 12.5 16 14.15 5 12.5 5 15 6 سنة  32إلى  25من  
 27.5 10 25 30 26.54 11 22.5 9 سنة  35إلى  32من  
 17.5 7 17.5 6 15 20 17769 7 سنة 42إلى  35من  السن
 22 9 2275 9 2275 26 23722 8 سنة  45إلى  42من  
 1775 7 1775 7 1775 21 18758 7 سنة  45اكثر من  
 9275 39 9775 37 9275 113 122 37 المجموع  
 3775 15 3775 14 35 44 38793 15 ثانوي  

 3275 15 3775 15 3775 43 3875 13 جامعي المستوى 
 2275 9 2275 8 22 26 23.22 9 تكوين ميني التعميمي

 9275 39 9775 37 9275 113 122 37 المجموع  
 92 34 85 124 92723 36 85 34 سنوات  12إلى  5من  

 775 3 775 3 775 29 7796 3  15سنوات إلى  12من  الأقدمية 
 2 2 2 2 2 2 2 2 سنة  15أكثر من  المينية
 9275 39 9775 37 9275 113 122 37 المجموع  
 1275 5 1275 5 1275 15 13727 5 إطار  

 275 1 275 3 2765 1 25 1 رئيس الجمعية  الوظيفة
 7775 33 82.5 31 7775 95 84727 21 عضو الجمعية  
 %122 113   %9275 37 %9775 39 %9275 37 المجموع  
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مف خلاؿ النسب المئكية المكضحة أعلاه ك التي يتصؼ بيا القائد الكاريزمي في إدارة الجمعية 
% ثـ 87,5المبحكثيف بنسبة  حيث تتمثؿ ميارات الثقة بالنفس بالنسبة  لمذككر كأعمى نسبة باانسبة

% ك كآخر ميارة تجد ميارة الإقناع ك الإبداع بنسبة 85تمييا ميارة الشفافية بالنسبة لمذككر بنسبة 
% حيث تمثؿ ميارة الثقة في النفس ىي الإيماف الكامؿ بقدرات الفرد ك مياراتو لمساعدة في 82,5

جتمع ك دفعو  إلى تحقيؽ أىداؼ الجمعية، بناء العلاقات بيف الجمعيات ك تسييؿ التكاصؿ مع الم
في حيف نجد ميارة الشفافية في المرتبة الثانية، ك كآخر رتبة ميارة الإقناع ك الإبداع فيي فف 
 التأثير عمى الآخريف لجعميـ يؤمنكف بفكرة تكليد أفكار جديدة مـ يسيؿ إدارة الجمعية ك التحكـ فييا.

متغير السف أف المركز الأكؿ المتعمؽ بالثقة بالنفس يشيد ك يتضح مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ ب   
% بعدىا الفئة العمرية الرابعة  27,5سنة حيث تمثؿ  35إلى  30ارتفاع نسبة الفئة العمرية مف 

,% ثـ تأتي الفئة العمرية الثالثة ك الخامسة بنسبة متساكية يتمثؿ 22سنة بنسبة  45إلى  40مف 
 %.12,5سنة بنسبة 30إلى 25ة العمرية مف % ك في الأخير تأتي الفئ17,5

أما المركز الثاني لميارات الإتصاؿ لمقادة الكاريزماتيكف تأتي ميارة الشفافية حيث نجد الفئة العمرية 
%، ثـ 20سنة بنسبة  45إلى  40كنسبة أكلى مف النسبة الثانية مف 22,5سنة بنسبة 35إلى  30

% ك بعدىا الفئة الأخيرة مف 17,5نسبة متساكية تتمثؿ في تأتي الفئة العمرية الثالثة ك الخامسة ب
 %.15سنة بنسبة  30إلى  25

 35إلى 30ك المركز الثالث لميارات قادات الجمعية ميارة الإقناع ك الإبداع نجد الفئة العمرية مف 
ـ %، ث22,5سنة بنسبة  45إلى  40%،أما في المرتبة الثانية نجد الفئة العمرية مف 25سنة بنسبة 

%  15بنسبة  40إلى  35%، أما المرتبة الرابعة نجد مف 17,5إلى أكثر بنسبة  45تمييا الفئة مف 
 % كأصغر فئة. 12,5بنسبة  30إلى  25ك في الأخير نجد الفئة العمرية مف 

ك فيما يخص جدكؿ المتعمؽ بمتغير مستكل التعميمي نجد المستكل الثانكم بصفة كبيرة  حيث 
% ك أصغر 37,5الميارتا كؿ مف الميارة الشفافية ك ميارة الثقة بالنفس بنسبة يشكمكف تساكم كلا 

% ك المستكل الأخير ىك مستكل التككيف الميني حيث تشكؿ كلا مف ميارة 32,5نسبة بنسبة 
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%، أما النسبة الأخيرة ك ىي ميارة الإقناع ك الإبداع 22,5الشفافية ك ميارة الثقة بالنفس بنسبة 
 % .20بنسبة 

مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمغير الكظيفة  نلاحظ إرتفاع النسبة  لدل ميارة الثقة بالنفس المتمثمة  ك
% ثـ تساكم كؿ مف الميارتيف الشفافية ك الإقناع ك الإبداع  22,5في أعضاء  الجمعية بنسبة 

 %. 77,5بنسبة 

نفع عمى كؿ مف القادة ك ك مف خلاؿ التحميؿ الكيفي لمجدكؿ يتضح لنا أف الثقة بالنفس تعكد بال
أدائيـ، كثير مف المبحكثيف أشاركا إلى ضركرة كجكد الثقة بالنفس لدل القائد الكاريزمي يساىـ  في 
خمؽ جك مف العلاقات الإنسانية المنايبة الأطراؼ داخؿ الجمعية. ك مما يكلد لدل أعضاء الجمعية  

قادة في حيف أجابكا الآخركف بنسبة قميمة المسؤكلية ك ركح التعامؿ مع الآخريف ك الثقة إتجاه ال
بالإتصاؼ بالميارات الأخرل، ك ىذا يؤدم إلى إىتماـ القادة بالإلتزاـ بالثقة بالنفس ك صفات مينية 

 تجعمو يتبع مبادئ تحقيؽ إدارة ناجحة لمجمعية الخيرية.
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 ػلالة يتغُرات انذراسة بأهى انىظائف و الأَشطة انتٍ َمىو انمادة ػهً يستىي انجًؼُة انخُرَة كافم انُتُى نىلاَة تُسٌ وزو.:  38انجدول رقى

 الإجابة 
 المتغيرات

اتخاذ القرارات لمعالجة و  تحسين صورة الجمعية   الاتصال
المشاكل التي مواجية 

 تصب الجمعية

  المجموع 

عدد   
 التكرارات

النسبة 
 المئوية

 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات

 72 34 85 33 82.5 95 92.26 28 ذكر 
 775 23 775 24 12 12 9752 23 انثى  الجنس
 7775 37 9275 37 92.5 125 122 31 المجموع  
 12 26 15 26 15 16 15723 24 سنة  32إلى  25من  
 2775 29 2275 11 2775 31 29752 11 سنة  35إلى  32من  
 15 27 1775 27 1775 22 19724 6 سنة 42إلى  35من  السن
 1775 29 2275 29 2275 25 23782 7 سنة  45إلى  42من  
 775 26 15 24 12 13 12738 3 سنة  45اكثر من  
 7775 37 9275 37 9275 125 122 31 المجموع  
 3275 15 3775 15 3775 43 42795 13 ثانوي  

 3275 13 3275 14 35 42 38729 13 جامعي المستوى 
 1275 29 2275 28 22 22 22795 25 تكوين ميني التعميمي

 7775 37 9275 37 9275 125 122 31 المجموع  
 7275 34 85 34 85 28 7761 29 سنوات  12إلى  5من  

 5 23 775 23 775 28 97761 22  15سنوات إلى  12من  الأقدمية 
  22 22 22 22 22 22 22 22 سنة  15أكثر من  المينية
 7775 37 9275 37 9275 125 122 31 المجموع  
 12 24 12 24 12 12 11742 24 إطار  

 275 21 275 21 275 23 2785 21 رئيس الجمعية  الوظيفة
 65 32 82 32 82 92 85771 26 عضو الجمعية  
 7775 37 9275 37 9275 125 122 31 المجموع   
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تبيف مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الجنس ك علاقتو بأىـ كظائؼ االتي يقكـ بيا القادة أف أعمى 
% كؿ مف تحسيف صكرة الجمعية بالنسبة 85نسبة في ىذا الجدكؿ تتمثؿ في ىذا  الجدكؿ تتمثؿ في 

ا تساكم كؿ مف الأقدمية المينية بانسبة لتحسيف صكرة الجمعية ك إ تخاذ لمجنس الذكر ك أيضن
% ك كآخر رتبة نجد 82,5% ك في المرتبة المتكسطة إتخاذ القرارات بنسبة 85القرارات بنسبة 

 %. 0المنعدمة في كؿ الأنشطة ب 

ك يتضح مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف أف المركز الأكؿ المتعمؽ بكلا الكظيفتيف كظيفة 
إلى 30بة في السنتيف العمريتيف مف % كأعمى نس27,5الإتصاؿ ككظيفة إتخاذ القرارات بنسبة 

سنة بعدىا الفئة العمرية الثانية تساكم كؿ مف كظيفة  تحسيف صكرة ك إتخاذ القرارات في سنة 35
% ثـ تمييا النسبة المتكسطة التي تتمثؿ في كظيفة الإتصاؿ في الفئة 22,5سنة بنسبة 45إلى 40

سنة ،ك 40إلى 35ة الإتصاؿ في الفئة سنة ثـ تمييا  تساكم كؿ مف كظيف 45إلى 40العمرية مف
%، ك آخرىا تساكم 15سنة بنسبة 30إلى 25تحسيف الصكرة ك إتخاذ القرارات في الفئة العمرية مف 

كظيفة الإتصاؿ ك الفئة العمرية كا منيا أكثر في إتخاذ القرارات   سنة في30إلى 25الفئتيف مف 
 % كأدنى نسبة.10بنسبة 

بمتغير المستكل التعميمي، نجد ارتفاع في تحسيف صكرة الجمعية حيث  كفيما يخص الجدكؿ المتعمؽ 
% لكؿ مف تحسيف صكرة ك 37,5يتجسد ذلؾ عند ذكم المستكل الثانكم  بنسبة كبيرة حيث تقدر ب 

إتخاذ القرارات لمعالجة ك مكاجية المشاكؿ التي تصب الجمعية، ك بعدىا  المستكل الجامعي  كنسبة 
لنسبة لإتخاذ القرارات لمعالجة المشاكؿ التي تصب الجمعية ك كأصغر نسبة % با35متكسطة بنسبة 

 % في كظيفة الإتصاؿ.12,5نجد مستكل التككيف الميني بنسبة 

ا نفس الترتيب لمكظائؼ أعلاه  ك فيما يخص الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الأقدمية المينية  نجد دائمن
سنة أعمى نسبة كلا مف تحسيف صكرة  10إلى  5بنسب مختمفة حيث يشكؿ الأفراد ذكم الأقدمية مف 

% ثـ تمييا  27,5% ، ثـ تمييا كظيفة الإتصاؿ بنسبة متكسطة  تقدر ب 85ك إتخاذ القرارات بنسبة 
% ك كأصغر 7,5سنة تساكم كلا مف تحسيف الصكرة ك إتخاذ القرارات بنسبة  15إلى  10الفئة مف 
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% لجميع الكظئؼ 0يفة نجدىا بنسبة منعدمة % ك كآخر كظ5نسبة تعد كظيفة الإتصاؿ بنسبة 
 سنة.15للأقدمية المينية الأكثر مف 

%  كلا 80كمف الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة نلاحظ ارتفاع نسبة لدل كظيفة الأعضاء بنسبة 
مف تحسيف صكرة ك إتخاذ القرارات لمعالجة ك مكاجية المشاكؿ التي تصيب الجمعية، بعدىا 

%  في كؿ 10%، ثـ الإطارات بنسبة متكسطة 65ي كظيفة الإتصاؿ بنسبة الأعضاء الجمعية ف
% ك ىي 2,5الكظائؼ، ك كآخر نسبة نجد رئيس الجمعية تساكم النسب في كؿ الكظائؼ بنسبة 
 أصغر نسبة بالنسبة لمكظائؼ ك الأنشطة التي يقكـ بيا القادة عمى مستكل الجمعية .

لنا رغـ تبايف ك إختلاؼ النتائج ك النسب أف القادة ينشط ك مف خلاؿ التحميؿ الكمي لمجدكؿ يتضح 
في عدة كظائؼ ميمة عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك، لكف الأغمبية كانت 
لكظيفة تحسيف صكرة الجمعية ، كىذا  راجع لككف صكرة الجمعية ىي التي تضمف إستمراريتيا ك 

 سيف إنطباع الجميكر عنيا ك زيادة الثقة في عمميا ك تحقيؽ أىدافيا.بقائيا ك ىذا ما يجعؿ عمى تح
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  الإتصاؿ عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزكيمثؿ علاقة متغيرات الدراسة بيدؼ القادة الكاريزماتيكف مف إستخداـ :  33الجدول رقم

 الإجابة 
 المتغيرات

  المجموع بين الجمعية و المصالح الخارجية تحقيق  الإنسجام  تحسين صورة

 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات  
 92,5 21 52,5 58 95,08 37 ذكر 

 7,5 0 00 03 4,91 3 انثى الجنس
 100 21 52 61 100 40 المجموع 
 17,5 04 10 11 18,03 7 سنة 32إلى  25من  
 25 06 15 16 26,22 10 سنة 35إلى  32من  

 17,5 05 12,5 12 19,67 7 سنة 42إلى  35من  السن
 22,5 05 12,5 14 22,95 9 سنة 45إلى  42من  
 17,5 01 2,5 08 13,11 7 سنة 45اكثر من  
 100 21 52,5 61 100 40 المجموع 

 10 11 18,03 04 17.5 7 ثانوي 
 25 06 15 16 26,22 10 جامعي المستوى 
 17,5 01 2,5 08 13,11 7 تكوين ميني التعميمي

 100 21 52,5 61 100 40 المجموع 
 40 10 25 26 42,62 16 سنوات 12إلى  5من  

 37,5 06 15 21 34,42 15 سنوات 15سنوات إلى  12من  الأقدمية 
 22,5 05 12,5 14 22,95 09 سنة 15أكثر من  المينية

 100 21 5 61 100 40 المجموع 
 12.5 2 2,5 7 11,47 5 إطار 

 2,5 1 45 2 3,27 1 رئيس الجمعية الوظيفة
 85 18 52,5 52 85,24 34 عضو الجمعية 
 100 21 100 61 100 40 المجموع 
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مف خلاؿ النسب المئكية المطركحة أعلاه في الجدكؿ المتعمؽ بأىداؼ القادة الكاريزماتيكف منإستخداـ 
سنكات في تحسيف  10إلأل 5الإتصاؿ عمى مستكل الجمعية يظير لنا اف الأقدمية المينية مف 

صكرة أكدت أف إستخداـ الإتصاؿ عمى مستكل الجمعية يساعد عمى إعطاء صكرة بارزة ليذه 
ا ك أ% ك92,5الجمعية بنسبة  عمى نسبة حيث يعد الإتصاؿ محكر ىاـ في الحياة الاجتماعية عمكمن

ا ثـ تأتي ىدؼ تحقيؽ الإنسجاـ بيف الجمعية ك المصالح الخا رجية بانسبة حياة المؤسسة خصكصن
% ك في 7,5% كنسبة متكسطة أما في تحسيف صكرة نجدىا متكسطة بنسبة 52,5لمذككر بنسبة 

 % كآخر رتبة.0آخر الترتيب نجد الأقدمية المينية ك ك الإناث في كلا اليدفيف بنسبةك منعدمة 

ة ك أعمى نسبة ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف، نجد دائمنا في الصدارة تحسيف الصكر  
بسبة  45إلى  40% ، ثـ تمييا الفئة العمرية مف 25سنة بنسبة  35إلى  30لدل الفئة العمرية 

فأكثر نجدىا  45سنة ك 35إلى  30ك  30إلى 25%. ك بعدىا الفئات العمرية  الثلاثة مف 22,5
يف الجمعية ك %، ثـ تمييا الرتبة المتكسطة المتمثمة في تحقيؽ الإنسجاـ ب17,5متساكية بنسبة 

سنة بنسبة  35إلى  30% ثـ تمييا مف 10ىسنة بنسبة 30إلى  25المصالح  الخارجية التي تبدأ مف 
% ك في آخر الترتيب نجد ىدؼ تحقيؽ 12,5سنة ب  40إلى  35% ك تمييا كلا النسبة مف 15

 %. 2فأكثر بنسبة تتمثؿ  45الإنسجاـ بيف الجمعية ك المصالح الخارجية إذ يشكؿ سف 

أما مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير المستكل التعميمي نجد ىدؼ تحسيف صكرة يتصدر بنسبة أعمى 
% ثـ 37,5% حسب أجكبة ذك المستكل الثانكم، ثـ يميو ذك المستكل الجامعي بنسبة 40ك ىي 

% ك في المركز الثاني نجد تحقيؽ 22,5تأتي جماعة التككيف الميني بنسبة متكسطة تتمثؿ في 
ا المستكل الثانكم بنسبة الإنس % 25جاـ بيف الجمعية ك المصالح الخارجية نجد أعمى نسبة فييا  دائمن

% ك كآخر نسبة بالنسبة إلى تحقيؽ الإنسجاـ بيف الجمعية ك 15ثـ يميو المستكل الجامعي بنسبة 
 %. 12,5المصالح الخارجية نجد التككيف الميني كآخر رتبة بنسب

بمتغير الأقدمية نجد تحسيف صكرة دائمنا ىي أعمى نسبة ب ك بخصكص الجدكؿ المتعمؽ 
%حيث نجد عند ىدؼ تحقيؽ الإنسجاـ بيف الجمعية ك المصالح الخارجية بنسبة متكسطة 92,5

سنة في ىدؼ تحسيف  15إلى  10% مف 7,5سنكات ، ثـ تمييا نسبة  10إلى 5% مف 50تقدر ب
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دؼ تحقيؽ الإنسجاـ بيف الجمعية ك سنة في ى 15إلى  10% مف 2,5صكرة ، ك تميو نسبة 
 %.0سنة بنسبة معدكمة ك ىي  15المصالح الخارجية ,ك في الأخير أكثر مف 

أما مف خلاؿ آخر جدكؿ ليذا السؤاؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة نلاحظ تصدرىدؼ تحسيف صكرة 
بيف % منصب عضك الجمعية، ثـ تمييا ىدؼ تحقيؽ الإنسجاـ 85الجمعية بنسبة أعمى تقدر ب 

% مف نفس المنصب عضك الجمعية. ك نجد الكظيفة 45الجمعية ك المصالح الخارجية بنسبة 
% لتحقيؽ الإنسجاـ بيف 5% لتحسيف صكرة ك 12,5المتكسطة للإطارات الجمعية التي تقدر 

الجمعية ك المصالح الخارجية.ك المركز الأخير نجد تساكم كلا اليدفيف بالنسبة لرئيس الجمعية 
 % .         2,5بنسبة 

مف خلاؿ ما تقدـ مف القراءة الرقمية لمعطيات الجدكؿ أعلاه ك تفسيرنا لمنسب التي جاءت حسب كؿ 
متغير، ترل أف ىدؼ تحسيف الصكرة بالنسبة لمقيادة الكاريزماتيكف لو أىمية كبيرة في تعزيز العمؿ 

لمجمعية الكصكؿ إلأل جميكر الحيكم ك تحقيؽ التأثير الإيجابي بحيث تتيح المنصات الإلكتركنية 
ا. فيي تزيد مف فرص التكاصؿ ك التفاعؿ مع المتطكعيف ك المتبرعيف ك  كاسع ك أكثر تنكعن

 المختصيف بالقضايا الخيرية، بغض النظر عف مكقعيـ الجغرافي.
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 ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بأهى الإجراءات انتٍ تمىو بها انجًؼُة خلال ولىػها فٍ يشاكم . : 34انجدول رقى 

 الإجابة 
 المتغيرات

عقد إجتماع 
مع أعضاء 

 الجمعية

الإسرار  في توفير  
المعمومات و 

البيانات النوعية و 
الكمية الخاصة 

 بالمشكل

 اعضاءتدوين  
 

 مع وسائل

الجمعية عن 
 كيفية التعامل

 
 الإعلام

العمل عمى تنسيق 
الجيود  

لتضفربحمول 
 ناجحة لأي وظيفة

  المجموع 

عدد   
 التكرارات

النسبة 
 المئوية

النسبة  عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات
 المئوية

 المئويةالنسبة   عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات

 92 28 72 15 3775 35 8775 114 98776 36 ذكر 
 12 4 12 2 5 3 775 13 12723 4 انثى الجنس
 82 17 4275 38 95 127 122 32 %122 42 المجموع 
 15 4 12 3 775 6 15 19 14796 6 سنة332إلى25من 
 2775 12 25 21 275 12 25 32 25719 11 سنة35إلى32من 
 1775 7 1775 21 275 27 1775 22 17732 7 سنة42إلى35من السن
 2275 7 1775 5 1275 9 2275 32 23762 9 سنة45إلى42من 
 1775 4 12 27 1775 26 15 24 18789 7 سنة 45اكثر من  
 122 32 82 17 4275 38 95 127 122 42 المجموع 
 42 13 3275 24 12 15 3775 48 37779 16 ثانوي 

 3775 13 3275 29 2275 15 3775 52 42794 15 جامعي المستوى
 2275 26 15 24 12 28 22 27 21725 9 تكوين ميني التعميمي

 122 32 82 17 4275 38 95 127 122 42 المجموع 
 9275 31 7775 14 35 35 8775 117 92712 37 سنوات12إلى5من 

 775 21 275 3 775 23 775 12 7787 23 سنة15إلى12من الأقدمية
 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 سنة 15أكثر من  المينية
 122 32 82 17 4275 38 95 127 122 42 المجموع 
 1275 21 275 5 1275 25 1275 16 12759 25 إطار 

 275 21 275 1 275 21 275 24 3714 21 رئيس الجمعية الوظيفة
 85 32 75 11 2775 32 82 127 84725 34 عضو الجمعية 

 122 32 62 17 4275% 38 95 % 127 122% 42 المجموع 
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حيث  مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتضح لنا الإجراءات التي تقكـ بيا الجمعية خلاؿ كقكعيا في مشكؿ
المرتبة الأكلى عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية لحؿ المشكؿ حيث نجد  بالنسبة للأقدمية نجد في 

سنكات ثـ يمييا الذككر في متغير الجنس بنسبة  10إلى5%لذك الأقدمية مف 92,5المينية نسبة تقدر 
ا في عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية ، يأتي بعدىا في المرتبة الثانية العمؿ عمى 90 %، أيضن
 10إلى 5يؽ الجيكد لتظفر بحمكؿ ناجحة لأم كظيفة  لكؿ مف الذككر ك الأقدمية المينية  مف تنس

% حيث نجد عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية في متغير الكظيفة بالنسبة لعضك 87,5سنكات بنسبة 
سنة فأكثر  15%كنسبة متكسطة ك آخر مرتبة جاء في الأقدمية المينية مف 85الجمعية بنسبة 

 %.0منعدمة بنسبة 

سنة بنسبة  35إلى  30ة العمرية مف ئدر الفك مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف نلاحظ تص 
العمرية الثالثة بنسبتيف الفئة % كإجابة لإجراء عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية ، يميو 27,5

العمرية %، ك آخرىا الفئة 17,5سنة فأكثر بنسبة  15سنة ك  40إلى  35متساكيتيف لمسف مف 
%، أما فيما يخص في الإسرار في تكفير المعمكمات ك البيانات 15بنسبة  سنة 35إلى 25مف

سنة بنسبة  35إلى  30النكعية ك الكمية الخاصة بالمشكؿ نجد أعمى نسبة تعكد لمفئة العمرية مف 
يتيف سنة بنسبتيف متساك  45إلى  40سنة ك مف  40إلى 35%، ثـ تمييا الفئتيف العمريتيف مف 25

ا كلا الفئتيف العمريتيف مف 17,5تقدر ب  سنة فأكثر بنسبتيف  45سنة ك 30إلى 25%، ك أيضن
%، ك في المركز الثالث الذم جاء فيو تدكيف أعضاء الجمعية عف كيفية 14متساكيتيف تقدر ب

% 17,5سنة فأكثر بنسبة45التعامؿ مع كسائؿ الإعلاـ، نجد أعمى نسبة تتمثؿ في الفئة العمرية مف 
 30إلى  25%، بعدىا تأتي الفئة العمرية مف 12,5سنة بنسبة  45إلى 40ثـ تمييا الفئة العمرية مف 

%، ككآخر مركز يحتؿ 2,5%, ك باقي الفئات العمرية جاءت بنسبة صغيرة كىي 7,5سنة بنسبة 
ة % كأعمى نسب25العمؿ عمى تنسيؽ الجيكد لتظفر بحمكؿ ناجحة لأم كظيفة، حيث نجد فييا نسبة 

سنة بنسبة  45إلى 40سنة ك تمييا الفئة العمرية مف  35إلى  30بالنسبة لمفئة العمرية مف 
% ، أما الفئتيف العمريتيف مف 17,5سنة بنسبة  40إلى 35%ك بعدىا تأتي الفئة العمرية مف 22,5
 %.15سنة تقدر نسبتيما ب 45سنة ك أكثر مف  30إلى 25
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بمتغير المستكل التعميمي يتبيف لنا أف أعمى نسبة في عقد اجتماع ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ 
% بعدىا المستكل الجامعي بنسبة 40مع أعضاء الجمعية لأصحاب المستكل الثانكم بنسبة 

%، أما بالإنتقاؿ إلى عنصر العمؿ عمى تنسيؽ الجيكد 22,5% ثـ التككيف الميني بنسبة 37,5
بتيف متساكيتيف كىما المستكل الثانكم ك الجامعي بنسبة لتظفر بحمكؿ ناجحة لأم كظيفة نجد نس

%. ك بعدىا يأتي الإسرار في تكفير 20% ك بعددىما تمي فئة المستكل التككيف الميني بنسبة 37,5
ا كلا مف المستكل التعميمي  المعمكمات ك البيانات النكعية ك الكمية الخاصة بالمشكؿ نجد تساكم أيضن

%. ك في آخر 15% ك يأتي بعدىما مستكل التككيف الميني بنسبة 32,5 الثانكم ك الجامعي بنسبة
مرتبة نجد تدكيف أعضاء الجمعية كف كيفية التعامؿ مع كسائؿ الإعلاـ نجد نسبة خريجي الجامعات 

 %.10,% ك باقي المستكيات الثانكم ك التككيف الميني بنسبة 22بنسبة تتمثؿ في 

تغير الأقدمية المينية نجد لدل عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بم
 15إلى 10% ثـ يميو ذك ا الأدمية مف 92,5سنكات بنسبة 10إلى 5أعمى نسبة لذك الأقدمية مف 

%. بعدىا ننتقؿ إلى العمؿ عمى تنسيؽ 0سنة بنسبة منعدمة 15%، ثـ الأكثر مف 7,5سنة بنسبة 
%، 87,5سنكات بنسبة  10إلى 5ظيفة لدل الأقدمية المينية مف الجيكد لتظفر بحمكؿ ناجحة لأم ك 

سنك فيي نسبة  15% ك مف الأقدمية المينية أكثر مف 7,5سنة بنسبة  15إلى 10ثـ تمييا مف 
سرار في تكفير المعمكمات ك البيانات النكعية ك الكمية الخاصة ‘% . ك بعدىا تأتي اؿ0منعدمة 

%، 77,5سنكات تقدر ب  10إلى  5ذكم الإقدمية المينية مف بالمشكؿ حيث تصؿ نسبتو بالنسبة ل
، ثـ تأتي النسبة المنعدمة لذك الأقدمية 2,5سنة بنسبة  15إلى  10ثـ تأتي  نسبة لذكم الأقدمية مف 

سنة. ك أخيرنا نجد تدكيف أعضاء الجمعية عف كيفية التعامؿ مع كسائؿ الإعلاـ حيث  15أكثر مف 
% ك أكثر مف 7,5سنة 15إلى 10% ك مف 35,5سنكات بنسبة  10ى إل5نجد ذكم الأقدمية مف 

 %.0سنة فيي نسبة منعدمة دائمنا  15

ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة جاء أعضاء الجمعية بأعمى نسبة بخصكص عقد 
%، ك رئيس الجمعية 12,5% ك بعدىا الإطارات بنسبة 85اجتماع مع أعضاء الجمعية ك تقدر ب 

%. ك بعد ىذا يأتي إجراء العمؿ عمى تنسيؽ الجيكد لتظفر بحمكؿ ناجحة لأم كظيفة نلاحظ 2,5ب 
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%، ك في 12,5% حيث جاء في الإطارات نسبة 80سيطرة أعضاء الجمعية عمى أعمى نسبة ك ىي 
%. ك ما يخص الإسراع في تكفير المعمكمات ك البيانات 2,5آخر الترتيب نجد رئيس الجمعية بنسبة 

% ثـ يأتي يأتي تساكم الإطارات 7,5نكعية ك الكمية الخاصة بالمشكؿ نجد أعضاء الجمعية بنسبة ال
% . ك نجد في آخر مرتبة تدكيف أعضاء الجمعية عف كيفية التعامؿ مع 2,5ك رئيس الجمعية بنسبة 
سبة %ك في الأخير رئيس الجمعية بن12,5%، ثـ يأتي الإطارات بنسبة 27,5كسائؿ الإعلاـ بنسبة 

2,5.% 

ك مف خلاؿ القراءة الرقمية لمجدكؿ المتعمؽ بعلاقة متغيرات الدراسة بالإجراءات التي تقكـ بيا 
الجمعية خلاؿ كقكعيا في المشكؿ عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك نجد أف 

كؿ المتغيرات  نسب الإجراءات مرتفعة لدل عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية ك ىذا مف خلاؿ
% مف المجمكع الإجمالي للإجابات ك ىذا يدؿ عمى إتباع أعضاء 100المطركحة حيث تشكؿ 

الجمعية الإجراءات ك الإلتزاـ بيا، حيث سبؽ كضحناىا أيضن في الجانب النظرم مف دراستنا حيث 
 يتضمف السير الحسف لإدارة الجمعية.  
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ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بكُفُة تؼايم انمادة انكارَسيُىٌ يغ وسائم الإػلاو بصذد إَصال انًؼهىيات أثُاء ولىع انًشكم فٍ : 35انجدول رقى 

 ٌ وزو .انجًؼُة انخُرَة كافم انُتُى نىلاَة تُس

 الإجببة 

 انًتغُرات

إشتراك  وسبئم الإعلاو 

 نتغطُة انًشكم

الإسراع فٍ  يع  

 أعضبء  إنً حم آخر

الإدلاء بحهىل  آخر  

 انجًعُة نىصىل

إتببع أسهىة 

 انتحفع و الإبتكبر

  انًجًىع 

اننسبة  عدد انتكرارات  

 انًئىَة

اننسبة  عدد انتكرارات اننسبة انًئىَة عدد انتكرارات

 انًئىَة

عدد 

 انتكرارات

اننسبة 

 انًئىَة

 80 36 90 05 3825 49 98245 08 ذكر 

 30 00 00 04 7254 04 00 00 انثً انجنس

 80 40 300 05 3825 53 300 08 انًجًىع 

 30إنً  85ين  

 سنة

00 00 06 35 00 00 06 33238 

 35إنً  30ين  

 سنة

03 725 33 8725 08 05 36 30238 

 40إنً  35ين  انسن

 سنة

03 825 07 3725 03 825 09 36298 

 45إنً  40ين  

 سنة

03 725 09 8825 00 00 38 88.64 

 825 07 3725 08 05 30 38286 03 سنة 45اكثر ين  

 89 40 300 05 3825 53 300 08 انًجًىع 

 5 36 40 03 825 39 35284 08 ثبنىٌ 

 725 35 3725 03 725 83 39268 03 جبيعٍ انًستىي

 725 09 8825 03 825 33 84258 3 تكىَن يهنٍ انتعهًٍُ

 80 40 300 05 3825 53 300 08 انًجًىع 

 30إنً  5ين  

 سنىات

07 3725 37 9825 05 3825 49 98245 

 725 00 00 4 7254 03 825 03 سنة35إن30ًين الأقديُة

 00 00 00 00 00 00 00 00 سنة 35أكثر ين  انًهنُة

 725 05 3825 08 05 30 38286 03 إطبر   

 00 00 5,2 00 00 00 0,11 00 رئُس انجًعُة انىظُفة

 05,2 43 12 04 5,2 35 52.53 02 عضى انجًعُة 

 50 30 000 02 05,2 24 000 01 انًجًىع 
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مف خلاؿ النسب المئكية المكضح أعلاه ك التي تمثؿ متغيرات الدراسة لكيفية تعامؿ القادة 
الخيرية الكاريزميكف مع كسائؿ الإعلاـ بصدد إيصاؿ المعمكمات أثناء كقكع المشكؿ في الجمعية 

كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك . يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ أف أعمى نسبة تمثؿ في الأقدمية المينية 
% ثـ تأتي 92,5بالنسبة في الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ بنسبة 

ء الجمعية يمثؿ في % ك في المرتبة الثالثة نجد رتبة الكظيفة بنسبة في أعضا90فئة الذككر بنسبة 
 % .85الإسراع بالإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ بنسبة متكسطة تقدر ب 

ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بالمتغير السف نجد دائمنا نجد دائمنا في الصدارة الإسراع في الإدلاء 
 40إلى  35% ك بعدىا الفئة العمرية 22,5سنة بنسبة متكسطة تقدر ب  45بحمكؿ مع أعضاء 

أسمكب  % ك في الأخير الترتيب نجد إتباع17,5بنسبة متساكية تقدر ب  45سنة ك الفئة أكثر مف 
 التحفظ  ك الإنكار بنسبة منعدمة . 

أما مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغيرالمستكل التعميمي، نجد الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء 
% حسب أجكبة ذكم المستكل الثانكم ، ذك المستكل 40الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ يتصدر نسبة 

 % . 22,5ني بنسبة %  تختميا جماعة التككيف المي37,5الجامعي بنسبة 
ثـ في المركز الثاني إشتراؾ كسائؿ الإعلاـ لتغطية المشكؿ يتساكل كلا مف المستكل الجامعي ك 

%. ك في المرتبة الأخيرة نجد إتباع 5% ك آخرىا ذك المستكل الثانكم بنسبة 7,5تككيف ميني بنسبة 
% ثـ تميو كلا مف 7,5أسمكب التحفظ ك الإنكار حيث  جاء المستكل الجامعي كأعمى نسبة ب 

 % كأدنى نسبة ك آخرىا. 2,5المستكييف الثانكم ك التككيف الميني بنسبة 
ك تحصر في الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الأقدمية نجد الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية 

سنكات ثـ يميو ذك  10إلى 5% لذكم الأقدمية مف 92,5لمكصكؿ إلى حؿ بنسبة أعمى تقدر ب 
سنة فأكثربنسبة منعدمة  15%، ك في الأخير نجد مف 7,5سنة بنسبة  15إلى  10قدمية مف الأ
%. ك في المركز الثاني تأتي إشتراؾ كسائؿ الإعلاـ لتغطية المشكؿ  تاتي نسبة ذك الأقدمية مف 0
% 7،5سنة بنسبة  15خ إلى 1% ، ثـ ذك الأقدمية مف 17,5سنكات بنسبة تقدر ب  10إلى 5

سنة فأكثر. ك في  15% لذك الأقدمية مف 0سطة ك كآخر رتبة نجد النسبة المنعدمة كنسبة متك 
 10إلى 5المركز الثالث نجد إتباع  أسمكب  التحفظ ك الإنكار بأعمى نسبة لدرل ذك الأقدمية مف 
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سنة فأكثر بنسبة منعدمة  15% ك مف 15إلى  10% ك بالنسبة للأقدمية مف 12,5سنكات بنسبة 
0 . % 

خلاؿ المتغير الكظيفة نلاحظ تصدر الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية  أما مف
% كأعمى نسبة بالنسبة لأعضاء الجمعية، ك يمييـ الإطارات بنسبة تقدر 85لمكصكؿ إلى حؿ بنسبة 

%. ك في ك في المركز الثاني نجد إشتراؾ 2,5% ك في الأخير رئيس الجمعية بنسبة 12,5ب 
% بالنسبة لأعضاء الجمعية بعدىا  تمييا الإطارات  12,5لتغطية المشكؿ ينسبة كسائؿ الإعلاـ 

ا أسمكب 0% ك في الأخير نجد رئيس الجمعي بنسبة منعدمة 7,5بنسبة  %. ك المركز الثالث دائمن
% ك بعدىا الإطارات 7,5التحفظ ك الإنكار ك يظير ذلؾ بأعمى نسبة تمثميا أعضاء الجمعية بنسبة 

 % .0آخر نسبة نجد رئيس الجمعية ب % كك5بنسبة 
مف خلاؿ ما تقدـ مف القراءة الكمية لمعطيات الجدكؿ أعلاه ك تفسير النسب التي جاءت حسب كؿ 
متغير نرل أف الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ ، المكمؼ بالإتصاؿ 

مد عمى أساليب عديدة لتعامؿ القادة الكاريزماتيكف في الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك تعت
مع كسائؿ الإعلاـ بصدد إيصاؿ المعمكمات أثناء  كقكع المشكؿ في الجمعية الخيرية. إضافةن إلى  
أنو يمكف تفسير ىذا التبايف في النسب بأف المشاكؿ تختمؼ مف مشكؿ إلى آخر فإفى كؿ مشكؿ 

يجعؿ النشاط مع كسائؿ الإعلاـ متنكع بإعتباره جية  يتطمب إجراءات ك تعاملات خاصة بو ، ما
قكية تفرض رأييا في المجتمع ك الرأم العاـ. ك بالتالي نجد تكرار الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع 
أعضاء الجمعية لمكصكؿ إلى حؿ بأعمى النسب في كؿ المتغيرات ، ما يدؿ عمى أف الجمعية ىدفيا 

ا لمنع إنتشار الشائعات ك الإبتعاد عف النسب ك الغمكض لإرس اء مبدأ الشفافية مع الجميكر، ك أيضن
 التشكيو الإعلامي الذم يمكف أف ييدد كجكدىا.
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ًَثم ػلالة يتغُرات انذراسة بأهى انمرارات انتٍ تخرج بها انجًؼُة بؼذ ولىػها فٍ يشكم ػهً يستىي انجًؼُة انخُرَة كافم  : 36جدول رقى

 تُى نىلاَة تُسٌ وزو .انُ

 الإجابة 
 المتغيرات

إعادةو مجمة التنظيم وقت 
 متغيرات جديدة

دعم القادة عمى استخدام الاتصال الفعال   
 داخل الجمعية

بناء علاقات وطيدة مع 
 الجميور

  المجموع 

 النسبة  التكرارات النسبة  عدد التكرارات النسبة المئوية التكرارات النسبة  عدد التكرارات  
 50 35 87,5 34 85 89 88,11 20 ذكر 

 10 04 10 04 10 12 11,88 04 انثى الجنس
 60 39 97,5 38 95 101 100 24 المجموع 
 10 06 15 06 15 16 15,48 04 سنة 32إلى  25من  
 15 11 27,5 11 27,5 28 27,72 06 سنة 35إلى  32من  

 05 07 17,5 7 17,5 16 15,84 02 سنة 42إلى  35من  السن
 17,5 08 20 8 20 23 22,77 07 سنة 45إلى 4من  
 12,5 07 17,5  06 15  18 17,82 05 سنة 45اكثر من  
 60 39 97,5 38 95 101 100 24 المجموع 
 25 15 37,5 14 35 39 38,61 10 ثانوي 

 25 15 37,5 15 37,5 40 39,60 10 جامعي المستوى 
 10 09 22,5 9 22,5 22 21,78 04 تكوين ميني التعميمي

 60 39 97,5 38 95 101 100 24 المجموع 
 52.5 37 92,5 36 90 94 93,06 21  12إلى  5من  

 7,5 02 5 02 5 07 6,93 03  15سنوات إلى  12من  الأقدمية 
 00 00 00 00 00 00 00 00 سنة 15أكثر من  المينية

 60 39 97,5 38 95 101 100 24 المجموع 
 12,5 04 10 04 10 13 12,87 05 إطار 

 2,5 01 2,5 01 2,5 30 2,97 01 رئيس الجمعية الوظيفة
 45 34 85 33 82,5 85 84,15 18 عضو الجمعية 
 60 39 97,5 38 95% 101 100% 24 المجموع 
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مف خلاؿ النسب المئكية أعلاه، ك إستقراء الجدكؿ نلاحظ ارتفاع النسبة فيما يخص الأقدمية المينية 
سنكات. ك  10إلى  5% مف 92،5لدعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعٌاؿ داخؿ الجمعية بنسبة 

ا مف ىي كأعمى نسبة، ثـ تمييا بناء علاقات كطيدة مع الجميكر  إلى  5بالنسبة للأقدمية المينية أيضن
ا 87,5% في حيف نجد متغير السف بنسبة متكسطة لمذككلر بنسبة 90سنكات بنسبة  10 % أيضن

لدعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعَّاؿ داخؿ الجمعية حيث جاء في الكظيفة بالنسبة لأعضاء 
ا لدعـ القادة عمى إستخداـ 85الجمعية بنسبة  الإتصاؿ الفعٌاؿ داخؿ الجمعية ك تساكييا مع % أيضن

ا  % ك كآخر نسبة نجد مف 85جنس الذكر بالنسبة لبناء علاقات كطيدة مع الجميكر بنسبة أيضن
 سنة فأكثر بنسبة منعدمة.15

أما مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف نلاحظ ارتفاع النسب في دعـ القادة عمى إستخداـ 
% لدل الأفراد أما لدل الفئات 27,5الجمعية حيث جاءت أعمى نسبة ك ىي الإتصاؿ الفعٌاؿ داخؿ 

%، ك في آخر نسبة نجد الفئة 20سنة بنسبة  45إلى  40سنة ك الفئة مف  35إلى  30العمرية مف 
سنة ك ما أكثر بنسبة متساكية كىي تقدر بقدر ب  45سنة ك الفئة مف  40إلى  35العمرية مف 

17,5.% 

% بالنسبة لمفئة العمرية مف 27,5ني نجد بناء علاقات كطيدة مع الجميكربنسبة ك في المركز الثا
 40إلى  35فأكثر، ثـ تمييا الفئة العمرية مف  45% للأفراد مف 20سنة، ثـ تمييا نسبة  35إلى  30

فأكثر  45سنة ك  30إلى  25% ك كآخر رتبة نجد كؿ مف الفئة العمرية مف 17,5سنة بنسبة 
 %.15ىي بنسبة متساكية 

% لكؿ 17,5أما في المركز الأخير نجد إعادة مجمة التنظيـ كفؽ متغيرات جديدة حيث نجد نسبة  
%، ك منو نجد الفئة 15سنة بنسبة  45إلى  40سنة ك الفئة مف  35إلى  30مف الفئة العمرية 

ا في % أم10سنة تقدر ب 30إلى  25%، بعدىا الفئة العمرية مف 12,5فأكثر بنسبة  45العمرية 
 .%5سنة بأصغر نسبة ك ىي  40إلى  335آخر الترتيب نجد الفئة مف 
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ننتقؿ الآف إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير المستكل التعميمي حيث نجد تصدر ذكم المستكل التعميمي 
% فيما يخص دعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعَّاؿ داخؿ الجمعية ك ىي نفس 37,5بنسبة 

 %.22,5ثانكم، ثـ تميو المستكل التككيف الميني بنسبة تقدر ب النسبة مع المستكل ال

ك في المركز الثاني الخاص في بناء علاقات كطيدة مع الجميكريتصدر ذكم المستكل الجامعي  
ا بنسبة تقدر ب  %  22,5% ، ثـ التككيف الميني 35%، ثـ يميو  المستكل الثانكم بنسبة 37,5دائمن

مجمة التنظيـ ك فؽ متغيرات جديدة حيث يشكؿ فيو كؿ مف الجامعييف ك ك في المركز الأخير لإعادة 
 %.10% ثـ يمييا التككيف الميني كآخر نسبة 25الثانكييف بنسبة 

أما بخصكص الجدكؿ المتعمؽ بالأقدمية المينية، نجد  دعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعَّاؿ 
% حسب 5% ثـ تمييا  92,5قدر ب سنكات حيث ت 10إلى 5داخؿ الجمعية أعمى نسبة مف 

سنة كىي  15سنة ك النسبة الأخيرة ىي الفئة الأكثر مف  15إلى  10إجابات ذكم الأقدمية مف 
 %. 0نسبة منعدمة 

ك المعطيات الخاصة ببناء علاقات كطيدة مع الجميكر نلاحظ ارتفاع النسبة لدل ذكم الأقدمية مف 
سنة 15إلى  10يا النسبة لدل ذكم الأقدمية مف % ثـ تمي90سنكات بنسبة تقدر ب  10إلى  5

 سنة فما أكثر.15%، ك كآخر نسبة نجد النسبة المنعدمة لدل الفئة 5بنسبة 

ك ننتقؿ إلى  الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة حيث يتصدر دائمنا دعـ القادة في إستخداـ الإتصاؿ 
%ك بعدىا 10تمييا الإطارات بنسبة   لمجمعية، لأعضاء % بالنسبة85الجمعية بنسبة  الفعَّاؿ داخؿ

% , ك في حيف آخر نجد بناء علاقات كطيدة مع الجميكر تصدر 2,5الر ئيس كأصغر نسبة 
% ثـ تمييا رئيس الجمعية كآخر رتبة ب 10%، فأما الإطارات 32,5أعضاء الجمعية بنسبة 

2,5 .% 

ء أعضاء الجمعية كأعمى نسبة ب ك آخرىا إعادة مجمة التنظيـ كفؽ متغيرات الدراسة جديدة أيف جا
 %.2,5% ك كأصغر نسبة نجد رئيس الجمعية بنسبة 12,5%ثـ تمييا الإطارات 45



 التحميل الكمي و الكيفي لبيانات و معطيات الدراسة الميدانية        لإطار التطبيقي : ا

190 
 

ك عمى إثر ىذه الحصيمة الرقمية الالتي ذكرناىا ك حسب كؿ متغيرات الدراسة نلاحظ التركيزالشديد 
كأىـ ك أبرز قرار تتخذه في الإجابات عمى دعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعٌاؿ داخؿ الجمعية 

%ك ىذا إف دؿ عمى شيء ك ىك ككف القادة 97,5الجمعية الخيرية بعد ك قكعيا  في مشكؿ تقدر ب 
ىـ الركيزة التي تقكـ عمى الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك ، ك إرضائيـ ىك اليدؼ 

معية بإعتبارىـ نقطة قكة لمجمعية الأساسي فبدكف القادة الكاريزماتيكف يسقط الكياف الإدارم لمج
ككسيمة فعالة لتعزيز التكاصؿ ك تأثيرىا في المجتمع ك تفعيؿ تطكراتيا ك صفات تكاصميا ك بناء 

 يتًاسكة و الاهتًاو بحم يشاكههى.علاقات قكية ك تعزيز التفاىـ ك بناء علاقات 
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انذراسة بأهى انطرق انتٍ َؼتًذها انمادة انكارَسياتُىٌ نهىلاَة يٍ انًشاكم ػهً يستىي انجًؼُة انخُرَة ًَثم ػلالة يتغُرات :  37انجدول رقى

  كافم انُتُى نىلاَة تُسٌ وزو.

 الإجابة 
 المتغيرات

التعاون مع الجيات المختصة بغدارة 
 الاتصال

الجمعيات بإستثناء فريق متخصص في إدارة   
 الجمعية

عقد دورات تكونية في 
 المجال

  المجموع 

 النسبة التكرارات النسبة  عدد التكرارات النسبة المئوية التكرارات النسبة  عدد التكرارات  
 77,5 34 85 36 90 121 89738% 31 ذكر 

 10 04 10 04 10 12 10,61% 04 انثى الجنس
 87,5 38 95 40 100 113 100% 35 المجموع 
 15 06 15 6 15 18 15,92% 06 سنة 32إلى  25من  
 27,5 09 22,5 11 27,5 31 27,43% 11 سنة 35إلى  32من  
 15 07 17,5 7 17,5 20 17,69% 06 سنة 42إلى  35من  السن
 17,5 09 22,5% 9 22,5 25 22,12% 07 سنة 45إلى  42من  
 12,5 07 17,5 7 17,5 19 16,81% 05 سنة 45اكثر من  
 87,5 38,5 95,5 40 100 113 100% 35 المجموع 
 35 15 37,5 16 40 45 39,82% 14 ثانوي 

 37,5 14 35 15 37,5 44 38,93% 15 جامعي المستوى
 15 09 22,5 09 22,5 24 21,23% 06 تكوين ميني التعميمي

 87,5 38 95 40 100 113 100% 35 المجموع 
 80 35 87,5 37 92,5 104 92,03% 32 سنوات 12إلى  5من  

 7,5 3 7,5 03 7,5 09 7,96%  03  15سنوات إلى  12من  الأقدمية
 %00 00 00 00 00 00 00 00 سنة 15أكثر من  المينية
 87,5 38 95  40 100 113 100% 35 المجموع 
 12,5 05 12,5 05 12,5 15 13,27% 05 إطار 

 2,5 01 2,5 01 2,5 03 2,65% 01 رئيس الجمعية الوظيفة
 72,5 32 80 34 85 95 84,07% 29 عضو الجمعية 
 95 40 100 113 100% 38 87,5 35 المجموع 
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المكجكدة  في الجدكؿ يتبيف لنا حسب الأقدمية المينية تصدر عقد مف خلاؿ المعطيات الكمية 
% حيث تعد مف أىـ الطرؽ 92,5سنكات بنسبة تقدر ب  10إلى  5دكرات تككينية في المجاؿ مف 

التي يعتمدىا القادة الكاريكماتيكف لمكقاية مف المشاكؿ عمى المستكل الجمعية . ثـ يمييا الجنس حيث 
% في عقد الدكرات التككينية في المجاؿ بنسبة أعمى ثـ تمييا الأقدمية 90 تمثؿ نسبة الذككر فيو

سنكات بالنسبة الجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص في إدارة الجمعية بنسبة  10إلى  5المينية مف 
% ك كأصغر 85%، بعدىا تأتي نسبة الذككر بانسبة الجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص بنسبة 87,5

 %.0سنة فأكثر بنسبة منعدمة ب  15ينية نسبة نجد الأقدمية الم

 35إلى  30ك بالإنتقاؿ إلى الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف نجد أكبر نسبة كؿ مف الفئة العمرية مف 
ا عقد دكرات 27,5سنة بالنسبة لمتعاكف مع الجيات المختصة بإدارة الإتصاؿ بنسبة  % ك أيضن

% ثـ تمييا تساكم كلا مف 27,5سنة بنسبة  35ى إل 30تككينية في المجاؿ بنسبة لمفئة العمرية مف 
سنة حيث نجد الجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص  45إلى  40% ك 35إلى  30الفئة العمرية مف 

سنة ، أما بالنسبة لكلا مف  35إلى  30% بالنسبة لمفئة العمرية مف 22,5في إدارة الجمعية بنسبة 
ك عقد دكرات تككينية في المجاؿ بنسبة الجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص في إدارة الجمعية 

ا تساكم كلا مف الفئات العمرية مف 22،5 سنة في كلا الطرؽ مف  40إلى  35% ، ك نجد أيضن
ا في الفئة  الجمعية بإنشاء فريؽ متخصص في إدارة الجمعية ك عقد دكرات تككينية في المجاؿ ك أيضن

 %.17,5سنة فأكثر بنسة  45العمرية 

سنة بالنسبة لمتعاكف مع الجيات المختصة  45إلى  40بالنسبة لمفئة العمرية  ك نجد نفس النسبة
%، أما فيما يخص النسبة المتكسطة نجد تساكم كؿ الطرؽ في 17,5بإدارة الإتصاؿ بنسبة تقدر ب 

ا تساكم النسب في الجيات المختصة بإدارة 15سنة بنسبة  30إلى  25الفئة العمرية مف  % ك أيضن
فأكثر في  45% ك كآخر نسبة نجد الفئة العمرية 15سنة بنسبة  40إلى  35 الإتصاؿ في سف

 %.12,5التعاكف مع الجيات المختصة في إدارة الإتصاؿ بنسبة 

أما الجدكؿ المتعمؽ بمتغير المستكل التعميمي نجد ارتفاع النسب لدل ذكم المستكل الثانكم في 
% بعدىا يأتي المستكل الجامعي 40الإجابة بعقد دكرات تككينية في المجاؿ ، حيث مثمكا بنسبة 
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% . أما فيما يخص المركز 22,5% ك آخرىا ذكم المستكل التككيف الميني بنسبة 37,5بنسبة 
% ك 37,5ثاني لمجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص في إدارة الجمعية نجد  المستكل الثانكم  بنسبة ال

% . أما التعاكف مع الجيات 22,5% ك آخرىا المستكل التككيف الميني بنسبة 35الجامعي بنسبة 
 % كثـ يمييا المستكل37,5المختصة بإدارة الإتصاؿ جاءت النسب كالتالي ذك المستكل الجامعي ب 

 %.15% ك في الأخير التككيف الميني بنسبة 35الثانكم بنسبة 

سنكات في  10إلى  5ك مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الأقدمية المينية نجد ذكم الأقدمية مف 
% كإجابات عمى الإختيار عنصر عقد دكرات تككينية في المجاؿ ، يمييا 92,5أعمى مرتبة بنسبة 

% ، 0سنة فأكثر فيي نسبة منعدمة 15% ك بانسبة لفئة 7,5نسبة سنة ب 15إلى10ذكم الخبرة مف 
ك بالإنتقاؿ إلى عنصر الجمعيات بإنشاء فريؽ متخصص في إطار الجمعية نجد ذكم الخبرة مف 

% ك كآخر 17,5سنة بنسبة  15إلى  10% يمييا ذكم الأقدمية مف 87,5سنكات بنسبة  10إلى 5
%.ك في المرتبة الثالثة التعاكف مع الجيات 0بة منعدمة سنة فأكثر بنس 15نسبة نجد ذكم خبرة مف

إلى  10% ثـ تمييا مف 80سنكات بنسبة  10إلى  5المختصة بإدارة الجمعية نجد ذكم الأقدمية مف 
 %. 0فأكثر بنسبة منعدمة  15% ك في الأخير نجد 7,5سنة بنسبة  15

% 85اء الجمعية حيث تقدر ب ك مف الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الكظيفة نلاحظ ارتفاع نسبة أعض
لإختيارىـ لعقد دكرات تككينية في المجاؿ كأحسف طريقة الكقاية مف المشاكؿ ، نجد تأتي الإطارات 

%، في حيف نجد في طريقة جمعيات 2,5% ك في الأخير رئيس الجمعيىة بنسبة قميمة 12,5بنسبة 
% ثـ 80معية كأعمى نسبة بنسبة بإنشاء فريؽ متخصص في إدارة الجمعية بتصدر دائمنا أعضاء الج

% ك في 2,5% ك آخر رتبة دائمنا نجد رئيس الجمعية بنفس النسبة 12,5تمييا الإطارات بنسبة 
المركز الثالث الخاص بالتعاكف مع الجيات المختصة بإدارة الجمعية نجد أعضاء الجمعية بنسبة 

نجد رئيس الجمعية بنسبة % ك في الأخير 12,5%بعدىا الإطارات بنسبة 72,5كبيرة تقدر ب 
2,5.% 

ك مف خلاؿ ىذه القراءة الكيفية لممعطيات الكيفية نلاحظ صدارة عقد دكرات تككينية في المجاؿ مف 
% ك 100أىـ الطرؽ التي يعتمدىا القادة الكاريزماتيةف لمكقاية مف المشاكؿ بنسبة إجمابمية تصؿ 
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ير ىذا الإدارة الجيدة لمقادة الكاريزماتيكف في ىي نسبة كبيرة مقارنة مع الطرؽ الأخرل، ك يمكف تفس
إتخاذ طرؽ فعالة لحماية الجمعية، ما يعمؿ عمى إرساء قكاعد  متشاركة في إتخاذ القرارات ك تقكيتو 

 فٍ انجًؼُة. لأنو بدكره يقكم العلاقات بيف كؿ المكجكديف
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انذراسة بانؼىائك انتٍ تىاجه إدارة انجًؼُة دوٌ إستخذاو الإتصال و ػذو وجىد انمادة انكارَسيُىٌ ًَثم ػلالة يتغُرات :  38انجدول رقى  

 ػهً يستىي انجًؼُىة انخُرَة كافم انُتُى نىلاَة تُسٌ وزو.

 الإجابة 
 المتغيرات

  المجموع  اتصالية بشرية   مادية

 النسبة المئوية عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات المئويةالنسبة  عدد التكرارات النسبة المئوية عدد التكرارات  

 90 01 12,5 08 20 45 91,83 36 ذكر 
 10 00 00 00 00 04 8,16 04 انثى الجنس
 100 01 2,5 08 20 49 100 40 المجموع 
 15 01 2,5 01 2,5 08 16,32 06 سنة 32إلى  25من  
 2,5 12 24,48 01 00 00 27,5 11 سنة 35إلى  32من  
 17,5 00 00 02 05 09 18,36 07 سنة 42إلى  35من  السن
 22,5 00 00 01 2,5 10 20,40 09 سنة 45إلى  42من  
 00 03 7,5 10 20,40 00 17,5 07 سنة 45اكثر من  
 100 1 2,5 08 20 49 100 40 المجموع 
 40 00 00 03 7,5 19 38,77 16 ثانوي 

 37,5 01 2,5 01 2,5 17 34,69 15 جامعي المستوى
 22,5 00 00 04 10 13 26,53 09 تكوين ميني التعميمي

 100 1 2,5 08 20 49 100 40 المجموع 
 92,5 00 00 07 17,5 44 89,79 37 سنوات 12إلى  5من  

 7,5 01 2,5 01 2,5 05 10,20 03 15سنوات إلى  12من  الأقدمية
 00 00 00 00 00 00 00 00 سنة 15أكثر من  المينية
 100 01 2,5 08 20 49 100 40 المجموع 
 12,5 01 2,5 01 2,5 07 14,28 05 إطار 

 2,5 00 00 00 00 01 2,04 01 رئيس الجمعية الوظيفة
 85 00 00 07 17,5 41 83,67 34 عضو الجمعية 
 100 1 2,5 08 20 49 100 40 المجموع 



 التحميل الكمي و الكيفي لبيانات و معطيات الدراسة الميدانية        لإطار التطبيقي : ا

196 
 

مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بالعكائؽ  التي تكاجييا إدارة الجمعية  دكف إستخداـ الإتصاؿ ك 
عدـ كجكد القادة الكاريزميكف عمى مستكل الجمعية نلاحظ تصدر المعكقات المادية كأبرز 
العكائؽ التي تككف دكف إتخاذ القادة لقرارات فعٌالة خلاؿ عدـ إستخداـ الإتصاؿ، حيث جاء ذكم 

% بعدىا تأتي النسبة 95سنة عالية قدرت ب  15إلى 5مية المينية ذكم الخبرة مفالأقد
% بعدىا نجد 90المتكسطة التي تمثؿ في الجنس بالنسبة لممعكقات المادية لفئة الذككر بنسبة 

%.في حيف آخر نسبة في 85المتغير الكظيفة بالنسبة للأعضاء الجمعية بنسبة تقدر ب 
% كذلؾ  0ة يكؿ مف العكائؽ البشرية كالإتصالية  بالنسبة للإناث الجدكؿ ىي النسب المنعدم

فأكثر ىي  45سنة إلى سف  35إلى  30في العائؽ البشرم نجد في المتغير السف كؿ مف 
%. ك نجد في متغير المستكل التعميمي كلا مف المستكل الثانكم ك التككيف 0نسبة منعدمة 

ا نجد ف0الميني منعدمة  بنسبة  سنكات ك  10إلى 5ي المتغير الأقدمية المينية مف %، ك أيضن
% ، ك نجد في المتغير الكظيفة كلا مف رئيس الجمعية ك أعضائو 0فأكثر بنسبة  15مف 

%. ك كآخر نسبة منعدمة نجدىا في العكائؽ الإتصالية  عند رئيس الجمعية ك 0بنسبة منعدمة 
 ذلؾ راجع لعدـ كجكد عكائؽ إتصالية. 

الجدكؿ المتعمؽ بمتغير السف، نلاحظ النسب لدل العكائؽ المادية حيث تمثؿ ك مف خلاؿ 
سنة تقدر  45إلى  40%، ثـ تمييا الفئة العمرية مف 2,5سنة نسبة  40إلى  30الفئة العمرية 

فأكثر بنسبة  15ك  40إلى  35% بعدىا تأتي تساكم كلا مف الفئة العمرية مف 22,5ب 
%. أما في المرتبة الثانية نجد 15سنة بنسبة  30إلى  25مف %  كآخر نسبة نجد الفئة 17,5

% تمييا نسبة 7,5فأكثر بنسبة   45العكائؽ الإتصالية حيث تمثؿ أكبر نسبة بالنسبة لمفئة مف 
سنة، ك كآخر نسبة نجدىا تساكم كؿ مف الفئات الأخرل  40إلى  35% بالنسبة لمفئة مف 5

 %.2,5بنسبة 

مؽ بالمستكل التعميمي نجد في خانة العكائؽ المادية إرتفاع النسبة أما بالنسبة لمجدكؿ المتع
%  في حيف المستكل الجامعي جاءت بنسبة متكسطة 40لدل فئة المستكل الثانكم بنسة  

%. ك بعدىا تأتي العكائؽ 22,5% ك آخر نسبة نجد فئة التككيف الميني بنسبة 37,5ب
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% كأعمى نسبة ثـ تمييا المستكل 10بنسبة الإتصالية حيث يأتي المستكل التككيف الميني 
% . ك 2,5%ك آخر مرتبة لمعكائؽ الإتصالية نجد المستكل الجامعي بنسبة 7,5الثانكم ب 

% في حجيف المستكييف الباقييف 2,5فيما يخص العكائؽ البشرية أيف يمثؿ خريجي الجامعات 
 نسب منعدمة.

ية يتضح لنا بشكؿ متكرر صدارة العكائؽ ك مف خلاؿ الجدكؿ المتعمؽ بمتغير الأقدمية المين
% ، حيث إحتؿ ذكم الأقدمية 100المادية عف الإحتمالات الأخرل بنسب إجمالية تقدر ب 

%، بعدىا ذكم الأقدمية مف 92,5سنكات كىي أعمى نسبة تقدر ب  10إلى 5المينية مف 
أتي في %. ك تػ0سنة فأكثر بنسبة منعدمة  15% ك كآخر نسبة 7,5سنة ب  15إلى 10

% 17,5سنكات بنسبة  10إلى 5المرتبة الثانية  العكائؽ الإتصالية أيف يحتؿ ذكم الأقدمية مف 
سنة فأكثر بنسبة منعدمة .ك آخرىا  15% كآخرىا 2,5سنة بنسبة  15إلى 10، لتأتي الفئة مف 

 % ك تاتي2,5سنة بنسبة  15إلى  10المعكقات البشرية ك التي تمثؿ فييا ذكم الأقدمية مف
 سنة فأكثر بنسبة منعدمة. 15فئة 

ك آخر جدكؿ حسب متغير الكظيفة ، نلاحظ مف خلاؿ النسب التي جاءت في خانة الإحتماؿ  
% ك بعدىـ الإطارات بنسبة 85العكائؽ المادية أف أعمى نسبة شكميا أعضاء  الجمعية بنسبة 

رتبة الثانية العكائؽ %. بعدىا في الم2,5% ك بعدىـ رئيس الجمعية بنسبة قميمة ك ىي 12,5
%، ك الإطارات بنسبة  7,5الإتصالية التي جاءت فييا أعضاء الجمعية بنسة كبيرة ك ىي 

 %.0% كآخرىا الرئيس الجمعية بنسبة منعدمة 2,5

% لصاح الإطارات ك 2,5ك في المرتبة الأخيرة نجد المعكقات البشرية التي جاءت نسبة 
 الباقي نسب منعدمة .

ة الرقمية لمعطيات الجدكؿ أعلاه ك حسب نتائج كؿ متغيرات الدراسة نستنتج مف خلاؿ القراء
أف المعكقات المادية ك الإتصالية ىي التي إحتمت الصدارة بنسبة كبيرة ك متكسطة ك ىي 
كأبرز العكائؽ التي تعرقؿ نشاط إدارة الجمعية، حيث جاءت المعكقات المادية نسبة إحتمالية 

%، ك يمكف تفسير ىذا بنقص المتطكعيف ك 20الإتصالية بنسبة % ك العكائؽ 100تقدر ب 
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كذلؾ نقص الكسائؿ المادية التي تضمف السير الحسف ليا مثؿ كسائؿ تكنكلكجيا المتطكرة ك 
البرمجيات الحديثة ك غيرىا ما يعكد بالسمب عمى أداء ىذه الأخيرة ك يقمص مف حجـ خدماتيا 

يا ، لأف الظرؼ يتطمب بالضركرة قادة قادرة عمى خاصة في حاؿ كجكد مشاكؿ ميما كاف نكع
 السير الجيد لمجمعية.

لكف يمكف تميز نقطة إيجابية مف خلاؿ ما سبؽ، ك ىي إنخفاض النسبة في العكائؽ البشرية 
فيذا ما يدؿ عمى العلاقة المكجكدة بيف كؿ المتطكعيف في الجمعية علاقة جيدة تضمنيا القائد 

جمعية ك إعطاء ليا صكرة جيدة في الكاقع إضافة إلى السريات ك القادر عمى السير ىذه ال
الإنسياب الجيد لممعمكمات فيما بينيا ما يجعميا تضمف سلامة فيـ ك إستعاب الممارسة الإدارية 

 ك التنظيمية ك الإتصالية مع الجميكر.
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 نتائج الدراسة:

 يزم كزك عؿ:*تعمؿ الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية ت   

تركيز الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك عمى كظيفة الأفراد العامميف ك -1
 المؤطريف عممينا ك أكاديمينا  في الأقساـ خاصة مكتب الإتصاؿ ك ذلؾ قصد تكفير 

تحتؿ خمية الإتصاؿ مكانة جد ميمة لا يمكف  إنكارىا عمى مستكل الجمعية الخيرية كافؿ -2
 لكلاية تيزم كزك. اليتيـ

عدـ إىتمامالقادة الكاريزماتيكف بجانب تمكيؿ خمية الإتصاؿ ك تغاطييا عمى تكفير المكارد -3
 المادية ليا.

تكظيؼ مكتب لخمية الإتصاؿ لمختمؼ الكسائؿ  الإتصالية ، سكاءنا كالكسائؿ المباشرة -4
ؿ الإلكتركنية كمكاقع التكاصؿ كالندكات ك المقابلات ككسائؿ الإعلاـ ك الإتصاؿ ك كذلؾ الكسائ

 الاجتماعي .

الكظيفة الأساسية لمقادة الكاريزمييف تتمثؿ في تحسيف صكرة الجمعية ك ضماف سمعة جيدة -5
 %.92,5ليا أماـ جماىيرىا ك الرأم العاـ ك تصدرت ىدؼ تحسيف صكرة الجمعية بنسبة 

أحسف حاؿ للإستغلاؿ الأمثؿ  يعمؿ الإتصاؿ ك القادة الكاريزمييف في إدارة الجمعية عمى-6
 لممكارد المادية ك البشرية عمى إتخاذ القرارات خاصة في خالة كقكع مشكؿ .

يعتبر عقد اجتماع مع أعضاء الجمعية مف أىـ الإجراءات التي تقكـ بيا الجمعية خلاؿ -7
 %.100كقكعيا في مشكؿ بنسبة 

 %.100مكصكؿ إلى حؿ بنسبة إىتماـ الإسراع في الإدلاء بحمكؿ مع أعضاء الجمعية ل-8

 %.97,5إعتماد دعـ القادة عمى إستخداـ الإتصاؿ الفعاؿ داخؿ الجمعية بنسبة -9

يمعب الإتصاؿ ك القادة الكاريزماتيكف دكر فعَّاؿ في تحقيؽ الإتصاؿ التفاعمي مع  -10
 الجميكر الداخمي للأعضاء ك الخارجي لممتطكعيف لمجمعية.
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 يمنا في الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك .يحتؿ الإتصاؿ مكقعنا م -11

إعتماد كؿ مف القادة الكاريزمييف في إتخاذ القرارات عمى مستكل الجمعية بمبدأ المشاركة -12
 مع غيرىا مف الجمعيات الأخرل.

الصد مف كقكع المشاكؿ ك حماية  مع الجميكر إستخداـ الإتصاؿ ك بناء علاقات كطيدة -13
 مف كؿ خطر. الجمعية

تركيز إىتماـ القادة عمى إبقاء العلاقات الجيدة مع الصحافة ك إلتزاـ مبدأ الشفافية ك -14
 المصداقية في التعامؿ مع كسائؿ الإعلاـ خلاؿ الكقكع في مشاكؿ.

فعالية القادة في إتخاذ القرارات خاصة المشاكؿ التي تحدث عمى مستكل الجمعية الخيرية -15
 ية تيزم كزك. كافؿ اليتيـ لكلا

بركز الدكر الكبير الذم يمعبو الإتصاؿ ك القيادة الجيدة في بناء علاقة مع الجميكر فيي -16
 نقطة كصؿ بيف الجمعية ك جميكرىا بنكعية لأنو القاعدة التي تقكـ عمييا ىذه الأخيرة.

ة كافؿ اليتيـ تكريس الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية لجيكدىا الجبارة إبقاء الجمعية الخيري -17
 في أحسف ك أفضؿ صكرة في أذىاف جماىيرىا.

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خبتًة



  خبتًة

 

 خاتمة: 

في ختاـ ىذه الدراسة النظرية ك الميدانية التي تناكلنا فييا دكر الإتصاؿ ك القيادة     
الكاريزمية في إدارة المنظمة بالجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك ،تكصمنا إلى 
إستنتاج مفاده أف الإتصاؿ لو دكر فعٌاؿ في مختمؼ المؤسسات بإختلاؼ مجالاتيا ك أىدافيا 

لجمعيات الخيرية ىي مؤسسة خيرية ذات طابع إجتماعي تسعى إلى تحقيؽ نشاطاتيا ك ، فا
مياميا لككف الإتصاؿ الداخمي ك القادة الكاريزماتيكف ىما أصؿ بناء العلاقة مع جميكرىا 
الخارجي، إذ لا يمكف لمجمعية الخيرية أف تقدـ خدماتيا ك تجمب الداعميف ليا ك ىي تعاني 

كما كاف الإتصاؿ جيد ك قائد جيد كمما كف تأثير ذلؾ إيجابينا عمى أداء مف مشاكؿ ك عميو 
الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ فقد تبيف لنا مف خلاؿ ىذه الدراسة التطبيقية أف للإتصاؿ ك 
القادة الكاريكماتييف مكانة كدكر في تفعيؿ أداء الجمعيات الخيرية فالمؤسسات الخيرية مف 

إيجابينا ك ترفع مف مستكل فاعمية الأداء دكف إتصاؿ ك خاصة في الصعب أف تؤدم نشاطنا 
 ظؿ التطكرات التكنكلكجية.

ك ما لاحظناه مف خلاؿ ىذه الدراسة أف لإدارة أم جمعية يجب أف يككف ىناؾ قائد لو 
ميارات ك قدرات ك لديو إتصالفي إيصاؿ المعمكمات ك مف الضركرم ك حتمي لما تعرضو 

ف التحديات لدعـ مياميا ك جيكدىا ك تحقيؽ التنمية مف خلاؿ التنظيمات الحديثة م
مجمكعة مف البرامج ك الأنشطة التي تقك بتنفيذىا لمتعرؼ عمى مدل تحقيقيا لمدكر التنمكم 

 المأمكؿ منيا.

 ك مف كؿ ما تقدـ لنا ذكره ، نمخص في النياية إلى  أف ىذا البحث ما ىك إلا محاكلة
الإطلاع ك التعرؼ عمى دكر الإتصاؿ ك القيادة الكاريزمية  في إدارة المنظمة بأحسف حاؿ ك 
نجاح قيادة ىذه الجمعية ك تطكرىا ك مكاجية كؿ الصعكبات ك العكائؽ التي قد تكاجو 
الجمعية الخيرية ك تخص بالذكر الجمعية الخيرية كافؿ اليتيـ لكلاية تيزم كزك نظرنا لأىمبة 

في الكقت الراىف ك نرجكا أف نككف في المستكل المطمكب  الذم يجب يقكد فيو  الجمعيات
أعضائيا.ح الجمعية ك التضامف بيف كؿ دراسة عممية ك يعزز الرك 
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