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  :ملخص الدراسة

استكشاف دور المرأة القيادية في تحس҆ الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية  تهدف دراستنا هذه إلى

من خلال قياس الدور الذي تلعبه كل من المهارات الوظيفية والوظيفة القيادية للمرأة باعتبارها عوامل مساعدة 

وقات الوظيفية التي ومؤثرة في نفس الوقت على تحقيق الفعالية التنظيمية، وكذا الوقوف على مختلف المع

  . لقياس درجة تحقيق الفعالية التنظيمية إحصاЛمع محاولة بناء ҁوذج ، في تحقيق ذلك القياديةتواجهها المرأة 

رئيسية لجمع البيانات، دعمناها  بالاعتѼد على الاستѼرة كتقنيةلأجل ذلك اتبعت دراستنا منهجا كميا 

بالمقابلات الاستكشافية والملاحظات الميدانية لإثراء التحليل، وأجريت الدراسة على عينة غ҄ احتѼلية سحبت 

  .اتدار مختلف الإ  لف من نساء في مناصب قيادية فيؤ مجتمع بحث مبطريقة عرضية من 

 ،ت فعالية تنظيمية متوسطة داخل الإدارة الجزائريةأن المرأة القيادية حققإلى  الأخ҄توصلت الدراسة في 

كل من المهارات الوظيفية من جهة ودور الوظيفة القيادية للمرأة القيادية  هذه الفعالية في علاقة طردية معوأن 

  .في علاقة عكسية مع المعوقات الوظيفية أنهافي ح҆ ،من جهة أخرى

الفعالية التنظيمية؛ المهارات الوظيفية؛ الوظيفة القيادية؛ المعوقات لمرأة القيادية؛ ا :الكلѼت المفتاحية

 .الوظيفية

Abstract: 

This study seeks to explore leadership women's role in improving organizational 
effectiveness in the Algerian administration, by measuring the role played by both functional 
skills and leadership function of women leaders, as factors that help and influence the 
achievement of organizational effectiveness, as well as identify the various functional 
obstacles that women leaders face in achieving it. With an attempt to build a statistical model 
to measure the degree of achieving organizational effectiveness. 

To that end, our study followed the quantitative method; based on the questionnaire as 
a main data collection technique, supported by exploratory interviews and field observations 
to enrich the analysis. The study was conducted on non-probabilistic sample withdrawn 
intentionally from a research community composed of women in leadership positions in 
various administrations. 

Finally, the study concluded that leadership women have achieved a moderate 
organizational effectiveness within the Algerian administration, and that such effectiveness is 
inpositive relationship with both functional skills and the role of the leadership position of 
women leaders, while it is in an inverse relationship with the functional obstacles. 

Keywords: Leadership Women; Organizational effectiveness; Functional skills; 
Leadership function; Functional obstacles. 



  

  

 هذا انجاز في وتوفيقهعونه  

 على ،نبيلة وحدي  :ةالمشرف
 مرحلة خلال على الرسالة لنا

مخبر علم  رئيس  مقراني   الهاشمي
   .الاجتماع المنظمات والمناجمنت،على الجهود المبذولة من طرفه

على   حياة مراحوالأستاذة   عز الدين العمرية
  .كل الدعم والمساندة طيلة المشوار الجامعي
  .قسم علم الاجتماع

  .وثقت وساهمت في دراستنا
   العمل

  

  

  

  غنية زلماططالبة  

عونه   على ونشكره تعالى الله نحمد شيء
  .البحث

المشرف الأستاذة إلى قـلوبنا أعماق من الخالص
لنا هاتقدم التي السديدة وتوجيهاتها وتوصياتها

  .الإشراف
الهاشمي :الأستاذ كما نتقدم كذلك بالشكر الخالص إلى

الاجتماع المنظمات والمناجمنت،على الجهود المبذولة من طرفه
عز الدين العمريةالأستاذ    كل من  والعرفـان ل

كل الدعم والمساندة طيلة المشوار الجامعي
قسم علم الاجتماع وأساتذة موظفيوالى كل  

وثقت وساهمت في دراستنا قيادية  امرأةنشكر كل    الأخير
العمل هذا انجاز في ساهم من وإلى كل

 .بعيد أو قريب من

شيء كل وقبل أولا

الخالص بشكرنا نتقدم ثم
وتوصياتها نصائحها

كما نتقدم كذلك بالشكر الخالص إلى
الاجتماع المنظمات والمناجمنت،على الجهود المبذولة من طرفه

والعرفـان لالشكر  ب  نخص  و

الأخيروفي  
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الحاصلة في المحيط  التحولاتوتعد هذه  في كافة الميادين والمجالات، عديدةيشهد عالمنا المعاصر تحولات 

الاجتѼعي من أهم عوامل تطور الحياة الاجتѼعية، حيث تؤثر على مجالات واسعة ابتداء من تغي҄ القيم والمعتقدات 

فيمكن القول بأن هذه  نسقا مفتوحا تؤثر في المجتمع وتتأثر به، المنظѼتوكذا التصورات الاجتѼعية، وإذا ما اعتبرنا 

ا҄ت تؤثر على الأ  وعلى المرأة كفرد فاعل فيها بصفة عامة وعلى عملها على وجه  اجتѼعية، كمنظمةسرة التغ

  .ككل تها العامةاوإدار  المنظѼتالخصوص، بالإضافة لتأثر 

ا҄ت يتب҆ أن المرأة قد دخلت في جميع  ، كѼ أحرزت تقدما ملحوظا في ميادين المنظѼتوبالنظر لهذه التغ

ن تنزع سيطرتها أ اكتسابها مهارات وظيفية وصناعية وتقنية مهمة مكنتها من اكتساح بعض الميادين التي استطاعت 

من أيادي الرجال، وقد مكنتها السياسات الدولية والمحلية من ضѼن حقوقها وتوف҄ الحѼية اللازمة في ميدان العمل 

التي أخذت  المنظѼتساواة في الدستور دون Рييز ب҆ الجنس҆ في بالأجر والترقية، بالإضافة لبعض والتي نادت Мبدأ الم

على عاتقها بعض المهام والمسؤوليات الأسرية للمرأة كدور الحضانة ورياض الأطفال والمدارس الخاصة، وقل عدد 

... سالة والمكنسة الكهربائية وغسالة الأوا҃ منزلية متطورة وحديثة كالغ-نشطة الأسرية بسبب وجود وسائل كهروالأ 

ه҄ا التي ساهمت في توف҄ الجهد والوقت مѼ أدى لتوجه المرأة للعمل والمنافسة مع الرجل للحصول على مناصب  وغ

  .قيادية داخل المنظѼت

فقد استطاعت المرأة أن تستفيد من زخم الحركات النسوية في ستينيات القرن الماضي وسبعينياته، فاجتاحت  

مجال العمل والقيادة بنهج استراتيجي معتمد وأسست ҁاذج جديدة للاندماج، وفي الوقت نفسه، بدأ الباحثون في 

  .المنظѼت҄ المرأة على اتخاذ القرارات داخل استكشاف التميز ب҆ الجنس҆ في مجال العمل والقيادة ومدى تأث

ويعد دخول المرأة عاѻ القيادة Мثابة النجاح الاجتѼعي لها، إذ يجعلها تنتقـل مـن مكانـة اجتѼعيـة دنيـا إلى 

تبحث عن سـبل لتتبـوأ اليوم صبحت أ  ،المنظѼتبعد أن كانت تكتفي بالبحث عن مناصب في فمكانة اجتѼعية أعلى، 

ن دخولها هذا المجال مرهون بنوع҆ من الضوابط، ضوابط ترتبط بالخلفيـة الثقافيـة والاجتѼعيـة أ دية، كѼ قيا امناصب

في إطـاره، والـذي  كل القيم والمعتقدات والمعاي҄ التي اكتسبتها المرأة من المحـيط الاجتѼعـي الـذي نشـأتالتي Рثل 

بـالمحيط المؤسسـاУ ومـا يحملـه مـن القـيم التنظيميـة  يتضح من خلال مفهوم التنشئة الاجتѼعية، وضوابط مرتبطـة

ه҄ا والذي يتضح من خلال مفهوم التنشئة المؤسساتيةوالثقافية    . والقيادية وغ

ة҄ في دراسة المحيط الاجتѼعي ودوره في تكوين المرأة القياديـة  وهذا ما زاد اهتѼم الباحث҆ في السنوات الأخ

على اختلاف أنواعها، والقيادة هـي عمليـة تـأث҄ وتـأثر بـ҆ القائـد  المنظѼتيفي في باعتبار القيادة مرتبطة Мوقع وظ

وإذ نقصـد هنـا وتابعيه، وҁط القيادة يتحدد وفقا للخلفيـة الاجتѼعيـة والثقافيـة التـي نشـأت فيهـا المـرأة القياديـة 

مـا اكتسـبته هـذه المـرأة خـلال مرحلـة  بالخلفية الاجتѼعية والثقافية تلك المعتقدات والعادات والقيم والمعاي҄ وكـل

اليوم لا ҅كن إغفال الدور المحوري الذي تؤديه هذه الخلفية في تكوين المهـارات الوظيفيـة التـي ف التنشئة الاجتѼعية

  .تساعدها على تحقيق الفعالية التنظيمية

باعتبارها المعبر  ،حقيقهاإلى ت الإدارة الجزائريةالتي تسعى  الأهدافتعتبر الفعالية التنظيمية إحدى أهم 

فالفعالية التنظيمية ҅كن قياسها من خلال فعالية أداء الموظف҆ في  والمستقبلية،الحقيقي لتحقيق أهدافها الحالية 
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، Мعنى آخر تعتبر مستويات الأداء الفعلية الإدارة الجزائريةتحقيق الغايات والأهداف التي يتم رسمها على مستوى 

  .رك الطبيعي في تحديد الفعالية التنظيميةللموظف҆ وهي المح

التعليم والصحة البنوك  ، منهاالمجالاتن المرأة القيادية عززت حضورها في العديد من أ ومن الواضح 

والمرأة القيادية في الإدارة الجزائرية كمثيلاتها في الدول الأجنبية  ،والاقتصاد، وغ҄ها من الإدارات في العديد من الدول

استطاعت النهوض بنفسها لتتمكن من أداء دورها كفاعل اجتѼعي يساهم في بناء مجتمعه من جهة، ومن  والعربية

  .جهة أخرى كامرأة تحقق وظيفتها القيادية مستويات متوسطة من الفعالية التنظيمية

ة҄ ب҆ اماز والتأهيل للمرأة القيادية في الإدارة الجزائرية إلا أن الفجوة  يورغم ارتفاع المستوى التعليم لت كب

الجنس҆ سواء إذا تعلق الأمر بتقلد مناصب قيادية أو حتى الاستمرار فيها، نظر للتحديات والمعوقات التي تواجهها في 

البيئة الوظيفية والاجتѼعية، وتأУ في مقدمتها المعوقات النوعية المتعلقة بالموازنة ب҆ المسؤوليات الوظيفية والأسرية 

ازن ب҆ الكفت҆، بالإضافة للمعوقات التنظيمية المتعلقة بظروف العمل والمناخ التنظيمي السائد دون اختلال التو 

ه҄ا التي تعرقل من تحقيق الفعالية التنظيمية   .وغ

تحقيق الفعالية التنظيمية التي تساعد المرأة القيادية في  المهارات الوظيفيةفي  وبذلك فدراستنا تهدف للبحث

ه҄ا على تحقيق الفعالية فتهدف للنقطة الثانية كنقطة أولى، أما ا تحديد الوظيفة القيادية Мختلف العمليات وتأث

ة҄ مختلف المعوقات التي تعترض تحقيق الف جاءت عالية التنظيمية للمرأة القيادية، ومنه التنظيمية، والنقطة الأخ

انطلقت من مقدمة البحث لأجل الإحاطة بكل دراستنا لتقف على المرأة القيادية وتحقيقها للفعالية التنظيمية، و 

  :وضوع الذي اعتمد على ثلاث أطر أساسية وهي كѼ يليالمجوانب 

  الإطار المنهجي  

أهداف وأهمية الدراسة، الإشكالية  والذي يشمل أسباب اختيار الموضوع الذاتية والموضوعية منها،

الانتقال لبناء النموذج التحليلي، والمنهج المتبع وتحديد التقنية والفرضيات، بعدها تم تحديد المفاهيم والمصطلحات، 

ا҄ت الدراساتالمستعملة، عرض الأ    . المقاربة السوسيولوجية ناالمحلية والأجنبية، وفي الأخ҄ تناول دبيات المتعلقة Мتغ

 الإطار النظري  

  :يلي فصول كѼ ارتأينا تقسيمه إلى ثلاثة

تاريخي -مفاهيمي للإدارة والتحولات الإدارية، ومدخل سوسيو-سوسيوتناول مدخل  ولالأ الفصل حيث 

  .لمفهوم القيادة الإدارية ومختلف العوامل المتحكمة في القيادة الإدارية

تناول السياق العام لعمل المرأة، بالإضافة للمرأة القيادية في خضم تحولات البيئة الاجتѼعية،  الثا҃الفصل أما 

  .لمناصب قيادية، ومختلف المعوقات والتحديات المسارات الوظيفية للمرأة القياديةنضال المرأة للولوج 

ا҄  تناول ماهية الفعالية التنظيمية، ومختلف مداخل دراستها، العمليات الفعالية للقيادة  الثالثالفصل وأخ

  .لخلفية الثقافية للقيادة وتحقيق الفعالية التنظيميةا، الإدارية
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 الميدا҃ الإطار 

    :فجاء تقسيمه إلى أربعة فصول كѼ يلي

تحديد  تناول التحليل التنظيمي للإدارة الجزائرية، وتحليل بنية المناصب الأولية والقيادية، الرابعالفصل أما 

ا҄ تقييم الفعالية التنظيمية  مجتمع الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية، بالإضافة لتحديد خصائص أفراد العينة، وأخ

  .والمهارات الوظيفية المدركة

تناول المهارات الوظيفية للمرأة القيادية، المهارات الذهنية، المهارات المعرفية  الخامسالفصل  في ح҆

والمهارات العملياتية، بناء ҁوذج تأث҄ الخصائص الشخصية للمرأة القيادية على بناء المهارات الوظيفية، الاستنتاج 

  .الجزЛ الأول

تناول الوظيفة القيادية للمرأة، عملية الاتصال التنظيمي، عملية صنع واتخاذ القرار، عملية  سادسالالفصل 

  .التغي҄ التنظيمي، ҁوذج الوظيفية القيادية للمرأة الذي يحقق الفعالية التنظيمية، الاستنتاج الجزЛ الثا҃

قات تنظيمية، معوقات نوعية، بناء ҁوذج تناول المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية، معو  السابعالفصل أما 

ه҄ على طبيعة المعوقات الوظيفية التي تواجهها، الاستنتاج الجزЛ الثالث   . الخصائص الشخصية للمرأة القيادية وتأث

وفي الأخ҄ قمنا بصياغة الاستنتاج العام الذي يتضمن ما توصلنا إليه من خلال الدراسة وخاРة التي تفتح 

 .لتساؤلات أخرى مستقبلامجالا 
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  اختيار الموضوع أسباب: أولا 

ه والغوص فيه لاختيار التي دفعتنا  الأسبابموضوع بحث أسباب ينطلق منها، وموضوعنا تعددت  كل وراء

  :وأخرى موضوعية نلخصها في ما يلي، وامتزجت ب҆ أسباب ذاتية البحث حول حيثياته من خلال تعميق

  الأسباب الذاتية  - 1

ن҄ايعد هذا الموضوع من أبرز الموضوعات التي  بة في مدة من الزمن، خصوصا عندما كنت طال شغلت تفك

علاقة بعمل المرأة والنجاحات التي استطاعت أن تحققها في  ث كان يث҄ اهتѼمنا أي موضوع ذومرحلة التدرج، حي

ه من خلال دراسة تحت ع لنيل شهادة الدكتوراه كانت لنا تجربة البحث فيو وقبل الخوض في الموض ،القطاعات كل

التي اعتبرناها كدراسة استطلاعية لبناء تر و لنيل شهادة الماس" قات والتحديات التي تواجهها المرأة القياديةالمعو "عنوان

والتي شكلت لدينا " التنظيمية في الإدارة الجزائرية المرأة القيادية وتحقيق الفعالية"الحالي المعُنوَن ب موضوعنا 

  . ا҄ت الدراسة بأبعادها ومؤشراتهاالأرضية الأساسية للموضوع باستخراج متغ

  الأسباب الموضوعية  - 2

ا҄ت على ن العملميدا المرأة لدخو لقد أحدث  في النسق  أدوارهالتغ҄  أدىمѼ  جميع المستويات عدة تغ

 أمامعف دورها للمسؤولية المهنية لتجد نفسها اتض والأسريةبعدما انحصر دورها في المسؤولية المنزلية فالاجتѼعي، 

اقتحمت باب القيادة  تلبي حاجاتها الأساسية فѻ أنها إلا، الأدوار أو ما يعرف بازدواجية الدورتحدي التوفيق ب҆ هذه 

  :لموضوع، مايليهذا اب اختيارنا لاسبأ  من ب҆ كانف .والولوج لمناصب كانت حكرا على الرجال لتتنافس معه

  الخاص المستوى الإداري، حيث استطاعت  ة ميدان العمل بصفة عامة وبالشكلارتفاع نسبة دخول المرأ

قات الوظيفية نحو مناصب قيادية، والتي تعمل من خلالها نحو تحقيق و  ظل المعرتقي Мسارها الوظيفي فيأن ت

  .الأهداف بكل فعالية

  تيعتبر موضوع القيادة والفعالية التنظيمية من المواضيع التي تسعى جميعѼإلى اختيار السبل  المنظ

دية كونها ѻ تأخذ حيزا في دراسات القيادة المثلى لرفع فعاليتها، وبالأخص التركيز على تواجد المرأة في المناصب القيا

 .  والفعالية التنظيمية

  أنها الجهة المسئولة والداعمة لتحقيق  هي جوهرتعتبر القيادة Ѽالعملية الإدارية ومفتاح نجاحها ك

ي تساعدها خصوصا أن المرأة القيادية هي التي تلعب دورا حاسѼ في تحديد العمليات القيادية التالفعالية التنظيمية، 

 .على تحقيق الأهداف

 ت وتحقيقها لأهدافها أو إخفاقها تتحملها القيادѼة كونها تعمل على ترشيد وتوجيه نجاح المنظ

 .والخصائص الفردية التي Рيزها في قيادتها وتحقيقها للأهدافا يقع على عاتق المرأة القيادية سلوكيات الأفراد، وهو م

 م الباحث҆ باختلاف تخصصاѼت و اهتѼة҄تحقمدى تهم بالمنظ لفعاليتها التنظيمية من  يق هذه الأخ

لقيادية القادرة المرأة ابع҆ الاعتبار وصول المرأة لهذه المناصب، وغياب ҁاذج  الأخذ، دون ة محضةوجهة نظر ذكوري

 .جل تحقيق الأهدافعلى القيادة من أ 

  رسة الدور القياديѼتحقيق الأهداف المحددة، والمرأة قات وظيفية نحو و يواجه عدة معالذي م

خصوص كونها أنثى وما يترتب عليها في الثقافة Мا تحمله من قيم ومعاي҄ قات و قيادية ليست في معزل عن هذه المعال

 . تفرق ب҆ الجنس҆



 المنهجي الإطار المنهجي الإطار
 

4 

دراسة موضوع المرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة ومن خلال هذه الأسباب ارتأينا 

عاѻ القيادة وتحقيق إلى ولوج وساعدتها في ال المرأةرية، ومن Хة معرفة الخصائص والمهارات التي اكتسبتها الجزائ

قات وظيفية نحو تحقيق الفعالية و ليات القيادية وما تواجهها من معتركيز على مѼرستها لمختلف العمالالأهداف ب

  . التنظيمية

   دراسةأهداف ال: ثانيا

هدف هو الحقيقة التي ينبغي على الباحث الوصول إليها عن طريق بحثه، وحسب ال اعتبارا من كون 
تصريح عن غاية للإجابة عن سؤال البحث، ويستلزم القيام ببحث "هو) Maurice Angers(موريس أنجرس 

ولا ، ولكل دراسة أهداف معينة تساعد الباحث على رسم الطريق الذي يؤدي إلى إثبات صحة الفرضيات محا1"إمبريقي
  :الإجابة على التساؤلات البحث، من خلال هذه الدراسة نحاول الوصول إلى

  عية في تكوين مهارات وقدرات المرأة والتي تساعدهاѼعي والتنشئة الاجتѼالكشف عن دور المحيط الاجت

 على تقلد مناصب قيادية في الإدارة الجزائرية؛

 عية والثقافية ودورهاѼفي ولوج المرأة للمناصب القيادية في ظل التقسيم  الوقوف على المسارات الاجت

  الاجتѼعي للعمل الذي تحكمه تقاليد وقيم المجتمع الذكوري؛

  يخص Ѽالقيادية التي  الوظيفةتسعى هذه الدراسة لتوضيح الخصائص التي تتوفر عليها المرأة القيادية في

 Рارسها في الإدارة الجزائرية؛

 دية في تحقيق الفعالية التنظيمية باعتبارها عملية تحديد الأهداف وتحقيقها السعي وراء دور المرأة القيا

 Мجموعة من الطرق القيادية؛

  رسة مختلف العمليات القيادية سعيا لتحقيق أهدافѼط أو أسلوب المرأة القيادية في مҁ الوقوف على

  الإدارة الجزائرية؛

 رستها الدور القيادي نحو قات الوظيفية التي و محاولة التعرف على مختلف المعѼتواجهها المرأة أثناء م

 .تحقيق الأهداف في الإدارة الجزائرية

دور المرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية "ومن هذا المنطلق فإن الهدف من الدراسة يتمحور حول  

  .وفقا للأهداف المحددة داخل الإدارة الجزائرية

   

                                                           
نية، دار القصـبة خرون، الطبعة الثاآ بوزيد صحراوي و : ، ترجمةتدريبات علمية: ، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس -1

  .152ص،  ،2006للنشر، الجزائر، 
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  الإشكالية : ثالثا

القرن العشرين وانبثاق الثورة الصناعية، طُرحت التنمية الشاملة Мثابة مبدأ استراتيجي في  مع إطلالة

سياسات المجتمعات، من خلال اتخاذ مجموعة من التداب҄ والقرارات التي من شأنها المساهمة في تطوير ورقي هذه 

على المستوى الاقتصادي والسياسي، المجتمعات فكانت سباقة للوصول إلى مصف الدول المتقدمة والمزدهرة سواء 

ه҄ا خاصة فيѼ تعلق Мجال التنظيم والتسي҄ ومنه عملت المجتمعات . الاجتѼعي والثقافي، فأصبحت بذلك قدوة لغ

حديثة الاستقلال ومنها الجزائر على مواكبتها، وتنمية قدرة التخطيط والتحكم في الظروف الاقتصادية والاجتѼعية 

  . مة القيادة والإدارة لتحقيق الأهداف المسطرة، باعتѼد مساهمة جميع أفرادها ومؤسساتهاللاستفادة من أنظ

خاصية الجزائر على غرار بقية الدول المستقلة حديثا آنذاك أن الأمية وهشاشة الاقتصاد كانتا خاصيت҆ Рثلت 

Йممكنا إلا من خلال تبني إستراتيجية تنموية قا Ѽيكن تجاوزه ѻ ҆ة على إبراز ضرورة التعليم كحق شامل متلازمت

لكل فئات المجتمع حتى يتمكن هذا الأخ҄ من النهوض عن طريق انتهاج سياسة تنموية فعالة علѼ أن المواثيق 

الفرد "الدولية أقرت حق التعليم لأنه يعمل على تنمية الفرد من جميع الجوانب النفسية والاجتѼعية والمعرفية لأن 

، وМا أن المرأة نصف المجتمع يصبح 1" المجتمع بشكل أفضل ويساهم في تنمية وتطوير المجتمعالمتعلم يندمج في

  .تعليمها والاهتѼم بدورها في تنمية المجتمع جزء أساسيا من عملياته

إلا أنه خلال الحقبة الاستعѼرية عانت المرأة مثلها مثل الرجل لكن بصفة أكФ حدة من قيود الجهل نتيجة 

من التعليم، فقد حارب المستعمر الفرنسي التعليم العرП بهدم مراكزه أو تحويلها إلى خدمة مصالحه، وقد  حرمانها

في إحدى رواياتها فصلا لمشكلة غياب المدارس الموجهة للمرأة تحت )   Hubertine Auclert(أوكلار  إيبارت҆أوردت 

ستعѼر التعليم على الجزائري҆ عامة، إلا أن الإغلاق لفئة فقد غلق الا  2"الجزائر العاصمة دون مدارس للفتيات"عنوان 

الإناث أكФ لوعيه المطلق بالدور الذي ستؤديه في حال تعلمها، فعمد المستعمر على الاعتѼد على سياسة التجهيل جنبا 

رتادين للمدارس لجنب مع سياسة التفق҄ في الجزائر، حيث تش҄ الإحصائيات المتعلقة بعدد التلاميذ الجزائري҆ الم

طيلة فترة الاستعѼر وРثلت نسبة الإناث وفقا لهذه النسبة أقل بكث҄ حيث قدرت % 10الفرنسية إلى أنه ѻ يزد عن 

الحديث عن تعليم فرنسي  فمن الصعب إذن في ظل تلك النسب. ببرامج فرنسية بحتة 3ذكور 6إلى  5إناث من  1بـــ 

ҁا كان الشغل الشاغل بالنسبة للحكومات الفرنسية المتعاقبة في جميع مراحلها جاد وفعال موجه لأبناء الأهالي وإ

ه҄ا   .الهيمنة الفرنسية على الجزائر من خلال طمس كل معاѻ الهوية، التعليم واللغة، العادات والتقاليد وغ

ت الثقافة فلقد قاوم"ولعبت المرأة دورا مهѼ في مجابهة الاستعѼر الغاشم بتمسكها بدينها وثقافتها 

من أجل الدفاع عن الوطن، وما فرضتها حاجة 4" الاستعѼرية التي حاولت الاستعلاء على عقلها وشخصيتها ودينها

المجاهدين إليها كان سببا لإنخراطها في صفوف النضال والقيام بأعѼل نسوية وتشكيل خلايا نسائية وقيادات نسائية 

د҄لالة فاطمة نسومر و والتاريخ يشهد لكل من  حيث استطعن أن ...حسيبة بن بوعلي ووريدة مداد، جميلة بوح

  .يقدن معارك ضد الاستعѼر الفرنسي

                                                           
، المجلة المغاربية للدراسات التاريخية والاجتѼعية، >>عند شيخ بن باديس ҁوذجا: تعليم المرأة أثناء الفترة الاستعѼرية<<فتيحة بن حميمد ،  - 1

  . 13، ص، 2018، ديسمبر 3، العدد 9المجلد 
تخصـص التـاريخ الحـديث ، مـذكرة ماجسـت҄، >>1954-1925ضـمن اهتѼمـات الحركـة الإصـلاحية الجزائريـة  قضايا المرأة <<زه҄ بن علي ،  -2

  . 119، ص، 2015-2014، جامعة باتنة، والمعاصر
  . 13، ص، مرجع سبق ذكرهفتيحة بن حميمد ،  -3
  .23ص،  ،1985ة للكتاب، الجزائر، ، المؤسسة الوطنينضال المرأة الجزائرية خلال الثورة التحريريةأنيسة بركات درار ،  -4
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وبعد الاستقلال عرف المجتمع الجزائري مرحلة انتقالية لمواجهة مخلفات وبقايا الاستعѼر الفرنسي، وبداية 

زائري بالمساواة ب҆ الجنس҆ في حق كفاح جديد لبناء مجتمع حديث وتحقيق التنمية الشاملة، وأقر الدستور الج

سنوات، من أجل دفع الأسر لتعليم الجنس҆ دون  6التعليم وفقا لإجبارية ومجانية التعليم لكل طفل يبلغ من العمر 

وسرعان ما انتشر التعليم حيث بلغت نسبة . Рييز، خاصة الإناث بعد الكفاءة التي أبرزتها المرأة خلال الثورة المجيدة

، إذ نادرا ما كانت الفتاة تتمكن من 1%36.6نسبة  1966لإناث في الجزائر غداة الاستقلال وتحديدا سنة Рدرس ا

ولا يجوز أن تخرج إلى الشارع "مواصلة دراستها الثانوية دون الحديث عن الجامعية فكان المجتمع يرى أنها كبرت 

تكوين شخصية المرأة القادرة على التكيف مع متطلبات ، فالتركيز كان على الحيز الأنثوي في 2"لأنها سرعان ما تتزوج

الحياة الاجتѼعية والمتمثل في الدور الطبيعي للمرأة أي الزواج والإنجاب، القيام Мتطلبات الأطفال والزوج والأسرة، 

والمعاي҄ وهذا التوزيع للأدوار ب҆ الجنس҆ استمد من الذاكرة الجѼعية للمجتمعات التي تخزن القيم والمعتقدات 

ا҄ت  ، 3"إلا أن فكرة الذكورة والأنوثة ѻ تتغ҄ على المستوى الاجتѼعي وبقيت على حالها"والتي شهدت عدة تغ

  .4"راسخ في المخيال الاجتѼعي المطبوع  بقوة الاعتقاد بتبعية المرأة للرجل هو تصور"أن) فاطمة المرنيسي(وأكدت

ة محدودة الأدوار وفقا للقوالب والحدود التي رسختها التنشئة ولقد بقيت المرأة في المجتمعات التقليدي 

عملية اجتѼعية لتشكيل السلوك الاجتѼعي للفرد وعملية إدخال ثقافة المجتمع في بناء "الاجتѼعية التي تعد 

جزائرية أن الأسرة ال) بوتفنوشت  مصطفى(، لكن الوضع  ѻ يبق على حاله إذ أوضح 5"شخصية لاسيѼ شخصية المرأة ال

يتمتع بخصائص أهمها "تتجه من ҁط الأسرة الممتدة التقليدية إلى ҁط الأسرة الأبوية العربية، وهذا الأخ҄ هو ҁط 

تشجيع بناتها  6"أنه توافقي ب҆ الآباء والأبناء فسلطة الأب في هذه الأسرة ليست استبدادية كѼ هو في الأسرة التقليدية

سة للحصول على شهادة جامعية وذلك للتباهي بها أمام أفراد المجتمع، ومع بناتها إلى طلب العلم ومواصلة الدرا

مطلع الألفينات ارتفع المستوى التعليمي للمرأة حيث أصبح أكبر هاجس تواجهه هو الحصول على شهادة البكالوريا 

ا҄ مقارنة بالذكور، ونسبة  في شهادة النجاح لالتحاقها بالجامعة، وحسب الإحصائيات فإن الإناث حققت نجاحا كب

الاتجاه  ، وفي نفس7إناث% 65.29ذكورو % 34.71منها %.50.63 نسبة النجاح كانت  2022البكالوريا مثلا لسنة 

  ".امرأة متعلمة "عرفت الجامعة نسبة تأنيث معتبرة في جميع الشعب، ساهمت هذه الس҄ورة الاجتѼعية لتنشئة 

بعدما كان لا  8مهنية في فك بعض قيود التقليد والتهميشلقد ساهم حصول المرأة على شهادة جامعية أو 

النظام التعليمي الموجود قد أسس ف"يجوز أن تخرج  للفضاء الخارجي، فالشهادة الجامعية ساهمت في عمل المرأة 

وخروجها للعمل أصبح ضرورة حتمية بعد حصولها  على الشهادة الجامعية المؤهلة ، 9"للحصول على عمل أو وظيفة

                                                           
1 - Asma  HAMANE , << Analyse statistique de l’emploi féminin en Algérie à travers les enquêtes d’emploi durant la 

période 2004-2011>> ,INPS, Alger ,2013, P ,30. 
، >>وسيوتاريخية حول تحرير النساء في العاѻ والمرأة الجزائرية مـن الثقافـة الأبويـةقراءة س: بويةدور المرأة في محاربة الثقافة الأ <<نوال باشا ،  -2

  .137، ص، 2015، ديسمبر 14أبو قاسم سعد الله، العدد  2، جامعة الجزائر مجلة دفاتر علم الاجتѼع
  .30، ص، 1991زائر، ، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجالد҅قراطيةالمرأة الكتابة : دفاتر نسائيةزينب الأعوج ،  -3
  .16، ص، 2000فاطمة الزهراء أزرويل، الطبعة الأولى، المركز الثقافي العرП، الدار البيضاء، : ، ترجمةسلطنات منسياتفاطمة المرنيسي ،  -4
  .143، ص، 1994، ، دار الكندي للنشر، عѼن، التنشئة الاجتѼعية في الإسلامأحمد حوامده محـمد ،  -5
  .35، ص، 2012، 10، الجامعة الأغواط، العددمجلة دراسات اجتѼعية، >>ҁط الأسرة الجزائرية إشكاليةفي <<҃ ، دحѼ  سليѼن -6
7-  ،ʦॽعلʱة والॽȃʛʱزارة الʨة لॽʺسʛة الʴفʸالhttps://www.education.gov.dz/،  لاعʡخ الاȄ2022تار.  
  .139نوال باشا ، مرجع سبق ذكره، ص،  -8
، 2019، الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث والدراسة السياسيات، لية خروج المرأة من البيت ودخولها العمل والمجال العامإشكاثرية أقصري ،  -9

  .139، ب҄وت، ص، 2019
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 1"ة وأن المجتمع يسمح للمرأة أن تعمل خارج البيت إلا في حالة ما إذا كانت حاملة لشهادة وتأهيل جامعيخاص"

فعمل المرأة المؤهلة معترف به اجتѼعيا، وحسب الديوان الوطني للإحصائيات سنة ) جاП ناصر(وهذا ما توصل إليه 

 .بدون مستوى علمي 2%)3,7(مقابل %) 44,4(بلغت نسبة النساء العاملات بشهادة جامعية ) 2015(

وبفعل التنمية الاقتصادية هناك ҁو كثيف لولوج المرأة في سوق العمل وسعيها لتكون فاعلة في حقل النشاط 

ҁوذج الرجل العامل والمرأة الماكثة في بيت هو "الاقتصادي الذي نتج عنه أشكال جديدة لتقسيم العمل بعدما كان

ه҄ا، والتي تعتبر تقليديا ، ҁ"3وذج المجتمع الشائع ة҄ مقارنة بغ لتجتاح بعض القطاعات التي عرفت نسبة تأنيث كب

  . وهي وظائف مقبولة اجتѼعيا ...وظائفها امتداد لوظائف المرأة ونجد منها قطاع التعليم، الصحة والقانون، الإدارة

ها مع الرجل، وجاء المؤРر الدولي الرابع ومساوات" Рك҆ المرأة"تناولت العديد من المؤРرات الدولية في مسألة 

، بالإضافة 4والذي ركز على قضية المرأة وРكينها في جميع المجالات 1995في سبتمبر سنة " بك҆"للمرأة الذي انعقد في 

لتكريس كل الدسات҄ الجزائرية مبدأ التساوي ب҆ الجنس҆ ومنعت التمييز مهѼ كان نوعه ومن ذلك ما يكون أساسه 

جبات، ولا تتضمن جملة التشريعات التي سنت في الجزائر أية قوان҆ Рييزية اجنس، من حيث تساوي الحقوق والو ال

 Ѽلاسي Ѽيقلص من الفجوة الحاصلة بينه ѻ ب҆ الجنس҆ في الرواتب ولا الترقية، إلا أن تواجد الجنس҆ في سوق العمل

للهرم التنظيمي بينѼ يقل حضورها كلѼ ) الأفقية(المناصب العرضية في مجال التقدم الوظيفي، فنشهد Рركز الإناث في 

مساواة وضѼن استمرارها، كون  لاصعدنا نحو قمة الهرم، وتحتل القوان҆ العرفية للمجتمع دورا رئيسيا في تكريس ال

لقيم والمعاي҄، المعتقدات القوان҆ والآليات لا تصمد أمام القوان҆ العرفية التي رسمها الضم҄ الجمعي والمتجسدة في ا

  .والتقاليد التي ترسم الصورة النمطية للمرأة

ة҄ أنتجت  والتي حققت نجاحا في مجال " إمرأة عاملة"فالفعاليات الاقتصادية التي نشطت في السنوات الأخ

ا҄ للترقية والت قدم في المسار التعليم والحياة المهنية، بحيث تعتبر كل من الشهادة والكفاءة والطموح محددا كب

الوظيفي والوصول لمناصب قيادية، إلا أن أغلبية هذه الوظائف تعتبر حكرا رجاليا، فالدراسات حول التنظيѼت كانت 

تنطلق من النѼذج الكلاسيكية التي وضعت الرجل في مركز الهيكل التنظيمي من حيث المكانة والمرتبة والسلطة 

جتѼعي للمهام وبقوة في المناصب القيادية، حيث يظهر مدى تأث҄ البنية وتتضح مظاهر التقسيم الا  5وحتى القيادة

الاجتѼعية والتنظيمية على المسارات الوظيفية  بالإضافة إلى توضيح المعوقات التي توضع في طريق المرأة عند محاولة 

الحواجز غ҄ المرئية  الذي يش҄ إلى6"بالسقف الزجاجي"ما يعرف ) حورية ميشيشي(تقلدها لهذه المناصب، وتوظف 

والاصطناعية الناتجة عن مواقف مسبقة والتصرفات التي Рنع المؤهل҆ من تجاوز مستوى مع҆ وولوج أعلى المناصب 

 Ѽل المنزلية حتى وإن ذهبت للعمل خارج المنزل مѼالقيادية اعتبارا لجنسهم، بالإضافة إلى عدم تحرر المرأة من الأع

النشاط النساЛ ينمو بينѼ نشاط الرجال "اعات الناتجة عن تعدد أدوارها، نجد أنخلق لديها مجموعة من الصر 

  .، وعملية ادارك الأدوار الاجتѼعية هي معقدة ومتشابكة لأنها تنعكس على الأسرة والمنظѼت7"يتراجع

                                                           
1-  ، П43، ص، 2006، الجزائر، منشورات الشهاب، المواطنة من دون استئذانناصر جا.  
  .2015، نشرة 45، رقم 2014-2012، نتائج الديوان الوطني للإحصائيات، -2

3 - Michele Frrand, Feminin Masculin, Editions La Decouverte ,Paris,2004, p, 13. 
ــــدين رأفــــت ، -4 ــــة السوســــيولوجية العربيــــة، >>المــــرأة بــــ҆ الجنــــدرة والتمكــــ҆ <<صــــلاح ال ، 2016، العــــدد الأول، أكتــــوبر مجل

/socio.mohtadarabi.comhttp:/  2016، تاريخ زيارة الموقع ديسمبر.  
  .420ص، ، 2005الصياغ فايز، الطبعة الأولى، مركز دراسات الوحدة العربية، ب҄وت، : ، ترعلم الاجتѼعأنتو҃ غيدنز ،  -5
  .77ص، ،2008للتدريب والبحوث كوثر، تونس، ، الطبعة الأولى، مركز المرأة العربية المرأة وصنع القرار في المغربالمختار الهراس ،  -6

7 - Andrée Dore-Audibert, Sophie Bessis, Femmes de méditerranée: politique, religion, travail , Editon Karthla, paris, 
1995, p, 35 . 
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 Rosabeth)كانتر موس روزابيثتتصدر بدراسة  المنظѼتومع بروز الدراسات النسوية لوضع المرأة في 

Moss Kanter)  تعن وضع المرأة فيѼوالتي حللت فيها السبل التي أقصيت فيها المرأة عن مراكز التأث҄  المنظ

والقوة وفرص التقدم والارتقاء الوظيفي، والتي تتمحور في الأحكام المسبقة ومختلف القوالب حول القدرات والكفاءة 

التقدم الوظيفي على جانب كب҄ من طموح المرأة وقدرتها على بناء ، ويعتمد 1المهنية للمرأة على تولي هذه المناصب

إستراتيجية تسمح لها بالارتقاء، كѼ يلعب المحيط التنظيمي دورا هاما في خلق الفرص والطموح حتى يتسنى لها 

  .تجاوز كل المعوقات ليتسنى لها تقلد مناصب قيادية

رف على أنها تلك المناصب النوعية التي ҅كن شغلها من وعليه شكل دخول المرأة للمناصب القيادية التي تع

خلال التعي҆ أو الانتخاب في المنظѼت، تحديا لمحيطها الاجتѼعي والتنظيمي، فهي مطالبة بإثبات قدراتها وكفاءتها 

وري الذي على تولي هذه المناصب داخل التنظيم، فالموروث الثقافي الذي لازالت آثاره مترسبة في الوعي الجمعي الذك

يستريب من وجود المرأة ولا يتقبل فكرة شغل منصب أد҂ منها في السلم الوظيفي وتلقي الأوامر منها، ويشكك في 

  . القدرة والكفاءة القيادية لهذه المرأة

إن تكوين المرأة القيادية داخل أي تنظيم مرهون بنوع҆ من الضوابط، ضوابط ترتبط بالخلفية الثقافية 

في  كل القيم والمعتقدات والمعاي҄ التي اكتسبتها المرأة من المحيط الاجتѼعي الذي نشأتالتي Рثل والاجتѼعية 

ه҄اوالثقافية إطاره، وضوابط مرتبطة بالمحيط المؤسساУ وما يحمله من القيم التنظيمية  فاجتاحت . والقيادية وغ

ҁ اذج جديدة للاندماج، وفي الوقت نفسه، بدأ الباحثون المرأة مجال الإدارة والقيادة بنهج استراتيجي معتمد وأسست

في استكشاف التميز ب҆ الجنس҆ في مجال القيادة ومدى تأث҄ المرأة على اتخاذ القرارات داخل الإدارة، كون القيادة 

لى التأث҄ قدرة الفرد ع"على أنها )Rensis Likert( ليكارت رنسيسهي عملية تأث҄ وتأثر ب҆ القائد وتابعيه ويعرفها 

في شخص أو جѼعة وتوجيههم وإرشادهم وتحفيزهم للعمل بأعلى درجة من الكفاءة من أجل تحقيق الأهداف 

ة҄ مرتبطة Мوقع وظيفي في المنظѼت2"المرسومة والتي Рارس  3، وتختلف القيادة عن القيادة الإدارية كون هذه الأخ

تأخذ القيادة الشكل الهرمي غ҄ أن الواقع فرض وجود عدة ففي التصور الاعتيادي . منظم ومؤطر بشكل قانو҃،

ه҄ا، ... من مختلف المديريات والفروع والأقسام4بنيات لا تتكون من هرم واحد بالضرورة، بل بعدة أهرام متدرجة وغ

  .مѼ يساعد في مراقبة ومتابعة الوظائف القيادية

ة الجزائرية مرتبط بالمهارات الوظيفية للمرأة القيادية إن المعيار الأساسي لنجاح الوظيفية القيادية في الإدار 

وقدرتها على توظيف كفاءتها العلمية وخبرتها المهنية وإمكانياتها الفردية في بناء النموذج القيادي من أجل بناء 

صور ويختلف تصور الأنثى عن طريقة تفك҄ وت. علاقات ايجابية ب҆ الموظف҆ وتحس҆ أدائهم نحو تحقيق الأهداف

تفهم القيادة على أساس جѼعي بسبب نشأتها، فقد اعتادت على أن تكون تابعة فهي لا "الرجل لنهج القيادة، فالأنثى 

، فنمط القيادة يتحدد وفقا للخلفية Р"5لك سلطة كافية للسيطرة على الجѼعة كѼ هو الحال بالنسبة للذكر

                                                           
  .420، مرجع سبق ذكره، ص،أنتو҃ غيدنز  -1
  .215، ص، 2006الأولى، دار الحامد للنشر، عѼن، ، الطبعة مبادئ الإدارة الحديثةحس҆ حريم ،  -2
  .12، ص، 2014، ترجمة حس҆ التلاوي، الطبعة الأولى، كلѼت عربية للترجمة والنشر، مصر، القيادةكيث جرينت ،  -3
  .77، الجزائر، ص، ،  ديوان المطبوعات الجامعية 2حس҆ حيدر،الجزء : ، تررسالة في سوسيولوجيا العملجورج فريدمان، بيار نافيل،  -4
مجلـة ، >>دراسة مقارنة ب҆ ҁطي قيادة الذكور والإناث في جامعة السـودان: القيادة الفردية والقيادة الجѼعية<<الطاهر أحمد محمـد علي،   -5

  130، ص، 2012، نوفمبر 2، العدد 12، مجلد العلوم الانسانية
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دية والتي تختلف عن قيادة الرجل فليس ما يصلح للرجال لا يصلح الاجتѼعية والثقافية التي نشأت فيها المرأة القيا

 .في نهج العمل والوظائف القيادية 1"في الكث҄ من الأحيان للنساء

عرفت الإدارة الجزائرية بعد الاستقلال العديد من التحولات عبر مراحل عديدة طبعها الجانب الكرونولوجي 

ت҄ها بخ ارتباطا وثيقا بالسياق  صائص ومميزات اجتѼعية وسوسيولوجية، ارتبطتالذي كان له اثر كب҄ في طبع مس

التاريخي الذي تواجد فيه المجتمع الجزائري، بحيث اعتبرت مرحلة التسي҄ الذاУ ضرورة لاستمرارية المنظѼت 

ضحة المعاѻ وتحقيق أهدافها، إلا أنها حققت مردودية اجتѼعية على حساب المردودية الاقتصادية لغياب سياسة وا

دى بضرورة تجربة جديدة، حيث اعتبر اوҁوذج إداري يعمل على تسي҄ المنظѼت نحو تحقيق الفعالية التنظيمية ن

المنظѼت واستهدف بذلك شرط إعادة امتلاك المجتمع لوسائل  أسلوب التسي҄ الاشتراЫ الطريقة الوحيدة لتسي҄

العمومي، مѼ ميز مؤسساتها بحجمها الكب҄ وتعقد العمليات الإدارية الإنتاج وكذا تكفل الدولة بتسي҄ رأس المال 

نهاية نتائج سلبية على المستوى الاقتصادي والاجتѼعي، مѼ دفع لفكرة إعادة الهيكلة مع  والقيادية، حيث حققت

معيار الفعالية  ات كبداية للعمل المنظم الذي استهدف الإصلاح الشامل يأخذ على عاتقهالسبعينات وبداية الثѼنين

إلا أن النتائج ѻ تكن المرجوة، زادت المديونية الخارجية والتدهور الكب҄ . 2التنظيمية والاقتصادية والاجتѼعية والربحية

ة҄  دون تحقيق الفعالية، جعلت من الضرورة الانتقال لمرحلة جديدة وهي استقلالية  حالتفي المردودية وعوامل كث

إعطاء حرية أكФ لتسي҄ المؤسسات العمومية والخاصة في نشاطها الدولي " التي يقصد بهاالمؤسسات الاقتصادية و 

والتي كانت  4، وذلك بإدخال ثقافة إدارية ترتكز على التطور والتحكم في التقنيات الحديثة للإدارة3"خارج انجلترا

المعنوية من مؤسسة عمومية لصالح Рهيدا لمرحلة الخصخصة وهي تحويل جزء أو كل من ملكية الأصول المادية أو 

أشخاص طبيعي҆ أو معنوي҆ تابع҆ للقانون الخاص، ومن أجل تحقيق دعم كامل للقطاع الخاص لجأت الجزائر إلى 

استحداث مجموعة من وسائل الدعم والهيئات المرافقة، التي تهدف إلى توف҄ مناخ استثѼري مناسب لاستقطاب 

  .ية، وجاءت الإصلاحات والسياسات بهدف تحقيق الفعالية التنظيميةالاستثѼرات المحلية والأجنب

وبهذا تتعدد أبعاد الفعالية التنظيمية بتعدد أهداف المنظѼت، ونحن في خضم علم الاجتѼع التنظيم 

والعمل لا نهتم بالبعد الاقتصادي لأنه يتجاوز حدود تخصصنا، وسوف نسلط الضوء على البعد الاجتѼعي والثقافي 

لذي يتناول الفعالية التنظيمية، كون الفعالية التنظيمية تتعلق بالنتائج التي حققتها المنظѼت والتي تصبح معيارا ا

  .لنجاح وتحقيق أهدافها

ووقع اختيارنا على البنائية ، عالية من عدة مقارباتلقد تم تناول موضوع المرأة القيادية وتحقيق الف

ية Рارس الوظيفة القيادية في نسق اجتѼعي اقتصادي الذي يشكل البناء الوظيفي الوظيفية من حيث أن المرأة القياد

والمتمثل في الإدارة الجزائرية وفي نفس الوقت Рارس القيادة كوظيفة مؤطرة ومحددة مسبقا، وقد تواجهها معوقات 

  .وظيفية نحو تحقيق الأهداف

  

                                                           
ة҄ أحمد إمباП، دار الهنداوي للنشر، المملكة العربية السعودية، : ر، تالمرأة والعمل الخ҄يهارد سوندراشو ، وآخرون،  -1   .24، ص، ، 2017أم
  .9،  ص، 2004، 3،  جامعة قاصدي مرباح، العدد مجلة الباحث، >>ملامح هيكلة المؤسسة الشبكية<< بهدي عيسى بن صالح، -2
مجلـة المنتـدى ، >>ة الاقتصادية في الجزائر وحتميـة تطبيـق الحكـم الراشـدتطور المؤسسة العمومي<<بن علية بن عيسى ، عبد القادر زيتو҃ ،  -3

  .52، ص، 2018، ديسمبر، 4، جامعة زيان عاشور الجلفة،العدد للدراسات والأبحاث الاقتصادية
  . 53بن علية بن عيسى ، عبد القادر زيتو҃ ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
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من خلال التنظيمية رأة القيادية في تحس҆ الفعالية دور الم قياسبناء على هذه الخلفيات، تهدف الدراسة إلى 

وأمام هذا الطرح نتساءل من . التأث҄ الوسيط للفعالية التنظيمية على تأث҄ المرأة القيادية في الإدارة الجزائرية تقييم

  :خلال هذه الدراسة عن 

 رية؟داخل الإدارة الجزائ ةهل للمرأة القيادية دور في تحقيق الفعالية التنظيمي 

  ارتأينا طرح مجموعة من التساؤلات الفرعية ، ومن أجل الإلمام بجوانب الموضوع وتحري الوضوح والدقة    

  :كѼ يلي  

  الوظيفية للمرأة القيادية عاملا مساعدا في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة المهارات هل تعتبر

  الجزائرية؟

 قيق أبعاد الفعالية التنظيمية داخل الإدارة  الجزائرية؟هل تؤثر الوظيفة القيادية للمرأة في تح  

 هل تواجه المرأة القيادية معوقات وظيفية في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية؟  

  الفرضيات: رابعا

ومادام كل باحث يهتم بالتحقق في الواقع من تساؤلات دراسته، ننتقل لمرحلة صياغة الفرضيات والتي      

،  وهذا ما يجعل الفرضيات إطار تفس҄يا تضمن أول عملية لإضفاء طابع ملموس على سؤال البحث الرئيس والفرعيت

وبناء على . 1واقعيا للمشكلة البحث بالانتقال من مرحلة التجريد إلى مسعى علمي ملموس في الواقع الاجتѼعي

  : يلي كѼ ابة مؤقتة لهذه التساؤلاتالتساؤلات المطروحة توصلنا إلى طرح مجموعة من الفرضيات كإج

 تلكها المرأة القيادية في تحقيق الفعالية تساعد المهاراتР الإدارة الجزائرية التنظيمية  داخل الوظيفية التي.  

 دورا مؤثرا في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية للمرأة تلعب الوظيفة القيادية.  

 في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية عوقات وظيفيةتواجه المرأة القيادية م. 

  تحديد المفاهيم والمصطلحات: خامسا

من التعاريف الاصطلاحية في مسعى ضبط مفاهيم الدراسة  دراسة ننطلق بأية مجرت العادة انه عند القيا    

ة وتعرف هذه بالانتقال من التجريدي ان الدراسالتي جرى تشكيل ملامحها استنادا إلى ميد الإجرائيةوصولا للتعاريف 

  :يلي كѼ نوضحها فيѼإلى الملموس، 

 المناصب القيادية 

تتوزع المناصب القيادية على مجموعة من المؤسسات بالاختلاف نشاطها وطبيعتها، وقد عرفها القانون 

 ذات طابع هيكلي أو وظيفي، وتسمح مناصب نوعية للتأط҄"بأنها   10الأساسي العام للوظيفة العمومية حسب المادة 

  .2"بضѼن التكفل بتأط҄ النشاطات الإدارية والتقنية في المؤسسات والإدارات العمومية

                                                           
 ، دار القصـبة للنشرـ والتوزيـع،2، طي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجـتѼعالدليل المنهج،  ، حفصة جراديسعيد سبعون - 1

   .107- 105ص ،  ، ص2012الجزائر، 
المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، الفصل  2006يوليو  15الموافق ل  1427جѼدى الثانية  19مؤرخ في  03-06أمر رقم  -2

  .10ة  الثالث، الماد
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ونقصد هنا الأشخاص الذين يحتلون : "بقولهѼ) كر҅ة بن طراد(و) الزهرة صوالحية(ونجد تعريف كل من 

ن يتولون الإمساك بدفة القيادة والتوجيه في المؤسسات Мختلف مواقع المسؤولية في إطار المسؤولية، أي المدراء الذي

مواقعهم، Мعنى المناصب الوظيفية من رتبة مدير عام، مدير أو رئيس فرع، رئيس قسم ورئيس مصلحة، رئيس 

مكتب، والمتوقع ممن يتولون هذه المراكز الإدارية أن يقوموا بدور قيادي في إحداث التطور والتغي҄ في مناصب 

  . ، ومنه تتحد المناصب القيادية في إطار المسؤولية وفقا لمناصب وظيفية معينة1"ملهمع

هي تلك المناصب النوعية والتي يتم الحصول عليها إما من خلال التعي҆ "على أنها ) ليلى قريدي(كѼ عرفتها 

نتخاب وذلك في المجالس والهيئات و ذلك في المؤسسات العمومية ذات طابع الإداري أو التنفيذي أو الاقتصادي، أو الا 

والمؤسسات التمثيلية، وهي تشمل كل المناصب ذات الطابع السياسي أو الإداري أو الاقتصادي، التشريعية منها 

، ومنه يعود التعي҆ في المناصب القيادية للسلطة  المؤهلة إما عن طريق التع҆ المباشر، أو السلطة 2"والتنفيذية

  .لانتخابالتقديرية عن طريق ا

على أنها تلك المناصب النوعية التي ҅كن شغلها من خلال  إجرائيا فيمكن تعريف المناصب القياديةأما 

  .التعي҆ أو الانتخاب في المنظѼت العمومية المنظѼت التمثيلية

 المرأة القيادية 

بوزيدي (وله فيها، فنجد أن تعددت تعريفات المرأة القيادية بتعدد آراء الباحث҆ حولها والمنظور الذي تم تنا

ҁوذج للنخبة النسوية المهنية وهي صاحبة المنصب العالي الذي يخول لها القدرة على اتخاذ القرارات "تعتبرها  )رجاء

  .Мعنى المرأة التي يخول لها المنصب القيادة 3"وإعطاء الأوامر نجدها في المختلف القطاعات

كل امرأة تشغل مركز مدير "المرأة القيادية بأنها ) ر҅ة بن طراد ك(و) الزهرة صوالحية(كѼ تعرف كل من  

تحديد قيادة المرأة من خلال المناصب الوظيفية ، 4"عام أو نائب مدير، رئيس قسم أو مسئول مصلحة، أو رئيس مكتب

  .التي تشغلها وترتيبها في الهيكل التنظيمي

مرأة تشغل منصبا قياديا وتقود جѼعة أو فريق من بأنها كل اإجرائيا فيمكن تعريف المرأة القيادية أما 

الأفراد في مختلف مستويات الهيكل التنظيمي،كѼ أنها تتمتع Мهارات فردية تساعدها في التأث҄ على سلوكات وأداء 

العامل҆ وكسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وخلق التعاون بينهم، ولها القدرة على القيام بالعمليات القيادية 

 .الوظيفية المعوقاتورية التي تساعدها على تحقيق الأهداف المسطرة ومواجهة مختلف الضر 

 الفعالية التنظيمية 

Мعنى امتلاك القوة للوصول إلى " القدرة على التأث҄ والتأثر الفعلي" جاءت الفعالية Мعنى  المفهوم اللغويفي 

Мعنى الحد  1"الذي نصل إليه في تحقيق الأهدافالمدى "تعني  Morris" موريس"وأما قاموس . النتيجة مرغوبة

  .الأقصى لتحقيق الأهداف واقعيا

                                                           
حوليـات جامعـة قالمـة للعلـوم ، >>الانجازات والمعوقات: المرأة القائدة في المؤسسة الإعلامية الجزائرية <<الزهرة صوالحية ، كر҅ة بن طراد ،  -1

  .318، ص، 2017، 22، العددالاجتѼعية والإنسانية

، رسالة ماجست҄، تخصص علم الاجتѼع، >>تولي المناصب العليا تصورات الأوساط المثقفة الجزائرية لحظوظ المرأة  في <<ليلى قريدي ،  -2
  .12، ص، 2011/ 2010، 2 جامعة الجزائر

: ، رسـالة دكتـوراه، الجزائـر>>المـرأة القياديـة ҁوذجـا: النخبة النسوية  المهنية  ب҆ الواقع السوسيوثقافي ومتطلبات التنمية<<رجاء بوزيدي ، ، -3

  .318، ص، 2015جتѼع  تنمية بشرية،،تخصص علم الا  جامعة تلمسان

  .318الزهرة صوالحية ، كر҅ة بن طراد ، مرجع سبق ذكره، ص ، -4
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 2"مدى الانتفاع بالطاقة لتحقيق الأهداف التنظيمية"تعرف الفعالية التنظيمية بأنها  المفهوم الاصطلاحيفي 

  . Мعنى الاستغلال الأقصى للموارد التنظيمية لتحقيق الأهداف بصورة جيدة

 Фإمتاي اتزيو҃التعريفات شيوعا للفعالية التنظيمية تعريف ومن ب҆ أك)Etzioni iimtay" ( على أنها قدرة

المنظمة في تحقيق أهدافها، وتعتمد هذه القدرة والمعاي҄ المستخدمة في قياسها على ҁوذج المستخدم في دراسة 

ا҄ت مستقلة أخرى مثل ، Мعنى 3"بناء السلطة وأҁاط الاتصال المنظѼت، غالبا ما يستخدم هذا المتغ҄ تابعا لمتغ

على أنها القدرة على تحقيق (Miles) مليزمساهمة كل من السلطة وأҁاط الاتصال في تحقيق الأهداف، أما ويعرفها 

الحد الأد҂ من الإشباع لرغبات وتطلعات الجѼعات الإستراتيجية التي ترتبط وتتعامل معها، والتي تضم الأفراد 

، Мعنى توافق مهارات القائد في تحقيق 4سسون والمساهمون، المؤسسات ذات علاقة والمؤسسات المنافسةوالأعضاء المؤ 

  .الأهداف المسطرة سلفا

نلاحظ اختلاف ب҆ الباحث҆ في تعريف الفعالية التنظيمية، ويرجع هذا الاختلاف لتعدد المداخل، ولهذا فضل 

و معان مختلف وأبعاد متعدد، مѼ صعب الاعتѼد على مدخل ذ مركب مفاهيميوصف الفعالية التنظيمية بأنها 

  .لتناول الفعالية التنظيمية يرتكز على تحقيق الأهداف نظور شمولي للأهدافواحد، وفضلنا التوجه لم

هي قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها المسطرة، : جاء على أنها التعريف الإجراЛ للفعالية التنظيميةأما في 

ة على تحقيق التعاون ب҆ التابع҆ والتزامهم بقوان҆ العمل وانضباطهم، بالإضافة لضѼن الاستقرار لتغلب وقوة القياد

  .على مصادر التوتر، وتشجيعهم على تطوير الخبرات

في الواقع فإن الفعالية التنظيمية لها مستويات ودرجات تحدد على أساس مدى مقدرة القيادة على تحقيق 

للمنظمة، مѼ دفعنا لبناء ҁوذج يتѼشى مع خصوصية ميدان الدراسة حتى نتمكن من تقييمها الأهداف الموضوعة 

 .من وجهة نظر أفراد العينة، والذي سنوضحه في الدراسة الميدانية بالتفصيل

 المهارات الوظيفية 

" ات القياديةالمهار "وتحت عدة تسميات نجد منها " المهارات الوظيفية"نجد اختلاف وتعدد في تناول تعريف 

المهارات "، إلا أن جلها ينصب في مفهوم واحد وهو "المهارات الإدارية"و" المهارات المهنية"،"المهارات الشخصية"و

  ".  الوظيفية

مجموع خاص مستقر ومهيكل من المѼرسات المتحكم "فإن المهارة الوظيفية هي ) Celile Dejoux(وحسب 

، ومنه المهارة هي عملية بناء مستمرة عبر عدة 5"ي يكتسبها الأفراد بالتكوين والخبرةفيها والتحكم المهني والمعارف، الت

  .مراحل

                                                                                                                                                                                           
  . 66، ص، -القاهرة–، دار جوانا للنشر والتوزيع، جامعة الأزهر 2016، طبعة التوأمان الكفاءة والفعاليةعلي سويلم محـمد نسيم ،   -1
  .71، ص، سبق ذكرهمرجع ، علي سويلم محـمد نسيم  -2
، رسالة دكتـوراه تخصـص علـم الاجـتѼع >>العملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية<<الأم҆ بلقاضي ،  -3

  .14، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،
4 - Alain Desreumaux, introduction à la gestion des entreprises, éd: Armand colin, Paris, 1992 , p,133. 
5 - Celile Dejoux , Les compétences au cœur de l'entreprise, éditions d'organisation, Paris, 2001, p ,141. 

اقتصادية وإدارية، جامعة ، مجلة أبحاث >>الإطار ألمفاهيمي والمجالات الكبرى: تسي҄ الكفاءات <<كѼل منصوري، سѼح صولح،  :نقلا عن
  .52، ص، 2010، جوان 7بسكرة ، العدد 
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المكون لرأسѼل الفكري والتي ҅كن توظيفها " تعريفا للمهارات على أنها ) T.Stewart( ستيوارتكѼ قدم 

ها حزمة من المواد الفكرية والمعرفية على أن)Bontis(، وفي ذات سياق جاء تعريف 1"لإنتاج الФوة وتجعلها أكФ قيمة

، فهي مجموع المهارات التي تتوفر  Мعارف واسعة تجعلها قادرة على تحقيق 2"والمعلومات  التي تستعمل خلق الФوة

  . أهداف المؤسسة

نتاج خبرة وتضافر سنوات من العمل والنشاط لتعطي في النهاية قدرة " ونجد تعريف عامر سعيد على أنها 

،فهي تدل على الكفاءة أو 3"الإبداع، والاستطاعة على التجاوب مع الواقع وتخطي الصعاب أو معالجة وضعية ماعلى 

  . القدرة التي تتجلى في التصرف الفعال

ضرورة لازمة للحصول على وظيفة ولتدرج الفرد في وظائف "بالإضافة لتعريف مصطفى أحمد سيد على أنها 

  . ، فهي تدل على القدرة الفعلية التي Рكن الفرد من أداء عمل ما4"ية أو فرص نجاحهمناسبة على مدى حياته الوظيف

هي قدرة المرأة القيادية التي تسعى  من خلالها لتحقيق :  إجرائيا ҅كن تعريف المهارات الوظيفيةأما 

لمهارات نجد المهارات أهدافها عن طريق التأث҄ في توجيه سلوك الأفراد الذين هم تحت قيادتها، ومن أهم هذه ا

الذهنية والمهارات المعرفية والمهارات العملياتية والتي اكتسبها عن طريق مراحل التنشئة الاجتѼعية Мختلف 

 .مؤسساتها

 الوظيفة القيادية 

وانطلاقا من التصور الذي يفترض ضمنيا أن القيادة والإدارة وجهان لعملة واحدة، باعتبار أن المدير الناجح لا 

فن "إلى أن القيادة هي ) Prethus( بريتوسعن القائد الناجح فالاثنان يحققان أهداف المنظمة، وقد ذهب  تلفيخ

التنسيق  ب҆ الأفراد والجѼعات وشحذ هممهم لبلوغ غاية منشودة، وهي كذلك  نوع من الروح المعنوية والمسؤولية 

، وفي نفس التصور 5"سيه لتحقيق  الأهداف  المطلوبةالتي تتجسد في المدير، والتي تعمل على توحيد جهود  مرؤو 

أننا أمام تسي҄ عѼل عصر المعرفة، لقد تحولت المنظѼت من عصر الإدارة  )Petre Drucker( بيتر دراكر يقول

رية ، هذا ما يدفعنا للجمع والمزج  ب҆ الأسلوب القيادي والعملية الإدا6والمدراء المسيطرين إلى عصر القادة الإداري҆

  ".العملية القيادية"لتحقيق التوليفة التي تحقق أهداف المؤسسات والمنظѼت تحت تسمية 

عملية توجيه وتنظيم وتنسيق جهود الأفراد والجѼعات في "هي) محمود عبد الفتاح رضوان(حيث عرفها 

ذي بدا فيه التفاعل سبيل تحقيق أهداف وغايات معينة فردية كانت أو جѼعية، فهي Рتد جذورها إلى الوقت ال

                                                           
، مجلة الدراسات >>إدارة رأس المال الفكري وأثره على الفعالية التنظيمية  للمؤسسة الجزائرية<<بوجمعة بن حم҆ الجيلالي ، بن عبو ،  -1

  .78، ص، 2التسويقية وإدارة أعѼل، المجلد الثا҃، العدد 
2 -Nick Bontis, « Assing Knowledge assets : a Review of the models used to measure intellectual capital» ,IJMR: 
international Journal of Management Reviews ,Volume 3, Issue1,Balckwell Publishers, Ltd Oxford ,USA, March 
2001,P,42. 

، مجلة التنمية البشرية، مخبر التربية >>ضوء الفروق الفردية ب҆ النوع بشركة سونطراك Мنطقة أرزيوالمهارات الإدارية في <<نجاة بزايد ،   -3
  .69، ص ،2019، 4العدد  6والتطوير، الجزائر، مجلد 

  .61ص ، ،2005، دار المعادي الجديدة ، القاهرة ، نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل: إدارة السلوك التنظيميسيد مصطفى أحمد ،  -4
، مؤسسة شباب الجامعة، اسكندرية، - دراسة في علم الاجتѼع النفسي والإداري والتنظيمي - القيادة  حس҆ عبد الحميد أحمد رشوان ، -5

  .14،ص، 2012
، 9، المجلد4العدد، مجلة آفاق وأفكار، >>وسيلة المنظѼت للبقاء والتكيف -القيادة والمستويات القيادية<<أحمد فرحات ، عتيقة حرايرية ،  -6

  .177، ص، 2021أبو القاسم سعد الله، الجزائر،  2جامعة الجزائر 



 المنهجي الإطار المنهجي الإطار
 

14 

، وتتعدد هذه العمليات التي تساعد القيادة في تحقيق 1"الاجتѼعي وتوزيع العمل ب҆ الأفراد والجѼعات في تنظيѼت

  .أهدافها

عن طريقها يتم التأث҄ على الأفراد لجعلهم "ف҄ى أن الوظيفة القيادية التي ) خليل محمد حسن الشѼع(أما 

  .، وتتعدد هذه العمليات التي تساهم في تحقيق الأهداف2"المجموعة يرغبون في تحقيق أهداف

هي القدرة على الاتصال وصنع واتخاذ القرار والتغي҄ التنظيمي :  الوظيفة القيادية إجرائياو҅كن تعريف 

  .بهدف تحقيق أهداف التنظيم، باستعѼل التأث҄ والنفوذ والسلطة الرسمية عند الضرورة

 ةالمعوقات الوظيفي 

الوظيفية بتعدد آراء الباحث҆ حولها والمنظور الذي تم تناوله فيها، فنجد أن  المعوقاتتعددت تعريفات 

ترى المعوقات الوظيفية هي العوامل التي تؤدي إلى انحراف النموذج المثالي وتحول دون تحقيق ) زينب شامي(

كѼ عرفتها على .  ول دون تحقيق أهداف التنظيمالأهداف التي يسعها إليها التنظيم، Мعنى اتجاه سلوЫ سلبي يح

مجموعة الوظائف العكسية للتنظيم الب҄وقراطي المتمثلة في سيادة المصالح الخاصة مع التحيز  في تطبيق اللوائح  "أنها 

  3"التنظيمية  والتسي҄ العقلا҃ للمصالح المنظѼت

عدم التزام الأفراد بواجبات الدور يؤدي إلى  هي"المعوقات الوظيفية ) طلعت إبراهيم لطفي(في ح҆ عرف 

فشل النظام في التكيف وحدوث ما يطلق عليه أضرار أو المعوقات التنظيمية أو الخلل الوظيفي الذي يتمثل في 

  4"التعارض بينѼ ينبغي أن يكون وبينѼ هو واقع فعلا، وقد ينتهي الأمر إلى تفكك النظارة وانهياره

بأنها كل النتائج أو العمليات التي تحد من تكيف النسق "يرى المعوقات الوظيفية ) أحمد زЫ بدوي(أما 

Лيتضمن ضغطا وتوترا على المستوى البنا Ѽعي أو توافقه كѼ5"الاجت.  

ت҄ونوتناول  وجود معوقات وظيفية "موضوع المعوقات الوظيفية معتبرا أن  (Robert Merton)روبرت م

نتائج غ҄ متوقعة  " ، Мعنى وجود6" ارض مرЛ ب҆ ما هو كائن وما ينبغي أن يكونمعينة يتطلب أن يكون هناك تع

ت҄ونكѼ أكد     .7"على فكرة  المعوقات الوظيفية في التنظيم م

وما  هي تلك العراقيل التي تواجهها المرأة القيادية في المنظѼت:  إجرائيا ҅كن تعريف المعوقات الوظيفيةأما 

الأداء وتحقيق الفعالية التنظيمية، وتتضمن هذه المعوقات التنظيمية، المعوقات المادية  ينتج عليها في ضعف

 .، المعوقات الاجتѼعية أو النوعية، والتي يجب على المرأة القيادية مواجهتها)الفيزيقية(

 

  

                                                           
  .45، ص،  2012القاهرة، مصر،  والتوزيع، ، المجموعة العربية للتدريب1، الطبعة لقيادة ومهارات تحفيز المرؤوس҆محمود عبد الفتاح رضوان،ا -1
جامعة ، رسالة ماجست҄، تخصص علم الاجتѼع التنظيم والعمل، >>عملية التطوير التنظيميالقيادة الإدارية ودورها في <<كر҅ة مراكشي ،  -2

  .9، ص،2013/2014، 2الجزائر
، مجلة طبنة للدراسات  العلمية  الاكاد҅ية، >>المعوقات  الوظيفية  في ظل التغي҄ التنظيمي داخل الوسط الجامعي <<زينب  شامي ،   - 3

  .569، ص  1العدد ، 5، المجلد 2022السنة 
  . 58، ص، 2009، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة،  النظرية المعاصرة في علم الاجتѼعلطفي طلعت إبراهيم ،  -4

. 120، ص ، 1993، مكتبة لبنان،  ب҄وت، معجم مصطلحات العلوم الاجتѼعيةأحمد زЫ بدوي،   - 5  
  .17، ص، 2021، شركة الأصالة للنشر والتوزيع، الجزائر، نظريات وҁاذج: ت الاجتѼعية أبحاث في المشكلا زهية جاب الله ،  -6

53،ص  1983، دار المعارف، مصر،  4،  ط النظرية الاجتѼعية ودراسة التنظيمالسيد الحسيني ،  .  . 7  



 المنهجي الإطار

فقط بينѼ الأخرى متعددة الأبعاد، وعندما 

مفاهيم الملاحظة أو المؤشرات فهي خصائص ҅كن 

 يكفكتب جتو تسا هأن تىح داجة دعقم 

ويبدأ هذا التحليل أثناء شروعنا في استخراج المفاهيم من 

لتجسيد ما نريد ملاحظته في  3"س҄ورة تجسيد مفاهيم الفرضية أو أهداف البحث

فإن الشروع في تجسيده يتطلب تفكيكه إلى أبعاد مختلفة،تحديد 

المرأة "أبعاد للمفهوم الأول  03الأبعاد التي تكون المفهوم والتي تفسر بها أمور الواقع، ومن خلال دراستنا تناولنا 

  ).02(كѼ هو موضح في الرسم التوضيحي رقم 

إن أهم جزء في عملية التحديد الإجراЛ للمفهوم هو اختيار المؤشرات، إذ من الصعب أحيانا تعريف المفاهيم 

بوضوح وترجمتها إلى بناء مفهومي مرادف للمفهوم الأساسي وتغطية جميع جوانبه لمحاولة تحقيق الوضوح والدقة، 

  
  التحديد الإجراЛ للمفهوم

شحدة فارغ، الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث 

274. 

  .271، ص، 2017رП للأبحاث ودراسة السياسات، قطر، 
҄  ،ةيصرالع بةكت    .150ص  ،تد  ت،و ب
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  بناء ҁوذج التحليل للدراسة 

فقط بينѼ الأخرى متعددة الأبعاد، وعندما إن المفاهيم معقدة ومتنوعة، يشتمل بعضها على بعد واحد 

ة҄ غ҄ معروفة يلجأ الباحث لاستخدام ما يسمى  مفاهيم الملاحظة أو المؤشرات فهي خصائص ҅كن "تكون هذه الأخ

 يماهفالم ضعب ونتكن أ  كن҅ Ѽك. 1"ملاحظتها وتجعل القياس ممكنا وصادقا

ويبدأ هذا التحليل أثناء شروعنا في استخراج المفاهيم من  2تاشر ؤ لما إلىل صو و الل قب ات

س҄ورة تجسيد مفاهيم الفرضية أو أهداف البحث"فهو الفرضية أو أهداف البحث 

  :ولتحديد التحليل المفهومي فإننا ننطلق من أربعة عناصر رئيسية

 ؛تناو كالمو تحديد الأبعاد  

 اختيار المؤشرات؛ 

 تحديد المراجع العلمية ؛ 

  .4تكميم المتغ҄ 

فإن الشروع في تجسيده يتطلب تفكيكه إلى أبعاد مختلفة،تحديد  انطلاقا من المفهوم باعتباره تصور تجريدي

الأبعاد التي تكون المفهوم والتي تفسر بها أمور الواقع، ومن خلال دراستنا تناولنا 

كѼ هو موضح في الرسم التوضيحي رقم " الفعالية التنظيمية"وبعدين للمفهوم الثا҃ 

إن أهم جزء في عملية التحديد الإجراЛ للمفهوم هو اختيار المؤشرات، إذ من الصعب أحيانا تعريف المفاهيم 

بوضوح وترجمتها إلى بناء مفهومي مرادف للمفهوم الأساسي وتغطية جميع جوانبه لمحاولة تحقيق الوضوح والدقة، 

  :و҅كن أن نوضح ذلك كѼ يلي

التحديد الإجراЛ للمفهوم س҄ورة) : 01(شكل  رقم 

شحدة فارغ، الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث : ، ترالبحث الاجتѼعيسوت҄يوس سارانتاكوس، 

274، ص، 2017ودراسة السياسات، قطر، 

                                        
رП للأبحاث ودراسة السياسات، قطر، شحدة فارغ، الطبعة الأولى، المركز الع: ، ترالبحث الاجتѼعي

كتالم ،عيبالجا سفيو ر ت ،ةعيѼجتالا م لو لعا فيث احالبل ليد ،ودنهمب
  .157ص، مرجع سبق ذكره، 

  .271سوت҄يوس سارانتاكوس، مرجع سبق ذكره، ص، 

تكميم المفهوم 

المفهوم العملي

ختبار المؤشرات ا

تحديد المدلولات المحسوسة

المفهوم النظري 

تحديد البعد

 المنهجي الإطار
 

بناء ҁوذج التحليل للدراسة : سادسا

إن المفاهيم معقدة ومتنوعة، يشتمل بعضها على بعد واحد 

ة҄ غ҄ معروفة يلجأ الباحث لاستخدام ما يسمى  تكون هذه الأخ

ملاحظتها وتجعل القياس ممكنا وصادقا

اتونمك لىإ ادبعالأ ض عب

الفرضية أو أهداف البحث 

ولتحديد التحليل المفهومي فإننا ننطلق من أربعة عناصر رئيسية. الواقع

 

 

 

 
انطلاقا من المفهوم باعتباره تصور تجريدي

الأبعاد التي تكون المفهوم والتي تفسر بها أمور الواقع، ومن خلال دراستنا تناولنا 

وبعدين للمفهوم الثا҃ " القيادية

إن أهم جزء في عملية التحديد الإجراЛ للمفهوم هو اختيار المؤشرات، إذ من الصعب أحيانا تعريف المفاهيم 

بوضوح وترجمتها إلى بناء مفهومي مرادف للمفهوم الأساسي وتغطية جميع جوانبه لمحاولة تحقيق الوضوح والدقة، 

و҅كن أن نوضح ذلك كѼ يلي

سوت҄يوس سارانتاكوس،  :المصدر

  
                                                           

البحث الاجتѼعيسوت҄يوس سارانتاكوس،  -1
مبكان فاك و ل ،فييك ون҅ر  - 2
مرجع سبق ذكره،  ،موريس أنجرس -3
سوت҄يوس سارانتاكوس، مرجع سبق ذكره، ص،   -4
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Ѽل وتختار الأبعاد والمؤشرات بطرائق مختلفة إما بالرجوع لمبادئ نظرية أو ملاحظة الواقع وكذا باستع

ة҄ من أفضل الطرق لاختيار المؤشرات " المرأة القيادية"وفقا لدراستنا لمفهومي . الدراسات الاستطلاعية وتعد هذه الأخ

. وتفكيكهѼ إلى أبعاد، وترجمت هذه الأبعاد إلى سلوكات وظواهر ملاحظة وهو دور المؤشر" الفعالية التنظيمية"و

لمفاهيم والأبعاد والمؤشرات والتي نوضحها من خلال الرسم وبالاعتѼد على تقسيم موريس أنجرس لنموذج ا

Уالتوضيحي الآ:  

  

      

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

  

                   

  

  

Ф    ةҁوذج التحليل للدراس) : 2( الشكل رقم 
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الʸهارات الʸعॻɼʙة  مʦȜن   

الʸهارات العʸلॻاتॻة  مʦȜن   

عʸلॻة الاتʶال  مʦȜن 

 الʸॻʢʹʯي

ع واتʳاذ عʸلॻة صʹ مʦȜن 

 القʙار

 Ǻعʗ الʸهارات الॻɽॻʡʦة 

 الʸهارات الʘهʹॻة مʦȜن 

عʸلॻة الʯغʙʻʻ الʸॻʢʹʯي مʦȜن   

الʸعʦقات الॻʸॻʢʹʯة مʦȜن   

 Ǻعʗ الʸعʦقات الॻɽॻʡʦة 

  الॻɿادǻة   الʙʸأةمفهʦم  Ǻعʗ الॻʡʦفة الॻɿادǻة 

الʸعʦقات الʹॻɸʦة  مʦȜن   

Ǻعʗ الاسʯقʙار 

 والأمان

 Ǻعʗ تʲقȖʻ الأهʗاف 

 مفهʦم الفعالॻة الॻʸॻʢʹʯة

مʦاجهة الȜʵʸلات مʦȜن   

الإبʗاع والʗʱʯيʗ مʦȜن   

العʸل ʗʱǺ وجهʗ  مʦȜن   

الالʚʯام Ǻالقʦاعʗ  مʦȜن 

ʥʻانʦوالق 

جʙʴ الʰقة  والأمان  مʦȜن   
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 المنهج المتبع والتقنيات المستعملة: سابعا

لميدا҃ للدراسة العلمية، حيث ҅دنا بالحقائق الاقتراب المنهجي عملية لا ҅كن الاستغناء عنها في البحث ا يعد

، ولهذا فأي بحث مهѼ كان نوعه لابد أن يقوم على 1والمعلومات الخاصة Мوضوع الدراسة وتحليليها تحليلا موضوعيا

منهج مع҆ أو عدة مناهج حسب طبيعة الموضوع ونوعه، وهذا الأخ҄ هو الذي يحدد لنا نوع المنهج الذي ҅كن 

في الدراسة، فالباحث ليس حرا في اختيار المنهج، وإҁا يبقى موضوعه هو الذي يتحكم ويفرض المنهج على استعѼله 

الباحث، كѼ أن المنهج يستع҆ Мجموعة من الأدوات والتقنيات لجمع المعلومات وبيانات المتعلقة بالدراسة، إن 

لمي لЬ نفهم العمل، ونحلل أبعاده ومهاراته مѼرسة أي عمل تتطلب أن تكون لدينا أساليب ومهارات البحث الع

  .الأساسية

  المتبعالمنهج  - 1

للقيام بدراسة علمية لابد من إتباع خطوات فكرية منظمة بطريقة عقلانية من أجل الوصول إلى نتيجة 

ور معينة، وهذا بإتباع منهج مع҆ ومناسب يتحدد وفقا لطبيعة موضوع الدراسة، إذن ينص المنهج على كيفية تص

أو " السبيل"أو " المسعى"وتخطيط العمل حول موضوع دراسة ما، والدلالة اللغوية الأصلية لمفهوم المنهج هي 

  .الواقعة في الدراسة"العمليات"و" الإجراءات"، بتوجيه النظر إلى 2"البيان"و" الوضوح"وصفته " الطريق"أو " المسلك"

موريس بوصفه مكون من مكونات البحث وعرفه  و҅كن تحديد المقصود الاصطلاحي من مفهوم المنهج 

جورج ،أما 3"مجموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ هدف: "على أنه)Maurice Angers( أنجرس

هو الوسيلة التي عن طريقها يكون لدينا قدرة دراسة الظواهر تحت "يعرفه) George W. Lindberg(ليندبرغ

منظومة من الوسائط والأدوات يتوصل بها إلى "، كѼ أنه 4"ورة علميةظروف أو شروط معينة Рكننا من دراستها بص

، فهو مجموعة منظمة من العمليات تستعمل وسائل وتقنيات بقصد كشف الحقائق 5"تحقيق هدف من الأهداف

ويتفق الباحثون أن هدف البحث الاجتѼعي المنهجي هو "تستخدم أو تستعمل في انجاز عمل أو تحقيق هدف 

كѼ أن اختيار المنهج لا يأУ من قبل الصدفة أو لميل الباحث إلى منهج دون 6" تحليل منطقي لظاهرة ماالتوصل إلى

  . أخر، بل طبيعة الموضوع تحدد نوعية المنهج المتبع وهذا من أجل الحصول على معلومات دقيقة ونتائج موضوعية

اعتمدنا على " وتحقيق الفعالية التنظيمية المرأة القيادية"ولأننا نسعى لتفس҄ الظاهرة محل الدراسة حول 

Мعنى أن المنهج الكمي يهدف بالأساس  7"في الأساس إلى قياس الظاهرة موضوع الدراسة" يسعى المنهج الكمي فهو

راسة، وعليه ينصب اهتѼمنا هنا أكФ في استعѼل المؤشرات والنسب والمتوسطات والأدوات التي لقياس موضوع الد

  .ء لتبويب البيانات والمعلومات التي تحصلنا عليهايوفرها الإحصا

   

                                                           
  .122، ص، 1996، الطبعة الأولى، دار وائل، عѼن، مناهج البحث العلميحسن أحمد الرافعي ،  -1
  .13،ص، 2018الأولى، المؤسسة العربية للفكر والإبداع،ب҄وت،  ، الطبعةروح المنهجحمو النقاري،  -2
  .98أنجرس موريس، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .126، ص، 2002، دار المعرفة الجامعية، القاهرة، مناهج وطرق البحث العلميعبد الله محـمد عبد الرحѼن، بدوي محمـد علي،  -4
  .15حمو النقاري ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
، 1985، الطبعة الأولى، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشرـ والتوزيـع ، منهجية العلوم الاجتѼعية عند العرب وفي الغربفريديريك معتوق ،  -6

  . 9ص، 
  .100، ص،  أنجرس موريس، مرجع سبق ذكره -7
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  التقنيات المستعملة - 2

إن نجاح البحث العلمي في تحقيق أهدافه يتوقف على الاختيار الرشيد والأنسب للأدوات والتقنيات الملاЙة 

، والذي يتوقف في حد للحصول على البيانات، وتعد عملية اختيار التقنيات مرتبطة أساسا بالهدف المنشود من الدراسة

ذاته على عدة اعتبارات كالمنهج المتبع ونوعية البيانات المراد جمعها، هناك تقنيات عديدة ҅كن للباحث أن يلجأ 

، ولقد استخدمنا في بحثنا التقنيات المناسبة والتي تسهل عملية جمع 1إليها، أو بالأحرى توجهه إليها أهداف دراسته

  :ثل فيالمعلومات وتحليليها وتتم

هي تقنية مباشرة لطرح الأسئلة على الأفراد بطريقة موجهة، ذلك لأن صيغ الإجابات تحدد : الاستѼرة. أ

تقنية مباشرة للتقصي "مسبقا، هذا ما يسمح بالقيام Мعالجة كمية بهدف اكتشاف العلاقات، وهي كѼ جاء تعريفها 

موجهة والقيام بسحب كمي بهدف إيجاد علاقات رياضية  العلمي وتستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطريقة

ويتوقف قرار تبني هذه "وتعتبر كأهم وسيلة أو تقنية لجمع البيانات في المنهج الكمي، .  2"والقيام Мقارنات رقمية

لة التقنية دون الأخرى على التقييم الموضوعي لإمكانيات التقنية نفسها وحدودها، ذلك انطلاقا من تحديدنا لمشك

في الدراسة، وجاء تقسيمنا  رئيسيةوطبيعة أهدافها، وفقا لهذه الاعتبارات اعتمدنا على الاستѼرة كتقنية  3"الدراسة 

لمحاور الاستѼرة Мا يتѼشى مع  الفرضيات، بحيث تكون الأسئلة ملاЙة لموضوع البحث وأن تغطي جميع الجوانب، 

محاور ) 06(وعليه قسمنا الاستѼرة إلى ستة .جرائية كѼ قدمنا سابقاوهذا ما تطلب بناء ҁوذج تحليل للمفاهيم الإ 

 :أساسية وهي

  ؛8إلى 1المحور الأول حول البيانات الشخصية وتتضمن السؤال من 

  عية والمهنية للمرأة القيادية وتتضمن سؤال منѼ؛31إلى  9المحور الثا҃ تناول الخلفية الاجت 

  ؛45إلى  32ظيفة القيادية بفعالية وتتضمن سؤال من المحور الثالث جاء حول تحقيق الو 

  ؛53إلى 46 الوظيفية بتعدد خلفياتها وتتضمن سؤال من المعوقاتالمحور الرابع وهو محور حول 

  62إلى 54المحور الخامس حول أبعاد تحقيق الفعالية التنظيمية وتتضمن سؤال من. 

 

ة الأفراد بكيفية منعزلة، تعتبر استبيانا شفويا يقوم هي تقنية مباشرة تستعمل من أجل مساءل: المقابلة. ب

أنها تقنية مباشرة للتقصي العلمي "الباحث من خلاله بجمع المعلومات والبيانات شفويا من المستجوب، وتعرف على 

تستعمل إزاء الأفراد الذين تم سحبهم بكيفية منعزلة، غ҄ أنها تستعمل في بعض الحالات إزاء مجموعات من أجل 

و҅كن أن ". ستجوابهم بطريقة نصف موجهة والقيام بسحب عينة كيفية بهدف التعرف بعمق على المستجوب҆ا

، 4"عملية تقصي علمي تقوم على مسعى اتصالي كلامي من أجل الحصول على بيانات لها علاقة بالبحث"نعرفها بأنها 

، وجاءت 5احث والمبحوث في إطار تفاعلي مع҆وما ҅يز المقابلة هو كونها بالأساس مسعى كلامي محادثتي ب҆ الب

استعملناها لمعرفة Рثلات وآراء وحتى المѼرسات الاجتѼعية عن طريق الكلام الذي يصدر  مساعدةأو  ثانويةكتقنية 

من المستجوبات، وعليه تكون المقابلة وسيلة أو تقنية بحث هامة تسمح باكتشاف آراء المستجوب وتصوراته في ظل 

                                                           
  .154، ص، مرجع يبق ذكره ، ، حفصة جراديسعيد سبعون - 1
  .204، ص، هموريس أنجرس ، مرجع سبق ذكر  -2
  .169، مرجع سبق ذكره، ص،  ،حفصة جراديسعيد سبعون -3
  .197موريس أنجرس ، مرجع سيق ذكره، ص،  - 4
، دار الفكـر والطباعـة والنشرـ 7، طبعـة مفهومـه وأدواتـه وأسـاليبه: البحـث العلمـيعبيدات ذوقان ، عبد الرحѼن عدس، عبد الحق كايد ،  -5

  .119، ص، 200والتوزيع، الأردن، 
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التفاعلية معه، والتقاء الباحث بالمبحوث شرط أساسي لقيام بالمقابلة في مكان مع҆، بهدف جمع ما يروى عن العلاقة 

  .ماض الشخص ومساره المهني

تم استعѼلها كأداة ثانوية أثناء فترة دراستنا، حيث تعتبر الملاحظة من الأدوات المنهجية : الملاحظة. ج

بأنها :" لتي Рد الباحث بالمعلومات والحقائق عن ميدان البحث وتعرف الملاحظةالمستعملة في الدراسات الاجتѼعية ا

توجيه الحواس والانتباه إلى ظاهرة معينة أو مجموعة من الظواهر من أجل الكشف عن صفاتها أو خصائصها بهدف 

ة المقابلة ووسيلة فهي أداة أو تقنية مكملة لتقني.1"الوصول إلى كسب معرفة جديدة عن تلك الظاهرة أو الظواهر

لتسجيل السلوكات والتصرفات داخل المؤسسة، وخصوصا أثناء س҄ المقابلات مع المستجوبات والتحدث معهن حول 

س҄ عملهن والظروف التي تعملن فيها، ودعمنا ما تم ملاحظته من مواقف لها أهمية مع موضوع دراستنا في الجانب 

  .باتالميدا҃ في تحليل وتفس҄ أجوبة المستجو

  "الفعالية التنظيمية"و" المرأة القيادية"عرض الأدبيات حول : ثامنا

لقد زاد الاهتѼم بالبحوث التي تخص المرأة مѼ أسفر على كم هائل من الأفكار والتي فتحت المجال الواسع 

يادية والتي تساهم في محاول҆ الكشف عن خصائص ومميزات المرأة الق" والفعالية التنظيمية" "المرأة القيادية"لدراسة 

المحلية ب҆ الدراسات البحث  مرجعيةوارتأينا أن نقسم الدراسات السابقة على أساس . تحقيق أهداف المنظѼت

كونها ) الجزائرية(منها مع التعقيب عليها، وقد ركزنا على الدراسات المحلية  لمحاولة إظهار ما يهمنا في كلوالأجنبية 

ا ولها نفس الخصائص والمميزات، في ح҆ اعتمدنا على الدراسات الأجنبية لطرحها قريبة جدا من ميدان دراستن

  :للدراسات من حيث تاريخ إصدارها، وهي كѼيلي الترتيب التصاعديالمتقارب لدراستنا، كѼ اعتمدنا 

  : ومن ب҆ الدراسات المحلية نجد 

o  لية القيادية ودورها في تحقيق العم"تحت عنوان  شهادة دكتوراه علوم لنيل  الأم҆ بلقاضيدراسة

، بقسم علم 2015دراسة حالة الإدارة المركزية لوزارة الثقافة سنة"الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية، 

 .أبو القاسم سعد الله 2في جامعة الجزائر الاجتѼع تخصص تنظيم وعمل، 

القائد هو الذي يقود التنظيم ويحقق فيه باعتبار القيادة هي جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض و 

التنسيق ب҆ وحداته وأعضائه، والقائد الإداري الناجح من يستطيع توجيه التابع҆ له والتأث҄ فيهم ابتغاء الأهداف 

المسطرة من طرف المؤسسة، فالمنظمة تستطيع قياس مدى نجاحها وكفاءتها من خلال معاملة القيادة الإدارية للأفراد 

ل҆، وجاء سؤال الإشكالية ما مدى تأث҄ العملية القيادية على تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة العام

 الجزائرية؟

  للإجابة على هذا التساؤل جاءت ثلاث فرضيات أساسية، وهي 

ات لفتح وتشجيع المؤسسة لقنوات الاتصال العمودي وخاصة الصاعد منها يؤدي إلى إزالة العراقيل والعقب. 1

التي تواجه العملية الاتصالية، وبهذا تتحقق أهداف التنظيم مѼ يزيد في الفعالية التنظيمية داخل الإدارة المركزية 

  .لوزارة الثقافة

Мعرفة المؤسسة لتركيبة موظفيها وخصوصية كل واحد منهم ҅كنها التعرف على تطلعاتهم وأهدافهم . 2

هداف المشتركة من أجل الحد من الصراعات الداخلية الناجمة عن المختلفة، وعليه تحاول ѻ شملهم حول الأ 

                                                           
1-  ، Пع الاتصال، الجزائر،  2طأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعية، علي غرѼ84، ص، 2009، مخبر علم الاجت.  
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الاختلافات والتناقضات في الأهداف ما يسهل عملية تحصيل الأهداف وبالتالي تتحقق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة 

  .المركزية لوزارة الثقافة

ا҄ من موظفيها في عملية صنع واتخاذ . 3 القرارات، كلѼ زاد الوعي لديهم كلѼ أشركت المؤسسة عددا كب

تتحقق بنسب قد تفوق ما خطط له . بضرورة بذل المزيد من الجهود من أجل تحقيق نتائج جيدة، ما يجعل الأهداف

في  المنهج الكمياستعمل الباحث   .سلفا ما يجعل الفعالية التنظيمية تتحقق داخل الإدارة المركزية لوزارة الثقافة

كأداة  الاستѼرة بالمقابلةموضوع الدراسة، ولقد اعتمد على تقنية  قياس الظاهرةونه يقصد دراسته وقد برر ذلك ك

رئيسية، والتي تعد من أهم وسائل الاتصال ب҆ الباحث والمبحوث في أي موضوع بالإضافة لتقنية المقابلة الاستطلاعية 

    .  والملاحظة بالمشاركة

من المجتمع الأم، كѼ استعمل % 40وهو ما يعادل 337صل موظف من أ  135وقدر الباحث حجم العينة بــ 

والتي تسمح بسحب مجموعات فرعية أو طبقات تحظى بالانسجام والتشابه فيѼ بينها، وتتميز في  المعاينة الطبقية

  . نفس الوقت عن الطبقات أو المجموعات الأخرى

لية القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية وقد اهتم الباحث في هذه الدراسة بالدور الكب҄ الذي تلعبه العم

ا҄ت أساسية، وهي   :من خلال التركيز على ثلاث متغ

 ه҄ا على تحقيق أبعاد الفعالية التنظيمية داخل الإدارة بوزارة الثقافة؛  عملية الاتصال وتأث

 رة الثقافة؛تأث҄ الصراعات الداخلية ب҆ الأفراد على تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة بوزا 

 ه҄ على تحقيق الفعالية داخل الإدارة بوزارة الثقافة  .اتخاذ القرار وتأث

ولتوضيح ذلك انطلق من دراسة ميدانية التي تناول فيها متغ҄ الفعالية التنظيمية من خلال أربعة أبعاد 

  :النتائج التالية إلى أساسية وهي البعد الاجتѼعي، البعد الاقتصادي، البعد الثقافي، البعد النظامي وتوصل

إن فتح وتشجيع المؤسسة لقنوات الاتصال العمودي خاصة الصاعد منها يؤدي إلى إزالة العراقيل والعقبات  -

  التي تواجه العملية الاتصالية، ولهذا تتحقق أهداف التنظيم مѼ يزيد الفعالية التنظيمية؛

ل، يفضلون العمل الجѼعي، ويتبعون إستراتيجية اغلب الموظف҆ الذين يخضعون إلى رقابة خانقة في العم -

  الهروب من الرقابة المفروضة عليهم من طرف المسؤول؛

إن استعѼل أسلوب القهر والإخافة من خلال تسليط العقاب، يقتل كل تشجيع من أجل الإبداع والابتكار -

  وحب المخاطرة في العمل مѼ يؤثر سلبا على تحقيق الفعالية التنظيمية؛

اك المؤسسة عددا كب҄ من موظفيها في عملية اتخاذ القرارات يزيد الوعي بضرورة بذل المزيد من الجهود إشر -

من أجل تحقيق نتائج جيدة، مѼ يجعل الأهداف تتحقق بنسب تفوق ما خطط إليه سلفا ما يجعل الفعالية التنظيمية 

  .تتحقق داخل المؤسسة

ب التنظيمية الموجودة في أي تنظيم  أو مؤسسة مهѼ كانت سلطت هذه الدراسة الضوء على أحد الجوان

طبيعة عملها أو حجمها، والمتعلق بالجانب العلائقي المتمثل في الوظيفة القيادية من خلال التركيز على أهم أبعادها 

لعمليات التي وهي الاهتѼم بالعملية الاتصالية، وكذا ظاهرة الصراع التنظيمي، وعملية صنع واتخاذ القرارات، وهذه ا
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ة҄ في فرضية من فرضيات دراستنا  تساهم بقدر كب҄ في السعي إلى تحقيق فعاليتها التنظيمية، وهو ما يتشابه بنسبة كب

  .1التي تهتم بالوظائف القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية

كز على المرأة القيادية التي Рارس إلا أن الاختلاف يكمن في طرحنا الذي يركز على متغ҄ الجنس أو بالأساس ير   

القيادة في مختلف المستويات السلم الهرمي للإدارة الجزائرية، بالوقوف على الخصائص الفردية التي تكتسبها خلال 

ا҄  الوظيفية التي تعترض مѼرستها  المعوقاتمراحل تنشئتها الاجتѼعية، ودورها في مѼرسة العمليات القيادية، وأخ

 .ادي الذي يساهم في تحقيق الفعالية التنظيميةللدور القي

o  ة҄دراسة المرأة القائد بالإدارة في "لنيل شهادة الماجست҄ علوم  التي جاءت تحت عنوان ملاك سم

، بقسم علم الاجتѼع تخصص 2015دراسة ميدانية Мختلف الإدارات التي تتواجد بها المرأة القائد سنة "الجزائر، 

 . 2ة سطيف تنظيم وعمل، في جامع

جاءت هذه الدراسة للاهتѼم بالمشاركة الضئيلة للمرأة في المراكز القيادية مقارنة بالرجال، خصوصا وأن المرأة 

ة҄، لذا تناولت الصعوبات و  التي تتعرض المرأة  المعوقاتأصبحت تستحوذ على المناصب في الإدارة الجزائرية بنسب كب

Ѽحور سؤال الإشكالية حولالقائدة بالإدارة الجزائرية خلال مРرستها لوظائفها، و:  

 رسة المرأة القائدة لوظائفها القيادية بالإدارة في الجزائر؟Ѽما هي معوقات م 

  :للإجابة على هذا التساؤل جاءت ثلاث فرضيات أساسية، وهي

 المرأة القائد لمعوقات مختلفة أثناء مѼرستها لوظيفة الاتصال بالإدارة في الجزائر؟ )1

 المرأة القائد لمعوقات مختلفة أثناء مѼرستها لوظيفة التحفيز بالإدارة في الجزائر؟ تتعرض )2

  تتعرض المرأة القائد لمعوقات مختلفة أثناء مѼرستها لوظيفة اتخاذ القرار بالإدارة في الجزائر؟ )3

للمنظمة  واعتمدت الباحثة على نظرية النظم كمقاربة سوسيولوجية لدراستها، كون أن هذه النظرية تنظر

كنسق مفتوح يتأثر Мا يحدث في المحيط الداخلي والخارجي، ويقصد بذلك أن مѼرسة المرأة القائدة لوظائفها في 

ا҄ت في الأنساق  المنظمة تتأثر Мجموعة من العوامل أهمها الخلفية الاجتѼعية للتابع҆ وقيمهم، بالإضافة إلى التغ

  .الخارجية

والذي  للمنهج الوصفي التحليليلتتبع تاريخ وتطور الدور القيادي، بالإضافة  المنهج التاريخيتم استعѼل 

التي تواجهها المرأة القائد في مѼرستها لوظائفها من وجهة نظرها في الإدارة الجزائرية،  المعوقاتهدفه وصف وتحليل 

المقابلة الموضوع وتقنية  كأداة أساسية لجمع البيانات كونها تتѼشى مع طبيعة تقنية الاستѼرةوقد استعملت 

  .والملاحظة كتقنية ثانوية

وتوصلت الباحثة من خلال دراستها إلى النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى، أن تفوق الأسلوب الشفوي على 

تفضل الأسلوب غ҄ الرسمي ب҆ )على حد تعب҄ صاحبة الدراسة(الكتاП في الاتصال، من خلاله استنتج أن المرأة القائد

وظف҆ لكونه يتميز بسرعة انتقال المعلومة ويحقق الفهم المتبادل ب҆ الموظف҆ كѼ يسمح لها بالإقناع والترغيب الم

                                                           
دراسـة حالـة الإدارة المركزيـة لـوزارة  - العملية القيادية ودورها في تحقيـق الفعاليـة التنظيميـة داخـل المؤسسـة الجزائريـة<<، الأم҆ بلقاضي -1

، أبـو القاسـم سـعد الله 2جامعـة الجزائـر ، كلية العلوم الاجتѼعية، قسم علم الاجـتѼع، دكتوراه علوم تخصص تنظيم وعمل أطروحة ،>>-الثقافة

2015.  
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والاستѼلة لتوجيه رغبات المرؤوس҆، وقد تواجه العملية الاتصالية معيقات وصعوبات لتعدد المستويات الإدارية 

  . وتركيزها على الجانب غ҄ الرسمي

تعتمد ) على حد تعب҄ صاحبة الدراسة(لفرضية الثانية فتوصلت الباحثة إلى أن المرأة القائدأما فيѼ يخص ا

على الحوافز في تسي҄ وإدارة سلوك المرؤوس҆ لإدراكها بأهمية التحفيز، إلا أن عملية منح الحوافز  تواجه صعوبات 

نها تعتمد على أساس المبادرة والإبداع والانجاز متعددة أهمها تقييم الحوافز وصعوبة في قياس الانجاز والأداء، كѼ أ 

الفردي والانجاز الجѼعي معا، إلا أن رسمية القائدات تقف في خلق جو من الثقة بينها وب҆ العامل҆ رغم أنهن 

  .تعط҆ أهمية للتحفيز

ا҄ جاءت نتائج الفرضية الثالثة أن عملية اتخاذ القرار تحتاج لمعرفة حول مراحل اتخاذ القرار والاهتѼم  وأخ

بكل مرحلة على ضوء نظرة شاملة للموقف ومحيطه، كѼ أن عدم اعتѼد المرأة القائدة للطريقة العملية لبناء القرار، 

في الإدارة، وقد اتفقت القائدات أنهم لا يشركن موظفيهم في اتخاذ وتواجه المرأة القائدة صعوبات في اتخاذ القرارات 

القرار، ويشكل افتقار المرأة القائدة للبيانات والمعلومات المتوفرة العديد من العقبات في تحقيق القرارات الهادفة في 

لة خبرة المرأة في العمل المعالجة المطلوبة، وأغلب القائدات لا تصلهن معلومات كفيلة لاتخاذ القرار، بالإضافة ق

القيادي، وعدم الاعتѼد على الطرق العلمية في معالجة القرارات، وعدم إشراك المرؤوس҆، وعدم تقبل القرار من 

  .المرؤوس҆ بسبب جنسها

التي تواجهها المرأة القائد أثناء مѼرستها للدور القيادي بالإدارة في الجزائر، لكل  المعوقاتركزت الباحثة على 

من وظيفة الاتصال والتحفيز واتخاذ القرار وهذا الطرح يتناسب مع طرحنا في المجمل كونه ينطلق من مѼرسة الدور 

  .القيادي للمرأة داخل الإدارة الجزائرية إلا أننا نسعى لفهم العلاقة التأث҄ية بينها وب҆ الفعالية التنظيمية

تتعرض لمعيقات وحاولت معرفة العلاقة التأث҄ية بينها وب҆  كون الباحثة انطلقت من افتراض أن المرأة القائد

الوظائف القيادية، ضف إلى ذلك أنها استعملت تقنية الاستѼرة كتقنية أساسية لجمع البيانات كان من أحسن أن 

ه҄ا على عكس المنهج الكيفي أو ك منهج الدراسة كمييكون  Ѽ لأنه يعتمد على التحليل الإحصاЛ للبيانات وتفس

  .1)في هذه الدراسة(سمته الباحثة الوصفي التحليلي والذي هدفه فهم العلاقات والظواهر وتقنيته الأساسية المقابلة 

التي تواجهها المرأة القائدة، والمتعلقة بالمرأة ذاتها ومهاراتها وخبرتها،  المعوقاتكѼ أغفلت الدراسة طبيعة 

مل وثقافة المنظمة وهي معوقات قد تواجه أي قائد من كلا الجنس҆ بالإضافة لمعوقات تنظيمية متعلقة ببيئة الع

ا҄ معوقات ذات بعد اجتѼعي وثقافي تتعلق بقيم ونظرة العامل للمرأة على أنها لا ҅كن أن تكون  على حد سواء، وأخ

  . قائد وهو تابع لها، وسنعرض هذه النقاط من خلال بناء طرحنا

o  التجربة المهنية للنساء "توراه التي جاءت تحت عنوان لنيل شهادة دك محفوظ لوناسدراسة

،  2019والتي كان ميدانها في وزارة التضامن الوطني وقضايا المرأة  سنة ، "الإطارات في الوظائف العليا داخل المنظѼت

 .أبو القاسم سعد الله 2بقسم علم الاجتѼع تخصص تنظيم وعمل، في جامعة الجزائر 

حاولة فهم مختلف أشكال الأوجه الخاصة بالتجربة المهنية للنساء الإطارات في وزارة وهدفت هذه الدراسة لم 

التضامن الوطني والأسرة وقضايا المرأة، بالبحث عن الخصائص والسѼت الأساسية  التي تتميز بها المرأة التي تشغل 

                                                           
ة҄ ملاك ،  -1 علوم رسالة الماجست҄  ،>>-دراسة ميدانية Мختلف الإدارات التي تتواجد بها المرأة القائد - المرأة القائد بالإدارة في الجزائر<<سم

 . 2015، -الجزائر–2جامعة سطيف تخصص تنظيم وعمل، قسم علم الاجتѼع، 
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ع الوقوف على الصعوبات الوظائف العليا، وهذا بفحص مسارهن الاجتѼعي ومختلف محطات مسارهن المهني م

والعراقيل التي تعرضت لها من جهة، ومن جهة أخرى الاستراتجيات التي اتبعتها للبقاء والاستمرار في هذه الوظائف 

  .التي تتطلب وجود قيادة ومسؤولية

 وركز الباحث في اشكاليته على تأخر المرأة في الحصول على التأهيل، وصعوبة المصالحة ب҆ الحياة المهنية

والحياة العائلية خاصة وأن الوظائف العليا تتطلب حضور دائم ومستمر في ميدان العمل، وكذا إشكالية العلاقات 

النوعية ب҆ الجنس҆ والسيطرة الرجولية ومختلف التطورات التي حصلت بوجود المرأة في القيادة والمسؤولية، ليطرح 

  :مجموعة من التساؤلات

 لنساء الإطارات اللواУ تشغلن الوظائف العليا في وزارة التضامن الوطني؟كيف كانت التجربة المهنية ل )1

 ما هي مختلف الصعوبات والعراقيل التي تتعرض لها هذه النساء في مѼرستهن اليومية لهذه الوظائف؟ )2

ما هي مختلف الاستراتيجيات المتبعة من طرف هذه النساء في مواجهة مختلف الصعوبات والعراقيل  )3

 هن طوال مسارهن المهني؟التي أمام

 ما هي النظرة المتكونة لدى هذه النساء في هذا النوع من الوظائف؟ )4

 كيف عايشت هذه الوضعية كنساء إطارات في الوظائف العليا داخل الوزارة؟ )5

، ويرجع ذلك كون البحث لاكتفائه بعرض تساؤلات البحث دون بناء فرضياتوقدم الباحث تبريرا موضوعيا 

) النساء الإطارات في وزارة التضامن الوطني(من خلال الأفراد الذين هم داخل هذه الظاهرة  ظاهرةالفهم  سعى إلى

حاول معرفة الأشياء المشتركة  لهاته النساء، ولبلوغ الهدف لجأ إلى استعѼل الطريقة الاستقرائية لأنها طريقة مرنة، 

ا҄ت وإҁا هناك سعي إلى إبراز وهذه الطريقة لا تعتمد على إثبات فرضيات من أجل توضيح ال علاقات ب҆ المتغ

    .المعلومات حول الظاهرة المدروسة

كѼ اعتمد الباحث على الاقتراب النظري  لفهم وضعية النساء الإطارات في الوظائف العليا داخل الوزارة على 

سنة ) E.M.Kanter(ها ونظرية التغ҄ التي قدم 1982سنة )TAJFEL .H(نظرية الهوية  الاجتѼعية التي قدمها

  .، كѼ استعانة ببعض الدراسات النسوية حول العلاقة ب҆ الجنس1987҆

النصف لتقنية المقابلة ومن أجل الوصول إلى الفهم الجيد حول واقع النساء الإطارات ميدانيا، لجأ الباحث 

وقضايا الأسرة تتمحور وظائفهم إمرأة تشغل وظائف عليا داخل وزارة التضامن الوطني  20موجهة والتي أنجزت على 

سنة، كѼ أن نصف المستجوبات متزوجات  48ب҆ مدير عام، مدير فرعي، نائب مدير، وقدر متوسط السن بـــ 

  .ازبات، كѼ أن جميع المستجوبات لديهن  تأهيل علمي جامعيفعخر الآ ولديهن أطفال أما النصف 

در عن المستجوبات، إلى مجموعة من العوامل التي وتوصل الباحث من خلال تحليله لمحتوى الخطاب الصا

كان لها الأثر الايجاП على مسارها المهني وترقيتها إلى وظائف عليا، أقر الباحث على المستوى التعليمي والدعم 

ي ودورهѼ في ترقية المرأة لوظائف العليا،  وكذلك أشار لمختلف الصعوبات الت) قانون العمل-قانون الأسرة (القانو҃

) العائلة/العمل (كانت أمام هذه النساء طوال مسارهن المهني خاصة تلك المتعلقة  بصعوبة التوفيق ب҆ الثنائية 

بالنسبة للمتزوجات مع أطفال مѼ انعكس في زيادة الضغط والتوتر لتعدد أدوارها ووظائفها، مѼ يستلزم استعѼل 

هنية والحفاظ على التوازن النفسي في العمل والتوازن الاجتѼعي في استراتيجيات مختلفة تهدف إلى البقاء في الحياة الم
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الأسرة أو العائلة، وتظهر هذه الاستراتيجيات المستعملة من طرف المستجوبات كوسيلة دفاع عن العمل التي تقمن به 

ه҄ا  . وتظهر في الخصائص الفردية كالثقة في النفس والمستوى التكويني وغ

ار الاجتѼعي والمهني للمرأة التي تتقلد وظائف عليا في وزارة التضامن الوطني،ابتداء ركز الباحث على المس

من التوظيف والالتحاق بالمؤسسة إلى الترقية وتقلدها الوظائف العليا داخل المنظѼت، حيث شخص مختلف 

تلف العوامل الايجابية الصعوبات والعراقيل التي كانت أمام هذه النساء طوال مسارهن المهني وكذلك التعريف Мخ

التي كان لها تأث҄ على تقدم مسارها المهني، بالمقابل ѻ  يركز على دور هذه الخصائص الفردية للمستجوبات ودورها 

في تحقيق أهداف الوزارة، كѻ Ѽ تحظى العمليات القيادية التي Рارسها المستجوبات وتحقيقها للهدف العام للوزارة 

والصعوبات التي تواجهها، وهذا ما حاولنا أن نركز دراستنا حوله كونه يساهم في تطور  المعوقاتخصوصا في ظل 

  ..1وتقدم هذه الوظائف

وباعتبار دراسة الباحث دراسة استكشافية ҅كن القول أننا اعتمدنا على ضوء نتائجها بناء موضوعنا الذي 

لذا اعتمدنا على بناء فرضيات تربط  القياس ا هويعتبر تكملة له إلا أنه يختلف عنه في الهدف، حيث جاء هدف بحثن

كأداة أساسية لجمع تقنية الاستѼرة كѼ لجأنا لاستعѼل  المنهج الكميب҆ متغ҄ مستقل ومتغ҄ تابع، وهذا ما يتطلبه 

، بينѼ طبالمناصب القيادية في أعلى السلم الهرمي فقالبيانات، وكون الباحث ركز على فئة الإطارات النسوية فقد اهتم 

للدور الذي تلعبه في تحقيق الفعالية المستويات القيادية العليا والوسطى والدنيا ركزت دراستنا على مختلف 

  التنظيمية للإدارة الجزائرية وهذا ما سنحاول تناوله في فصول دراستنا

  : ومن ب҆ الدراسات الأجنبية نجد 

o  دراسة نعيمة بيبي )Naima Bibi ( نوع  ب҆ الجنس҆ في الفعالية التنظيمية دور الت"تحت عنوان

  Role of Gender Diversity in Organizational Effectiveness and its Implications"وانعكاساتها

، 6، المجلد )2015إصدار خاص لمؤРر أسيا الدولي ديسمبر ( الصادرة عن المجلة الدولية للإدارة والتسويق

  .كنولوجيا ماليزيا، جامعة الت2016، سنة 84العدد 

المستوى الأعلى (على الرغم من الاعتراف الكب҄ بالمرأة في المنظѼت، فإن عدد الإناث في المناصب الإدارية 

أخذ في تزايد، ولكن النسبة المئوية للإناث لا تزال مرتفعة بشكل طفيف مقارنة بالسنوات الماضية،حيث )والمتوسط

ت҄ها نحو مناصب المستوى الأعلى في ҁوها تواجه الإناث في معظم الأحيان العدي د من العقبات التي تقلل من وت

الوظيفي، والسبب في وجود عدد قليل من المديرات القياديات في المنظѼت، وبناء على ذلك تم بناء الباحثة  لتساؤلات 

Уالإشكالية كآ:  

 هل للجنس تأث҄ مباشر على الفعالية التنظيمية؟ )1

 تواجهها المرأة خلال ҁوها المهني؟ما هي العوائق التي  )2

واكتفت الباحثة بعرض تساؤلات البحث دون بناء فرضيات مع عرض أهداف البحث ويرجع ذلك لكون 

ا҄ت الدراسة الرئيسي من هذه الدراسة وجاء الهدف . الدراسة استكشافية، تسعى لإبراز واستكشاف الحقائق ب҆ متغ

                                                           
-التجربة المهنية للنساء الإطارات في الوظائف العليا داخل المنظѼت دراسة ميدانية بوزارة التضامن الوطني وقضـايا المـرأة<<محفوظ لوناس ،  -1

<< Ѽ2019، سنة أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر ع، ، أطروحة دكتوراه تخصص تنظيم وعمل، بقسم علم الاجت.  
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لجنس҆ والفعالية التنظيمية وما هي الآثار المترتبة على إدارة التنوع في الجنس҆، هو استكشاف العلاقة ب҆ التنوع في ا

  .والوقوف على الأسباب الحقيقية التي تدفع النساء من التقدم إلى المناصب المتوسطة والعليا في المنظѼت

والأدوار النمطية  اعتمدت الباحثة على تأسيس الفروق ب҆ الجنس҆ من الناحية البيولوجية، وبعض الخصائص

التي تحددها النساء والتي تصممها ثقافيا واجتѼعيا، مѼ كان رابطا ب҆ النظرية الاجتѼعية المعرفية كمقاربة لطرحها 

  .  الذي ينطلق من دور النوع الاجتѼعي في السياق التنظيمي وفقا لمسار حياتهم المهنية والاجتѼعية

ة استخدمت الباحثة منهج تفس҄ي لدراسة حالة، وبررت استخدامه كون البحث عبارة عن دراسة استكشافي

هذا المنهج كونه يتѼشى مع الظواهر المعاصرة ضمن سياقها الواقعي خاصة عندما لا تكون الحدود ب҆ الظاهرة 

قنية والسياق واضحة هذا من جهة ومن جهة أخرى للتركيبات المعقدة كالفعالية التنظيمية، واعتمدت الباحثة على ت

المقابلة كأداة لجمع البيانات كونها تتѼشى مع دراسة حالة، وتوصلت لإجراء مقابلات من قطاع الخدمات والتصنيع، 

  .مديرين من مستوى الإدارة الوسطى والدنيا 8مديرين من مستوى الإدارة العليا، و 6وتوزعت ب҆ 

  :وتحليل الخطاب الصادر عن المستجوب҆ أسفر عن النتائج التالية

  التنوع ب҆ الجنس҆ في المنظѼت ومكان العمل زادت من الإنتاج والمخرجات؛ -

  التنوع ب҆ الجنس҆ يزيد التفاهم المتبادل والاحترام والثقة في بيئة العمل؛ -

҅ارس كل من الإناث والذكور سلطتهم بطريقة مختلفة، فالإناث تستخدمها لتطوير الثقافة والتوجيه وبناء  -

  أما الذكور لتطوير ثقافة التسلسل الهرمي الذي يصدرون فيه الأوامر؛ العلاقات،

  تواجه الإناث التمييز عندما يتعلقا لأمر براتب وظيفتهن مقارنة بالذكور؛ -

  تتميز أساليب القيادة الأنثوية بتوجيه المهام والأفراد بالإضافة إلى الاهتѼم بالاحتياجات الأفراد؛ -

  ل لأنشطة النمو الوظيفي والتدريب والتكوين بسبب عطل الأمومة ورعاية الأطفال؛تتمتع الإناث بفرص أق -

تواجه الإناث معيقات ثقافية ҁطية فيعزى نجاحها لمسألة الحظ أو مهمة سهلة أو عمل جاد بينѼ يعزى  -

  نجاح الذكور لقدرتهم المعرفية؛

  . بيئة عملهن وكفاءتهن تضارب في التوازن ب҆ العمل والحياة الأسرية مѼ يؤثر على -

جاءت هذه الدراسة لاستكشاف دور التنوع ب҆ الجنس҆ في تحقيق الفعالية التنظيمية، وبالوقوف على 

҅كن القول أننا اعتمدنا على ضوء التي تواجهها المرأة خلال تطور مسارها المهني والاجتѼعي،  المعوقاتمختلف 

الوظيفية التي تواجهها المرأة القيادية والمتعلقة بالبناء الاجتѼعي  المعوقات نتائجها بناء الفرضية الثالثة لطرحنا حول

  .1والثقافي وأسس التنشئة الاجتѼعية لتطور مسارها الوظيفي والاجتѼعي

اهتمت هذه الدراسة بتحقيق الفعالية التنظيمية بالتركيز على التنوع ب҆ الجنس҆ في المنظѼت، إلا أن 

جنس الأنثوي المتمثل في المرأة القيادية فقط في تحقيق الفعالية التنظيمية من خلال مѼرستها دراستنا اهتمت بال

 .للوظائف القيادية
                                                           

1 - Naima Bibi, « Role of Gender Diversity in Organizational Effectiveness and its Implications» , International Review of 

Marketing, Special Lssue for "Asai International Conference (AIC 2015)", Vol 6, N ͦ 84,Universiti Teknologi Malaysia, 
2016, pp 80-85. 
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o  دراسة كل من مريانا)Mariana  ( وسعيد المسندي )Musnadi Said  (وملدي كاسوما )Meldi 

Kesuma ( ها؟ هل القيادة النسائية مهمة للفعالية التنظيمية وأدائ" تحت عنوان 

"Does Women Leadership Matter for the Organization Effectiveness and Performance? "

    . 2019، جويلية 7، العدد2الصادرة عن مجلة  علѼء شرق افريقيا، كينيا، المجلد 

تتمتع المنظمة القوية بالوضوح الجيد في مختلف جوانبها، باعتبارها شبكة مرتبطة لتحقيق هدف مشترك 

والذي يعرف بالنشاط المشترك يقوم به العديد من الأفراد الموزع҆ على الهيكل التنظيمي، ويعد الهيكل التنظيمي هو 

ترتيب العلاقات والمناصب وتوضيح المسؤولية والسلطة للتنسيق بينها وتحقيق الأهداف، وينطلق الباحثون من الرؤية 

النسائية، بطرحهم جول إشكال التصورات السلبية التي تش҄ للقيادة وفعالية الأدوار القيادية للمرأة في المنظѼت 

النسائية وضعف فرصتها كقيادية خصوص في ظل مسئوليتها الأسرية، إلى جانب ذلك لا تزال المرأة القيادية تعتبر أقل 

  .حزما في اتخاذ القرارات

 الأداء التنظيمي من خلال فعالية المباشر للقيادة النسائية على لاستكشاف التأث҄نجد أن الدراسة هدفت 

موظف  3096موظفة من  130، تم اختيار العينة من طرف الباحثون بــــ "باندا اتشيه باندونيسيا"المنظمة في مدينة 

، تم جمع بيانات هذه الدراسة من خلال توزيع استبيان المعاينة العشوائية الطبقيةمنظمة نسائية، باستخدام  28في 

ا҄تمقياس ليكارتاسها على المبني على قي   :، لتحقيق ثلاث متغ

 ؛)الإجراءات الملموسة(دراسة الأداء القيادي للمرأة  -

 ؛)تحديد الأهداف(فعالية المنظمة  -

  ).تحقيق الأهداف( أداء المنظمة  -

  :النتائج التاليةوتوصل الباحثون في دراستهم إلى 

  نظيمية وزيادة تحس҆ أداء المنظѼت؛المرأة القيادية تساهم في تحس҆ الفعالية الت - 

  للمرأة القيادية دورها في تحقيق أهداف المنظѼت؛ -

  رفض المرأة القيادية للتصور الخاطئ عن عجزها  كقائدة فعالة في المنظѼت؛ -

  . 1المهارات القيادية للمرأة التي اكتسبتها من خلال التعليم والتدريب تساهم في تحقيق الأهداف -

فعالية التنظيمية محور تقاطع ب҆ الطرح҆، حيث ركزت هذه الدراسة على الأداء التنظيمي في تعتبر ال

تحقيق الفعالية التنظيمية من وجهة نظر المرأة القيادية وهو ما يتشابه مع طرحنا كوننا نتناول تحقيق الأهداف 

 ҄   .ها للعمليات القياديةانطلاقا من الخصائص الفردية التي اكتسبتها من خلفيتها الاجتѼعية وتسي

ولجمع الحقائق والإحاطة بالواقع استعملنا تقنية الاستѼرة كأداة أساسية كوننا نهدف لقياس الظاهرة وهي 

 Ѽكوسيلة لتقييم إجابات المرأة  ليكارت رنسيس، واستعمل مقياس القياستقنية مشتركة ب҆ الدراست҆ كون هدفه

  .وإҁا تنوعت مقاييس التقييم% 100نسبة القيادية، إلا أننا ѻ نعتمد عليه ب

قات الوظيفية التي تواجهها المرأة القيادية أثناء و نختلف مع دراستهم في عرضنا للمع بالإضافة لما سبق فإننا

حسب طبيعتها فمنها التي  المعوقاتمѼرستها في المنصب القيادي نحو تحقيق الفعالية التنظيمية، وتختلف هذه 

                                                           
1 - Mariana, Said Musnadi , Meldi Kesuma, « Does Women Leadership Matter for the Organization Effectiveness and 

Performance? » , Pubilished By East African Scholars, Volume 2, N ͦ 7, Kenya ,July 2019, PP 362-368 
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جتѼعي أو بثنائية الدور للمرأة ب҆ المسؤولية المهنية والأسرية، بالإضافة للمعيقات التنظيمية المتعلقة تتعلق بالنوع الا 

  .بظروف وبيئة العمل، باعتبارها جزء لا يتجزأ من المѼرسة القيادية للمرأة والتي تصادفها نحو تحقيق الأهداف

  للدراسة  النظريةالمقاربة : تاسعا

ة والمذاهب في عدة اتجاهات اجتѼعية مختلفة في دراستها للتنظيم، سواء من حيث ظهرت التيارات الفكري

الرؤية أو من حيث المنهج وطرق المعالجة التي تلعب فيها الدراسات الميدانية دوارا مهѼ، كѼ أن هذه الاتجاهات 

  .لتي أنشئت من أجلهاآمنت بأن التنظيѼت الحديثة هي أكФ الأشكال التنظيمية قدرة على تحقيق الأهداف ا

ويتحقق للتنظيم وجوده عندما يصوغ أهدافا محددة وواضحة ترسم أبعاد نشاطاته، وتكمن أهمية هذه 

ه҄ وأحكامه والتي على ضوئها ҅كن قياس فعاليته وقدرته على تحقيقها يتضمن تحقيق "و. الأهداف في تحديد معاي

س وقواعد العمليات التنظيمية، Мقتضى تفويض السلطة ونظام التنظيم لأهدافه على أداء قادته لمهامهم طبقا لأس

، وهذه الخصائص تساهم في تحديد المستويات المهنية المختلفة 1"الاتصال الذي يحدد المسارات التي تنظم العلاقات

  .التي تتميز Мصالح مشتركة واهتѼمات خاصة

حديد نطاق الضبط والإشراف لكل مستوى في وتناولت النظريات الكلاسيكية في دراستها للتنظيم من خلال ت

وإنتاج البضائع بأعلى درجة من "التنظيم بتحديد الواجبات والمهام التنظيمية وتجزئتها ب҆ التخصصية والتكاملية،

 Fredrick(فرديرك تايلور ل، وهي تلك التي انعكست في أعѼلوالاهتѼم بتقسيم العم2"الكفاية وأقل قدر من المجهود

Taylor ( والذي يعرف بالأب الروحي لمدرسة الإدارة العلمية التي قامت على أساس الاختيار العلمي للعامل، ودراسة

، حيث وصفت نظرية تايلور بنظرية الآلة لأنها أغفلت العامل الإنسا҃ في التنظيم 3الزمن والحركة والحافز المادي

 الجوانب المادية في العمل والإنتاج وتقسيم العمل، وهذا لارتكازها على 4"الرجل الاقتصادي"حيث ارتبطت Мصطلح 

  .والتخصص المهني كأساس لرفع الإنتاجية

بالبينية الفوقية وما تتصف عملية تجزئة "الذي اهتم  (Henri Fayol)هҀي فايولبالإضافة إلى إسهامات  

صيات العملية التي تعنى وشملت إسهاماته على مجموعة من التو  5"العمل داخل التنظيم من تباينات وتكاملية

  .بتصميم وإدارة التنظيم وتطبيقها والتي انطلقت من أعѼل تايلور

فمن " الب҄وقراطية"حول  (Max Weber)ماكس فيبرومن المؤثرات الهامة في المدرسة الكلاسيكية نجد أعѼل 

، 6"لوظيفية داخل التنظيم وأهدافهالنموذج المثالي الذي يتناول خصائص السلطة التنظيمية والأدوار والمناصب ا"خلال 

قصد Мفهوم السلطة أن صاحبها لديه الحق في مѼرستها وأن من يخضع له يرى " فيبر"وحسب السيد الحسيني فإن 

السلطة الروحية : من واجبه طاعتها علѼ أنها تكون ذات مصدر شخصي أو قانو҃، وصنفها إلى ثلاث أҁاط هي

قائد ملهم يتمتع بخصائص نادرة، أما السلطة التقليدية تستند في قدسية التقاليد والإ҅ان المستندة إلى الإلهام، ووجود 

ا҄ السلطة القانونية التي تفترض وجود مجموعة رسمية مستقرة من المعاي҄ الاجتѼعية تتولى  بخلود الماضي، وأخ

                                                           
  .16، ص، 1994، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، علم الاجتѼع التنظيمالسيد الحسيني ،  -1
  .54، ص، 2004، الناشر مؤسسة شباب الجامعة، علم اجتѼع التنظيمحس҆ عبد الحميد رشوان ،  -2
، 8،العـدد حوليـات كليـة الإنسـانيات والعلـوم الاجتѼعية،>>-دراسـة تحليليـة نقديـة -المداخل النظرية في دراسة التنظـيم <<لطفي طلعت ،  -3

  . 358، ص، 1985جامعة قطر، 
  .71، ص، المرجع نفسه -4
  .72، ص، 1994، الطبعة الأولى، مكتبة الانجلو المصرية، جامعة ع҆ الشمس، دراسات في علم الاجتѼع التنظيممحمـد علام اعتѼد ،  -5
  . 74المرجع نفسه، ص،  -6
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. هاية إلى تحقيق أقصى درجات الفعالية، والتي تسعى في الن1تنظيم السلوك تنظيѼ رشيدا ليتمكن من تحقيق الأهداف

في ҁوذجه المثالي " فيبر"ولЬ يكتسب العمل ҁطا مهنيا يتخذه كل عامل ويسعى للاستقرار فيه طيلة حياته، اعتمد 

أينكل رئيس مسئول عن أعѼل مرؤوسيه وفقا للقواعد  -شكل هرمي-على شكل بناء تسلسلي هرمي يعبر عن السلطة 

  .م وتنظم قرارات الفردواللوائح التي تحك

إذا اهتم بتوضيح إسهام العناصر التنظيمية المختلفة في تحقيق الفعالية "وظهرت الانتقادات حول أعѼل فيبر

، كѼ بالغ في التأكيد 2"التنظيمية إلا أنه ѻ ينجح في الكشف عن المعوقات التنظيمية التي تنطوي عليها هذه العناصر

 الدور الذي يلعبه الجانب غ҄ الرسمي للتنظيѼت، بالإضافة إلى تعامله مع الفرد على على الجوانب الرسمية متجاهلا

  . أنه آلة وإهѼل الجانب الإنسا҃ للعامل

وعلى ضوء الانتقادات التي وجهت للاتجاهات الكلاسيكية، قد ظهر الاتجاه النفسي الاجتѼعي في دراسة 

ساسي يختلف في موضوعه ومناهج بحثه، وهو مدرسة العلاقات التنظيѼت، وسوف ҁيز فيѼ يلي اتجاه فرعي أ 

  Western Electricوفريقه على عѼل شركة  (Elton Mayo)التون مايوالإنسانية التي جاءت نتيجة لبحوث وتجارب 

  .Hawthorneفي مصانع 

ل العѼل، وكان الهدف الرئيسي من إجراء أبحاثه محاولة دراسة مشكلات دوران العمل وزيادة معدل تنق

ومن Хة تقديم حلول للتغلب عليها Мعنى أن بدايتها اهتمت بدراسة الظروف الفيزيقية للعمل وعلاقتها بالإنتاج، ثم 

  .ما لبثت أن حولت اهتѼماتها بدراسة العوامل النفسية والاجتѼعية المحددة للسلوك التنظيمي

ب҆ بعض جوانب السلوك التنظيمي مثل الدافعية واستنادا لهذا التصور حاولت الدراسة الكشف عن العلاقة 

، وخرجت دراسته بنتائج وتوصيات هامة تتعلق بضرورة رفع الروح المعنوية كونها 3والروح المعنوية وعلاقتها بالإنتاجية

تلعب دورا هاما في تحفيزهم كѼ أكد على تأث҄ قيم الجѼعة على سلوك أعضائها فيѼ يتعلق بالإنتاج وخاصة 

Ѽعات التي ينتمي إليهاالجѼعاي҄ الجМ عات الصداقة فهو يتأثرѼيؤكد على ضرورة أن . عات غ҄ الرسمية وج Ѽك

تحقق الإدارة الانسجام ب҆ الأهداف الخاصة لهذه التنظيѼت غ҄ الرسمية مع الأهداف العامة للتنظيم ككل، كونها 

  .عالةتشكل قوة دافعة تساهم في تحقيق أهداف التنظيم بطريقة ف

وفريقه Мثابة انطلاقة فكرية مهدت لنقد الفرضيات السائدة ببيئة العمل  التون مايوتعتبر نتائج دراسة 

سواء، ويرجع الفضل لها في اكتشاف جѼعة العمل داخل التنظيم فالفرد يحتاج إلى عضوية الجѼعة، ضف إلى ذلك 

ا҄ت في المѼرسة الإدارية القاЙة، مع الاهتѼم وما يصاحبها م" كتنظيم اجتѼعي"قدمت صورة جديدة للتنظيم  ن تغ

  .4ببنية العلاقات الاجتѼعية ب҆ أعضاء الجѼعة وثقافتها وحجمها فضلا عن دراسة معنويات واحتياجات الأفراد

تعرضت مدرسة العلاقات الإنسانية هي الأخرى لعدة انتقادات أهمها الاهتѼم المفرط بالعنصر البشري دون 

الأخرى للتنظيم، بالإضافة لتركيزها على الجانب غ҄ الرسمي للعلاقات الإنسانية باعتبار المنظمة كبناء  العناصر

كѼ ركزت على الدور الذي . اجتѼعي، إلا أن ذلك لا ينفي وجود جانب من الصراع والمصالح المشتركة وهذا ما أغفلته

لة مسألة توزيع السلطة والقيادة في التنظيم وما يرتبط تلعبه العواطف في تحقيق التوازن الضروري للتنظيم متجاه

                                                           
  .49 - 46الحسيني ، مرجع سبق ذكره، ص ص، السيد  -1
  .58المرجع نفسه، ص،  -2
  .125المرجع نفسه، ص،  -3
  .92 -83ص ص،  محمـد علام اعتѼد ، مرجع سبق ذكره، -4
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ا҄ تركيز مايو على التحفيز المعنوي في تفس҄ السلوك الإنسا҃ داخل التنظيم متناسيا دور التحفيز  بها من عمليات، وأخ

 . المالي والمكافآت

اجتѼعية  التي قدمها - وظهرت الاتجاهات الحديثة كرد فعل أو استجابة للتحليلات الكلاسيكية  والنفسية

رواد دراسة التنظيم في علم الاجتѼع، وتعتبر النظرية البنائية الوظيفية قلب نظرية التنظيم في علم الاجتѼع على 

اختلاف اهتѼماتها، كѼ تعد أقوى النظريات في خضم إسهاماتها النظرية والدراسات الميدانية التي تهتم بالمهام 

والتنسيق ب҆ الوظائف وانتشارها جميعا عبر قنوات وخطوط متباينة مع وجود أفراد  التنظيمية ومѼرسة السلطة

يعملون ضمن أوضاع اجتѼعية ورسمية تؤثر على علاقات الدور، وذلك ضمن بنية تنظيمية تأكد على التزام الأفراد 

ه҄ا من العملياتМتطلباته من خلال مѼرسة علاقات القوة والقيادة التي يتم من خلالها صنع واتخاذ ا   .لقرارات وغ

من تصور التنظيم بوصفه نسقا اجتѼعيا يتألف من أنساق )Talcott Parsons(بارسونز تالكوتإنطلق 

الخ، ثم حلل التنظيم من وجهة نظر نظامية ثقافية، مؤكدا على أن ...فرعية مختلفة كالجѼعات والأقسام والإدارات

الشرعية من خلال الالتزام والوفاء بالمتطلبات الوظيفية، كѼ أشار إلى أن  القيم التنظيمية هي التي Рنح التنظيم

تحقيق الأهداف يتضمن أربعة متطلبات وظيفية أساسية يتع҆ على التنظيم مواجهتها، اثنان منهѼ ذوو طابع آلي 

ن فهѼ الكمون والتكامل تتعلق بالمواЙة وتحقيق الأهداف وتتعلق أساسا بعلاقة النسق ببيئته، أما المطلبان الآخرا

  .1ويعبران عن الظروف الداخلية للنسق

يعتبر التكيف أو المواЙة متطلبا مستمرا يتم من خلال تدب҄ الموارد البشرية والمالية ومهارات متنوعة لتحقيق 

 3"من مواردضѼن الحصول على المهارات الضرورية وما يتطلبه التنظيم "للمواЙة من حيث  بارسونز، ويش҄ 2الأهداف

لتحقيق الأهداف وفقا لمطلب عملية اتخاذ القرار في التنظيم والعمليات المختلفة لها، وحسب السيد الحسيني فإن 

ميز ب҆ ثلاث أنوع من القرارات الأولى المتعلقة بسياسة التنظيم وتحقيق أهدافه،أما الثانية خاصة بتوزيع  بارسونز

أما التكامل فيش҄ للعلاقات التي تضمن تحقيق . ثة تنظم وتنسق نشاطات التنظيمالموارد المالية والمسئوليات، والثال

أعلى مستوى من التضامن والتѼسك ب҆ الوحدات، وهو ما يتعلق Мدى انسجام الأدوار التي يؤديها الفرد في التنظيم 

  .وخارجه كالأسرة مثلا

ت҄ونكѼ جاء إسهام  ة البنائية الوظيفية Мثابة رد فعل لنظرية في اتجاه النظري(Robert Merton)روبرت م

ت҄ونفي التنظيم الب҄وقراطي والنموذج المثالي الذي أكد من خلاله على المظاهر الرشيدة في التنظيم، أما  ماكس فيبر  م

فركز على التنظيم كنموذج يدور حواره الداخلي في تلك العلاقة ب҆ التنظيم والشخصية، واهتم بتطوير وتنقيح ما 

التي تناولت مفاهيم حول الوظائف الكامنة  Middle range) theory(4طلق عليه بالنظرية المتوسطة المدىأ 

ا҄ البدائل الوظيفية   . والظاهرة، المعوقات الوظيفية والوظيفة وأخ

ت҄ونتأثر  الوظيفية للتنظيم،  المعوقاتلأنه اهتم ب(Alexis de Tocqueville) توكفيل دو ألكسيسبآراء  م

Ѽناقشات  كМ حول استبدال الأهداف من جانب قيادات التنظيم، وبحكمهم على قنوات  ميشيلزيبدو تأثر فكره

                                                           
   74-72، مرجع سبق ذكره، ص،ص،  السيد الحسيني -1
  .158محمـد علام اعتѼد ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
  . 75ذكره، ص،  ، مرجع سبق السيد الحسيني -3
  .80، ص، نفسهرجع الم -4
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الاتصال وما يرتبط بها من سلطة وقوة، فيكتسب هؤلاء القادة من مѼرستهم لوظائفهم معرفة متخصصة ومهارات 

  .1حقيق مصالحهم وأهدافهم الخاصةتبعدهم تدريجيا عن المشكلات الحقيقية للتنظيم وتشجعهم على السعي لت

ت҄ونواستعمل  إن "الذي يقول عنه ) Dysfonction(مفهوم المعوقات الوظيفية أو الاختلال الوظيفي  م

الوظائف من ب҆ المترتبات الملاحظة التي تساهم في تكيف أو ضبط نسق ما، وأما الاختلالات الوظيفية، فهي تلك التي 

إلا أنه ҅كن لبعض العناصر أن تكون وظيفية بالنسبة لمجموعة اجتѼعية أو ثقافية وأن  2"تعرقل تلاؤم أو ضبط النسق

  . تخل بوظيفة مجموعة أخرى، وعليه يقدم وجهة نظر تحليلية لدراسة الديناميكية الاجتѼعية

ت҄ونفي دراسته لمقال ) السيد الحسيني(ويش҄  ا ضرورة لمجموعة من القضايا التي تناولها، ونجد في مقدمته م

وجود ضبط ҅ارسه أعلى الهيكل التنظيمي لتحديد المسؤوليات والاختصاصات لضѼن ثبات السلوك الأفراد، ولقد 

توصل إلى أن العلاقات في التنظيم الب҄وقراطي تنشأ ب҆ الوظائف والأدوار، وبضرورة استيعاب أعضاء التنظيم لقواعده 

ه҄، فاستحدث مفهوم استبدال الأهداف  لتحقيق التنظيم  3وهو المرتبط باختيار البدائل وتسهيل اتخاذ القرارومعاي

ت҄ونويضع . للأهداف التي يسعى إليها إذ تساهم "المواضيع والعناصر الاجتѼعية أو الوظائف في نسق بل في بنية  م

، واستعمل مصطلح 4"الوظائف الاجتѼعية للتنظيم ما في تحيد بنيته كѼ تساهم في تحديد فعاليته في تأدية الوظائف

  . المكانة والدور اقتباسا من الانФوبولوجيا الثقافية

أما تحقيق الهدف داخل التنظيم فإنه يعني تحقيق الأهداف الجѼعية وتعبئة الأفراد في التنظيم وموارده 

ت التنشئة لتحقيق هذه الأهداف، وبذلك يش҄ إلى كل أشكال اتخاذ القرارات وتعبئة الموارد، كѼ تساهم عمليا

الاجتѼعية لأعضاء التنظيم على تحقيق وظيفة المحافظة على النمط الداخلي، فهي تنقل الثقافة السائدة ب҆ الأعضاء 

ت҄ون أن البنية التنظيمية تحمل في  .5ويتم استدماجها بحيث تصبح عاملا هاما في دافعية سلوك الأفراد كѼ يرى م

ا҄ت الخلل الوظيفي كѼ تؤد ي إلى انخفاض الكفاءة التنظيمية، واستخلص تحليله الوظيفي من خصائص داخلها مث

الب҄وقراطية عند ماكس فيبر فانتقده بشأن الرشادة والكفاءة التنظيمية بالإضافة للجمود وعدم المرونة في علاقة 

  .الفعل

ت҄ونتصف نظرية  كانة والدور العلاقات ب҆ الأفراد في محيطهم الاجتѼعي انطلاقا من مصطلحات الم م

الوظيفية التي  المعوقاتوالجѼعة المرجعية، إلا أنه لا يصف لنا التغي҄ الاجتѼعي ومصطلح الاختلال الوظيفي أو 

تساعد على الإحاطة بالتغي҄، كѼ أنه ѻ يهتم بديناميكية الجѼعة واهتم بالدراسة الجامدة للبنية، إلا أن تأكيده لفكرة 

  .نظيم هي سمة جعلت من أعѼله حلقة وصل ب҆ الاتجاه الكلاسيЬ والاتجاهات الحديثةالمعوقات الوظيفية في الت

من التأكيد على فكرة تفويض السلطة  (Philip Selznick) سيلزنيك فليب من ناحية أخرى، Рكن

)Delegation of authority (،ارسه أعلى" وما يترتب عليها من نتائجР فالتنظيم يواجه مطلب الضبط الذي 

المستويات الهرمية في التنظيم وهذا ما يفرض تفويض السلطة بشكل نظامي، مѼ يترتب عنه من فرصة التدريب على 

                                                           
  .160مـحمد علام اعتѼد ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .189، ص، 2019طواهري ميلود، ل҆ نديم للنشر والتوزيع، لبنان، : ، ترعلم الاجتѼع المعاصردورانجان بي҄، روبرت ويل،  -2
  . 82-81|السيد الحسيني ، مرجع سبق ذكره، ص، ص  -3
  .191ان بي҄، روبرت ويل، مرجع سبق ذكره،ص، دورانج -4
  .110ص، ، 2007قسنطينة،  ،معة منتورياج، ،المحدثة -التقليدية: علم الاجتѼع والثنائيات النظرية، غرП  علي -5
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الوظائف المتخصصة واكتساب الخبرة في ميادين محددة مѼ ҅كنهم من مواجهة المشكلات، كѼ يساهم في زيادة ҁو 

  . خذ القرارات لتحقيق الأهداف الرسمية والانجاز الفعلي لها، لذا يتع҆ عليه أن يت1"الوحدات والأقسام في التنظيم

تتضمن عملية تفويض السلطة ب҆ المراكز الرسمية والأدوار المقننة في شكل تدرجي هرمي من الأعلى إلى 

الأسفل مع إغفال العنصر البشري الشاغل للمراكز والمѼرس للأدوار وما له من تطلعات متباينة، وينطبق تفويض 

طة على المراكز والمناصب الرسمية، لأن هؤلاء الأفراد مصالحهم الخاصة التي قد لا تتطابق مع أهداف السل

قضية الاهتѼم بالشخصية التنظيمية كأحد المداخل الهامة لفهم العمليات التنظيمية  سيلزنيكوأوضح .2التنظيم
  .بشكل واقعي لتحقيق أهداف التنظيم3

ت҄ونن معالجة ع سليزنيكولعل ما ҅يز معالجة  لمفهوم المعوقات الوظيفية هو أنه اهتم ببحث الجانب  م

التنظيمي للمعيقات الوظيفية، كѼ أنه جعل مسؤولية اتخاذ القرار مسئولية مشتركة ب҆ أعضاء التنظيم، وعن حاجة 

ا الخاصة أطلق عليها القيادة لمشاركة أفراد التنظيم ومعاونتهم، وإن تعارضت الأمور Мا لا يخدم  أغراضها وأهدافه

  .4مع التغي҄ المستمر الذي طرأ على هذه البيئة" يتكيفون"ذاهبا إلى أن الأفراد يقاومون أو " المقاومة"مشكلة 

مѼ سبق يتضح لنا مدى الاهتѼم الذي أولته البنائية الوظيفية للفرد في دراستها للتنظيم، فعندما ينتقل الفرد 

ل معه شخصيته وتكون له مصالح وأهداف خاصة قد لا تتلاءم مع أهدف التنظيم، ومع للعمل داخل التنظيم فإҁا ينق

وفقا لعمليات " تدعيم النسق" على ظاهرة سيلزنيكزيادة الفجوة ب҆ الأهداف التنظيمية والأهداف الخاصة يؤكد 

  .القيادة وخطوط السلطة ووسائل الاتصال التي تعمل على استقرار التنظيم

هامة التي فرضت وجودها على ساحة الفكر البنائية الوظيفية في دراسة التنظيم ما اقترحته ومن الظواهر ال

، ومدى تأث҄ تلك العلاقات في "لمتغ҄ النوع"دراسة السلوك التنظيمي وفقا )  Rosabeth M.Kanter( روزابيث كانتر

لترفيع أو الترقية الوظيفية، وبهذا الاتجاه مجال التفرقة على أساس النوع في تولي المناصب الإدارية العليا وعملية ا

ة҄ تهتم بدراسة المعوقات الإدارية والثقافية التي تواجه الترفيع الوظيفي للمرأة في المستويات  دراسات ميدانية كث

، وأدت الحركة النسوية إلى ظهور سلسلة طويلة من النظريات التي تحاول تفس҄ التفاوت الجنسي أو 5الإدارية العليا

ج҄وتالنوعي بإرجاعه إلى عمليات اجتѼعية عميقة، وحسب  أن أوضاع الرجال ) "Danièle Kergoat(دانييل ك

والنساء ليست نتاجا لمص҄ بيولوجي، ولكنها أولا وقبل كل شيء بنيات اجتѼعية، إنهم يشكلون مجموعت҆ اجتѼعيت҆ 

، وحسبها 6"لعمل وهو ما يشكل التقسيم الجنسي للعملتشاركان في علاقة اجتѼعية محددة لها أساس مادي في حالة ا

وحسبها فإن التقسيم الاجتѼعي للعمل له مبدآن تنظيميان فالأول مبدأ الفصل ب҆ الوظائف وتحديدها ب҆ الرجال 

والنساء، وأما الثا҃ فهو المبدأ الهرمي ويعبر عن أهمية وظيفة الرجل أكФ من وظيفة المرأة مѼ طرح قضايا متعلقة 

ه҄ابالم   .ساواة في العمل والأجور، ساعات الدوام  والترقية وغ

                                                           
  .86السيد الحسيني ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .165محمـد علام اعتѼد ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
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فهم العلاقات الاجتѼعية خصوصا في ميدان العمل لإحداث التغي҄ "فالنظرية النسوية تتميز بتلك الرغبة في 

الذي يحصر الموضوعات وتحدد الدور الذي " الجدار غ҄ المرЛ"لفهم ، وتسعى 1"فيѼ يخص وضعية المرأة في العمل

رغب في تعميق العلاقات الاجتѼعية ب҆ الجنس҆ من أجل فهم كامل آليات الاعتراف ، كѼ تيلعبه النوع الاجتѼعي

بالكفاءة في بيئات العمل، ولا تزال أسس الكفاءة مرتبطة ارتباطا وثيقا بالانتѼء الجنسي، بالإضافة إلى تقييم المهارات في 

  .التنظيѼت والمؤسسات

҄ وقدمت  هدف نصها إلى إظهار أهمية "عن تأسيس العلاقات الاجتѼعية للجنس والطبقة، جوتدانييل ك

استخدام طريقة المسارات الشخصية لاستكشاف تنوع وتعقيد الاختلافات ب҆ الرجال والنساء الذين ҅ارسون وظيفة 

، 2"ل أفضل وفقا لفئات الجنسما، لأن هذه الطريقة تسمح لنا بفهم تأث҄ العلاقات الطبقية الاجتѼعية والتأث҄ بشك

حيث تعتبر العلاقة بالعمل من الصور النمطية الجنسانية للمهارات والكفاءات اللازمة لإنجاز مهام محددة، ولا ينبغي 

التغاضي عن التسلسل الهرمي الضمني الذي يبدو أنه موجود في التمثيلات الاجتѼعية للمؤنث والمذكر عندما يتعلق 

  .اميكيات التكامل والاحتفاظ بالوظيفةالأمر Мراجعة دين

تأث҄ السياسات العامة على المساواة ب҆ الرجل ) Roland Pfeffer korn (رولاند بفيف҄ كورنلقد تناول 

والمرأة بناء على مبادرة لتأنيث الوظائف الذكورية تقليديا، وبشكل أكФ تحديدا في صناعة البناء، ويؤكد على أن توافر 

، فالنظرية ذات صلة بكل المجالات 3للعمل هو في صميم الاختلافات ب҆ الرجل والمرأة في سوق العملالوقت المخصص 

  . السياسية والقانونية والاجتѼعية والثقافية والاقتصادية للمجتمع الذي تتواجد فيه

ح، حتى ولЬ نتمكن من تحديد الاتجاه المنهجي لهذه الدراسة، يتوجب علينا صياغة الأهداف بدقة ووضو 

҅كننا بعد ذلك التعرف على مدى ملاЙة هذا الاتجاه المنهجي للأهداف التي تسعى الدراسة إلى تحقيقها، وكون 

دراستنا تهتم بالإدارة الجزائرية وما تتميز به من تخصص في الأنشطة، والتسلسل الهرمي للسلطة والقيادة، ومن وجهة 

م اجتѼعي له عناصر مترابطة، والقيادة عبارة عن نشاط فردي ضمن نظر البنائية الوظيفية فإن التنظيم هو تنظي

علاقات تنظيمية رسمية من خلال الأنظمة والقواعد والسياسات واللوائح ب҆ مجموعات من مستويات أو وظائف 

  .وРكن الإدارة من توقع وتوجيه السلوك 4هرمية مختلفة مع زيادة الاهتѼم بتطور العمل الجѼعي

لاتجاه بتحديد العمليات الوظيفية للقائد انطلاقا من تحديد المسؤوليات والمهام والقدرة على وسمح هذا ا

التأث҄ في سلوك الأفراد  بالإضافة لدراسة كل المهام المرتبطة  بالعلميات القيادية من اتصال وصنع واتخاذ القرار التي 

على المهارات القيادية، والتي سҀكز عليها من خلال  كѼ أوضحنا سابقا بارسونزتساهم في تحقيق الأهداف، وقد أكد 

بحثنا في مهارات المرأة القيادية بتفس҄ المسارات الاجتѼعية والوظيفية وإظهار العلاقة ب҆ العوامل التي تساهم في 

ا҄ت التي تبنى عليها العلاقات الاجتѼعية  للمرأ    . ةتنشئتها وتكوينها، كѼ نهتم بتحليل المسارات والتأث

الوظيفية التي تواجهها المرأة القيادية خلال  المعوقاتكѼ نسعى من خلال هذا التوجه إلى الوقوف على 

ت҄ونمساراتها الاجتѼعية والوظيفية والتي تواجهها نحو تحقيق أهدافها، وقد شدد  التي تواجهها  المعوقاتعلى  م

لهذه المنظѼت مѼ يسمح لها بالتأقلم والتكيف مع أي  المنظѼت في تحقيق أهدافها كѼ شدد على التحليل الداخلي

                                                           
1 - Danièle Kergoat, , Des rapports sociaux de sexe et de la division sexuelle du travail  ,les Cahiers du Genre, 1992, 
Edition 3, p, 25.  
2 - Danièle Kergoat, « Travail des hommes, travail des femmes – Le mur invisible », Cahiers du genre, no 32, Volume 17, 
numéro 1, 2002, p250. 
3-IBID, p p   , 219- 224. 
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، حيث اختلال الوظائف يعتبر أن التنظيم غ҄ فعال وهذا ما تعمل القياديات على مواجهته نحو 1خلل يعيق وظيفتها 

  .تحقيق أهداف التنظيم التي تقوده نحو تحقيق الفعالية التنظيمية

من  2 الأهداف العامة وتوزيع السلطة على الهياكل التنظيميةوتسعى القيادة لتحقيق أهدافها بالتركيز على

فعموما يتم تحديد الأهداف وفقا . سيلزنيكخلال تفويض السلطة Мا يتناسب مع الإجراءات الهيكلية وهذا ما وضحه 

ا لإجراءات دقيقة من قبل القياديات التي تسعى لتوجيه السلوك والقيم، ويتم الامتثال لهذه السلوكيات وفق

  .لمكانيزمات تتعلق بالجزاء والعقاب التي تساهم في تحقق هذه الأهداف

كѼ تعددت النظريات النسوية الوظيفية لفهم العلاقات الاجتѼعية في ميدان العمل خصوصا فيѼ يتعلق 

جنسي ر في التقسيم الجنسي للعمل، كѼ تبحث في أصل التفاوت البوضعية المرأة، حيث ترى في سيطرة الذكور تجذّ 

 Ѽوتبنت مبدأ المساواة ب҆ الرجل والمرأة في ميدان العمل والتوجه للمناصب القيادية التي تعتبر حكرا رجاليا، ك

للمرأة في  في ظل الحضور المتزايد 3"حاولت تفس҄ هذا التفاوت الجنسي بإرجاعه إلى عمليات اجتѼعية عميقة"

ا҄ على مستوى   .الإدارة الجزائرية وتحقيق فعاليتها المناصب القيادية والتي أحدثت تغي

وهذا ما سنسلط الضوء عليه من  العمل تداعيات عديدة،إن للفوارق المستمرة ب҆ الرجل والمرأة في سوق 

خلال دراستنا بالوقوف على مهارات المرأة القيادية التي نشئت وفقا للمسارات الاجتѼعية والوظيفية، كѼ ركزنا على 

يادية ودورها في تحقيق أهداف الإدارة الجزائرية من خلال عمليات الاتصال واتخاذ القرارات مختلف العمليات الق

ا҄ ҅كن القول  ه҄ا، وأخ الوظيفية التي  المعوقاتلكل وظيفة انحراف أو خلل والتي تعرف بأنه وتفويض السلطة وغ

على (أو حتى تتعلق بالنوع الاجتѼعي ة تواجهها المرأة القيادية سواء تتعلق Мعيقات تنظيمية أو اجتѼعية ثقافي

  .ا تحدد فعالية الإدارة الجزائريةبينها وب҆ تحقيقها للأهداف المحددة والتي على أساسهوالتي تحول ) أساس الجنس

 

                                                           
  . 94-93، ص، ص، سبق ذكره مرجع، عبد الكريم قدوري  -1
  . 98المرجع نفسه، ص،   -2
  .195، مرجع سبق ذكره، ص،  أنتو҃ غيدنز -3
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  :Рهيد

نجاح الإدارة الجزائرية في تحقيق أهدافها المسطرة يرتكز على الوظيفية القيادية وإدارتها، ولطالما اعتبر إن 

وعلى اعتبار أن الوظيفية . السلوك القيادي مؤشر نجاح أو فشل لا سيѼ فيѼ يتعلق بتحقيق الفعالية التنظيمية

  .عرفت عدة محطات ولكل محطة مفاهيمهاالقيادية في الإدارة هي نتاج لس҄ورة تاريخية واجتѼعية 

الضوء على التحولات التي  بتسليط للإدارةمفاهيمي - السوسيو إلىومنه سنتطرق من خلال هذا الفصل 

مفهوم القيادة وفقا لمدخل سوسيو تاريخي، بالوقوف  رالجزائرية، وبعدها انتقلنا لكرونولوجيا تطو  الإدارية عرفتها

  .ات القيادة المعمول بهاعلى مختلف العوامل والتصنيف

  مفاهيمي للإدارة - المدخل السوسيو: أولا

لقد شهدت السنوات الماضية تطورا مذهلا في المفاهيم وأساسيات العملية الإدارية سواء على المستوى المحلي 

مؤثرات البيئة المحيطة بهم أصبح ملزما مع تعدد و لمنظѼت والمؤسسات أنه أو المستوى العالمي، حيث أدركت معظم ا

مدروسة تساعد على تحقيق أهداف الإدارية على أسس علمية عليهم الإ҅ان بالدور القيادي في إرساء مفاهيم العملية 

  .المؤسسات بكفاءة وفعالية

لها التي تم تأصيديد من المفاهيم والأسس العلمية ومع تطور الفكر الإداري أصبحت الإدارة تزخر بالع

مسؤولة عن القيام بكافة الأنشطة الأساسية التي تساعد الأفراد على تحقيق  "فكرة الإدارة"و بالبحث والدراسة،

  .أهدافهم المختلفة، ومѼ سبق سنحاول عرض مفاهيم حول الإدارة وتطورها

  في تعريف الإدارة  - 1

والمصدر من أدار المدير هو من  الاسمالشيء Мعنى تعاطاه، والإدارة من فعل أدار أي إدارة  الإدارةتأУ لفظة 

يتولى النظر في الشيء، ودار Мعنى تحرك وعاد إلى حيث كان أو إلى ما كان عليه، ودار الشيء وحوله طاف به ودار 

  1.قيق النتيجةМعنى حرك، أي احتوى على الحركة والتشغيل ومن ثم تح أدارإذا هي من فعل  .الدهر أي دار وتقلب

إلى الكلمة اللاتينية التي تعني الخدمة أو المساعدة، ومن Хة تعني تقديم الخدمة  الإدارةويرجع أصل كلمة 

أو المساعدة للغ҄، وذلك على أساس أن من يعمل بالإدارة يقوم على خدمة الآخرين أو عن طريق الآخرين يصل إلى 

 .يلي فيѼ، وهذا المعنى اللغوي أو اللفظي لأصل الكلمة، أما المفهوم الحديث نتعرض له 2أداء الخدمة

تعددت آراء العلѼء حول مفهوم الإدارة، وكان من أوائل العلѼء الذين قاموا بتحديد مفهوم  علمي للإدارة،   

التحديد الدقيق لما يجب أن "حيث عرف الإدارة بأنها ) Frederick Winslow Taylor(فردريك ونسلو تايلوروهو 

، 3"يقوم به الأفراد ثم التأكد من أنهم يؤدون تلك الأعѼل بأحسن الطرق التي تساعد على تحقيق الأهداف المرجوة

وРثلت تلك الأهداف في زيادة الإنتاج والأرباح وتقليل التكاليف، ويتطلب هذا من الإدارة دراسة الطريقة التي يكون 

لتتمكن الإدارة من السيطرة ... ة أو عملية وتقسيم هذه العمليات لمكونات وحركات وتوقفات فيها الأداء كل خطو 

  . على الإنتاج وأداء العامل҆

                                                           
  .22، ص، 2002، طيبة للنشر، مصر، المنظѼت العامة البناء، النمط الإداريمحـمد حافظ حجازي ،  -1
  . 57، ص، 2007ط، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، .، بعلم الاجتѼع التنظيمإبراهيم لطفي طلعت ،  -2
  .16، ص، 1999، الطبعة الثالثة، مكتبة ع҆ شمس، القاهرة، -في الإدارةاتجاهات معاصرة -أصول التنظيم والإدارة جازية زعتر ،  -3
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أن تقول الإدارة معناه أن تتنبأ وأن تخطط وأن تنظم وأن "يعرفها قائلا ) Henri Fayol( هҀي فايولأما 

الإدارة نشاطا أساسيا من النشاطات الصناعية  وركز على كونها  فايول، واعتبر 1"تصدر الأوامر وأن تنسق وأن تراقب

وظيفة مهنية يجب دراستها وتدريبها، كѼ أن العمل الإداري موجود في جميع مستويات التنظيم إلا أن نسبة العمل 

غلالا أمثل، أي أن الإدارة هي مجموع عمليات استغلال الموارد المتاحة است.2الإداري تزداد كلѼ صعدنا على الهيكل

 .وتزداد الأهمية النسبية لهذه العمليات الإدارية كلѼ تدرجنا لأعلى الهيكل التنظيمي في ح҆ القدرة الفنية تقل

أن الإدارة هي مѼرسة على مستوى تنظيم، إدارة، وتقسيم  وفايول تايلورويظهر جليا من تعريف كل من 

Ѽ أنهѼ جعلا من الإدارة مكونا قابلا للقياس وفقا لنتائج العمل داخل المنظѼت وتحديد طرق عمل الموظف҆، ك

محددة مسبقا، وهذا ما جعل أفراد المؤسسة يعملون بشكل آلي بعيد عن المرونة


وحرية الاختيار، فانحصرت مهام 

الأعلى إلى  الإدارة في التخطيط والتنظيم والمراقبة والتنبأ وتنسيق، فجعلت هذه الأنشطة الإدارية تنظر إلى التنظيم من

  .وفي التعريف التالي للإدارة نجد أنها عملية توزيع السلطة والمسؤولية .الأسفل والعكس باختلاف المنظر وميدانه

الإدارة عملية تخطيط وتنظيم وتنسيق وتوجيه عوامل الإنتاج في مشروع : "لقاموس علم الاجتѼعوفقا 

لسل الهرمي والمنفذين لعملية الإدارة ذاتها، والجدير بالذكر ويطبق هذا المفهوم في نفس الوقت على التس. اقتصادي

، 3"أن التسلسل الهرمي الإداري في أي تنظيم رسمي يستمد سلطته ومسؤولياته من وظيفته أي علاقة مكانته بالتنظيم

ل، والإدارة فالسلطة والمسؤولية تزيد كلѼ توجهنا نحو أعلى الهرم التنظيمي والعكس تنخفض كلѼ توجهنا نحو الأسف

  .تعمل على تحليل ودراسة كل الوظائف

عبارة عن توجيه ومعالجة الإمكانات المتاحة من أي نوع أو التأث҄ " :الإدارة بأنها) Anglais(ويعرف انجلش 

في الإمكانيات المتاحة Мا في ذلك توجيه الأفراد أو الأشخاص من أجل تحقيق نتائج محددة مسبقا أو تحقيق أهداف 

كذلك وهو الإشارة بلفظ الإدارة إلى الأشخاص الذين يعهد إليهم بصفة جѼعية  انجلشكѼ عرفها . ديدهاسبق تح

، من خلال تفهم الأفراد والتفاعل 4"لتحقيق هذه الوظائف أي تحقيق أهداف جѼعية وتوجهيها والتأث҄ في سلوكها

راتهم فسوف يتبع ذلك نجاح التنظيم وتحقيق قد ليلائممعهم فإذا تفهمت الإدارة مرؤوسيها يتم تعديل التنظيم 

  .أهدافه

عملية مستمرة تستند إلى مفاهيم وأساليب علمية تهدف إلى تحقيق : "أن الإدارة هيّ ) علي سلمي(ويرى 

نتائج محددة باستخدام الموارد المتاحة للمنشأة بأعلى درجة من الكفاءة والفعالية في ظل الظروف الموضوعية 

علاقة ب҆ إدارة المنظمة والظروف المحيطة هي علاقة تبادلية، وكلѼ استطاعت المنظمة أن تتكيف ، إن ال5"المحيطة

  .معها وتعمل على تغي҄ مفرداتها الأساسية استطاعت البقاء والاستمرار

تشمل الإدارة كل الواجبات والوظائف التي تتعلق بإنشاء المؤسسة من ): "ناصر دادي عدون(وقد عرفها  

لها ووضع سياستها الرئيسية وتوف҄ كل المعدات اللازمة الضرورية، ورسم الشكل العام للتنظيم الذي حيث Рوي

                                                           
  .122، ص، 2013، دار هومة، الجزائر، أساسيات في إدارة المؤسساتيوسف مسعداوي ،  -1
  .25، ص، 1999، دار الغريب، القاهرة، مصر، -نظرية ومهارات تطبيقية معارف-الإداريةالعملية  حامد سوادي عطية ، -2
 العمل إثرائه وكذا استقلاليته في توسيعونقصد بالمرونة المرونة الوظيفية من خلال أبعادها والتي تتمثل.  
  .277، ص، 1979، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الاسكندرية، قاموس علم الاجتѼع،  غيث محمـد عاطف -3

4- Horace Bidwell, Ava Champney, A comprehensive Dictionary of Psychological and Psychological terme, longmans, 
New York, 1958, p 303. 

  .18جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
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، فهو ينظر للإدارة نظرة متكاملة تساعد المديرين على تطوير 1"ستعمل فيه المؤسسة واختيار الرؤساء الرئيسي҆

  .ل فعاليةأساليبهم الإدارية في التعامل والعمليات لتحقيق أهداف المنظمة بك

عملية يتم فيها تأث҄ رجال الإدارة في عملية التعاون والتآزر والاتصال ب҆ "بأنها : ويعرفها محمود أبو النيل 

كل أعضاء المنظمة ولكل منظمة طريقة تداريبها كالتسلطية والد҅قراطية والتعاونية والفوضوية، ويسمى ذلك بنمط 

ومفهوم  Management، ويجدر أن ҁيز ب҆ مفهوم الإدارة بالمعنى الأكФ شمولا  Management Style"2الإدارة 

ة҄ أصبح 3، وكان للمفهوم҆ نفس المعنى في وقت قريب Administrationالإدارة الضيق  ، إلا أنه في السنوات الأخ

إدارة يها ويقصد بها يفهم على اعتباره عملية أضيق في تطوير الإجراءات والمحافظة علAdministrationمصطلح 

فهي تهتم بالإضافة إلى ذلك بالتخطيط  Management، أي يهتم بأحد جوانب التنظيم أما الإدارة Мعنى المكتب

ومن خلال دراستنا سوف نهتم بالمعنى الواسع للإدارة فهي تخص جميع الوظائف الأساسية  .والمراقبة وتحفيز والقيادة

  .للتنظيم وعلى كل مستوياته

 ،العنصر الشخصي في حياة المنشأة الذي يعمل على تحقيق أهدافها" :الإدارة بأنها) كѼل أبو الخ҄( ويعرف

وتعني كذلك دراسة المشكلات والعمليات  ،4"بالقيادات الحازمة القادرة، وتطبق جمع عناصر الإدارة العلمية وتستع҆

هذه المنظѼت وكيفية تطورها وتحديثها بصورة  والبناءات والوظائف والأدوار وأҁاط التفاعل التي توجد داخل

، والتي من شأنها أن تعزز الأساليب العلمية التي تهتم بها الإدارة في تطوير عملياتها والسيطرة على العمل 5سريعة

  .داخل المؤسسات بصورة مستمرة

يسية هي الإدارة وظيفة قيادية تتكون من أنشطة رئ: "أن) (Ralph Damerرالف دامبرفي ح҆ يرى 

التخطيط والتنظيم والرقابة على الأنشطة التنظيمية التي يتحمل المديرون مسؤوليتها والتي ترمي إلى تحقيق الأهداف 

، تعمل الإدارة على تولي تنفيذ العمليات والإجراءات اللازمة والقيادة تساعد على تحقيق هذه 6"العامة للمشروع

في سلوك الأفراد وتوجيهه، أين يقصد هنا بالمشروع التنظيم في حد ذاته  العمليات كونها Рلك القدرة على التغي҄

  .باعتباره مشروعا

الإدارة : "أن )Kenneth ODonnell( وكينيث أودونيل Harold koontz)( كونتز هارولد وجاء في تعريف

التخطيط، التنظيم، : هيوالوظائف الإدارية الخمس ...عملية تشغيل يفضل أن تشرح أولا بتحليل الوظائف الإدارية

، فالإدارة عملية Рكن المؤسسات من وضع وانجاز أهدافها بالتخطيط 7"إعداد الطاقم، التوجيه والقيادة، المراقبة

  .والتنظيم ومراقبة مواردها، وما يحتاجه مديرها من توجيه وقيادة

نوع من العمل المهني " :يعرف الإدارة بأنها) Harold Simbadie( هارولد سمبديومن ناحية أخرى نجد 

، تنظم العمليات 8"المتميز الذي يتلخص في قيادة الأنشطة الإنسانية من خلال التخطيط والتنظيم والتجميع والقياس

                                                           
  .227، ص، 1998دار المحمدية، الجزائر،  ،اقتصاد المؤسسةناصر دادي عدون ،  -1
  .15ص، ، 1996دار النهضة العربية للطباعة والنشر، الإسكندرية، الكفاءة الإدارية، عبد الرحѼن عيساوي ،  -2
ا҄لد  -3   .24، ص، 2014سوريا، دمشق،  دار الفرقد، الطبعة الأولى، خضور حسام الدين،: ، ترالإدارة في النظرية والتطبيقكول، ج
  .18جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
الطبعة الأولى، دار النهضة العربية للطباعة والنشرـ، بـ҄وت،  ،-نشأة والتطورات الحديث-الاجتѼع الصناعيعلم عبد الرحѼن عبد الله محمـد، -5

  .65، ص، 1999
  .17جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
ا҄لد  -7   .22ص،  مرجع سبق ذكره، كول،ج
  .17جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -8
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الإدارية الموارد المتاحة لخدمة الأهداف المختارة، تحت إشراف القيادة التي تعمل على توجيه السلوك وفقا للقيم 

  .داخل التنظيم والمبادئ الصحيحة السائدة

نلاحظ أن جميع التعريفات التي يقدمها الباحث҆ حول مفهوم الإدارة ترتكز حول معنى واحد، وهو تنظيم 

وإدارة القوى البشرية والمالية لتحقيق أهداف معينة، فالإدارة عملية خلاقة تتطلب قدرات ومهارات قيادية لتجميع 

الأمثل لتحقيق أهداف محددة، كذلك لابد أن تسعى الإدارة لإيجاد المناخ المجهودات والموارد المتاحة تجاه الاستغلال 

ولقد اتفق الفكر الإداري . الملائم الذي يشجع على الابتكار والإبداع من خلال الاهتѼم بالعنصر الإنسا҃ وتطويره

ودات والموارد المتاحة الحديث أن الإدارة عملية خلاقة تتطلب قدرات ومهارات قيادية عالية، تستطيع تجميع المجه

وتستخدمها بشكل يؤدي إلى تحقيق أفضل النتائج، ومن خلال النقطة الموالية سنتطرق لمستويات الإدارية التي 

  .تساهم في تحقيق هذه النتائج

 التقسيم الهرارЫ للإدارة - 2

تعمل المنظѼت والمؤسسات من أجل تحقيق أهدافها، والإدارة هي التي تتحمل المسؤولية النهائية عن 

النجاح أو الفشل في تحقيق هذه الأهداف، وعلى المنظѼت مهѼ كان حجمها وأعѼلها أن Рارس الوظائف والمهام 

ن خلال ثلاثة مستويات إدارية ويتطلب كل مالإدارية من التخطيط والتنظيم والرقابة والتنسيق لأنشطة الأفراد، 

مستوى إداري مهارات وكفاءات إدارية تختلف عن المستوى الآخر، ويتعاون شغلوا هذه المستويات الإدارية بتكامل 

وتختلف تقسيѼت هذه المستويات باختلاف الباحث҆ ووجهات التي تناول . وتنسيق تام في تحقيق أهداف المنظمة

أساس السلطة للمستويات الإدارية على  وهو تقسيم) محمـد القدومي وآخرون( تقسيم منها التقسيم ونجد

  :وتختلف باختلاف نطاق الإشراف وتقسيم العمل إلىوالمسؤولية 

 وهي التي تتعامل مع مستوى المشروع كوحدة متكاملة وتهتم بتحديد الأهداف العامة، : الإدارة العليا

ط والبرامج ذات الأمد الطويل، توجيه الأنشطة الأساسية للمشروع واعتѼد ورسم السياسات الشاملة، ووضع الخط

الخطط والبرامج التي تعدا الإدارة الوسطى والمتابعة الشاملة لأوجه النشاط، وتحقيق الاتصال ب҆ المشروع والبيئة 

ضع الاستراتيجيات ومجلات وتسمى الإدارة التنفيذية فهي المسؤولة عن تنفيذ السياسات والخطط العامة وو  .1المحيطة

الرئيس، نائب : ويأخذ المدراء الألقاب في هذا المستوى عدة مسميات مثل...الاستراتيجيةالقرارات  واتخاذ الأنشطة

 . 2رئيس، المدير العام

 هنا تقوم الإدارة بترجمة الأهداف العامة والسياسات المحددة من الإدارة العليا وخطط : الإدارة الوسطى

ة҄ الأجلوبرامج    :عمل قص

تغذية الإدارة العليا بالمعلومات والبيانات الخاصة بالنشاط تقوم بتوجيه النشاط اليومي والعمليات  -

 الجارية، متابعة الجهود المبذولة لتحقيق الأهداف المحددة؛

- ҂تقوم الإدارة الوسطى بالربط ب҆ المستوى الأعلى والمستوى الأد. 

ستوى الأعلى والمستوى الأد҂ فهي تعمل على توجيه الأنشطة الوظيفية وهو مستوى إداري يقع ب҆ الم

التي تضعها الإدارة العليا، كѼ أنها ... للمنظمة كالإنتاج والتسويق والتمويل وتنفيذ الخطط والسياسات والبرامج

رعية، مدير الإنتاج، ومن أمثلة هؤلاء المدراء مدير الإدارات الف. مسؤولة عن السياسات التشغيلية العامة للمنظمة
                                                           

  .20، ص، 2015، -عѼن–، الطبعة الأولى، دار المعتز، الأردن المفاهيم الإدارية الحديثةمحمـد القدومي وآخرون،  -1
  .14ص،  ،2006المكتب العرП الحديث، الإسكندرية، ، الطبعة الأولى، أساسيات إدارة المنظѼتعبد الغفار حنفي ،  -2
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ة҄ ...مدير الحسابات ة҄ ومتوسطة الحجم، أما ورؤساء الأقسام في المنظѼت الصغ وعلى العموم هذا في المنظѼت الكب

  1:من واقع نتائج بعض الدراسات الميدانية إلى )Kelly(كيليوفي هذا الشأن تش҄ . الحجم

ا҄ في الاتصالا   ت الأفقية أي الاتصال مع الزملاء في نفس المستوى مدراء الإدارة الوسطى ينفقون وقتا كب

 بالمقارنة مع بالاتصالات الرأسية أي الاتصالات مع الإدارة العليا،

يقومون بإنجاز جزء كب҄ من العمل بأنفسهم بدلا من تفويض السلطة كѼ أنهم يقيمون أداء المرؤوس҆  

 وتدريبهم؛

مع مسؤولياتهم، فنجدهم مسؤول҆ عن تنظيم وتلبية  من النادر جدا أن تتساوى سلطة هؤلاء المدراء 

 ...الطلبات، حل المشكلات، الصيانة والإصلاح

 فهو مستوى . في هذا المستوى الإداري، تكون درجة التخصص المهني ب҆ أفراد الإدارة عالية: الإدارة الدنيا

ة҄، رؤساء الأقسام، مشرفو الإنتاج  في المنظѼت الكب҄ ومتوسطة الحجم، وهؤلاء إشرافي نجد مثلا رؤساء الوحدات الصغ

  :ونجد المشرف҆ يقومون ببعض الأنشطة والوظائف أهمها .مسؤولون عن توجيه العѼل مباشرة

 الوظيفة الفنية من تنظيم والإشراف على عمليات الصيانة والتأكد من مستويات الجودة المطلوبة في الإنتاج؛ -

على العѼل والتأكد من تنفيذها، تدريب العѼل وتقييم أداء القسم أو خط  توزيع الأعѼل والأنشطة والمهام -

 الإنتاج؛

  .2تنسيق وترتيب تنفيذ الأنشطة والخطط، وتحديد الأولويات في الإنجاز الأنشطة -

 ،Фيتكون التنظيم من عدد من المستويات الإدارية ويتضمن كل مستوى إداري من وحدة تنظيمية أو أك

ات التنظيمية التي يرأسها مدراء عامون تكون مستوى إداريا في التنظيم، كѼ أن الوحدات التنظيمية التي فالوحد

تظهر على مخطط التنظيم Мستوى أقسام تشكل مستوى إداريا آخر، ومع زيادة حجم المنظѼت تزايد عدد المدراء 

ام العمل بها، وهذا الأمر تطلب تكامل هذه للمѼرسة مختلف وظائف الإدارة كأسلوب للحفاظ على استمرار وانتظ

الوظائف والتنسيق بينها وتقييم أدائها وهي مسؤولية الإدارة العليا، لذا يجب ترتيب وتنظيم المدراء بالمنظѼت 

ة҄ والمتوسطة الحجم وفقا لمستويات معينة داخل المنظѼت كѼ يوضحها الشكل التالي  : الكب

  الإدارة العليا

  

  الإدارة الوسطى 

  

 الإدارة الدنيا

  

  المستويات الإدارية في المنظمة ):03(شكل رقم 

ومѼ سبق يصنف دارسو التنظيم المستويات الإدارية إلى ثلاث مستويات الإدارة العليا، الإدارة الوسطى، 

وقد تشمل الإدارة  ،لتنظيميولا توجد قواعد متفق عليها أين يبدأ كل مستوى وأين ينتهي على الهيكل االإدارة الدنيا، 

                                                           
  .57ص، ، عبد الغفار حنفي ، مرجع سبق ذكره -1
  .59المرجع نفسه، ص،  -2
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الإدارة  أما العليا والوسطى على أكФ من مستوى إداري والذي يشمل أيضا مدراء تختلف تسميتهم حسب كل إدارة،

على الموظف҆، والذي يشمل المدراء أو ما يعرف بالمشرف҆ لأنهم مسؤول҆ على  الدنيا فتتضمن المستوى الإداري المباشر

ويتطلب كل مستوى إداري من المستويات السابقة القيام بالمهام الإدارية من تنظيم وتنسيق . أدائهمتوجيههم وتقييم 

ومن خلال دراستنا نحاول الوقوف على  .مجهودات العامل҆ التي يسعى بها المدراء نحو تحقيق أهداف المنظمة

دارة العليا أو الدنيا أو ما بينهѼ، كون هذه تحقيق الفعالية التنظيمية من خلال القيام بالمهام الإدارية سواء في الإ 

ولتحقيق هذه  .العمليات تختلف من مستوى لأخر باختلاف أدوار ومهارات المدير القائد خصوصا إذا كانت امرأة

 Ѽالغاية على المدير فضلا عن قيامه بإنجاز الوظائف الإدارية المعروفة فإن مهام أخرى محددة تلقى على عاتقه م

 .ه أن يلعب مجموعة من الأدوار التي نتعرض لها فيѼ يلييتطلب من

  الإدارية الأدوار- 3

يقوم المدير خلال أدائه لمهامه الوظيفية المختلفة مجموعة من الأدوار، فهو مطالب تشكيل اللجان إجراء 

التعرض لأدوار وقبل ...الدراسات عن مختلف جوانب العمل، توف҄ المعلومات اللازمة لمختلف المستويات الإدارية

المدير هو الشخص الذي يشغل مركزا أو وظيفية معينة :" أن) Redin( ريدنالمدير ҅كن أن نعرج على تعريفه حسب 

، فالمدير هو أي شخص مسؤول 1"في المنظمة ويكون مسؤولا عن عمل فرد أو أكФ كѼ ҅ارس سلطته على هذا الفرد

و҅كن أن نقول . المدير بأنه المخطط والمنظم والقائد المراقب التنظيميعن مرؤوسيه وأمور أخرى في المنظمة ويصف 

على المرؤوس҆ ) الوظائف الإدارية( المدير هو الشخص الذي يشغل مركزا وظيفيا يعطيه الحق في مѼرسة سلطته"بأن 

ر وخاصة العلاقات ، وهذا ما يلزم عليه مجموعة من الأدوار التي يقوم بها المدي"حو إنجاز هدف محددنوتوجيههم 

العمل ) Mintsbregh( منتسبرجب҆ الأفراد، نجد عدة تصنيفات لمبادئ الإدارة من خلال مѼرسات المدراء فقد صنف 

 :يلي الذي يقوم به المدراء في كل المستويات الإدارية وقد توصل بحثه إلى ما

  الأدوار القرارية  .أ 

لمنظمة، والمدير الناجح لابد أن يكون قادرا على اتخاذ تعتبر عملية اتخاذ القرار من أهم العمليات داخل ا

  :الأدوار القرارية إلى أربعة أدوار وهي)Mintsbregh( منتسبرجالقرار، وقد قسم 

 لѼوالذي يشكل الجانب الكب҄ الأدوار القرارية، فدوره في مواجه الخطر يعني أن يعمل  :دور رجل الأع

، الاهتѼم 2على تطوير الوحدات التي يشرف عليها بإقرار أسلوب جديد للعمل أو التنظيم ويأخذ المبادرة في التغي҄

ص المناسبة للاستثѼر واستغلاله فهو بالمركز المالي للمنظمة وتقييم ومراجعة المشاريع، Мعنى البحث عن جميع الفر 

 ؛3يسعى لتحقيق النمو وزيادة أرباح المنظمة

 أو  :دور إدارة الأزمات Лأي أنه يتعامل مع الظروف التي تحت سيطرته مثل حدوث إضراب فجا

ء السليم وهذه الأزمات هي مشاكل ѻ يتخذ الإجرا...مخالفات في العقود المبرمة مع الغ҄، تعطل أحد أجهزة الإنتاج

 ؛4لحلها في الوقت المناسب مѼ يؤدى إلى تفاقمها والمدير لا بد أن يحسن إدارتها حتى لتعود بخسائر كب҄ على المنظمة

 يحقق أقصى  :دور توزيع الموارد Ѽعلى المدير أن يقوم باستخدام الموارد المتاحة أفضل استخدام ممكن م

 التنفيذ في ظل الموارد المتاحة؛، فهو يقرر بخصوص موارد التنظيم وموضع 1عائد
                                                           

  .55عبد الغفار حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .8684-، ص، هسنفرجع الم -2
  . 113جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  . 84عبد الغفار حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
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 يعتبر دور المفاوض الدور الفرعي الرابع من الأدوار القرارية فهو يفاوض من أجل إبرام : دور المفاوض

ويقضي المدراء الجانب الأكبر من الوقت في المفاوضة لأن ...الصفقات وإجراء المناقشات المتعلقة بعلاقات المنظمة

 .2تي Рكنهم من اتخاذ القرارلديهم المعلومات والسلطة ال

 الأدوار الإعلامية  .ب 

أن هذه الأدوار تتمثل في الاتصال واستقبال المعلومات أكФ من اتخاذ القرار، ) Mintsbregh(منتسبرجيرى 

في مستوى الإدارة العليا وتتكون هذه الأدوار أكФ ما تتم بطريقة رسمية خاصة  كѼ يؤكد أنها تتم بطريقة غ҄ رسمية

 :من

 حيث يقوم المدير بالبحث عن المعلومات بصفة مستمرة من مرؤوسيه : دور الباحث عن المعلومات

 ، ليتأكد من دقة التنفيذ وسلامة الأداء؛3ومن أطراف التعامل الخارجي

 يقوم المدير من خلال هذا الدور بتحليل البيانات المتعلقة بالعمل داخل  :دور الناشر للمعلومات

صول لحقيقة الوضع، ويقوم بنشر هذه المعلومات لمرؤوسيه ورؤسائه بحسب احتياجات كل المنظمة من أجل الو 

 ؛4مستوى إداري في الوقت المناسب حتى يضمن الاستخدام الأمثل وفعالية الأداء

 من خلال هذا الدور يقوم بتمثيل القسم أو الإدارة التي يتولى إدارتها،  :دور المتحدث باسم المنظمة

 .أو Рثيل خارجي في الندوات والمؤРرات يتحدث فيها نيابة عن المنظمة...لي في الاجتѼعاتسواء Рثيل داخ

 الأدوار الشخصية  .ج 

  حيث يتصل 5المدير هو حلقة الاتصال ب҆ المنظمة ومختلف العامل҆ والمتعامل҆ معها :تصاليالدور الإ ،

فدوره كضابط اتصال فعال يتوقف على مقدرته بالأقسام والإدارات الأخرى، وحتى المنظѼت والأطراف الخارجية، 

 الشخصية أكФ مѼ تعتمد على مقدرته على التصرف واتخاذ القرار؛

 ثيل المنظمةР ويجب على المدير أن 6أي أن المدير يعتبر ممثلا للوحدة أو المنظمة: الدور الرمزي ،

 فيهم روح الود والحب والتفاؤل؛يتواجد مع المرؤوس҆ بصفة مستمرة يشجعهم ويحثهم على العمل ويبعث 

 يعتبر الدور القيادي أهم الأدوار التي تدخل تحت المواجهة الشخصية، ويقوم المدير من  :الدور القيادي

خلال دوره كقائد Мهمة تنظيم وتنسيق المجهودات العامل҆ في مختلف المستويات الإدارية، وهو يختص بعملية اتخاذ 

مل اليومية وتقع على عاتق القائد مسؤولية الاتصال الدائم بالعامل҆ والاستѼع لآرائهم القرار المتعلقة بأنشطة الع

ومقترحاتهم ومشاكلهم والعمل على حلها، ويتبنى قيم ومعتقدات التنظيم ويوضحها لهم للالتزام بها، كѼ يتميز 

د هذا الدور للمدير الذي نختص به ويع. 7بالقدرة في التأث҄ على العامل҆ لتحقيق الأهداف المشتركة بكل فعالية

دراستنا من خلال معرفة الدور القيادي للمدير وتحقيقه للفعالية التنظيمية، وفي مجمل الدراسات نجد أنها تتناول 

ة҄ تطور  القيادة باعتبارها إرثا ذكوريا باعتبار أن المناصب القيادية كانت حكرا لهم، إلا أننا نشهد في السنوات الأخ

ول عنه معتبر في عدد المدراء من جنس الإناث مѼ شدنا نحوه بالبحث عن واقع القيادة في ظل المرأة ҅كن الق
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وطبيعتها وأسلوبها ومدى اختلافها عن قيادة الرجل خصوصا في ظل تحقيق أهداف المنظمة، Мعنى البحث عن 

  .التجربة القيادية عند المرأة

لنظري لدور المدير وما يقوم به بالفعل في نطاق العمل الواقعي، ولا شك أن هناك فروقا واسعة ب҆ التحديد ا

وذلك بقصد تحقيق وإنجاز الأهداف الموضوعة في الخطط المعدة لمنظѼت، مѼ أوجب الحاجة للمدراء في الإدارة 

ا҄ من ا لمهارات وأن وأصبحوا يقومون بعدة أدوار مهمة في المنظѼت الحديثة، وتتطلب هذه الأدوار أن يتقن المدير كث

ا҄ من المعارف والسѼت، التي Рكنه من تحقيق ما سبق تحديده وتخطيطه من أهداف على جميع  يكتسب كث

  .   المستويات الإدارية

ونحن بحاجة هذه الدراسات في بيئتنا للتعرف على كيفية قضاء المدير لوقته في أعѼله الإدارية على جميع 

إنسانية في جوهرها، فإن نجاح فيها يتطلب قدرا من الأدوار القيادية من حسن  باعتبار الإدارة عملية المستويات،

  .الاستѼع والقدرة على التوجيه التي تسهر عليها المنظѼت

  التحولات الإدارية : ثانيا

  ب҆ مفهوم القيادة والإدارة ما- 1

وفقا للمنظورات المتعددة للإدارة والقيادة Мختلف أبعادها وتوجهاتها فإننا نجد أنفسنا أمام عدة أطروحات 

 الطرح الأول من ضرورة التفريق ب҆ مفهوم الإدارة والقيادةللموضوع، ونلخصها في ҁوذج҆ أساسي҆، حيث ينطلق 

قيادية لدى  القائد لتوجيه العامل҆ معه، بينѼ الإدارة فهي فالقيادة جزء هام من الإدارة، فهي تعني توفر الصفات ال"

توماس ، وقد ميز 1..."أهم واشمل واعقد من تكون توجيها فقط، فهي تشمل التوجيه والتخطيط والمراقبة

ب҆ القائد والمدير، فالمدير الفعال هو الذي يدير العمليات الداخلية للمنظمة من خلال )  Thomes Carlyle(كارليل

أما القائد فيهتم  بتحديد اتجاه المنظمة وهو الذي يعدل في هذا الاتجاه  مليات الإشراف والتوجيه والتنسيققيامه بع

ا҄ت البيئية ويرى الباحثون أيضا وجود اختلافا ب҆ دور المدير ودور القائد، فالمدير الذي ينسق . استجابة للتغ

، أما القائد فهو الذي يحرك ويوجه طاقات مرؤوسيه نحو 2ة المتوفرةويستعمل الموارد البشرية والتكنولوجية والمالي

ويتضح هذا التفريق في اعتѼد الإدارة على التخطيط في إطار زمني بينѼ تعتمد القيادة على التكامل . تحقيق الأهداف

والإدارة معا لتحقيق  وبالرغم من هذا الاختلاف إلا أن المنظمة تعتمد على القيادة...والتوجيه والالتزام والتحفيز

أهدافها، فوجود الإدارة فقط يؤدي إلى جمود وعدم مسايرة التقدم والتمسك باللوائح والقوان҆، مѼ يؤثر سلبا على 

المخرجات وبالتالي على الأداء والفعالية، أما توفر الجانب القيادي فقط دون الجانب الإداري فيصبح التركيز على 

الشاملة دون الاهتѼم بالتفاصيل أو أسلوب حل المشاكل، مѼ يتطلب من المنظمة الخطوط  العريضة والصورة 

، باعتبار أن الطرح الثا҃ يفترضون ضمنيا أن القيادة والإدارة وجهان لعملة واحدةالتوفيق في كليهѼ، وهذا ما جاء به 

إلى أن ) Prethus(بريتوسقد ذهب المدير الناجح لا يختلف عن القائد الناجح فالاثنان يحققان أهداف المنظمة، و 

فن التنسيق ب҆ الأفراد والجѼعات وشحذ هممهم لبلوغ غاية منشودة، وهي كذلك نوع من الروح "القيادة هي 

. 3"، والتي تعمل على توحيد جهود مرؤوسيه لتحقيق  الأهداف المطلوبةالمديرالمعنوية والمسؤولية التي تتجسد في 

                                                           
  .274، ص، 1999، دوان المطبوعات الجامعية الجزائر،- كتاب جѼعي-، ملتقى الثقافة والتسي҄عبد الحفيظ مقدم ،  -1
، 9 ، المجلد4 ، العددمجلة آفاق وأفكار، >>-المنظѼت للبقاء والتكيف وسيلة-القيادة والمستويات القيادية <<أحمد فرحات ، عتيقة حرايرية ،  -2

  .178، ص، 2021أبو القاسم سعد الله، الجزائر،  2جامعة الجزائر 
، 2012، مؤسسة شباب الجامعة، اسكندرية، -في علم الاجتѼع النفسي والإداري والتنظيمي دراسة- القيادة حس҆ عبد الحميد أحمد رشوان ،  -3

  .14، ص
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التي يستخدمها المدير في التخطيط والتنظيم والرقابة وغ҄ها، فالمدير غ҄  نفس الوسائلار أن القائد يستخدم باعتب

قائد لا ҅كن أن يدفع بنجاح المنظمة واستمراره على عكس المدير القائد الذي يعرف كيف يبادر ويتخذ القرارات التي 

  . تساعد المنظمة على البقاء والاستمرار

الرشيدة وفق ديناميكيتها فهي قلب الإدارة النابض الذي تحيا به المنظمة كلها، القيادة هي مفتاح الإدارة 

ومن Хة القائد الإداري هو المسؤول عن مدى حيوية النشاط الإداري وفعاليته، وذلك Мا لديه من قدرات وما تتضمنه 

س҆ التابع҆ له، والتأث҄ فيهم من معارف ومهارات قيادية تساعده على التنسيق وتوجيه ورقابة جهود الأفراد المرؤو 

وحفزهم على تحقيق الهدف أو الأهداف المشتركة للأفراد والمنظمة وكذلك الاتصال والدافعية الخاصة بالعناصر 

الإدارة شديدة الارتباط بالقيادة، ويشمل هذا التصور على توزيع المناصب القيادية في الواقع وفقا لخطة .1الرئيسية

الدرجة العليا للدرجة الدنيا، وكبر بنية المنظѼت قد فرض النظر إلى القيادة كأحد أشكال تقسيم من  2تنظيم الإدارة

  .، مѼ ساهم في زيادة توزيع للمناصب القيادية وفقا لمستويات عدة تلبية لتحقيق أهداف المنظѼت3العمل

نصب الإداري يتسم بكث҄ من المتتبع اليوم لمنظѼتنا يلاحظ تغليب منطق الإدارة على القيادة وأصبح الم

التسلط في مѼرسته الإدارية التي تختلف في جوهرها عن المѼرسات القيادية التي تتسم بالمرونة لصناعة الفراق 

ونحن في عصر النهضة القيادية لا النهضة الإدارية التي كانت سائدة في النصف الثا҃ من . وتحقيق الفعالية التنظيمية

لارتفاع المستوى التعليمي والتطورات في مجال التقنية والمعلومات والمعرفة، وفي هذا السياق  القرن العشرين نظرا

أننا أمام تسي҄ عѼل عصر المعرفة، لقد تحولت المنظѼت من عصر الإدارة  )Petre Drucker( بيتر دراكريقول 

  .4والمدراء المسيطرين إلى عصر القادة الإداري҆

وآخرون ب҆ المѼرسات الإدارية والمѼرسات القيادية، باعتبار القيادة  )John P. Kotter(جون كوثر كѼ ميز 

فهي تهتم بكيفية تحفيز الآخرين . في إطار المѼرسة الإدارية هي عملية تأث҄ في الأخ҄ لجعلهم يعملون بالتزام ومثابرة

  .5ودفعهم لاستخدام مهاراتهم لتحقيق الأهداف

وم تختلف عن سابقته، فهي تستخدم فيها مصطلحات مثل شبكات العمل، وأصبحت لغة المنظѼت الي

، 6هي لغة القيادة وليست لغة الإدارة (Handy)هانديالتحالفات، الثقافة والقيم المشتركة، وهذه اللغة حسبѼ يقول 

أسوء، وأن التحدي أن القيادة القوية في ظل الإدارة الضعيفة لن تكون لها معنى بل  تكون يرى ) kotler(كوثلرأما 

، ويؤكد أن التأث҄ في العامل҆ 7الحقيقي يتمثل في دمج قيادة قوية مع إدارة قوية واستخدام كل منهѼ لتوازن الأخر

لإحداث التغي҄ في اتجاه مع҆، هذا التغي҄ هو أمر أساسي وجوهري للقيادة الذي يغفل عنه الإداريون ولا يتعلمون 

  .معه

                                                           
  .5، ص، 2014حس҆ التلاوي، الطبعة الأولى، كلѼت عربية للترجمة والنشر، مصر، : ، ترجمةالقيادةكيث جرينت ،  -1
ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، 2ء الطبعة الأولى، الجز  ҆ حيدر،حس: ، تررسالة في سوسيولوجيا العملجورج فريدمان ، بيار نافيل،  -2

  .70، ص، 1985
  .76المرجع نفسه، ص،  -3
  .177ص،  أحمد فرحات ، عتيقة حرايرية ، مرجع سبق ذكره، -4
  .176المرجع نفسه، ص، -5
  .178، ص، المرجع نفسه -6
  .178المرجع نفسه، ص،  -7
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  الإدارة للمرأة تجربة- 2

ة҄ من العاѻ تحس҆ مكانة المرأة في مجتمعاتها، وأحد العناصر  ة҄ في أجزاء كث حاولت الدول في السنوات الأخ

Мا فيها تلك التي على المستوى الإدارة، وقدمت . المهمة في السياسات هو دخول المرأة إلى مجموعة أكبر من الوظائف

ة҄ من ضمنها بريطانيا الع ظمى تشريعات لمنع التمييز غ҄ العادل ضد النساء في مكان العمل، ومثل هذه دول كث

ا҄ت التي تسعى إليها الدول، لكنها ҅كن أن تخدم في التأث҄ على المواقف  التشريعات لا ҅كنها أن تحدث بذاتها التغ

  .الذكورية من دور المرأة في العمل

يتعلق بتعي҆ المرأة في الأدوار الإدارية  فيѼحقق، لاسيѼ ولا يزال Хة الكث҄ من التقدم الذي يجب أن يت

من المناصب % 5أن المرأة في المملكة المتحدة تشغل أقل من ) H. Davidson( ديفيدسنالوسطى والعالية وقد قدر 

ل من قوة العم% 40هذا في وضع يشغل فيه أكФ من . من كل المناصب الإدارية%26الإدارية العالية، ورМا نحو 

يتعلق Мعظم  فيѼالإجѼلية، و҅كن الحل لهذه المشكلات بشكل أساسي في إحداث تغي҄ ثقافي جѼه҄ي في المؤسسات 

  .1المѼرسات، لأنه لا يوجد أي جانب في المѼرسة الإدارية لا يستفيد من مشاركة أكبر للمرأة

في ظل التطورات المختلفة بدأت المرأة تلعب دورا أكФا نشاطا في الإدارة وقد بينت إحدى الدراسات 

من المناصب الموصوفة بأنها منصب مدير، لكن الكث҄ من هذه المناصب هي تقليديا % 33الرسمية أن المرأة تشغل 

ا҄ وراء  الرجال وخارج التناسب حتى في وجودها في أعѼل نسائية، وفي الأدوار الأعلى مرتبة تتخلف النساء كث

أنفسنا لماذا Рثيل المرأة ضعيف في المستويات الإدارية؟ والإجابة على هذا التساؤل  نسألوقد . الإدارات الوسطى

  :تتمحور حوله مجموعة من الأسباب والتي تشمل

 نته باعتبارهم كاسبي الهيكلة التقليدية للعمل الذي يقوم على حاجات الرجال للعمل بدوام كامل ومه

 ؛القوت الأساسي҆

  أو المؤقت للجمع ب҆ العمل ومسؤوليتهن المنزلية للأطفال، خاصة Лحاجة الكث҄ من النساء للعمل الجز

 عندما يكونوا صغار؛

 ت بالترقية والتطوير مسارهن المهني؛Ѽمزاعم الكث҄ من المدراء الذكور أن النساء لسن مهت 

  النساء لأخذ إجازات عمل طويلة لتنشئة الأطفال أو الاعتناء بالوالدين؛حاجة الكث҄ من 

 عية فعالة في المستويات الإدارية العليا والمتوسطة؛Ѽالافتقار إلى شبكة اجت 

 2هيمنة القيم الذكورية في ثقافة المؤسسة. 

وزابيث موس ر وفي هذا السياق جاءت دراسات حول وضع المرأة في المؤسسات والإدارات منها دراسة 

عن وضع المرأة في الشركات الكبرى، وحللت فيها السبل التي أقصيت  1977سنة )Rosabeth M. Kanter(كانتر

فيها المرأة عن مراكز التأث҄ والقوة وكذا فرص التقدم والارتقاء في هذه الشركات، بالوقوف على  الشخصية التي تسمح 

تحقيق تقدم وظيفي، وقد توصلت الباحثة إلى أن المشكلة الجوهرية لها بالدخول في شبكة العلاقات الاجتѼعية و 

تكمن في القوة والسلطة لا في الجنوسة، وسيتناقص هذا الخلل مع زيادة أعداد النساء العاملات  لتحقيقهن مواقع قوة 

عة في كونها متشب Cathy Ferguson( 1984( كاШ ف҄غيسونفي المقابل جاءت دراسة . كافية داخل المنظѼت

                                                           
  .199سبق ذكره، ص، كول، مرجع . أ. ا҄لدج -1
  .201ص،  ،سهنفرجع الم -2
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وفي . 1جوهرها بالقيم وأҁاط الهيمنة الذكورية مѼ أخضع المرأة للمراتب الدنيا على الهيكل التنظيمي ولا خيار أمامها

أن بعد الثقافة الوطنية تلعب دورا رئيسا في بروز المرأة في  Alfred Adler( 1994( أدلر ألفردهذا السياق أكد 

وتم استخدام بيانات وطنية للأمم المتحدة حول وضع النساء اعتѼدا على . مواقع إدارية، وحصولها على مناصب قيادية

بالتأكيد أقصى الذي اقترح بأن الثقافة تلعب ) Greet Hofstede( هوفستد جريتمعاي҄ الثقافة الوطنية الباحث 

والتكيف  التلاؤمبرمجة فكرية خاصة Мجموعة اجتѼعية معينة بحثا عن " الدور في توليد فرص عمل للمرأة كونها

ومنه فالبعد  ،الجѼعيةإلى التأكيد على الانجاز والاستحقاق الشخصي بعكس الثقافات  الفرديةوРيل الثقافات . 2"معها

  .3عمل للمرأة في المواقع الإدارية الفردي يتعلق إيجابا بإيجاد فرصة

ѻ تأУ الفوارق ب҆ الرجل والمرأة نتيجة ظرف تاريخي مع҆ كالعادات الاجتѼعية أو الدين أو العلاقات 

الاقتصادية أو القوان҆، بل أتت نتيجة لمجموعة من المسببات، وتدرك غالبية النساء تعقيدات النظام الاجتѼعي الذي 

  . قيق أهدافهن في الحياة كѼ تعني النساء أنهن يشكلن جزء من النظاميحرمهن ظلѼ من تح

ووضع المرأة وعملها في الإدارة في الدول الأجنبية لا يختلف عنه في الدول العربية عامة والجزائر خاصة، فقد 

زدهار إلى الأمام، عرف تطورا ملحوظا خصوصا بعد الاستقلال وإشراك المرأة في عملية التنمية ودفع بعجلة التقدم والا 

مѼ فتح أمامها أفق التعليم ومجانيته وهذا مكنها من حصد مجموعة من الشهادات التي مكنتها من خوض سوق 

 Scolarisation Travail et Genre enحول ) حورية سعدو(وفي دراسة ل . العمل والعامل في الإدارة بالأخص

Algérie  بوضعيتها المدنية أي الزواجية، بالإضافة إلى أن عملها مرتكز بصفة عام في توصلت إلى أن عمل المرأة مرتبط

، وهو ما يتناسب مع ظروفها الاجتѼعية وقدرتها الأدائية، وأنها حققت نجاحا 4القطاع العام وبشكل واضح في الإدارة

ية التي تعا҃ منها معظم دول في بعض المجالات إلا أنها ما زلت تعا҃ من صعوبات نتيجة للبيئة الثقافية والاجتѼع

العربية والتي تحول بينها وب҆ الارتقاء إلى أعلى السلم الإداري، وحصري عملها في قاعدة السلم الإداري في وظائف 

محددة، إلا أن بعض النساء استطعن كسر هذه القاعدة واستطعنا الوصول إلى المناصب في الإدارة الوسطى والأعلى 

  .المرأة من تنفيذ القرارات الإدارية إلى اتخاذ قرارات إدارية حاسمة للمنظѼت، أي انتقال

ة҄ في واقع المرأة إذ أصبحت تعمل في شتى التخصصات مثل الصحة  يعرف المجتمع الجزائري تحولات كب

ال والقضاء والتعليم والخدمات وحتى التخصصات العلمية كالهندسة والميكانيك وغ҄ها، والتي كانت حكرا على الرج

فيѼ مضى، إن الوضع الحالي للمرأة الجزائرية ساعدها على التوجه لتحقيق مستقبلها من خلال عملها في القضاء بنسبة 

في القطاع الصحي ومنهم من تتولى مسؤوليات سامية في الدولة وهي نسب في %50و% 53، وفي قطاع التربية 37%

҄ . 5تزايد مستمر ة҄ إلا أن هذا الأمر اقتصر على ورغم دخول المرأة سوق العمل كان بوت ة تصاعدية خلال العقود الأخ

  . المستويات الدنيا على المستويات الإدارية

                                                           
  .422، ص، 2005فايز الصياغ، الطبعة الأولى، المنظمة العربية للترجمة، ب҄وت، لبنان،: ، ترعلم الاجتѼعأنتو҃ غدنز،  -1

2- Olivier Devillard, Dominique Rey, Culture d’entreprise: un actif stratégique,3éme Edition, Dunod, Paris, 2005. p7. 
  عية/ الثقافات الفرديةѼدا على الأهداف الشخصية :الجѼالـدول  أو هو المدى الذي يتحكم بحياة الشخص اعت Фعية وتتميز أكـѼالأهداف الج

 .الغربية الصناعية بالثقافات الفردية، بينѼ معظم دول العاѻ تتميز بالثقافات الجѼعية
، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر -قضايا معاصرة في الفكر الإداري-  إدارة الموارد البشريةيوسف حجيم الطاЛ ، فوزي العبادي هاشم ،  -3

  .328، ص، 2015والتوزيع، عѼن، الأردن، 
4 - Houria Sadou, Scolarisation  -Travail et Genre en Algerie, Africa Développent, university of sidi – bel-Abbes, vol 32, 
n3, 2007, p, 123, 27/04/2022. 

، جامعـة 2013، سـبتمبر12، العـدد مجلة العلوم الإنسـانية والاجتѼعيـة، >>صراع الأدوار عند المرأة العاملة في المواقع القيادية<<حياة غيات ،  -5
  .97، ص -الجزائر–وهران 
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ويبرز أن عمل المرأة في الإدارة مزال يعا҃ من فروقات جسدية ومعرفية وتحفيزية ب҆ الرجال والنساء، 

في المناصب الوسطى أو العليا، عاينت بعض  خصوصا إذا تعلق بارتقاء نحو مناصب قيادية على السلم الهرمي سواء

الدراسات بالفروق في أساليب القيادة والمواقف تجاه العمل خصوصا تلك المتعلقة بتقلد مناصب قيادية، ومن خلال 

دراستنا سنتطرق إلى المرأة التي استطاعت أن تتخطى الصعوبات نحو هذه المناصب كѼ أنها تعمل على قيادتها نحو 

ف المنظمة بكل فعالية، وهذا انطلاقا من محاولة القياس والفهم للعمليات القيادية التي تسعى المرأة بها تحقيق أهدا

  . نحو تحقيق الفعالية وهل تختلف في طبيعتها عن قيادة الرجل

  الإدارية الجزائرية  السياسة- 3

ختلف، فهذه الإدارة كانت لقد شهدت الإدارة الجزائرية منذ الاستقلال العديد من التطورات عبر مراحل م

خلال كل هذه السنوات تعمل كأداة أساسية لتحقيق الأهداف المسطرة من قبل المؤسسات وحل مختلف المشاكل 

انطلاقا من هذه المعطيات قامت الدولة الجزائرية بإعادة النظر في المنظومات الخدماتية والاقتصادية  .التي تواجهها

القلب النابض للاقتصاد الوطني، وهذه ) اقتصادية /الخدماتية( زائرية Мختلف قطاعاتهاباعتبار المنظمة الج لإصلاحها،

ومنه إن الواقع الحالي للإدارة . الإصلاحات جاءت بهدف إخراجها من الوضعية الصعبة التي كانت تتخبط فيها كل مرة

صا في خصو (الجزائرية يلزم علينا الرجوع إلى الحقبة التاريخية الماضية للمنظѼت لتفس҄ الوضعية المتوصل إليها حاليا 

  ):الجانب الميدا҃

للمنظѼت خلال الفترة الممتد ب҆  )Autogéré(التسي҄ الذاУ وأول مرحلة عرفتها الإدارة الجزائرية هي 

في هذه المرحلة بدا واضحا أثر وتدخل المنتم҆ إلى حزب جبهة التحرير الوطني الذين كانت لهم خلايا  1965و 1964

، وكان الهدف من هذا التسي҄ هو رفع 1نت خدمة مصالحها ومصالح الدولةفي كل مؤسسات الدولة وهي بذلك كا

، وهذا ما نتج عنه تحريف في وظيفتها الأصلية التي وجدت 2المردودية الاجتѼعية على حساب المردودية الاقتصادية 

ج إداري يعمل من أجلها، نظرا للمشاكل والصعوبات التي واجهت المنظѼت من غياب سياسة واضحة المعاѻ وҁوذ 

. 3المتعلقة بها، وغياب القادة المؤهل҆ لأهم المناصب الإدارية، طغت عليها الفوضى والاضطرابات على تسي҄ الشؤون

وѻ يكن هذا التسي҄ تطبيقا واضح المعاѻ بقدر ما هو أمر مفروض عليها أملته مجموعة من العوامل والظروف 

  .اقتصادية وسياسية واجتѼعية

إلى غاية  1965ابتداء من التسي҄ الاشتراЫالتغي҄، فجاءت المرحلة الثانية من الإصلاحات وهي وعليه تم 

Рيزت هذه الفترة ببداية تنفيذ ثوري للمشروع الاشتراЫ خاصة مع حملة التأميѼت الواسعة لأملاك المواطن҆  1980

خصوصا بصدور  4"رها الأوروبي҆ أو تم  تأميمهاتسي҄ العѼل الد҅قراطي للمنشآت والمستثمرات التي هج"مѼ يعني 

قيام "، يعني 5باعثا على ضرورة  إيجاد صيغة  لتجسيد المشاركة الفعالة في الإدارة 1971ميثاق التسي҄ الاشتراЫ سنة 

ات الدولة من خلال المخطط استراتيجية، وتبلورت 6"العѼل بالتسي҄ تحت وصاية الدولة أو عن طريق الدولة  مباشرة

- 1970(جاء المخطط الرباعي الأول ) 1969-1967(التنموية التي اعتمدت عليها، فبعد المخطط الثلاШ التجريبي 

                                                           
  .188، ص، 2016الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، ، -نظرية وتطبيقية دراسة-الاتصال في المؤسسة ناصر قاسمي ،  -1
  .8، ص، -الجزائر–، جامعة ورقلة 2004 ،3 ، العددمجلة الباحث، >>ملامح هيكلة المؤسسة الشبكية<<مهدي عيسى بن صالح ،  -2
، جامعـة محــمد 3 ، العـددمجلـة مفكـر، >>هيكلة المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريـة إعادةتقييم <<الطيب داودي ، عبد الحق ما҃ ،  -3

  .134بسكرة، ص،  خيضر،
  .190مرجع سبق ذكره، ص،  ،ناصر قاسمي  -4
، جامعـة محمــد 2، العدد مجلة العلوم الإنسانية، >>مراحل تطور المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وآفاقها المستقبلية<<عبد الرحѼن بن عنتر ،  -5

  . 112، ص، 2002خيضر بسكرة، جوان 
  .190ناصر قاسمي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
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) 1977-1974(، ثم المخطط الرباعي )مركب الحجار، مصنع أرزيو(الذي أنشئت فيه عدة منظѼت ومؤسسات ) 1973

...) نقل، تأم҆ ، عطلة أمومة(لتسهيلات التي يوفرها كѼ عرف القطاع العام با. 1الذي اعتبر تكملة للمخطط السابق

والتي شكلت عاملا مساعدا لإقبال المرأة على العمل خاصة في قطاع التربية والتعليم والصحة، في المقابل شكلت 

شتراЫ حاول التسي҄ الا .2عامل نفور للمرأة نفسها...) بناء السدود، المناجم، الطرقات(الصناعات الاستخراجية والثقيلة 

ا҄ أو على الأقل مشاركا في عملية التسي҄ من خلال  في هذه المرحلة  توسيع مفهوم المشاركة بحيث يصبح العامل مس

لت تتمتع بالقوة از  رغم ذلك فإن الإدارة ما توسيع الشبكة الاتصال المحيطة به حتى تنسجم مع التوجهات الجديدة،

تم تدعيم هذا النفوذ والقوة بقوان҆ جديدة التي ѻ تعد تسمح حتى والنفوذ والمركزية في ظل هذا النظام، إذ 

لتنادي بضرورة المرحلة القادمة خصوصا بعد الفجوة الإدارية والتسي҄ية التي عرفتها المنظѼت . 3بالاحتجاج ضد الإدارة

إعادة الهيكلة خلال  وعلى أثر هذه السلبيات العديدة التي نتجت عن هذا النهج برزت فكرة 1980و 1978ب҆ سنت҆ 

  . المخطط الخѼسي الأول

المنظѼت العمومية المقرر ضمن مهام المخطط الخѼسي خلال  )مالية/عضوية (إعادة هيكلة إن مبدأ مرحلة 

، هي عملية إصلاحية شاملة تهدف إلى التحكم في وسائل الإنتاج، وتحس҆ الوضعية 1984و 1980الفترة الممتدة ما ب҆ 

درة على المزرية التي ألت إليها المنظѼت والمتمثلة في تراكم الخسائر المالية، وتضخم حجم القروض مع عدم الق

تسديدها بالإضافة إلى ضعف التسي҄، وارتفاع تكاليف الإنتاج، Рركز القيادات في مراكز اتخاذ القرار وتعقيد عمليات 

بتقسيم المنظѼت العمومية "التوجيه والتنسيق، وكانت هذه العملية تهدف إلى التحكم في الإدارة والتسي҄ المنظѼت 

ة҄ أكФ تخصص ، 4"ا من أجل مواجهة الصعوبات وتحريرها من الضغوطات التي كانت تقيدهاالكبرى إلى وحدات صغ

ة҄ تم تقسيم   150رغم النتائج المتحصل عليه إجراء تطبيق برامج إعادة الهيكلة المالية والعضوية ففي فترة قص

، وهذه الزيادة 5مؤسسة للقضاء على التخطيط المركزي، فانبثق عنه تعددية مراكز القرار والقيادة 450مؤسسة إلى 

تعد من أهم الأسباب التي فتحت المجال أمام المرأة  لتدعم تواجدها داخل المنظѼت خصوصا مع التطورات السياسية 

والاقتصادية والاجتѼعية وحتى القانونية التي كانت في صالحها لتخوض تجربة منافسة الرجل على المناصب القيادية 

،  لكنها في الحقيقة بقيت )نتوسع أكФ في هذه النقاط في المحاور اللاحقة(اضيةبعدما كانت حكرا له في السنوات الم

تتلقى الأوامر من السلطات العليا، وРيزت هذه المرحلة بازدواجية الخطاب والقانون فيѼ تعلق الأمر بالمرأة وضرورة 

 للاتحادفي خطابه لمؤРر الثالث ) دينهواري بوم(ترقية مشاركتها في مسار التنمية وبهذا الصدد ألقي الرئيس الراحل 

ويفتح أمامكم كل الأبواب نحو ...إن النظام الثوري يعمل على مساعدتكم: "1974أفريل  2العام للنساء الجزائريات في 

وتزامن هذه المرحلة مع الانخفاض . يعني ترقية المرأة بالطابع الشمولي في جميع الميادين العلمية والعملية" المستقبل

ة҄ للدولة6ب҄ في أسعار النفطالك لهذا تم التفك҄ في إصلاح آخر يتѼشى . كان معوق الرئيسي مѼ نتج عنها مديونية كب

ا҄ت الجديدة للخروج من الأزمة التي تتخبط فيها المنظѼت   .مع التغ

لت فيها مجملها ѻ تكن عملية إعادة الهيكلة في الثѼنينات إلا خطوة لاستعداد العملية الاستقلالية التي دخ

مع بداية التسعينات، خصوصا مع الأزمة البترولية التي شهدها العاѻ دفعت أصحاب القرار إلى التفك҄ بجدية لإنقاذ 

                                                           
  .134الطيب داودي ، عبد الحق ما҃ ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .48ص،  ،1998، دار النشر الاهالي، دمشق، عن الوضع الاجتѼعي للمرأة العربيةزكرياء لاخضر ،  -2
  191مرجع سبق ذكره، ص،  ناصر قاسمي ، -3
  .135مرجع سبق ذكره، ص،  الطيب داودي ، عبد الحق ما҃ ، -4
  .112عبد الرحѼن بن عنتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
  .141مرجع سبق ذكره، ص،  الطيب داودي ، عبد الحق ما҃ ، -6
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المؤسسات، مѼ أدى للاستغناء عن أسلوب التسي҄ الاشتراЫ مقابل تبني نظام اقتصاد السوق، وهذه الإصلاحات جاءت 

  . على ثلاث مراحل أساسية

، وتم تناوله هذا المصطلح من طرف الوزير الانجليزي الاستقلالية للمؤسسات العموميةلة أولى منح وكمرح

إعطاء حرية أكФ لتسي҄ المؤسسات العمومية " وكان يقصد به )Morrison S. Herbert( ه҄بت موريسونللنقل 

التمييز ب҆ الدولة كقوة عمومية والدولة : ، وتدور حول مبدأين وه1Ѽ"والخاصة في نشاطها الدولي خارج انجلترا

Мعنى عدم تدخل  2في إطار التوجه للقلاع النظام القديم القائم على التسي҄ والتخطيط المركزي" صاحبة الرأسѼل"

المؤرخ في  01-88تبنت الجزائر مبدأ الاستقلالية للمؤسسات Мوجب القانون رقم . الدول في التسي҄ اليومي للمنظѼت

والذي يعني إعطاء فرصة للمدراء لتحقيق أهداف المؤسسة وفقا لما تراه مناسبا وإلغاء المفهوم  31988نفي جا 12

، فيѼ معناه أن تحقيق 4التقليدي  للوصاية على المؤسسات Мا معناه الفصل  ب҆ ملكية رأس المال وصلاحيات الإدارة

عنوية التي تكلف لها التخصص في إدارة الأهداف المتوخاة، الاستقلالية في إدارة المنظمة من خلال Рتعها بشخصية م

والتي هدفت لإصلاح شامل أخذ على عاتقه الفعالية والكفاءة التي ҅كن تحقيقها نتيجة حرية العمل وحرية أخذ 

  .القرار لارتقاء Мستوى المؤسسات

ة جديدة وهو الأمر الذي بعد فشل الإصلاحات الاقتصادية السابقة كانت الضرورة لانتهاج سياسة إصلاحي

. التي جاءت كإطار للوفاء بالالتزامات المبرمة مع الصندوق النقد الدولي إعادة الهيكلة الصناعيةتجسد بتبني سياسة 

مجموع الإجراءات المتعلقة بإعادة تنظيم أدوات الإنتاج وتوزيعها، وتحديثها، قصد رفع فعاليتها وقدرتها "وتعرف بأنها 

اءت إعادة الهيكلة الصناعية لتغطية مواطن العجز التي مست المؤسسة الجزائرية خلال التسعينات، ، وج5"التنافسية

وهذا لبلوغ أعلى قدر ممكن من ... 6وذلك بإدخال ثقافة إدارية ترتكز على التطور والتحكم في تقنيات الحديثة للإدارة

قل، إلا أن هذه الإصلاحات اتصفت بالغموض وعدم الفعالية ولقطع الصلة مع النظام الإداري القديم المركز والمعر 

الثبات وѻ تحقق النتائج المتوقعة مѼ أدى بأصحاب القرار إلى التفك҄ في الخصخصة كحلقة من هذه الإصلاحات، وكان 

  . يهدف البرنامج إلى إقرار بعض الإصلاحات للمؤسسة الرامية إلى ترسيخ قواعد اقتصاد السوق

في  بالخصخصةديد، والتحولات السياسية العالمية ساهمت بشكل كب҄ في تزايد الاهتѼم التوجه الاقتصادي الج

ة҄ عبر مختلف بلدان العاѻ من الولايات المتحدة الأمريكية وبريطانيا وظهر مفهوم الخصخصة في . السنوات الأخ

مارس  19المؤرخ في  97/11مر رقم والمعدل بالأ  1995أوت  26المؤرخ في  95/22التشريع الجزائري من خلال الأمر رقم 

  .من الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية 1997

و҅كن تعريفها على أنها تحويل جزء أو كل من ملكية الأصول


المادية أو المعنوية من مؤسسة عمومية  

الجزائر إعادة " وقد عرفها الحس҆ بني سعد في كتابه لصالح أشخاص طبيعي҆ أو معنوي҆ تابع҆ للقانون الخاص،

                                                           
 مجلـة المنتـدىتطـور المؤسسـة العموميـة الاقتصـادية في الجزائـر وحتميـة تطبيـق الحكـم الراشـد، <<بن علية بن عيسى، عبد القادر زيتو҃ ،  -1

  .52، ص، -الجزائر–، جامعة ويان عاشور الجلفة 2018، ديسمبر4، العدد >>للدراسات والأبحاث الاقتصادية
ة҄ في : المديرونعبد الحفيظ مقدم ،  -2 ، مركز البحث في الإعـلام العلمـي -كتاب جѼعي-، الجزائرالتغي҄ التنظيمي وتطور تكوين الإطارات المس

  .231، ص، 1997والتقني، جامعة الجزائر، 
  .29، صالشعبيةالجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الد҅قراطية ، 1988جانفي  13المؤرخ في   1-88القانون رقم   -3
  .9عيسى بن صالح ، مرجع سبق ذكره، ص، مهدي  -4
  27ص، ، 2006 ، دار الخلدونية، الجزائر،لى الخوصصةإقتصادية من اشتراكية التسي҄ سسة العمومية الا النظام القانو҃ للمؤ لي عجة ، لاالجي -5
  . 53بن علية بن عيسى ، عبد القادر زيتو҃ ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
القيمة الاقتصادية لأي من ممتلكات المؤسسة باسم الأصـول، وهـي تلـك الأشـياء التـي ҅كـن تحويلهـا إلى نقـد أو توليـد تعرق : تعريف الأصول

  .الأصول الملموسة والأصول غ҄ ملموسة ت أو الديون من خلالها، وهي نوع҆إيرادات للمؤسسة، كѼ ҅كن تسوية الالتزاما
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الطريقة التي يتم من خلالها إدخال طرق الإدارة ورأس المال "على أنها " 1993- 1980الهيكلة والإصلاحات الاقتصادية 

كل معاملة تؤدي إلى تحويل تسي҄ مؤسسة عمومية إلى " ، وحسب المشرع الجزائري1"الخاص إلى المؤسسات العمومية

قانون الخاص، وذلك بواسطة صيغ تعاقدية يجب أن تحدد كيفية تحديد أشخاص طبيعي҆ أو معنوي҆ تابع҆ لل

، ويسمى هذا النمط بالخصخصة الإدارة والتسي҄، كتعريف خاص بالنموذج "تحويل التسي҄ وشروطه ومѼرسته

وهدفت من تبني هذا الأسلوب أو . الجزائري للخصخصة الذي تناول خصخصة الملكية وخصخصة الإدارة والتسي҄

. جه إلى رفع كفاءة وفعالية إدارة وتسي҄ المؤسسات، كѼ لها أهداف سياسية وإيديولوجية أكФ منها اقتصاديةالتو 

ة҄ والمتوسطة من خلال الأمر  ، شهد 2001أوت 20الصادر في  01/04وبعد صدور القانون التوجيهي للمؤسسات الصغ

 الإجراءات أمام نشأتها ومن جهة تطور ثقافة المقاولة،القطاع الخاص ديناميكية على جميع الأنشطة، بفعل تسهيل 

ة҄ ومتوسطة وتجسيدها  أولت الدولة اهتѼماتها نحو القطاع الخاص من خلال تدعيمها لأفكار إنشاء مؤسسات صغ

  .على أرض الواقع لتحريك عجلة التنمية

هيئات ئل الدعم و وساومن أجل تحقيق دعم كامل للمؤسسات لجأت الجزائر إلى استحداث مجموعة من 

، التي تهدف إلى توف҄ مناخ استثѼري مناسب لاستقطاب الاستثѼرات المحلية والأجنبية، ومهمتها الأساسية المرافقة

 М 01/03وجب الأمر (CNI)قامت الدولة بإنشاء المجلس الوطني للاستثѼر  .ف ومتابعة المشروعات الاستثѼريةالإشرا

  ، 20012خلال سنة ) ANDI(الة الوطنية لتطوير الاستثѼر والوك 2001أوت  20المؤرخ في 

وتكملة للمجهودات التي قامت بها السلطات العمومية في تهيئة المناخ الاستثѼري وتحديدا لصلاحيات كل 

ة҄ والمتوسطة ، هيئة Мوجب المرسوم التنفيذي  (ANDPME)استحدثت الوكالة الوطنية لتطوير المؤسسات الصغ

بغية توضيح الإطار القانو҃ لهذه المؤسسات ومختلف العراقيل التي تواجهها، أنشأت ، و 2005ماي 3المؤرخ في  05/165

 23المؤرخ في  07/119استنادا إلى المرسوم التنفيذي رقم  (ANIREF)الوكالة الوطنية للوساطة وضبط العقار 

  ، 20073أفريل

آليات خرى حلقة مهمة لبعث مشروعات استثѼرية وهي إضافة إلى الموارد الشخصية فإن مصادر التمويل الأ 

 М96/296وجب المرسوم التنفيذي  (ANSEJ)، وМوجبها تم إنشاء الوكالة الوطنية لدعم الشباب التمويل والدعم

 المرسوم التنفيذي Мوجب (CNAC)، كѼ تأسس الصندوق الوطني للتأم҆ عن البطالة1996سبتمبر  8المؤرخ في 

  .1996جويلة6المؤرخ في 94/188

وفيѼ يخص محاربة الفقر والهشاشة الاجتѼعية تجسد مشروع الحكومة في تشكيل الوكالة الوطنية لتسي҄ 

ه҄ا من الهيئات 20044جانفي 22المؤرخ في М04/14وجب المرسوم التنفيذي رقم ) ANGEN(َالقروض المصغرة  ، وغ

ئق الرئيسي لمѼرسة الأعѼل خاصة فيѼ يتعلق بالحصول على Рويل بنЬ ذو والآليات، إلا أن أشكال التمويل العا

  . 5مخاطرة عالية وربحية ضعيفة

                                                           
  .54مرجع سبق ذكره، ص، بن علية بن عيسى ، عبد القادر زيتو҃ ،  -1
تشخيص دور التجربة الجزائرية في توف҄ مختلف آليات الدعم المالي لتنمية تطور مسار المؤسسـات <<جهيزة بلهاشمي ، عبد الحميد بلحوت ،  -2

ة҄ والمتوسطة   .382 -382الجزائر، ص، ص، ، جامعة الوادي ، 02المجلد  ،2018، جوان 01، العدد مجلة العلوم الإدارية والمالية ،>>الصغ
، 2017، ديسـمبر2العـدد  ،مجلة المنارة للدراسـات الاقتصـادية ،>>آليات الدعم وأنظمة الاستثѼر في الجزائر<<أسѼء بن طراد ، الشيخ عتيق ،  -3

  .09، ص، -تيارت–جامعة إبن خلدون 
  .17-15المرجع نفسه، ص،  -4

5 - Leila Loukil ،<< Les difficultés et Les entraves des PME/PMI en Algérie>>، Revue Afkar IImia, vol 13, Num 2, 2021, p, 
p, 11. 
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ولتفعيل دور أجهزة الدعم والمرافقة في تسهيل وتسريع مسار إنشاء المؤسسات من خلال توف҄ عدة خدمات، 

ة҄ التي  ҅كن تصور استحدثت من طرف الدولة الجزائرية هي عدة أشكال وأجهزة للمرافقة والإرشاد ولعل الأخ

وهي مؤسسات تعمل على دعم المبادرين الذين تتوفر لهم الأفكار والدراسات الاقتصادية السليمة من " الحاضنات"

)Startup(للمؤسسات الناشئة 1"خلال استكѼل النواحي الفنية والإدارية


 25المؤرخ في  М03 /78رسوم التنفيذي رقم 

حيث استحدثت وزارة منتدبة خاصة بالحاضنات، وتجسد هذا  20202بقي معمولا به إلى غاية الذي  2003مارس

التوجه الجديد للسلطات العمومية في الجزائر من خلال عدة قرارات وآليات وأجهزة مستحدثة من خلال المرسوم 

، وهذه الإجراءات شجعت بهدف تسهيل إجراءات إنشاء هذه الكيانات 2020سبتمبر 15المؤرخ في  20/254التنفيذي 

المرأة على الخوض في تجربة إنشاء مشروعها الخاص أو حتى اقتحام باب العمل والترقية لمناصب قيادية خصوصا أن 

المؤسسات في ظل الخصخصة تبحث عن الكفاءة والمؤهل دون اعتبارات الجنس فهدفها الأساسي تحقيق الربح ورفع 

هذه المرحلة تتميز بتطوير الصادرات خارج المحروقات فأصبحت المنظѼت تخضع قدرتها التنافسية، بالإضافة إلى أن 

وتركز على استقطاب الكفاءات والمهارات الإدارية التي تساهم في ) القانون التجاري/القانون العام(القانونية  لازدواجية

، كل ما تحتاجه امرأةأو تحقيق أهداف المنظѼت وتزيد من فعاليتها، دون التركيز عن جنسها سواء كان رجل 

المنظѼت في هذه الفترة هي توسيع حصتها السوقية وقدرتها على الصمود أمام المنافسة الخارجية، لأن عجزها قد 

وهذا الاختلاف الجوهري القانو҃ هو الذي يتحكم في طبيعة  .يؤدي حتѼ إلى تصفيتها على عكس ما كانت عليه

  .التنظيم الإداري

ا҄ ҅كن القو  ل أن الإدارة هي الركيزة الأساسية للدولة الحديثة، رسم السياسات بدقة ليس كافيا بل لابد وأخ

من وجود جهاز تنفيذي فعال يعتمد على الأساليب إدارية حديثة تكفل تقديم الخدمات العامة في أقصر وقت وبأقل 

، لا بد لكل ...عة، المصنع، الشركة، المدرسة، إن التنظيم أيا كان هدفه يحتاج إلى الإدارة، الوزارة، الجام3تكلفة ممكن

منها من وجود إدارة تعينها على أداء أنشطتها المختلفة، ونجاح أي من هذه التنظيѼت يعتمد على كفاءة ونوعية 

  .جهازها الإداري ومقدرته على التطوير والتجديد والإبداع ليواكب متطلبات مجتمعه وبيئته

  تاريخية لمفهوم القيادة الإدارية- السوسيو النظرة: ثالثا

  المتعددة لمفهوم القيادة المنظورات- 1

قبل التطرق لمفهوم القيادة الإدارية ارتأينا أن نعرج أولا على مفهوم القيادة، حيث يأУ المفهوم اللغوي  

  .4ه يدبر أمرهيقود، قيادة، فهو قائد، الأخر مقود، قاد الفريق كان رئيسا علي: قادللقيادة من فعل 

  .وظيفة القائد، المكان الذي يكون فيه القائد: القيادة. مصدر قاد: قيادة

 .1أي انقاد له)) أعطاه مقادته((يقال 

                                                           
ة҄ والمتوسطة << ، مسعودي عبد الكريم -1 -حالة مشـتله المؤسسـات في أدرار دراسة-دور الحاضنات الأعѼل في مرافقة وترقيت المؤسسات الصغ

  .50، ص، -الجزائر–، جامعة أحمد دارية أدرار 06،2018، المجلد 1، العددمجلة التكامل الاقتصادي، >>
 تعرف المؤسسة الناشئة )Startup ( اصطلاحا حسب القاموس الإنجليزي على أنها متكونة من جزأين"Start "فكـرة الانطـلاق  إلىيشـ҄  وهو مـا
المؤسسـات الشـابة المبتكـرة في قطـاع  "يعرفهـا عـلى أنهـا  La Rousseحسـب القـاموس الفرنسيـ وهو ما يش҄ لفكرة النمـو القـوي، أمـا"  Up"و

 . "التكنولوجيات الحديثة 
، المؤسسات الناشئة ودورها في -كتاب جѼعي-، الشركات الناشئة في الجزائر ب҆ الواقع ومتطلبات نجاحهاخديجة إ҅ان عمروش ،  أمينة مزيان ، -2

  .40ص، ، 2021انعاش الاقتصاد الجزائري، جامعة البويرة ،
  . 26مـحمد القدومي وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .726، ص، 2001، دار قابس للنشر والتوزيع، سوريا، ، قاموس عرП عرПمنجي الطلاب -4
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وبالرجوع لمفهوم القيادة الاصطلاحي لا يوجد تعريف موحد، كون مفهوم القيادة من المفاهيم المركبة التي 

ا҄ت المتداخلة  ومن العلѼء ما يحدد القيادة بالمكانة . والتي تؤثر كل منها في الأخر وتتأثر بهاتتضمن العديد من المتغ

في الجѼعة، ومنهم من يعادل القيادة بالسلطة والقوة، ومنهم من -مهѼ كان نوعه-أو المركز الذي يشغله الشخص

ئد أو النشاط الذي ҅ارسه، يحدد القيادة بذكر القدرات التي يتمتع بها القائد ومنهم من يعزيها إلى شخصية القا

وحسب هذه المنظورات  .وهناك تعاريف تحدد القيادة على أساس الوظائف المختلفة التي يؤدها الشخص القائد

  :المختلفة لمفهوم القيادة نجد

 تصنيف كيث جرينت )Keith Grint ( أشار للمناهج الأربعة المختلفة لتناول " القيادة"في كتاب

 :يلي فيѼ موضوع القيادة نذكرها

 القيادة كموقع وظيفي  .أ 

ومن المتعارف على أصحاب هذا الاتجاه أنه يربط القيادة Мوقع مكا҃ في المؤسسات على اختلاف أنواعها، 

هي النشاط الذي ҅ارسه شخص ما يحتل موقعا "سواء كانت رسمية أو غ҄ رسمية، لذلك ҅كن القول إن القيادة 

" القيادة المسؤولة"، وهذا ما يطلق عليها 2"يتيح له الموارد اللازمة ليقود-ن رسميعادة ما يكو -وظيفيا على هرم رأسي

  .والتي تعني أن المدراء ҅ارسون قيادتهم من موقعهم الوظيفي على شبكات واسعة داخل المنظѼت

الموازي وكѼ تتعلق القيادة بجانب آخر مرتبط بالهيكل الوظيفي الهرمي، ويظهر هذا الجانب في الهيكل 

، فالقائد 3فيمكن القول بناء على ذلك أنه يضمن تنفيذ ما يريد" المسؤول"للسلطة والمسؤولية، فѼ دام القائد هو 

القوي يكون ذو سلطة، ومن خصائص القيادة توافر السلطة، كون القيادة ترتبط بأساليب السلطة داخل المنظѼت أو 

وعندما تندمج القيادة في موقع المسؤولية قد تصبح . يه سلوك التابع҆وقوة تحقيق الطاعة وتوج 4الهيئات أو الدولة

ة҄ في قاع الهرم الوظيفي Мعنى القيادة من المستوى الأد҂، ويظهر هذا النوع من القيادة في  في المرتبة قبل الأخ

ة҄ والتي يصعب التحكم في عدد موظفيها الكب҄ مѼ يتطلب عدة مستويات للقيا دة لإنجاز الأهداف المنظѼت الكب

  . بكل فعالية

وبالرجوع لربط القيادة Мوقع وظيفي، فإن المجال فتح أمام الكفاءات والمهارات التي لديها القدرة على 

الإنجاز وتحقيق الأهداف دون التمييز ب҆ الجنس҆ سواء ذكرا أم أنثى، إلا أن التحيز المهني على أساس النوع 

إلى تجمع الرجال في قمة الهرم المهني، وتجمع النساء  الشكل الرأسي وهو يش҄: كل҆الاجتѼعي قسمة الصورة إلى ش

أسفله في الشكل الأفقي، وتختلف درجة التحيز النوعي حسب ما ҅يز هذه الوظائف هي القدرة على تحقيق فعالية 

  .المؤسسات، وهذا ما نسلط عليه الضوء في دراستنا

 القيادة القاЙة على الأشخاص  . ب

، Мعنى أن شخصية الفرد 5"شخصيتك هي التي تحدد إن كنت قائد أو لا"ق أصحاب هذا الاتجاه من أن ينطل

وسѼته هي التي تحدد إن كان قائد، وهذا ما يتوافق مع منهج السѼت التقليدي الذي يعتبر القيادة ظاهرة فردية 

                                                                                                                                                                                           
  .660، ص، 1956، المطبعة الكاثوليكية، ب҄وت، لبنان، 17، طالمنجد في اللغة العربية والأدب والعلوم :لويس معلوف -1
  .12، مرجع سبق ذكره، ص، كيث جرينت  -2
  . 13المرجع نفسه، ص،  -3
  .13رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  حس҆ أحمد عبد الحميد -4
  .14كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
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وهي الشخصية التي لها قدرات غ҄  النوع،كأفضل مثال على هذا " الشخصية الكاريزمية" و҅كن أن نعد. 1ذاتية

من النѼذج " هذا النموذج ) Max Weber(طبيعية في القيادة والإقناع وجذب الانتباه، وقد عرف ماكس فيبر

، إذ ينجذب لها الأتباع بسبب 2"وهي مثالية خارقة لطاقة البشر الشخصيات يحتذى بها  لما لديه من مثالية  وقيم،

ة҄ والحضور الطاغي الذي يتمتع بعض الأشخاص به،  الشخصية" الجاذبية" لصاحبها، فهي تش҄ إلى الجاذبية الكب

، وحسب ما سبق فيمكننا الانتقال 3والقدرة على التأث҄ في الآخرين ايجابيا وسحر هذه الشخصية تث҄ الولاء والحѼس

ارتباطهم ) رسمي أو غ҄ رسمي(ن القادةمن قائد رسمي إلى العديد من القادة غ҄ رسمي҆، وفقا لهذا المعيار يكو 

 .بأتباعهم وفقا لعلاقة عاطفية مѼ يجعلهم غ҄ قادرين على التمييز ب҆ الأفعال والسلوكيات الجيدة والسيئة

ركز هذا الاتجاه النظر على الأبطال الخارق҆ على أنهم أيقونة القيادة، من خلال سѼتهم وكفاءتهم 

ظاهرة فردية، إلا أن الحجج تكميلية أو مناقضة تعتبر من المخطئ من يعتقد أن القيادة وسلوكياتهم باعتبار القيادة 

ظاهرة فردية في الواقع إن القيادة ظاهرة جѼعية، تخص الجѼعة لأنها Рثل وحدتها، والقائد قبل كل شيء ينبغي أن 

امه القيادية، ولذلك فإن الجوانب يدرك المفاهيم الجѼعية وإن ѻ يكمن على علم بها لن يكتب له النجاح في مه

، مѼ يدل على أن القائد ليس وجوبا أن يكون أكФ الناس ذكاء ولكن 4الاجتѼعية تسبق في أهميتها الجوانب الشخصية

  .ينبغي أن يكون له قوة التأث҄ في الجѼعة

العظѼء مѼ سبق نجد أن هذا الاتجاه ركز على شخصية القائد بالدرجة الأولى من خلال شخصية 

وهذا ما فتح .  والشخصيات الكاريزمية، كѼ أقصى هذا النموذج المرأة من القيادة وحصرها في ҁوذج رجالي محض

  .المجال لدراسات قيادية أخرى

  القيادة القاЙة على النتائج  . ت

القيادة  قد يكون هناك الآلاف من الأفراد الذين من المحتمل أن يكونوا قادة عظѼء، وإن ѻ تكن نتائج هذه

مقبولة فسيكون من العس҄ منطقيا أن نصف هؤلاء بأنهم قادة، إلا إذا وصفناهم بالقادة الفاشلون أو النظريون 

باعتبارهم أشخاص ѻ يحققوا سوى القليل أو ѻ يحقق أي شيء، ولهذا أصحاب هذا الاتجاه رأوه من الملائم أكФ أن 

إذا هناك ميل إلى التركيز . ون نتائج لن تحظى القيادة بالكث҄ من الدعمنتبع المنهج المعتمد على النتائج حيث أنه بد

وبهذا الافتراض فإننا نقف أمام تساؤل҆، أما . 5على النتائج على أساس أنها المعيار الرئيسي للقيادة وأنها تنسب للقادة

هل النتائج  ما الثا҃ متعلق بـالأول متعلق كيف ننسب النتائج الجѼعية التي حققتها المؤسسة للقائد Мفرده؟ وأ 

 القيادة؟المحققة لها علاقة Мدى وجود 

ة҄ ب҆ العلѼء، ولا ҅كننا  إذا تعلق الأمر بالإجابة على التساؤل الأول فإن الموضوع موقع خلاف بدرجة كب

اؤل الأساسي لماذا القول وبشكل قاطع أن أفعال القائد أدت مباشرة إلى تحقيق هذه النتائج، ومنه ҅كن أن نطرح التس

بهذا الخصوص إن الأتباع  )Emile Durkheim( نركز في العادة على الربط ب҆ القادة والنتائج؟ ويقول إميل دوركايم

الطريقة الأولى، ҅كن أن يلقي : يرغبون بالفعل أن يكون قادتهم هم أصحاب سلطة، وهذا يخدم الأتباع بطريقت҆

أما الطريقة الثانية، عندما يفشل القائد فإن الأتباع يحملونه  .ة على كاهل القائدكامل المسؤولية في القرارات الصعب

  . مسؤولية فشلهم
                                                           

  .05رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  حس҆ أحمد عبد الحميد -1
  .47، ص، 1999، -عѼن-الأردن،  وق،، دار الشر المدخل إلى علم الاجتѼعالغزوي ، وآخرون،  فهمي سليم -2
  .11، ص، 2014دار الخليج للنشر والتوزيع، ،كاريزما السلم الوظيفيعمر أبو عاذرة ،  -3
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وبانتقالنا للإجابة على التساؤل الثا҃ المتعلق بجوهر القيادة القاЙة على النتائج، نجد أصحاب هذا الاتجاه 

النتائج وبالتالي فإنها لا تركز على العملية التي تحقق  ينظرون إلى القيادة على أنها هادفة في المقام الأول وتركز على

ولتحقيق هذه النتائج . عن طريقها هذه النتائج أو حتى عن الأسلوب القيادي الذي يتبع القائد في تحقيق هذه النتائج

الذين  تسلط҆القادة الم: نجد نوع҆ من القادة الذين يقتصر عليهم تحقيق هذه النتائج دون مراعاة الطريقة نجد أولا

الذين يتميزون بفعاليتهم  القادة العمليون جدا: أما ثانيا ينجحون في تشجيع أتباعهم تحت وطأة التهديد والعقاب،

ة҄ عمل المؤسسات، وهذا الشكل من القيادة قد يرتبط Мخاطبة  العالية جدا في إنجاز الأعѼل، ويحافظون على وت

 .مثلѼ هو الحال في القيادة الكاريزمية 1مصالح الأتباع وليس علاقتهم العاطفية

إن بإمكاننا أن نرجع النتائج إلى ما قام به القادة، وهي لا تقتصر على القادة المتسلط҆ بل على العكس ҅كن  

أن يجسدها الأشخاص العمليون جدا الذين بلا شك ليسوا من أصحاب الكاريزما لكنهم فعالون جدا في إنجاز الأشياء، 

  .من القيادة قد يرتبط Мخاطبة مصالح الأتباع وليس علاقتهم العاطفية وهذا الشكل

والحديث عن القيادة القاЙة على النتائج، نجد جل الدراسات اهتمت بقيادة الرجل في مجملها دون الاهتѼم 

ية القيادية، ، خصوصا أنها تركز على تحقيق الأهداف مهѼ كانت العمل)امرأة/رجل(بالفوارق الموجودة ب҆ الجنس҆ 

 Ѽعي والثقافي لكلا الجنس҆، مѼعية والرأس المال الاجتѼوهذه العمليات القيادية تختلف باختلاف التنشئة الاجت

  .يترجم في اختلاف أو تشابه العمليات القيادية نحو تحقيق الأهداف، ونحاول في هذه الدراسة توضيح ذلك

في القيادة هو النتائج بل بالأحرى هو الوسائل، وهنا يجب كѼ سبق فقد لا يرغب الجميع فكرة أن أهم ما 

أن ҁيز ب҆ القيادة كغاية لتحقيق الهدف العام للمؤسسة أو القيادة كوسيلة لتحفيز الأتباع لأداء المهام التي تتѼشى 

  Рاما؟  ومن Хة فهل التركيز على العمليات التي تعرف من خلالها القيادة يقدم منظورا مختلفا. مع أهدافهم

  القيادة القاЙة على العملية  . ث

اهتم أصحاب هذا الاتجاه بالظروف والمواقف الاجتѼعية التي تخلق القائد، وظهور القائد على مسرح 

ويشتمل هذا المنهج .2الأحداث والوقوف على ظرف أو موقف مع҆ يتطلب القيادة، فهو نتاج تفاعل القوى الاجتѼعية

من الخطاب المقنع والسلوك النموذجي والشجاعة  مهارات والموارد المحددة التي تحفز الأتباعالمتعلق بالعملية على 

مبنية ب҆ القائد والأتباع، وليست 3فالقيادة وفق هذا النمط هي بالضرورة مفهوم يقوم على علاقات. وما إلى ذلك

ومن هنا جاء التساؤل المتعلق بطبيعة القيادة الأكФ نجاحا؟ وللإجابة على . مفهوم يقوم على ما تتمتع به من مهارات

الذي يعمل على  بالسلوك الجبري التسلطي للقائدمتعلق : أما النموذج الأول: هذا التساؤل يجب التفك҄ في ҁوذج҆

باع سواء أكانت سلوكياتهم ايجابية أم لا، وإن استطاع القائد الوصول إلى تحقيق أهدافه وأنتجت عملياتية تأم҆ الأت

القيادية النتائج المطلوبة، نستنتج أن العملية القيادية تستمد شرعيتها من الثقافة السائدة، كون الأتباع لا يحاولون 

 .النقاش والتصدي للقائد

الذي يطلب من الأتباع الطاعة العمياء للقواعد والقوان҆،  بالسلوك المتناقض للقائدق متعل: أما النموذج الثا҃

ويحدث هذا نتيجة لتفاعله مع الأحداث والمواقف مѼ يتطلب منه تحفيز أتباعه حتى  لكنه بشكل شخصي يخالفها،

  .وإن كانوا يخالفونه الرأي

                                                           
  .18كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص، -1
  .08رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  عبد الحميدحس҆ أحمد  -2
  .18كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
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عتقد أنك تتمتع Мهارات عملياتية عظيمة، وإن من خلال هذين النموذج҆ نستنتج أنه لا معنى إن كنت ت

. كان أتباعك يخالفونك الرأي، فيمكننا أن ندرك القيادة من خلال العمليات السلوكية التي Рيز ب҆ القادة والأتباع

ء، وهذا لا يعني أن بإمكاننا بكل بساطة أن نعد قاЙة بالعمليات باعتبارها صالحة لكل الأوقات والأماكن بلا استثنا

وليس بشخص، ومن هنا يقال أن ... ففي النهاية القيادة ترتبط Мحيطنا الثقافي وكل ما يحمله من قيم وعادت وتقاليد 

 . القيادة هي عبارة عن بناء قيمي

ا҄ت عملية حول الرجل والمرأة الذين يتولون عملية  وبالحديث عن القيادة القاЙة على العمليات نجد تفس

ا҄ت إما ترجع بيولوجيا أو ثقافياالقيادة، ونجد هذه  لما تتسم به قيادة المرأة بخصائص أنثوية Рيزها عن قيادة . التفس

الرجل، ومن الناحية البيولوجية ودورها الاجتѼعي والقدرات القيادية تأخذ في طابعها الرأس المال الاجتѼعي والذي 

ي҄ وقيم المجتمع الذي ينتمون إليه، ومنه نضع في اعتبارنا يختلف ب҆ الجنس҆ لاختلاف تنشئتهم الاجتѼعية وفقا لمعا

  .أهمية المѼرسات القيادية التي يتمتع بها القائد من كلا الجنس҆ وهذا ما سنحاول التطرق إليه في دراستنا

 السلطة(بالجمع ب҆ جوهر كل من الاتجاهات السابقة، قد تب҆ لنا أن القيادة القاЙة على الموقع الوظيفي و 

أنهѼ تركزان على الأسلوب والوظيفة لتحقيق القيادة ) السلطة المقبولة(والقيادة القاЙة على الأشخاص ) الرسمية

كغاية، في ح҆ الاتجاه الوظيفي للقيادة القائم على النتائج والعمليات يركز اهتѼمه على القيادة كوسيلة لتحقيق 

ب҆ هذه الاتجاهات فهي تجمع ب҆ الوظيفة والأسلوب لتحقيق  واليوم المنظѼت تشهد ҁوذجا تركيبيا. الأهداف

ة҄  الغاية، فالقيادة هي تحقيق الأهداف ووسيلتها الوظيفة وأسلوبهҁ Ѽط الأداء في تحقيق تلك الغاية، وهذه الأخ

وعليه . تأث҄تتمثل في تحفيز العامل҆ عن طريق السلطة الرسمية، وإما عن طريق إقناعهم بالقبول السلطة من خلال ال

فإن ҁوذج البطولة الفردية الذي كان افتراضا شائعا عن القيادة في العصور الماضية كانت مقصورة على الرجال كونها 

 Ѽعية، بينѼبطولية، فردية ومعيارية في توجهها وطبيعتها، وكانت تعتمد على ما تفعله طبقا للأعراف الثقافية والاجت

حيث يكون القادة هم مخازن المعرفة الإنتاجية التي تسمح  بالقيادة المعرفيةقيادة في الدراسات الحديثة توصف ال

، القيادة تحولت من الأفراد البطولي҆ إلى أنظمة وعملياتلهم بالتحكم في العملية ككل نحو تحقيق الهدف، أي أن 

خصوصا ما يشهده عصرنا الحالي من تطورات على جميع الأصعدة السياسية والاقتصادية والتكنولوجية، مѼ وسع 

فعالة تساهم في تحقيق أهداف المنظѼت مجال الاستثѼر والاستحواذ على الحصص السوقية وهذا يتطلب قيادة 

على عكس ما كان سائدا، مѼ ساعد في تطلع المرأة  لتضمن بقائها واستمرارها، فأصبح التركيز على الكفاءة والمهارة

لمناصب قيادية بعدما ظلت لعقود تتربع في المناصب العرضية، محطمة للحاجز الزجاجي الذي أعاق تقدمها، وتنافس 

الرجل على المناصب القيادية التي كانت حكر له، وهكذا تولدت القيادة النسوية أو ما يعرف من خلال دراستنا المرأة 

  . القيادية
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 كرونولوجيا  تطور مفهوم القيادة الإدارية - 2

  :في الشكل التالي الإدارية ولنا تلخيص تطور مفهوم القيادةاح

  

 

 

   

 

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  القيادية الإداريةكرونولوجيا تطور مفهوم ): 4(شكل رقم 

إن عملية القيادة قد҅ة جدا قدم تاريخ الإنسان ويرجع وجودها إلى الحياة الاجتѼعية الأولى، وذلك عندما 

تطلبت ضرورات الحياة د҅ومتها قادة ورؤساء يتولون أمورها ويديرون شؤونها، وهؤلاء يتميزون عن الآخرين بالقدرة 

بالنا ببداية القيادة ونشأتها في الواقع، و҅كننا أن نقر بضرورة وجود القيادة أولا ولما نشغل . في التأث҄ على أفرادها

التي سادت في ظل الحضارات ) في الجيش( القيادةفعرفت  .والأساليب القيادية التي تغ҄ت حسب الزمان والمكان ثانيا

القد҅ة أساسا على وجود القادة العسكري҆ الناجح҆ داخل الجѼعات السياسية، وعادة ما يتجسد مفهوم القيادة في 

  . 1، ونقولها وعادة وليس داЙا ما يكون رجلا، مѼ يش҄ إلى أن هناك دوما حاجة لوجود القائدشخص واحد

العمل للتأث҄ في الناس وجعلهم يتعاونون لتحقيق هدف يرغبون كلهم في تحقيقه الجهد أو "فالقيادة 

يركز  يالذ.) O.Tead( اوردوا يتيدبحسب تعريف  2"ويجدونه صالحا لهم جميعا وهم يرتبطون في مجموعة متعاونة

                                                           
  .40كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص،   -1
  .16، ص، 1965العربية، القاهرة،  دار النهضةمحمـد عبد الفتاح ابراهيم، : ، ترجمةفن القيادة والتوجيه في إدارة الأعѼل العامة،  تيد اوردواي -2

 )ҁوذج الرجل القائد( قائد واحد فقط 

  القيادة في الجيش

 القيادة الإدارية

 الاستعانة بالإدارة كوسيلة لتحقيق أهداف القيادة

 المنظѼتالقيادة في 

 تعدد القادة في الإدارة 

)المرأة القيادية( القيادة النسوية   

 تحقيق أهداف القيادة الفعالية التنظيمية

 التنشئة الاجتѼعية ورأسѼل الاجتѼعي تحديد سلوك القيادي والعمليات 
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.  إطار الجѼعة لتحقيق تطلعاتهمعلى القوة والقدرة التأث҄ية للقائد على الأفراد أولا، أما ثانيا على استجابة التابع҆ في

 في الجيش الذين خلد التاريخ انتصاراتهم إما في الثقافات الشفوية أو النصوص الكتابية ҆وينطبق هذا على العسكري

عن القادة الحربي҆، لذا محاولتنا لفهم الأساليب القيادية في المجتمعات القد҅ة اعتمدت على فترات الحروب وليس 

كѼ أن القيادة  القيادة،، ويتضح أن الحرب كانت من المكونات الرئيسية في تطورات مѼرسة 1والتعايشفترات السلم 

وتظهر الرسالة المحورية عن القيادة  في الحضارة الصينية . البقاء والهيمنةفي السعي إلى  العسكرية لعبت دورا مص҄يا

تقع مسؤولية جموع  المقاتل҆ "حيث )Sun Tzu( تزوسون للكاتب "l'art de la guerreفن الحرب" من خلال كتاب 

ويقصد هنا القائد الحرП الذي له " التي تتألف من مليون رجل على عاتق رجل واحد فهو من يطلق روحهم القتالية

القدرة على التأث҄ على مجموع الجيوش بالمقابل فإنه يتحمل مسؤولية قراراته،  ومن المفارقات الغريبة أن أحد أهم 

هو أن القتال آخر الخيارات التي يجب على القادة العسكري҆ اللجوء إليها " فن الحرب"لدروس المستفادة من كتاب ا

الذين ينتصرون في جميع المعارك لا يتمتعون حقا بالمهارة  وإҁا أفضل القادة هم هؤلاء الذين يجعلون جيوش "

هي أهم عناصر النصر لأن فن الحرب هو  الاستراتيجيةأن يرى سون تزو على  2"الآخرين لا حولة ولا قوة دون قتال

عندما "أما  النقطة الثانية التي ركز عليها هي " الجسر الذهبي"تفادي الصراعات غ҄ الضرورية، وهذا ما أطلق عليه 

أي  وهي عكس سابقتها Рاما،" صعد إلى مكان عال والقي السلم بعيدا"يضع القائد هدفا ليحققه يكون كѼ لو كان 

، وأخ҄ قد ركز على أن القيادة  "الأرض الميتة"القتال إلى آخر رمق ولا مجال للهروب أو التراجع وهذا ما أطلق عليه 

حذر الإغريق من ) Platon( أفلاطونالعسكرية لا تترك في يدي السياسي҆ وفي هذه النقطة نجد الفيلسوف الإغريقي 

أن القيادة المسيسة لا Рثل ازدهارا للثقافة الإغريقية بقدر ما تشكل تهديدا للحضارة الإغريقية، وكان يرى أن انتخاب 

القادة  نوع من الهرج والمرج  لأنه يشجع القادة المحتمل҆ على أن يرضوا أد҃ غرائز حشود الغوغاء ويقصد بهم 

اد بالمخاطرة Мجتمعهم عن طريق انتخاب لأي شخص يعدهم Мكاسب أكبر  بدلا من الأفراد الذين على الاستعد

كѼ أنه أخذ بع҆ الاعتبار في . الإبحار تحت قيادة شخص مؤهل على النحو الأكمل ليكون قائد السفينة لبر الأمان

ون لحشد الجموع، واتفق على شكل المضم" فن الخطابة"اختيار القادة تخصصاتهم والمعرفة الأخلاقية حتى لا يطغى 

كѼ نجد في الاتجاه المقابل . معه في أن القيادة بطريقة أخلاقية من أجل تحقيق الخ҄ للمجتمع) Aristote( أرسطو

الحقيقة هي أن الشخص الذي يرغب في " حيث يقول "  Le Princeالأم҄ " في كتاب ) machiavelli( مكيافيلي

لЬ يتمكن الأم҄ من الاحتفاظ بحكمه عليه أن يتعلم ...لا بد أن يشعر بالأسى التصرف بفضيلة بجميع الطرق الممكنة

من الأفضل  إنهو҅كن القول  3"كيف يكون الافتقار إلى الفضيلة ويستخدم ذلك أو لا يستخدمه تبعا لما يتطلبه الموقف

  .لاثن҆ من أجل المصلحة العامةأن يكون القائد مخيفا دكتاتوريا على أن تكون محبوبا إذا ѻ تستطع أن تجمع ب҆ ا

و҅كن القول إن القيادة تاريخيا ارتبطت بالعظѼء وهمشت دور الأفراد العادي҆ ليصبحوا مجرد إضافات لا 

الذي كان شائعا حيث اعتبرت القيادة مقصورة على الرجال وبطولية وفردية " البطولة الفردية"قيمة لها لتجسد ҁوذج 

الطقوسية، العبودية، كانت تعتمد على ما اكتسبته من قيم  ومعيارية في توجهها وطبيعتها، فكان ينظر للقائد بالنظرة

ثقافية والقوان҆ العرفية فينظر للقيادة كخاصية وتعني الصفات والمميزات التي يجب أن يتمتع بها الأفراد الذين ينظر 

                                                           
  . 45، مرجع سبق ذكره، ص، كيث جرينت  -1
  .41سه، ص، نفرجع الم - 2
  .44سه ، ص، نفرجع الم -3
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الشخص الذي يحوز أعظم قدر ممكن من السѼت والخصائص والصفات " ، ويعرف القائد على أن1إليهم كقادة

  .وانتشرت هذه المفاهيم في الحقبة الكلاسيكية وأوائل الحقبة الحديثة2"الشخصية المرغوبة

ومع منتصف الحقبة الحديثة بدأت أولى الجѼعات الاحترافية تحل محل المديرين الأصلي҆، وفي الولايات 

ا҄ من الإداري҆ للحفاظ على التѼسك المؤس ساУ، مѼ تطلب اشتقاق الكث҄ المتحدة الأمريكية التي اجتاحت عددا كب

فتحول مفهوم القيادة من الأفراد البطولي҆ إلى أنظمة ...من النѼذج القيادية المؤسساتية من الجيش، والخدمة العامة 

وخلال . ومستوى التكامل المتعلق Мصادر المواد الأولية للصناعات الكبرى3عيار الصناعي الموالعمليات العقلانية عند 

ة҄  القيادة والقيادة الإداريةة تطورت المعرفة حول مفهوم هذه الفتر  والمѼرسات العملية للقادة الإداري҆ بصورة كب

ومن Хة انتقال التفك҄ إلى أن القيادة  السائدة في أول الأمر إن القائد شخص ҅تلك سѼت قيادية فقد كانت الفكرة

، كѼ استمر التفك҄ إلى الاهتѼم بالعوامل 4أسلوب يتبناه القائد في تعامله مع المرؤوس҆ في إطار إنجاز أعѼل مشتركة

القيادة تنبع من أعضاء الجѼعة وهي العملية التي يتم  .والظروف المرتبطة بالموقف التي تحدد أسلوب قيادي أمثل

يها الجانب الديناميكا حيث تأУ موجهة نحو الحصول على الهدف وهي إحدى وظائف المدير أما القائد فيش҄ إلى ف

مركز داخل بناء الجѼعة، ويختلف مفهوم القيادة عن الإدارة فالنظم والوسائل الإدارية تتغ҄ بزيادة درجة الضغوط 

Ѽ تطلب ضرورة استنجاد الإدارة بالقيادة باعتبارهѼ مفهوم҆ م .5التي تفرض على المنظمة بينѼ عامل القيادة ثابت

مختلف҆ فالإدارة تتمثل في الاعتѼد على التخطيط  في إطار زمني مع التركيز على تقليل عنصر المخاطرة، بينѼ تعتمد 

، وبالرغم 6اقاتالقيادة على التكامل والتوجيه والالتزام والتحفيز عن طريق خلق جو تنظيمي يساعد على تفج҄ الط

 7أن المدير الناجح  لا يختلف عن القائد الناجح ضمنيامن التمييز ب҆ المفهوم҆  إلا أن  الكث҄ من الباحث҆  يفترضون  

فهѼ وجهان لعملة واحدة أما الأول يعمل على تنسيق الجهود والموارد المتاحة والثا҃ يحرك ويوجه الطاقات   7الناجح

تحتاج المنظѼت إلى القيادة في ارتباطها مع الإدارة لكونها مساعدة على تحقيق التوازن لتحقيق . نحو تحقيق الأهداف

  . الفعالية التنظيمية، التي أصبحت القيادة فيها المعيار الذي يحدد على ضوئه نجاح أي تنظيم إداري

ظمة، وتعد القيادة الإدارية هي باعتبار القيادة هي مفتاح الإدارة الفعالة، فهي قلب النابض الذي تحيا به المن

و҅كن أن نفرق . عملية تتألف من الإرشاد والإدارة لمجموعة من الأفراد في المنظمة ليتحركوا باتجاه الأهداف الموسومة

وهي القدرة التي يتمتع بها القائد لإحداث  التأث҄ب҆ القيادة والقيادة الإدارية من خلال نقاط مشتركة تتسم في 

وهو المرتبط بالقدرات الفردية وليس الموقع والمركز، أما عن نقطة  النفوذو تحقيق الأهداف، بالإضافة إلى التغي҄ نح

وهي الحق المعطى للقائد وقدرته هنا مستمدة من مركزه  8السلطة القانونيةالاختلاف فإن القيادة الإدارية تتمتع ب

وباعتبار المناصب الإدارية ذات تسلسل هرمي رسمي فإن النѼذج القيادية تختلف باختلاف . والصلاحيات المخولة له

 القائد الإداري هو المسؤول عن مدى حيوية النشاط الإداري وفعاليته، Мا لديه من قدرات وما تتضمنه من معارف

ومهارات قيادية تساعده على التنسيق وتوجيه ورقابة الجهود الأفراد وتحفيزهم على تحقيق الأهداف وهذا ما يشكل 

                                                           
أطروحة دكتوراه في علوم الاقتصاد، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية >>دور القيادة الادارية في نجاح التغ҄ التنظيم<<عبد المالك هبال ،  -1

  .25، ص، 2016-2015، 1جامعة فرحات عباس سطيفوالتسي҄، 
2-  ، Ы244، ص، 1987بدون بلد النشر، ، دار الكتاب الجامعي،الجوانب السلوكية في الإدارةمحـمد هشام ز.  
  .46كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .219عطية حامد سوادي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
  .11رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  حس҆ عبد الحميد أحمد -5
  .23، ص، 2000، الطبعة الأولى، قرطبة للإنتاج الفني، المملكة العربية السعودية، القائد الفعالمـد أكرم العدلو҃ ، مح -6
  .230مرجع سبق ذكره، ص،  عطية حامد سوادي ، -7
  .18محمـد أكرم العدلو҃ ، مرجع سبق ذكره، ص،  -8
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وتقع القيادة الإدارية في قمة الهرم الوظيفي ولها دور يتمثل في التخطيط والتنسيق . 1وظيفة القيادة في التنظيم

، إلا 2دام السلطة الرسمية بقصد التأث҄ لتحقيق هدف مع҆وصياغة الأهداف وأغراض التنظيم ورسم سياسات واستخ

داخل  أكФ من قائدة مѼ تطلب وجود يأن كبر حجم المنظѼت وحتى تولد فروع عنها أعاد تقسيم الهياكل التنظيم

ه҄ا من العوامل والأسباب وينجم على هذا . كل المنظمة ويرجع أساس التعدد لعامل التخصص أو طبيعة الهدف وغ

تعدد في القيادات تنوع ثقافي تنظيمي يعمل على جلب المناخ التنظيمي المميز الذي يساهم في تطوير الأداء وترابط ال

العلاقات، وتسعى القيادة من خلال هذا التنوع الثقافي إلى تطوير المنظѼت من خلال بناء ثقافة تنظيمية تعتمد على 

وهذا ما فتح باب الإدارة والقيادة أمام المرأة . المنظمة وفعاليتهاالابتكار والإبداع كوسائل فاعلة لتحقيق أهداف 

Мصراعيه، في ظل ارتفاع المستوى التعليمي والتكويني لها مѼ ساعدها على منافسة الرجل في المناصب القيادية التي 

 انطلاقايادة وأساليبها كانت تعد حكرا له، مѼ انعكس على أساليب وأҁاط القيادة ومن هنا بدا الاهتѼم بدراسة الق

  . من عامل الجنس

في الخمسينيات والستينيات زاد اهتѼم الباحث҆ في الولايات المتحدة الأمريكية في مشاركة المرأة العمل 

والمشكلات التي تقف عقبة في طريقها داخل بيئة العمل، أما في السبعينيات والثѼنينيات اهتموا الباحث҆ بأثر قيمة 

وفي التسعينيات . ل المرأة وتضاؤل فرص ترقيتها، كѼ اهتموا بدراسة المرأة في المواقع الإدارية والقياديةالتعليم وعم

محاولة تفعيل دورها على جميع المستويات وتأم҆ مبدأ تكافئ الفرص ب҆ الرجال والنساء في تولي المناصب القيادية 

ѻ تظل  وباعتبار القيادة. عامل الجنس في ҁط القيادة والإدارة، كѼ بدأت البحوث تتحدث عن أثر القيادة النسويةأو 

ظاهرة فردية ذاتية تخص الرجال عن النساء وإҁا انتقلت في الواقع على أنها ظاهرة جѼعية تخص الجѼعة لأنها Рثل 

ية تسبق الجوانب ولذلك فإن الجوانب الاجتѼعية والوظيف...وحدتها كѼ أنها تربط ب҆ المهارات والرؤية والتخطيط

الإدارية والقيادية Мختلف مستوياتها ومن هنا فإن الحديث عن إشراك العنصر النسوي في جميع المجالات  .الشخصية

أصبح من الأمور الضرورية والملحة في تطور المجتمعات، خصوصا مع تزايد أصوات الحركات النسوية المطالبة بحقوق 

  .وفي النقاط اللاحقة سنتطرق إليها بتفصيل أكФ. والمساواة المرأة في ميدان العمل

 مفهوم القيادة الإدارية في- 3

وفي خضم كل هذه التحولات فإن القيادة من أكФ الموضوعات دراستا خصوصا في مجال الإدارة، باعتبارها 

ته ومعتقداته وأهدافه تظهر العلاقة ب҆ القائد والأتباع داخل الجѼعات، وكيفية قيادة العديد من الأفراد لكل فرداني

ونجد الباحث҆ تناولها من عدة منظورات وفقا . ويجعلهم يعملون معا في نشاط بشكل يحقق نجاح المنظمة وفعاليتها

  : لعدة أبعاد، ونذكر منها

القدرة على التأث҄ وتحفيز الأفراد للقيام بأمر ما "القيادة بأنها هي  )Jack Welch( جاك ويلشتعريف 

يوصل لتحقيق الأهداف، وتعد القيادة من أهم العناصر التي يجب توفرها في الشخص الإداري، لتكون سببا في تحقيق 

  . 3"أهداف المؤسسات بأعلى درجات الكفاءة والفعالية، ويعد توجيه جوهر عملية القيادة

هي قدرة الفرد على التأث҄ في شخص أو جѼعة وتوجيههم وإرشادهم :" أن القيادة )Likert( ليكارتويرى 

 .4"وتحفيزهم للعمل بأعلى درجة من الكفاءة من أجل تحقيق الأهداف المرسومة

                                                           
  .6وان ، مرجع سبق ذكره، ص، شر  حس҆ عبد الحميد أحمد -1
  .21المرجع نفسه، ص،  -2
  .7، ص، 2011، دار الخلود للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، كيف تكون قائدا ناجحاهند رشدي ،  -3
  .215، ص، 2006عѼن،  ، دار الحامد للنشر،1، طمبادئ الادارة الحديثةحريم ،  حس҆ -4
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ف الجهد أو العمل للتأث҄ في الناس وجعلهم يتعاونون لتحقيق هد:" عرفها بأنها.) O.Tead( اوردواي تيدأما 

  .1"يرغبون كلهم في تحقيقه ويجدونه صالحا لهم جميعا وهم يرتبطون في مجموعة متعاونة

بأنها القيام بأي فعل من شأنه أن يحدث نظاما عن التفاعل ب҆ الأفراد والجѼعة : "1928وعرفت سنة  

  .2"ويكون هذا النظام مساعد للجѼعة للوصول إلى حل لمشكلتها العامة

سلوك الفرد عند قيامه بتوجيه أنشطة جѼعة من الأفراد اتجاه هدف : " بأنهاعرفت  1957أما سنة 

  .3"مشترك

مѼ سبق، تعد القيادة الإدارية Мثابة الأداة التي تؤثر في سلوك الأفراد داخل المنظѼت باختلاف أحجامها، 

ت أفراد المنظمة نحو تحقيق هدفها، باعتبارها أداة من أدوات التوجيه التي من خلالها يستطيع القائد تأث҄ في سلوكيا

ومن الباحث҆ من يرى أن القيادة الإدارية ليست مرتبطة بالقدرة على التأث҄ فقط وإҁا مرتبطة بالخصائص والقدرة 

ونجد من هذا النوع التعريفات . الفردية التي يتمتع بها القائد في إحداث التغي҄ ما داخل المنظѼت لتحقيق أهدافها

  :في كل من

نوع من القدر والمهارة في تأث҄ على المرؤوس҆ بحيث :" القيادة الإدارية أنها )Cohen. W( كوه҆يعرف 

وفي ذات السياق يعرفها  4"يرغبون في أداء وإنجاز ما يحدده القائد واستѼلتهم للتعاون في تحقيق الأهداف المنظمة

في موقف موحد، وتوجه من خلال عملية الاتصال تأث҄ شخصي متداخل Рارس : "بأنها )Tannenbaum( تاننبوم

  .5" بهدف تحقيق أهداف محددة 

 Ѽجون لوكويتوافق معه )Jean luc( بأنها علاقة دينامكية ب҆ القائد والمرؤوس҆ وحالة من " :حيث يعرفها

نحو تحقيق التبعية بدون مقاومة وذلك من خلال قوة شخصية القائد في موقف مع҆ من خلال الاتصال والس҄ 

  6".هدف خاص

القدرة التي يستأثر بها المدير على مرؤوسيه : " يعرفا القيادة بأنها) ليل تكلا(و ) عبد الكريم درويش( أما

وتوجيههم بطريقة يتسنى بها كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وشحذ هممهم وخلق التعاون بينهم في سبيل 

سلوك الناس في جѼعة في موقف مع҆ لتحقيق هدف أو عدة  تحقيق هدف بذاته، فهي إذن القدرة على توجيه

  7.أهداف

بالتركيز في هذه التعاريف فإنها تركز على القدرة الفردية التي يتمتع بها القادة من أجل التأث҄ في الآخرين 

خص أخر هي مقدرة الشخص في التأث҄ على ش" القدرة" )parsons( بارسونز لأجل تحقيق الأهداف المشتركة، ويعرف

باعتبار القيادة الإدارية . فهي Рنح صاحبها القوة وقد تكون غ҄ رسمية أو رسمية على عكس السلطة" لتنفيذ أوامره

                                                           
  .16، مرجع سبق ذكره، ص،  ياوردوا تيد -1
  .94، ص،1997الجامعي الحديث، الاسكندرية،  بالمكت ،- في السلوك الإنسا҃ مقدمة- الانسان والمجتمع مـحمد شفيق ،  -2
، 2019العـدد الثـا҃، المجلـد الرابـع، جـوان  ،والاجتѼعيةمجلة العلوم القانونية ، >>ماهية القيادة الإدارية<<سامية إبريعم ، ҅ينة بوقندورة ،  -3

  .558بالجلفة، الجزائر، ص، جامعة زيان بن عاشور 
 -2جامعـة الجزائـر، رسـالة ماجسـت҄، تخصـص تنظـيم وعمـل، >>القيادية الادارية ودورها في عمليـة التطـوير التنظيمـي<<كر҅ة مراكشي،  -4

  .39، ص، 2013/2014، -الجزائر
  .40المرجع نفسه، ص،  -5

6 - Jean-Luc Charron, sabine sépari, Organisation et gestion de l’entreprise , Manuel et applications, 2 Ed ,Paris, 2001, 
p53. 

  .19كيث جرينت ، مرجع سبق ذكره، ص،  -7
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تستمد سلطتها الفعلية من القدرة على التأث҄ في سلوك الآخرين لجعلهم يقبلون النفوذ والرضا والاختيار وفقا لسلطة 

د الإداري لا يعتمد كليا على سلطته المقبولة ليحسم العديد من المواقف وإҁا القبول التي يتمتع بها، غ҄ أن القائ

  .ب إليه الكث҄ من الباحث҆يعتمد على سلطته الشرعية، وهذا ما ذه

المسؤولية في جعل البناء المؤسساУ يعمل هذه المهمة وتنقسم ب҆ مختلف ": القيادة بأنها فايول ويعرف

أن كل قائد هدفه القيادي هو أن يسيطر  فايولالقادة بحيث أن كل واحد هو مسؤول عن كل جزء مكلف به ويرى 

  1."أحسن العناصر الممكنة في الوحدة المسؤول عنها وذلك كله لصالحة المؤسسة

ة҄ ملاك(عرفتها  النشاط الذي ҅ارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ وإصدار القرارات والأوامر  ):"سم

والإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأث҄ والاستѼلة، بقصد تحقيق هدف مع҆، 

  ".2ن في التعاون لتحقيق الهدففالقيادة الإدارية، تجمع ب҆ استخدام السلطة الرسمية وب҆ التأث҄ على سلوك الآخري

النشاط الذي ҅ارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ وإصدار :" بأنها )جليحالصالح (في نفس الاتجاه عرفها 

القرارات والأوامر والإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية، وعن طريق التأث҄ والاستѼلة، بقصد 

 3"تحقيق هدف مع҆

وجعلهم  4تعريفات السابقة ҅كن القول أن القيادة الإدارية هي النشاط الذي ҅ارسه للتأث҄ في الناسحسب ال

وجعلهم يتعاونون لتحقيق هدف ويرغبون في تحقيقه، ونجد المفهوم҆ الأخ҄ين جمعا ب҆ استخدام السلطة الرسمية 

باعتبار القيادة الإدارية ترتكز على السلطة على سلوك الآخرين واستѼلتهم التعاون لتحقيق الهدف، 5وب҆ التأث҄ 

الرسمية المستمدة من الصلاحيات المخولة للوظيفة حسب منصبها في الهيكل التنظيمي الرسمي، وتندرج هذه القوة 

ويرى أغلب الباحث҆ أن القيادة الإدارية موازية . 6من الأعلى إلى الأسفل، فالوظيفة Рارس السلطة على الأد҂ منها

ة الرسمية Рاما، فمن خلالها يتمكن القائد الإداري من تحقيق أهدافه في كل الاتجاهات الإدارية، Мعنى آخر للسلط

بتحديد عدد  Kertch &kerutshfield (1918( وكرتشفيلد كرتشРثل أداء المهام الإدارية  وهذا ما جاء به كل من 

اسات التخطيط، والمراقبة، والضابط للعلاقات الداخلية من الوظائف التي يقوم بها القائد من الإدارة، ووضع السي

في ) محمـد أكرم العدلو҃(، وقد جاء 7...بالثواب والعقاب، المتحكم إليه، النموذج، رمز الجѼعة، الممثل للمسؤولية 

المنظمة، ليتحركوا أن القيادة الإدارية عملية تتألف من الإرشاد والإدارة لمجموعة من الأفراد في " القائد الفعال"كتابه 

  :باتجاه الأهداف المرسومة، وتتطلب عناصر نذكرها

 ҄وهي القدرة التي يتمتع بها القائد في إحداث التغي҄ ما في المنظمة، نحو تحقيق أهداف محددة: التأث. 

 ليس ويقصد به القدرة على إحداث التغي҄ ما، والنفوذ مرتبط بالقدرة الذاتية و ): السلطة المقبولة( النفوذ

 .المركز أو الموقع

                                                           
1 - Henri Fayol ، Administration industrielle et générale , Ed 11 a, 1990, p 158.  

ة҄ ملاك ،  -2   .38، ص، 2014/2015، -الجزائر-2جامعة سطيفتنظيم وعمل،  ماجست҄ تخصص، رسالة >>المرأة القائدة بالإدارة الجزائرية<<سم
  .24، ، ص2006، 3جامعة الجزائر، رسالة ماجست҄ تخصص إدارة أعѼل، >>أثر القيادة الإدارية على أداء العامل҆<<، جليح  الصالح -3
، الريـاض، جامعة نايف، ، رسالة ماجست҄ تخصص العلوم الإدارية>>الإداري علاقة الأҁاط القيادية Мستوى الإبداع<<عادل بن صالح الشحفاء ،  -4

  .18، ص، 2003الرياض، 
  .5مرجع سبق ذكره، ص،  كيث جرينت ، -5
  .563مرجع سبق ذكره، ص،  ҅ينة بوقندورة ، سامية إبريعم ، -6
  .165-164، ص، ص، 2000مصر،  بل برنت للطباعة والتصوير، أسس إدارة المنظѼت الاجتѼعية، نعѼت محمـد الدمرداش ، -7
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 وهي الحق المعطى للقائد في أن يتصرف ويطاع، وقدرته هنا مستمدة من ): القانونية( السلطة الرسمية

 .1مركزه ومنصبه

ه҄ا من المفاهيم، وذلك لأن القائد الإداري في التنظيم  وترتكز القيادة الإدارية على أسس مختلفة عن غ

يستمد شرعيته من التعاقد القانو҃، والتي تعني مختلف العمليات والمѼرسات الإدارية للقادة، على عكس الأفكار 

ة التي ҅تلكها القائد، أما اليوم فأصبحت تعتبر القيادة السابقة التي لخصت فكرة القيادة الإدارية في الصفات المميز 

  . الإدارية أسلوب يتبناه القائد في تعامله مع مرؤوسيه في إطار انجاز الأهداف المسطرة

  العوامل المختلفة للقيادة الإدارية: رابعا

  التصنيفات المتعددة للقيادة الإدارية - 1

ة҄ على  الفعالية التنظيمية للمنظѼت ككل، بالإضافة أنه يؤثر بشكل كب҄ ان السلوك القيادي يؤثر بدرجة كب

، ومن هنا فإن نجاح المنظѼت مرتبط بنوعية القيادات المѼرسة والتي تعددت تصنيفات القيادة 2في قبوله كقائد لهم

  : التي قدمها علѼء الاجتѼع وعلѼء الإدارة في تحديد أنواع القيادة ولعلى أهم التصنيفات نجد

 حيث السلطة من-1-1

عندما يتعلق الأمر بالسلطة فإننا أمام أسس شرعية للسيطرة، بادئ ذي بدء هناك سلطة الماضي الخالد أو 

السلطة "سلطة الأعراف المقدسة بصلاحيتها العريقة والمتجذرة والراسخة في الإنسان لЬ يحترمها وهنا نتكلم عن 

القاЙة على الكاريزما والتي تتميز بالإخلاص والوفاء الشخصي Рاما من طرف  ، وفي المقام الثا҃ هناك سلطة"التقليدية

" السلطة المؤسسة"، وفي الأخ҄ نجد السلطة التي تفرض نفسها Мوجب الشرعية، أي "السلطة الكريزمية"الأفراد وهي 

لتي ҅ارسها من هو في خدمة وهي السلطة ا 3على الطاعة التي تعمل على أداء الالتزامات المطابقة للمكانة القاЙة

إن كل سلطة سواء كانت تقليدية، مشروعة أو كاريزمية تتطلب استمرارية إدارية تقتضي أن يتم توجيه . المؤسسة

خض҄ (و) محمـد حسن الشѼع(ويرى كل من . نشاط الأفراد من جهة، ومن جهة أخرى السيطرة على وسائل التسي҄

  :من حيث السلطة المشروعةأن القيادة تقسم إلى نوع҆ ) كاظم

 ة ب҆  :القيادة غ҄ الرسميةЙعية القاѼعية تفرزها العلاقات الاجتѼتظهر القيادة غ҄ الرسمية في مواقف اجت

الأفراد مثل السѼت الشخصية أو مؤهلات أو الإمكانيات المتراكمة التي ҅تلكها هؤلاء الأفراد إذ يكون للجانب الرسمي 

ومѼ يساهم في ظهور هذا النوع من القيادة التباين الكب҄ في طبيعة الأفراد . النوع من القيادةأي دور في بروز هذا 

واختلاف قابليتهم، ومكانتهم الاجتѼعية وأدوارهم، ومن هنا يتضح أن القيادة غ҄ الرسمية هي حصيلة اجتѼعية 

أساس الثقة بالفرد القائد على أنه ذو مؤهلات هادفة تبلور من خلال التفاعلات الاجتѼعية ب҆ الأفراد، وتقوم على 

  4.شخصية أو اجتѼعية أو مهنية تؤهله للدفاع أو التعب҄ عن مصالح الجѼعة

 وهي القيادة التي تستمد سلطتها في المنظمة من خلال التنظيم الرسمي وعلاقته  :القيادة الرسمية

ويلعب الجانب . تمثلة في خطوط الهيكل التنظيميالمتداخلة حسب طبيعة الارتباطات والمسؤوليات الإدارية الم

الإشرافي دورا مهѼ في إدارة أنشطة المنظمة حيث ҅ثل المدير فيها الشخص الذي يقوم ѼМرسة الوظائف الإدارية تجاه 

                                                           
  .18محـمد أكرم العدلو҃ ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .253، ص، 2004، الدار الجامعية، مصر،1، طالسلوك التنظيمي المعاصرحسن راوية،  -2
  .63 -60، الجزائر، ص، ص 2009دار القصبة للنشر،  أسيا بومعيزة، سبعون،سعيد : ، ترالعاѻ والسياسيماكس فيبر،  -3
ة҄، عѼن  نظرية المنظمة،كاظم محمود خض҄ ، ، خليل محـمد حسن الشѼع  -4   .223، ص، 2000طبعة الأولى دار الم
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ثل جѼعة من الأفراد العامل҆ المسئول عنهم وعليهم كمرؤوس҆ وتلقي التعليѼت وتنفيذه وفق للأنظمة السائدة و҅

 1.المدير Мوجب ذلك أي مستوى تنظيمي في هيكل المنظمة، سواء أكان القسم أو الشعبة أو العمل

 حسب العلاقات الانسانية- 2- 1

وزملاؤه إلى أن تحقيق تصميم العمل مع مراعاة عنصر التوافق  )Elton. Mayo( إلتون مايوقد توصل 

والانسجام الاجتѼعي في جѼعات العمل داخل المصنع له دور كب҄ في التحفيز على العمل الجاد والفعال، حيث 

҆ أسست حركة العلاقات الإنسانية رسالة واضحة للقيادة الإدارية في المنظѼت، ويرى بعض العلѼء أن هناك نوع

Ѽأساسي҆ من القيادة وه :  

 Production centered)النوع الأول الذي لا يهتم بالعلاقات الإنسانية أو القيادة المرتكزة حول الإنتاج  -     

leadership) :2وفي هذا النوع نجد القائد الذي يؤمن بطريقة العمل وفي ذات الوقت يبتعد عن العلاقات الإنسانية .

Ѽما يعنى بإنجاز وأداء  مه أساسا حول مشكلات العمل والإنتاج فهو لا يعنى بالعامل҆ بقدرحيث يركز القائد اهت

) آلة(، ويسود هذا النوع ҁط الاتصال من الأعلى إلى الأسفل كونه يهتم بالنتائج ويعتبر العѼل سلعة أو وسيلة3العمل

 .للإنتاج فقط

 Production centered)النوع الثا҃ الذي يهتم بالعلاقات الإنسانية أو القيادة المرتكزة حول العامل҆  -   

leadership): مه بطريقة العملѼمن اهت Фويركز . 4وفي هذا النوع نجد القائد يهتم أساسا بالعلاقات الإنسانية أك

صة، لأنه يعتبر الإشراف وظيفة اجتѼعية ونفسية قبل أن القائد اهتѼمه حول العامل҆ ويحيطهم بنظرة إنسانية خال

، والقائد الذي يهتم بالعلاقات الإنسانية من معطيات أسلوب أن يقتسم مسؤولية 5تكون وظيفة رسمية وإدارية

 .القيادة مع تابعييه، حيث يشركهم في التخطيط وكيفية تنفيذ الأعѼل ومتابعة ما تم من إنجازات

  يب القيادةمن حيث أسال  - 3- 1

. يقصد بالأسلوب الوسائل أو الطرق المستخدمة التي تعمل على تحقيق الأغراض والأهداف التنظيمية

وتختلف هذه الطرق أو الوسائل حسب البناءات التنظيمية وطبيعة عملها ونوعية أفرادها، ودور العلاقات الاجتѼعية 

من أساليب قيادية يستطيع أن يحدث تأث҄ في أسلوب أداء  والقائد وما يتبعه. السائدة داخل تلك البناءات بالفعل

وبناء على ذلك فإن القائد ينتقي النمط أو الأسلوب الذي يساعده على تحقيق المهام . المرؤوس҆ كأفراد وجѼعات

لسيد القيادية التي ترمي إلى تحقيق أهداف البناء من خلال اختيار النمط المناسب، وفي نفس المنحى نجد الهواري ا

، هو نوعية السلوك والقدرات الخاصة التي يتمتع بها القائد والتي 6الذي عرفه بأنه سلوك متكرر ومميز لشخص ما

Рكنه من حسن تحقيق الأهداف الاستراتيجية، وهذه التصرفات التي يبديها القائد داخل التنظيم نتيجة لضغوط 

  . ҆ في التنظيم سلبا أو إيجاباداخلية ـوخارجية ومن ثم أثار مباشرة على سلوك العالم

                                                           
  . 226 سبق ذكره،مرجع  ،كاظم محمود خض҄  ،خليل محـمد حسن الشѼع   -1
  .99ص،  ،مرجع سبق ذكره رشوان ، حس҆ عبد الحميد أحمد -2
  .76ص،  ،سبق ذكرهطلعت ، مرجع  ابراهيم لطفي -3
  .99مرجع سبق ذكره، ص،  رشوان ، حس҆ عبد الحميد أحمد -4
  .75مرجع سبق ذكره، ص،  طلعت ، ابراهيم لطفي -5
  .344، ص، 1996مكتبة ع҆ الشمس، القاهرة، مصر،  ، بدون طبعة،القائد التحويلي السيد الهواري ،  -6
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فقد حاولت عزل ) RalphWhite( ورالف وايت) RonaldLipit( رونالد لبيتونجد في هذا الصدد دراسة 

بعض الأساليب القيادية المؤثرة في حركة الجѼعة من خلال الوقوف على أساليب مختلفة من القيادة على سلوك الفرد 

ه҄ا، وقسمت إلى ثلاث   :أҁاط والجѼعة وتغ

 )Autocratic) (الديكتاتورية(القيادة الأوتوقراطية  - 

ترتكز السلطة بيد القائد وحده فهو الذي يتخذ القرارات بنفسه ويحدد سياسة الجѼعة وأدوار الأفراد ويرسم 

 .خطط الجѼعة و҅لي عليهم أنشطتهم لضѼن تقليل الاتصال ب҆ الأعضاء

كѼ أنها تؤثر Мركزية السلطة واتخاذ القرارات إذ على جميع المرؤوس҆ قبل أن يقوموا بأي تصرف أن يرجعوا 

به إلى رئيسهم الذي بدوره يزودهم بكافة المعلومات التفصيلية التي يحتاجونها في أداء أعѼلهم والقائد الأوتوقراطي 

ماك كافأة والعقاب وبالتالي فهو يؤمن Мضمون نظرية الذي يطلق عليه تسمية الديكتاتور يؤمن بسياسة الم

التي ترتبط Мفهوم أن الفرد الكسول ويجب دفعه للعمل بالثواب والعقاب مع ويجب أن Рارس ) Mcgregor(غريغور

  .ن يطع ما يطلب منهأ عليه رقابة صارمة و 

القانون أو التفويض والتي تخول وتعتمد الأوتوقراطية في الإشراف على السلطة الرسمية الممنوحة بها Мوجب 

، وهي لا ...القائد فرض العقوبة أو منح المكافأة دون أن تولي اهتѼم لتنمية العلاقات الشخصية الطيبة مع المرؤوس҆

تسمح بتبادل الآراء ووجهات النظر وداЙا تعتمد على الاتصالات الهابطة من التعليѼت والأوامر الموجهة إلى 

اصر الفكر وتهمش عملية التشاور، فينشأ المرؤوس҆ على التنفيذ فقط دون الإبداع والابتكار وتقتل المرؤوس҆، بل تح

ه҄م وجعلهم الآلة تعمل إلا . الطموحات، وتصيد الأخطاء وهذا النوع من القيادة همش دور المرؤوس҆ والغي تأث

  1.إلى العѼل كسلعةبزر، وقد استخدم هذا الأسلوب في عهد الثورة الصناعية حيث كان ينظر 

و҅كن التميز ب҆ ثلاثة أنواع من القيادة الأوتوقراطية، تتراوح ب҆ الأوتوقراطي العنيد المتشدد والمتمسك 

بتطبيق القوان҆ والتعليѼت، والأوتوقراطي الخ҄ التي يحاول أن يستخدم أساليب القيادة الايجابية عن طريق الثناء 

والأوتوقراطي المناور الذي يهم مرؤوسيه أن يشركهم في اتخاذ القرار وهو في الواقع والعقاب البسيط لضѼن طاعته، 

  .2يكون قد انفرد باتخاذه، وهذا النوع من القيادة الأوتوقراطية يتجسد في الإدارة التقليدية بكل مواصفتها

  (Laissez-Faire) )الفوضوية(القيادة الحرة  - 

ة҄ للعامل҆  في أداء أعѼلهم إذ يزودون بكافة المعلومات والمستلزمات التي يتطلبها وМوجبها تعطي حرية كب

العمل ثم تترك لهم حرية التصرف دون تدخل القائد هنا لا يوفر القيادة السليمة والفعالة للمرؤوس҆ لأنه ينقصه 

ه҄ على سلوك الأفراد محدود   .الحѼس والحوافز لعمل ذلك، فإن تأث

جح عندما يتعامل القائد مع أفراد ذوي مستويات عقلية وعملية عالية كѼ في وهذا النوع من القيادة ين

المؤسسات الأبحاث والدراسات وكذلك التي تكون فيها المرؤوس҆ قد حصلوا على تدريب وخبرة في عملهم أكФ من 

ادي في معنويات العامل҆ قائدهم أو رئيسهم ولقد أثبتت الدراسات أنه على الرغم من التأث҄ الايجاП لهذا النمط القي

إلا أنه قد يحدث نوعا من الشطط والفوضى في العمل واحتѼل سوء استغلال هذه الحرية من قبل العامل҆ لتحقيق 

  .أغراض ذاتية

                                                           
  . 117محمـد شفيق ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .10-9مرجع سبق ذكره، ص، ص،  رشدي ،هند  -2
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ومنه يتصف الجو الاجتѼعي بالحرية التامة حيث يترك القائد الجѼعة حرية الاتخاذ القرارات ولا يشترك في 

  1.فيذالمنافسة أو في التن

  (Democratic)الد҅قراطيةالقيادة  - 

وتعتمد القيادة الد҅قراطية على لا مركزية السلطة، واعترافها بقيمة التابع҆ وتزيد انتѼئهم للعمل ولجѼعة 

 2. العمل، مѼ يرفع من إنتاجيتهم، وروحهم المعنوية

الأهداف ووضع الخطة والسبل الكفيلة وهذا وسط ب҆ النمط҆ السابق҆ وМوجبه يقوم الرئيس بتحديد 

لتحقيقها وذلك Мشاركة مرؤوسيه أي بالاتفاق معهم وهو بذلك يشعرهم بأهميته ودورهم في العمل وتحقيق 

ا҄ ايجابيا في معنويات المرؤوس҆   .الأهداف وهذا ما حد تأث

خصبة لنمو قيادات المستقبل وهذه القيادة تهتم بتنمية العامل҆ وتعتبرهم شركاء لها في النجاح فهي بيئة 

من الشباب العامل҆، إن القيادة الحقيقة هي التي تسعى لتطوير الآخرين وتحقيق أحلامهم ذاتهم من حيث المشاركة 

في صنع القرارات والاتصالات الصاعدة والتطوير التدريب، والأعداد المستمر والتفويض المناسب للعامل المناسب في 

  .الوقت المناسب

د لا ҅يل إلى تركيز السلطة في يده وإҁا يعمل على توزيع المسؤوليات على الأعضاء كѼ يعمل على والقائ

تشجيع إقامة العلاقات الودية ب҆ أعضاء الجѼعة ويسعى إلى تحقيق أهداف الجѼعة عن طريق الأعضاء أنفسهم، 

تاتورية أو الاستبدادية يحدد سياستها ويقف هو موقف المحرك أو الموجه لنشاط الأعضاء ولكن في القيادة الديك

  3.ويكلف الأعضاء بالتنفيذ خطوة خطوة

إن الاهتѼم المستمر بتدريب الصف الثا҃ من القيادة في المنظѼت لمن أهم أولويات القيادة الد҅قراطية، 

Ѽل، والتدفق والقائد المستقل يستعمل الأسلوب الد҅قراطي بشكل أوسع وذلك لسرعة التغ҄ في المؤسسات الأع

المستمر للمعلومات والأفكار الجديدة وحتى يستطيع القائد مواكبة هذه التطورات عليه أن يستع҆ Мرؤوسيه 

  .لتسهيل عملية الإلمام بهذه المعرفة وذلك لزيادة الخلق والإبداع بها

ومشاعرهم وجعلهم  تتبع هذه القيادة أساليب الإقناع والاستشهاد بالحقائق والاهتѼم بالأحاسيس الأفراد

يشعرون بكرامتهم وأهميتهم، ولذا فالقائد الد҅قراطي يهتم بالآراء وأفكار التابع҆ ويقدم لهم الإرشاد والإشراف 

  .، وتفج҄ الطاقات الكامنة4المناسب، ويلعب دورا فعال في تنمية الابتكار وتحقيق التعاون

  )الجنس( القيادة حسب النوع الاجتѼعي   - 4- 3

من الدراسات الأجنبية اهتمت بتأث҄ عامل الجنس على النمط القيادي ومعظمها استنتجت وجود  الكث҄

اختلافات ب҆ النمط القيادي للرجل والنمط القيادي للمرأة، وحددت بعض الدراسات ҁطا قيادي للرجل وҁط قيادي 

                                                           
  .119سبق ذكره، ص،  ، مرجعشفيق  محـمد -1
  .100ص،  ،مرجع سبق ذكره رشوان ، حس҆ عبد الحميد أحمد -2
  .221، ص، 2002، الدار الجامعية الجديدة، الاسكندرية، دراسات في علم النفس المهني والصناعيعبد الرحѼن عيسوي،   -3
  .10سبق ذكره، ص،  هند رشدي ، مرجع -4
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تأخذ صفة التعاون والإنتاج الجѼعي، بينѼ مختلف للمرأة، فوضّحت أن المرأة أكФ مѼرسة للقيادة مع الجѼعة والتي 

  .والتي تأخذ صفة التحكم والسيطرة الاجتѼعية 1الرجل أكФ مѼرسة للقيادة على الجѼعة

فوصفت الإناث بأنهن أكФ مѼرسة للقيادة الجѼعية بينѼ الذكور أكФ مѼرسة للقيادة الفردية، وقد عرفت 

  .لاجتѼعية، بينѼ عرفت القيادة الجѼعية بالتعاون والعمل الجѼعيالقيادة الفردية بالتحكم والسيطرة ا

ة҄ منها دراسة قام بها  ) Wartenberg( وارتينبرجوتبعه ) Clegg( كليجوفي مجال القيادة توجد دراسات كث

Ѽ2:بتقسيم أدبيات القيادة إلى مسارين ҅ثلا طبيعة القيادة وه  

o وينتمي مفهومها إلى علم السياسة عند الحديث عن قيادة المجتمعات التي تؤمن بأن القيادة هي : القيادة الفردية

السيطرة، وتتضمن نوعا معينا من العلاقة ب҆ الأفراد يحكمها شخص من عليه القوم له القدرة التأث҄ على الآخرين 

  . رغѼ عنهم

o عيةѼعة كوحدة واحدة، فالمجتمع ҅لك قوة عندما يعمل تتصف بأنها القيادة التي تشارك  :القيادة الجѼفيها الج

فالقوة الحقيقة هي التي يستخدمها . على حل المشكلات الاجتѼعية ويحافظ على المصالح والممتلكات العامة

ونظرا لتنوع الرغبات في التنظيم، وتفرق . دعمهم ودفعهم للعمل القائد في تحقيق الأهداف مع الآخرين وفي

لقوة لابد من الاعتѼد على المناقشة الجѼعية والتوفيق ب҆ المصالح والأهواء المختلفة، لذلك يعمل الأفراد مصادر ا

  .بشكل جѼعي في حل مشكلاتهم

لقد أثبتت النظرية النسوية أن طريقة التفك҄ وتصور الأنثى للقيادة تختلف عن طريقة تفك҄ وتصور الرجل 

وأشارت هذه النظرية أيضا إلى أن . يقة الذكر في القيادة لمنافسته على المناصب القياديةلها، إلا أن الأنثى قد تنتهج طر

الأنثى تفهم القيادة على أساس جѼعي بسبب نشأتها في الحياة، فقد اعتادت على أن تكون تابعة فهي لا Рلك سلطة 

عة من خلال مشاركتهم في القيادة وليس ، لذلك تقود الج3Ѽكافية للسيطرة على الجѼعة كѼ هو الحال بالنسبة للذكر

السيطرة عليهم، وفي المقابل يفكر الذكر في القيادة على أساس أنها السيطرة والتحكم، فالذكور يهتمون أكФ بالأنظمة 

ا҄تهم  والقوان҆ ويركزون على إكѼل المهام وتحقيق الأهداف والاحتفاظ بالمعلومات وتحقيق النجاح، بينѼ تهتم نظ

  .لإناث أكФ بالعلاقات الإنسانية والمناخ التنظيميمن ا

يستنتج من التصنيفات السابقة أنه تعدد أҁاط القيادة بسبب اختلاف الأشخاص الذين اهتموا بوصف سلوك 

بعد يركز على السيطرة وانجاز الأعѼل وبعد يسعى : القائد أو سلطته أو جنسه، وانحصرت في بعدين أساسي҆

التأث҄، وهѼ بعدان ҅ثلان الإطار العام لأҁاط القيادة، وفي هذا النوع من الدراسات كان الاهتѼم للمشاركة وإحداث 

والتركيز على دراسة القيادة من وجهة ذكورية محضة كون المناصب القيادية كانت من نصيبهم ولكن في الدراسات 

مط القيادة، وزاد الاهتѼم بدراسات حول المرأة بن) ذكر أو أنثى(تركيز على مدى علاقة نوع الجنس الحالية أصبح ال

ومن خلال دراستنا نحاول دراسة أثر عامل الجنس على طريقة أداء . ودورها في الإدارة والقيادة  ومدى صلاحيتها لذلك

  .العمل والتفك҄ وҁط القيادة والاتصال وتقدير الذات من خلال منظور التنشئة الاجتѼعية للمرأة القيادية

                                                           
واقع الثقافة التنظيمية وعاتها بالتمك҆ الاداري للقيادات النسائية في الوزارات الحكومية <<هيفاء بنت منصور الدخيل ، سارة بنت آل عنزان ،  -1

المملكـة العربيـة  ،جامعة الملـك سـعود، 2017 نوفمبر 23- 22، مؤРر التنمية الإدارية في ظل التحديات الاقتصادية، >>بالمملكة العربية السعودية
  .21السعودية، ص، 

مجلـة ، >>في جامعـة السـودان والإناثدراسة مقارنة ب҆ ҁطي قيادة الذكور : القيادة الفردية والقيادة الجѼعية<<الطاهر أحمد محمـد علي،  -2
  . 129ص،  ،2012 نوفمبر،2العدد ، 12، مجلد الانسانيةالعلوم 

  .130، ص، سبق ذكرهمرجع ، محمـد عليالطاهر أحمد  -3
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  المختلفة للقيادة الإدارية ستوياتالم- 2

وقد فرض تطور المؤسسات والمنظѼت بالنظر إلى القيادة كأحد أشكال تقسيم العمل، ولكبر حجم هذه 

المؤسسات القيادة غ҄ مباشرة أو بالنيابة فوجدت نفسها مضطرة لإقامة عدة درجات "المنظѼت، فقد عرفت هذه 

وتتميز المنظѼت بالقيادة . وكانت ضرورية بنفس المستوى لأشكال تقسيم العمل ،1"لنقل الأوامر ومعرفة مجرى الأمور

، فيكون في القمة من تستقر الشكل الهرميالتي تشكل عنصرا هاما في بنيتها الإجѼلية، وفي التصور الاعتيادي تأخذ 

قسام التي تؤلف النظام ومن هذه القمة تنطلق الأ . فيه السلطة النهائية كيفѼ كانت أشكال مѼرسة هذه السلطة

  .التسلسلي للسلطة والقيادة

، وتحدد أهمية أعداد ليس من هرم واحد، بل بعدة أهرام متدرجةبنية القيادة تتكون " الواقع، فإن وفي

مѼ يساعد في مراقبة ومتابعة ҁو المنظѼت والمؤسسات، ولا يتم هذا التقسيم إلا  2"مختلف المديريات عدد الدرجات

حيث تستند كل واحدة من الوظائف الأساسية إلى "إذا تخلى المدير القائد عن جزء من المهام الإدارية على الأقل، 

كѼ يظهر التقسيم الجديد للعمل . 3"موظف ذي رتبة عالية يشارك المدير في المسؤولية عن اتخاذ القرارات الإدارية

فإن الأدبيات الأمريكية Рيز ب҆ القادة الإداريون والقادة التنفيذيون ولا تكون الاهتѼمات الإدارية لكل فريق  القيادي،

على صعيد واحدا لأنهѼ متلازمتان، فمن جهة لا ҅كن اتخاذ قرارات إدارية إلا استنادا لمعطيات ملموسة، ومن جهة 

 ҅كن تفس҄ القرارات وإقناع المنفذين لها إلا إذا كانت تعتمد على معطيات واقعية، وفي المنظѼت أخرى لا

نجد المنظѼت والمؤسسات اليوم تفصل ب҆ أقسامها . والمؤسسات الكبرى لا يتم الانفصال ب҆ هذين الفريق҆ بوضوح

خلال سنة ) Rimailho( ر҅الهوالذي نادي به  نتيجة لاعتبارات وظيفية ولكل منها خصائص ومميزات وهذا هو الحل

تعمل مختلف المنظѼت والمؤسسات من خلال ثلاثة مستويات قيادية ويتطلب كل مستوى مهارات وكفاءات . 1936

تختلف عن المستوى الآخر، ويتعاون شاغلوا هذه المستويات بتكامل وتناسق تام في تحقيق أهداف المنظمة، وتتكون 

Ѽيلي هذه المستويات م:  

يحتل أهمية عظمى في مختلف أنواع المنظѼت، حيث أن القيادة العليا مسؤولة  :الاستراتيجي المستوى- 1- 2

عن تحديد رؤية المنظمة وفلسفتها العامة وكذلك تحديد اتجاهاتها في المستقبل، ويقع على رجال القيادة العليا 

واتجاهاتها في المستقبل  تحقيق التكيف ب҆ العوامل المحيطة بالمنظمة سواء داخليا أو خارجيا ورؤية فلسفة القيادة

  .بشكل يضمن تحقيق الأهداف بفعالية

وتستمد المنظمة قوتها من خلال تفاعلها مع البيئة المحيطة ومحاولة الاستفادة من جميع الفرص التي 

تقدمها تلك البيئة، وكذلك العمل على تفادي المعوقات والتهديدات الموجودة به، حيث تسعى مختلف أنواع 

تحقيق الرضا التام للعملاء عن السلع والخدمات التي تقوم بإنتاجها، ويجب أن يكون واضحا Рاما لدى  المنظѼت إلى

رجال القيادة العليا أن الرؤية فلسفة المنظمة يجب أن ترتكز حول العميل ومحاولة تحقيق لرضا التام له ورسم 

  .4ءاتجاهات المستقبل من خلال الرؤية واضحة لاحتياجات ورغبات العملا 

مهارات إدارية عالية وҁطا من المدراء ) وهو ҅ثل مستوى الإدارة العليا(ويتطلب هذا المستوى الاستراتيجي 

القادرين على تحديد رؤية وفلسفة المنظمة واتجاهاتها المستقبلية، وهؤلاء القادة يتميزون بقدرتهم على إحداث 

                                                           
  .76جورج فريدمان، بيار نافيل، مرجع سبق ذكره، ص  -1
  .77المرجع نفسه، ص،  -2
  .78المرجع نفسه، ص،  -3
  .98جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
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 Фا҄ت البيئة المحيطة ولابد أن التغي҄ في سياسات المنظمة بالشكل الذي يجعلها أك قدرة على تحقيق التكيف مع المتغ

  :1يلي يتوفر لدى القادة في هذا المستوى ما

  النظرة الشاملة للمنظمة كنظام مفتوح يؤثر ويتأثر بالبيئة الخارجية ولابد من العمل على تحقيق التكيف

استطاعت المنظمة أن تتكيف مع بيئتها أو العمل على  كون العلاقة ب҆ المنظمة والبيئة علاقة تبادلية وكلѼ .والبقاء

 ؛2تغي҄ بعض مرادفاتها الأساسية استطاعت البقاء والنمو ومن Хة الازدهار في تلك البيئة

 م بالأساليب الحديثة في الإدارة وتطبيقها على الوجه الذي يحقق الفعالية التنظيمية للمنظمة؛Ѽالاهت 

 ط قيادي يهدف إلى تحقيҁ ا يحققهاتبنيМ هال҆وقد أشار . ق أهداف المنظمة واتخاذ القرارات 

)Hallein( ؛3إلى أن المناخ التنظيمي يحدد سلوك القيادة المسيطرة على المؤسسة 

 يحقق الفعالية التنظيمية Ѽلابد على القائد إحداث التغي҄ وإدارته، م.  

زاد الحاجة إلى وجود مستوى إداري يتولى مهمة كلѼ زاد حجم المنظمة واتسع نشاطها : الفني المستوى- 2- 2

تنسيق الأنشطة والعمليات القيادية المختلفة داخل المنظمة، وكذلك تحديد أنواع السلع والخدمات التي تقوم المنظمة 

  وظيفة العمليات؛ قيادة-: يلي بإنتاجها ويتولى المستوى الفني والمتمثل في رجال القيادة الوسطى القيام Мا

  ؛4مل كأداة اتصال ب҆ من يقومون بإنتاج السلع والخدمات وهؤلاء الذي يستخدمونهاالع -

ويجب على المدرين في المستوى الفني التأكد من أن جميع مكونات العملية الإنتاجية يتم الحصول عليها 

لتي تحقق أهداف وفقا لمعاي҄ الجودة المطلوبة، وأنها تؤدي إلى الحصول على مخرجات تتميز بالجودة العالية ا

  .المنظمة بفعالية

ҁطا من القادة القادرين على تنفيذ الخطط ) وهو ҅ثل مستوى الإدارة الوسطى(يتطلب هذا المستوى الفني 

  :وأهداف المنظمة ولديهم علم كب҄ بأساليب الإدارة الحديثة، ويتميز قادة هذا المستوى Мا يلي

  الفرد يقضي معظم وقته في العمل بحيث يكون الاحتكاك ب҆ القادة القدرة على التأث҄ في الأفراد، لأن

  ، من خلال التوجيه الجيد واتصالات العمل؛5والتابع҆ على كافة المستويات

  تنمية روح التعاون ب҆ العامل҆ والنهوض بالمستويات الإدارية، لا ҅كن تجاهل أثار سلوك الأفراد

حتى نضمن الفعالية في تحقيق  ،6على مقدرة المنظمة على تحقيق أهدافهاوالجѼعات التنظيمية على إنتاجيتهم و 

  ؛الأهداف

 ؛التفويض المناسب للسلطات الذي يشجع ويحفز المرؤوس҆ على بذل الجهد لتحقيق أهداف المنظمة  

  د على نظام كفء للمعلومات ҅كن من القيام بالعمليات على أكملѼاتخاذ القرارات السليمة مع الاعت

  وجه؛

 ا҄ت المحيطة   .1الحرص على توف҄ نظام اتصالات يحقق التكامل ب҆ أجزاء المنظمة والتوافق مع المتغ

                                                           
  .100جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  . 336، ص 2005، دار وائل، عѼن، 3 الأعѼل، الطبعةالسلوك التنظيمي في منظѼت عميان ،  محمود سلѼن -2
  .28، ص، 2006، -عѼن–، بدون طبعة، دار الحامد، الأردن المناخ التنظيمي وإدارة الصراع في المؤسسات التربويةالمومني ،  واصل جميل -3
  .99جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
   .18واصل جميل المومني، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
  .305مرجع سبق ذكره، ص، ،السلوك التنظيمي في منظѼت الأعѼلمحمود سليѼن عميان،  -6
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يقوم المستوى التشغيلي في المنظمة بالقيام بأداء كافة العمليات والأنشطة التي  :التشغيلي المستوى- 3- 2

ة҄ إلى هذا المستوى القيادي نظمة توجيه عفي الم لسلع والخدمات، ويجب على القيادةتؤدي إلى إنتاج ا ناية كب

بتدريب العامل҆ وصقل مهاراتهم وتطويرها بالشكل الذي يساعد على أداء العملية التشغيلية بكفاءة  والاهتѼم

ويهدف القادة في هذا المستوى التشغيلي إلى استخدام الموارد المتاحة المادية والبشرية أفضل استخدام ممكن  .وفعالية

 يتطلب هذا المستوى التشغيلي.2يساعد على إنتاج المنتجات المخططة على أعلى مستوى من الجودة بالشكل الذي

ҁطا من القادة يتميزون بالإلمام بالنواحي الفنية لأداء العمل وكذلك لهم القدرة على ) وهو ҅ثل مستوى الإدارة الدنيا(

ويتميز القادة في هذا المستوى . اءة والفعالية المرغوبةتوجيه وإرشاد المرؤوس҆ إلى أفضل الطرق لإنجاز العمل بالكف

Ѽجموعة من الخصائص نذكرها فيМ يلي :  

 الحرص على توف҄ نظام كفء لقياس إنتاجية العامل҆ حتى يتأكد من تحقيق الأهداف بالفعالية؛  

  م بتنمية مهارتهم ومعارفهمѼم بتحقيق الرضا الوظيفي للعامل҆ من خلال الاهتѼمن خلال تطوير الاهت

حيث يدرك العاملون هذه البرامج والتكوينات ويفهمونها وتنعكس على اتجاهاتهم وقيمهم وتدفع العامل҆  .البرامج

  ؛3إلى تبني أҁاط سلوكية معينة

 ن ولائهم وتحقيق أهداف المنظمةѼ4العدالة والموضوعية في معاملة الموظف҆ لض. 

ومن خلال ما سبق يتضح أن كل مستوى إداري من المستويات الثلاث السابقة تتطلب ҁطا من القادة للقيام 

  بالمهام والعمليات القيادية باعتبار لكل مستوى خصائص ومميزات في الخطط والبرامج المنظمة 

 القيادية الوظيفة مهارات- 3

( دنيال كاتزيعتمد على السѼت الشخصية وقد ركز يتوقف نجاح القيادة بصفة أساسية على الأداء أكФ ما

Daniel L. Katz (فإذا كان لدى . أن الكفاءة ومقدرة القائد على الانجاز هي محصلة للمهارات القيادية التي ҅تلكها

القادة الإداري҆ مهارات فإنه من المتوقع أن يكون الانجاز ملاЙا، أما إذا ѻ تتوفر المهارات القيادية لدى القادة فمن 

 . ذلك الفشلالمحتل أن يكون الأداء سيئا والنتيجة المترتبة على 

 )McDonald( ماكدونالدإلى وجود ثلاثة أنواع رئيسية من المهارات، وتتشكل المهارة حسب  كاتزوقد أشار 

 Ѽأما المكون المعرفي فيتألف من مجموع الادراكات "من مكون҆ رئيسي҆ وه ،Ыالمكون المعرفي والمكون السلو

من مجموع الأعѼل الملاحظة ويعتبر إتقان هذين المكون҆ والمفاهيم والاجتهادات أما المكون السلوЫ فيتألف 

  : مايلي ، و҅كن حصر هذه المهارات إلى5"وتوظيفهѼ أساسا لإنتاج قائد كفء

تعني القدرة على استخدام المعرفة الفنية في تنفيذ العمل والإلمام بالجوانب الفنية : الفنية المهارات-3-1

كѼ 6.المعرفة أو المعارف الفنية في النواحي الهندسية، ولبرمجة الحسابات والمحاسبةللأساليب والإجراءات، وتتمثل هذه 

                                                                                                                                                                                           
  .101جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .99المرجع نفسه، ص،  -2
، دار الشرـوق، عـѼن، 3الطبعة  ،-الإنسا҃ الفردي والجѼعي في المنظѼت المختلفة دراسة السلوك-التنظيميالسلوك القريوУ ،  محـمد قاسم -3

  .149، ص، 2003
  . 102ص،  ذكره،جازية زعتر ، مرجع سبق  -4
  .55، ص، 2010الأكاد҅ي، الأردن، مركز الكتاب  ، الطبعة الأولى،-في المؤسسات التربوية -إدارة الصراعقطيشات ،  ليلى عبد الحليم -5
  .79ص، ، عبد الغفار حنفي ، مرجع سبق ذكره -6
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تركز هذه المهارات على كيفية التعامل مع الأشياء المادية، و҅كن تنميتها عن طريق التعليم والبرامج التدريبية 

  .الرسمية واكتسابها عبر المѼرسة والخبرة

هارة الإنسانية في القدرة على التعامل مع الأفراد الآخرين في المنظمة وإيجاد Рثل الم: الإنسانية المهارات- 2- 3

علاقات طيبة تساعد على سيادة روح الود والتفاهم وتحقق الولاء والانتѼء للمنظمة ويجب أن تتوفر لدى جميع 

جميع المستويات  المديرين في مختلف المستويات الإدارية داخل المنظمة وبنفس القدر، حيث أن المرؤوس҆ في

يحتاجون إلى قدر كب҄ من الرعاية والعناية بهم تحقق الرضا الوظيفي لهم ويساعد على تحقيق أهداف المنظمة 

هي تلك المهارات التي تؤدي إلى خلق التعاون ب҆ أفراد الجѼعة لذلك فهي تعني التعامل مع الاتجاهات، . 1بكفاءة

Ѽعات وتبني المصالح المشتركة للأفراد وМعنى آخر فهي المقدرة على التعامل مع والاتصالات، والتعامل مع الأفراد والج

  .الأفراد من مختلف الاتجاهات والتفاعل معهم

تعني القدرة أو المهارة في النظر إلى التنظيم ككل، حيث يستطيع من ҅تلك هذه : الذهنية المهارات- 3- 3

في التنظيم على بعضها البعض واعتبار كل منها مكمل للآخر، وتفهم المهارة من القادة في تفهم أثر مختلف الوظائف 

ا҄ت أو التعديلات في أي من أجزاء التنظيم على بقية التنظيم وتش҄ . 2العلاقات المتبادلة ب҆ التنظيم وبيئته، وأثر التغ

يستطيع من ҅تلك هذه  إلى القدرة على الإدراك الشمولي المتكامل للمواقف المعقدة التي يواجهها التنظيم، حيث

المهارات من تحديد وتشخيص المشكلات بدقة انطلاقا من التحليل العقلا҃ للبيانات المتشابكة واستخلاص النتائج 

ه҄ا، فضلا عن ذلك  القدرة على التنبؤ واستشراف العلاقات المتبادلة ب҆ التنظيم والبيئة بطريقة  تحقيق أهداف  وتفس

القدرات ستساند القادة في وضع الاستراتيجيات والسياسات لتحقيق التكامل ب҆ أفراد المنظمة، ولا شك أن تلك 

المنظمة من جهة، وب҆ المنظمة  والبيئة الاجتѼعية من جهة أخرى، وكملاحظة فإن هذه المهارات متفاوتة الأهمية 

وإذا نظرنا إلى المهارة الذهنية  3.تبعا لمحددات موقفية مثل ظروف العمل، وطبيعة المنظمة، وطبيعة المستوى الإداري

ة҄ لدى الرجال الإدارة العليا في المنظمة، حيث أنهم المسؤولون عن تحديد رسالة المنظمة  يجب أن تتوفر بصورة كب

اختصرت المهارات القيادية عند الرجال كونهم أساس القيادة في المنظѼت . 4وأهدافها في الأجل القص҄ والطويل الأجل

  .المرأة بالخصوص بهذه المهارات أو أنها تختلف حسب الجنسوѻ تحظى 

بصفة عامة كلѼ انتقلنا عبر الهرم التنظيمي من الأسفل إلى الأعلى تزداد أهمية المهارات الذهنية مقارنة 

ة وانشغل بالمهارات الفنية، والتفس҄ المنطقي أنها كلѼ ارتقى القائد في المناصب الوظيفية قل اهتѼمه بالنواحي الفني

ة҄ بالنسبة للقادة بصرف النظر  .بتوجيه الإدارة والتنظيم ككل أما فيѼ يتعلق بالمهارات الإنسانية أنها ذات أهمية كب

فالقاسم المشترك في تعامل المدراء في مختلف المستويات الإدارية هم -على المستوى التنظيمي الذي ينتمون إليه 

  . 5تزداد في أهميتها كلѼ اتجهنا إلى أسفل الهرم التنظيمي أو الإدارة الدنياأما المهارات الفنية فهي - الأفراد

و҅كن القول لكل مستوى إداري من المستويات الثلاث السابقة الذكر لها ҁط مختلف من المهارات التي 

سات قسمت هذه Рكن القائد من تولي المهام الإدارية والقيام بها نحو تحقيق أهداف المنظمة، إلا أن بعض الدرا

                                                           
  .107جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .80حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص،  عبد الغفار -2
، رسالة دكتـوراه تخصـص علـم الاجـتѼع >>العملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية<<الأم҆ بلقاضي ،  -3

  . 76، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،
  .107جازية زعتر ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
  .80حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص،  عبد الغفار -5
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مѼ يوجب عليه تقلد عدة أدوار لتحقيق أهداف المنظمة  ي يتمتع بها القائد داخل المنظمةالمهارات تبعا للقوة الت

  .مهѼ كان المستوى الإداري

ج҄وفا҃كѼ وضع  القوة بدلا من مهارات  اسمخمس مهارات قيادية  والتي أطلق عليه ) Sergiovanni(  س

القدرة على أداء المهارات المعينة التي تتعلق بوظيفة "بأن القوة هي ) Drake et Miller(ومل҄ دريكوقد عرف 

  :وهي  1"محددة

المهندس " وهي التي تهتم بالمظاهر التقنية للقيادة، وتعني أن القائد يقوم بدور: القوة الفنية أو التقنية - 

  وإدارة الأزمات؛الذي يتقن مهارات التخطيط وتنظيم الأعѼل والتنسيق " الإداري

" المهندس الإنسا҃"وهي التي تهتم بالمظاهر الإنسانية للقيادة، وتعني يقوم القائد بدور : القوة الإنسانية - 

وذلك بالتأكيد على مفاهيم العلاقات الإنسانية والقدرة على التفاعل الشخصي ورفع روح المعنوية وبالتالي تحقيق 

  ؛2النجاح وفعالية المؤسسة

وهي التي تهتم بالمظاهر التعليمية للقيادة، واشتقت هذه القوة من المعرفة العلمية المهنية : التعليميةالقوة  - 

  الذي يشخص المشكلات وإدارة الصراع؛ " الطبيب العيادي" والخبرة ويقوم القائد بدور

الذي " الرئيس" د بدوروهي التي تهتم بالمظاهر الرمزية للقيادة، والتي تعني أن يقوم القائ: القوة الرمزية - 

يترأس الاحتفالات والمناسبات السعيدة والحزينة منها، كѼ يهتم بالتحفيز وخلق الإثارة لدى الموظف҆، وتعتبر القوة 

  الرمزية جزء أساسي من إدارة المؤسسة الفعالة؛

" رجل الدين" د بدوروهي التي تهتم بالمظاهر الثقافية للقيادة والتي تعني أن يقوم القائ: القوة الثقافية - 

الذي يبني ثقافة المؤسسة التي تعطي لها هويتها الفريدة والمميزة من خلال ترسيخ القيم والمعتقدات الاتجاهات التي 

  .3تصبح مشتركة ب҆ جميع أفرادها

ج҄وفا҃بالإضافة للمهارات الفنية والإنسانية التي ذكرها  قوة تفكيك المهارات الذهنية إلى ) Sergiovanni( س

تعليمية ورمزية وثقافية، باعتبار أن هذا الفصل فيѼ بينها يساعد القائد على التحكم في العمليات القيادية، أصبحت 

المنظѼت تولي أهمية للجانب الرمزي والثقافي من قيم ومعاي҄ التي Рيزها عن باقي المنظѼت والتي Рكنها من 

أҁوذجا للقيادة المعاصرة والتي اشتملت على ) Begley( بيجليوى طور تحقيق الفعالية التنظيمية ومن خلال هذه الق

الجوانب القوى الأساسية التي Рكنه من أداء مهامه، وإقامة علاقات تفاعلية مع المجتمع المحلي والمنظمة، كѼ أنه 

يصنع الرؤية المستقبلية للمنظمة، والقدرة على تحديد موطن القوة والضعف التي تساعده في حل المشكلات وإدارة 

  . عالصرا 

أما عن البيئة العربية فقد استخلص حجي أحمد إسѼعيل مجموعة من المهارات اللازمة للمدير القائد والتي 

يحتاجها ليتمكن من القيام Мهامه ومسؤولياته، وقد اعتمد مفهوم الكفاية بدلا من المهارة باعتبارها أشمل وقد عرفها 

قيم ومنهج التفك҄ المطلوب لتنفيذ نشاط مهم لإنجاح حياة الفرد المعرفة والمهارة وال"الكفاية بأنها ) Ross( روس

                                                           
  . 47قطيشات ، مرجع سبق ذكره، ص،  ليلى عبد الحليم -1
  .55المرجع نفسه، ص،  -2
  .56سه، ص، نفرجع الم -3
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أي أن الكفاية قدرة مركبة تتضمن المعرفة والمهارات الاتجاهات، ولذلك قسم الكفايات إلى أربعة  1"المهنية والشخصية

  2:والتي نلخصها في

اللازمة للأداء الجيد والتي بدونها لا والتي تتضمن المعلومات والأفكار والنواحي المعرفية  :الكفايات المعرفية - 

  يستطيع الفرد القيام بواجباته على أكمل وجه؛ 

والتي تتضمن المهارات النفسية والحركية الضرورية للعمل الذي يقوم به الفرد، وتعتمد هذه : كفايات الأداء - 

  الكفاية بالدرجة الأولى على كفايات معرفية؛

  تصل بالقيم والاتجاهات والميولات المرتبطة بالعمل الذي ҅ارسه الفرد؛وهي التي ت: الكفايات الوجدانية - 

  .وتتصل بالأداء الذي يقوم به الفرد كنتيجة لاكتساب الكفايات السابقة الذكر :كفايات الإنتاج - 

ويلاحظ أنه بالرغم من اختلاف التقسيѼت السابقة إلا أنها تحوي خصائص مشتركة أهمها أن المهارات 

أدائية وانفعالية إذا امتلكها القائد وأحسن توظيفها فإنها تصل بأداء هذا الفرد إلى المستوى الكفاءة والفعالية معرفية و 

إن معرفة القائد الفعال لهذه المهارات وكيفية استخدامها مع الموظف҆ من خلال تصوراتهم . على المستوى الوظيفي

ويتعلق الأمر هنا 3.لإبداع والابتكار والمبادرة وتحمل المسؤوليةكاتهم المستقبلية التي تدفعهم وتحثهم على ااوادر 

بالقيادة الذكورية بخلاف الأنوثة مѼ دفعنا للبحث حول القيادة ومن يتولاها وماهية حدودها ب҆ الجنس҆ من خلال 

  .المهارات أو القوة التي تتمتع بها المرأة القيادية لتحقيق الفعالية التنظيمية

المرأة صهوة القيادة فإن عليها أن تتحلى بعدة مهارات ومقومات التي Рكنها من تحقيق عندما Рتطي 

ج҄و قد قسم المهارات القيادية إلى ثلاث مهارات أساسية كѼ ذكرنا أنفا، أما " كاتز"أهدافها بكفاءة وفعالية، وحسب  س

لسائدة والرموز التي تساعد على أداء العمليات تهتم بالتكوين والتعليم بالإضافة لثقافة ا" مهارات تنظيميةأضاف  فا҃

ة҄ على ) حجي أحمد إسѼعيل(كѼ أن . القيادية استطاع أن يسلط الضوء على بيئة العمل العربية التي تركز بصفة كب

وهي أن ينظر القائد للمنظمة على أساس أنها نظام متكامل، ويفهم أهدافها وأنظمتها وخططها،  المستوى الإنتاج،

أعѼل السلطة والصلاحيات وكذا تنظيم العمل وتوزيع الواجبات وتنسيق الجهود ويدرك جميع اللوائح  ويجيد

إلا أنها  تبقى مهارات مرتبطة بالقيادة الذكورية كونها كانت حكرا على الرجال، و҅كن القول بأن قيادة . 4"والأنظمة

المرأة من خصائص أنثوية Рيزها عن الذكور من الناحية المرأة تختلف عن القيادة المشابهة عند الرجل، لما تتسم به 

البيولوجية هذا من جهة، وناحية أخرى الدور الاجتѼعي، وهذا ما يعرف بالتنميط الجندري الذي يقصد به السلوكات 

حدد أما الدور الجندري يطلق على الصفات والخصائص الاجتѼعية التي ت والاتجاهات والقيم والمعتقدات الاجتѼعية،

أدوار كل من الجنس҆، فلا بد أن تأخذ المرأة القيادية هذه المعتقدات بع҆ الاعتبار لتكون صورة واضحة عن 

الخصائص والسѼت والمهارات التي يعتقد أنها لازمة للنجاح في المنصب القيادي، أي الدمج أو التكامل ب҆ دورها 

 .الجندري ودورها القيادي

                                                           
  .48قطيشات ، مرجع سبق ذكره، ص،  ليلى عبد الحليم -1
  .355، ص، 2000، دار الفكر العرП، القاهرة، الإدارة التعليمية والإدارة المدرسيةحجي ،  اسѼعيلأحمد  -2
  .50، ص، 2003العلمية، عѼن،  ر، الدا1، طالتربوي الإشرافسعيد الأسدي، مروان إبراهيم،  -3
ة҄ ملاك ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4   .76سم
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  ريةأهمية القيادة الإدا  - 4

تتمثل أهمية القيادة الإدارية من خلال الأدوار التي يؤديها القائد داخل المنظمة من خلال قدرته على اتخاذ 

قرارات فعالة ومن خلال التشخيص الراعي للمشكلة والتقدير السليم للواقع والاسترشاد بآراء المرؤوس҆ والموازنة ب҆ 

وقدرته على الموازنة ب҆ أهداف التنظيم وتطلعات  على الاتصال الفعال،المخاطر التي قد يسببها اتخاذ قرار وقدرته 

  : نذكر. التنظيم الإداري للاستراتيجيةالموظف҆ وفقا 

 أهمية القيادة في الجانب التنظيمي للإدارة 1- 4

تتم  لا يقتصر دور القيادة في الجانب التنظيمي على مجرد إصدار الأوامر والتأكد من أن النشاطات الإدارية

داخل التنظيم في الحدود الموسومة لها، ولكن الدور الأساسي والهام للقائد هو إمداد المرؤوس҆ بكل ما يحفزهم 

. ويبعث النشاط فيهم ويحافظ على روحهم المعنوية العالية، مѼ يغرس في نفوسهم حب العمل المشترك وروح التعاون

خلال قدرته على التنسيق نشاطات المرؤوس҆ وجهودهم، وتوجيهها كѼ أن دور القائد في الجانب التنظيمي يبرز من 

فقيادة . من خلال وضع الموظف المناسب في الوظيفة المناسبة، وتحديد المسؤوليات لأقسام التنظيم والعامل҆ فيه

ن وم. 1جميع جوانب التنظيم تأУ من خلال التنسيق والأعѼل التي تنسق تبني وحدات تعمل في توافق وتناغم

 لارسن سيلفياالمعروف على أن المرأة صانعة سلام ومحققة للتوافق الجѼعي داخل الجѼعات، وهذا ما صرحت به 

)Sylvai. Larsen(" :لѼعي ولديها قدرة تامة على إنجاز الأعѼوباعتبار التوافق 2"أن المرأة هي منشئة التوافق الج ،

  . يحه في الجانب الميدا҃ لدراستنايعود بالفعالية التنظيمية، فإننا نعتمد على توض

 القيادة في الجانب الإنسا҃ للإدارة أهمية- 2- 4

إن الدور الإنسا҃ للقائد لا يقتصر على دوره كقائد في علاقاته Мرؤوسيه ولكنه يشمل دوره كمرؤوس يخضع 

أن يسلك مع مرؤوسيه لسلطات عليا يلتزم بتوجيهاتها وهو ما يسمى بدور التبعية، حيث يفرض عليه هذا الدور 

سلوكا يحافظ من خلاله على التوازن ب҆ ما يأУ إليه من توجيهات من السلطات الأعلى وما يصدره من توجيهات إلى 

وهناك دوره كزميل للقادة الآخرين، يفرض عليه أن يبني علاقات طبية مع أقرانه في نفس المستوى، وأن  مرؤوسيه،

م والتعاون معهم، وكذا دوره وعلاقاته كمشارك في النشاطات المتعددة خارج يستخدم هذه العلاقات في خلق الدع

 Ѽت أخرى، مѼعات وممثل҆ حكومي҆ لتنظيѼالتنظيم، كاشتراكه في النوادي والجمعيات والنقابات وتعامله مع ج

وقف ومن أهمية يتطلب من القائد القدرة على تحقيق التكامل والتوفيق بينها جميعا وهو ما يزيد من صعوبة الم

  .3دوره الإنسا҃ في التنظيم

 القيادة في تحقيق أهداف الإدارة أهمية- 3- 4

رغم تعدد وتباين الأهداف التنظيمية تبقى وظيفة القائد ودوره في تحقيق الأهداف واحدة في جميع 

ه، والاحالة دون التنظيѼت الإدارية، وهو العمل على تحقيق هذه الأهداف من خلال توضيحها وتحديدها لمرؤوسي

تعارض أهداف ومتطلبات التنظيم مع أهداف ومتطلبات الموظف҆ العامل҆ به من جهة بينها وب҆ المجتمع ككل من 

جهة أخرى فدور القيادة في تحقيق أهداف الإدارة تبرز أهميته من خلال تحمل القيادة الإدارية لمسؤولية حل كل 

ة المشاكل التي تترتب على تعدد وتعتقد الأهداف التنظيمية من خلال التناقضات الموجودة في التنظيم، ومواجه

                                                           
  .114، ص، 1999 ،-عѼن–دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن ، 1، طالقيادة الإداريةكنعان نواف ،  -1
ة҄ أحمد إمباП، دار الهنداوي للنشر، المملكة العربية السعودية، : ، ترالمرأة والعمل الخ҄يهارد سوندراشو ، وآخرون،  -2   . 176، ص، 2017أم
  .5، ص، 1987القاهرة، محمـد هاشم زЫ ، الجوانب السلوكية في الإدارة، وكالة المطبوعات،  -3
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إن أهمية القيادة تبرز من خلال تحقيق أهداف الإدارة وتحمل كل التناقضات .1التوفيق ب҆ المتناقضات والمواقف

ز أهمية القيادة وتبر. الموجودة فيها لمواجهة المشاكل التي تترتب على تعدد وتعقد أهدافها من خلال التوفيق بينها

  . 2"التوفيق والموازنة ب҆ ما تم انجازه فعلا في العمل وب҆ ما يراد انجازه من أعѼل أو تحقيقه من أهداف وظيفية:" في

 القيادة في الجانب الاجتѼعي للإدارة أهمية- 4- 4

فيه خارج نطاق  من المظاهر الاجتѼعية الهامة للتنظيم امتداد النشاط الاجتѼعي لأعضاء الفريق العامل

العمل في شكل اتحادات أو نقابات أو جمعيات توفر الخدمات الرياضية، الصحية، الترفيهية لأعضائها، ويبرز دور 

القيادة الإدارية هنا من خلال قدرتها على توجيه هذه النشاطات واستغلالها Мا يكفل تعزيز التعاون والتѼسك ب҆ 

يادة دور هام ومؤثر في الجانب الاجتѼعي للإدارة فإنها من ناحية أخرى تتأثر العامل҆ في التنظيم، وإذا كان للق

وتتمثل في عاداتهم وتقاليدهم وقيمهم . بعوامل اجتѼعية من داخل التنظيم تكون نابعة من الأعضاء العامل҆ فيه

القيم الاجتѼعية السائدة في كѼ تتأثر أيضا بعوامل اجتѼعية من خارج التنظيم، وتتمثل في .3واتجاهاتهم وتطلعاتهم

المجتمع ككل، والتي تفرض على القائد أن يأخذها في اعتباره لأن تنكره لها يفقده تعاون مرؤوسيه مѼ يعرقل أهداف 

  .4التنظيم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                           

  .7جورج فريدمان ، بيار نافيل، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .120-119كنعان نواف ، مرجع سبق ذكره، ص، ص،  -2
  .55مرجع سبق ذكره، ص، زЫ ،  محـمد هاشم -3
  .119-188كنعان نواف ، مرجع سبق ذكره، ص،ص،  -4
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 الفصل خلاصة

ا҄ت في مختلف المؤسسات لما لها من  أهم إحدىالقيادة هي  إن ة҄ في الجانب  أهميةالمتغ ، كون الإداريكب

أهداف المؤسسة، فهي Мثابة تعمل بشكل مستمر ومتواصل من اجل تحقيق  لأنهانجاح المؤسسات يقوم عليها، 

روح الجѼعة والتعاون القيادة فهي تعمل على حل المشكلات وتنمية  إليه، وهذا ما تسعى الأفرادعلى توجيه القدرة 

  .الإدارةوالتفاهم لتحقيق أهداف 

أن جميع التعريفات التي يقدمها الباحث҆ حول مفهوم الإدارة ترتكز حول معنى واحد، وهو وقد توصلنا  

تنظيم وإدارة القوى البشرية والمالية لتحقيق أهداف معينة ولقد اتفق الفكر الإداري الحديث أن الإدارة عملية خلاقة 

الاستغلال الأمثل لتحقيق أهداف محددة،  تتطلب قدرات ومهارات قيادية لتجميع المجهودات والموارد المتاحة تجاه

هتѼم بالعنصر كذلك لابد أن تسعى الإدارة لإيجاد المناخ الملائم الذي يشجع على الابتكار والإبداع من خلال الا 

عدد  عن تزايد أسفرمѼ  تزايدت المستويات مستويات ومع زيادة حجم المنظѼتعدة  وللإدارةالإنسا҃ وتطويره، 

Ѽبها لحفاظ على استمرار وانتظام العملرسة مختلف وظائف الإدارة كأسلوب لالمدراء للم.  

قلب الإدارة النابض الذي تحيا به المنظمة ال القيادة هي مفتاح الإدارة الرشيدة وفق ديناميكيتها فهي وكون

لديه من قدرات وما  كلها، ومن Хة القائد الإداري هو المسؤول عن مدى حيوية النشاط الإداري وفعاليته، وذلك Мا

تتضمنه من معارف ومهارات قيادية تساعده على التنسيق وتوجيه ورقابة جهود الأفراد المرؤوس҆ التابع҆ له، والتأث҄ 

فيهم وحفزهم على تحقيق الهدف أو الأهداف المشتركة للأفراد والمنظمة وكذلك الاتصال والدافعية الخاصة بالعناصر 

الارتباط بالقيادة، ويشمل هذا التصور على توزيع المناصب القيادية في الواقع وفقا لخطة  الإدارة شديدة .الرئيسية

من الدرجة العليا للدرجة الدنيا، وكبر بنية المنظѼت قد فرض النظر إلى القيادة كأحد أشكال تقسيم  تنظيم الإدارة

  .تلبية لتحقيق أهداف المنظѼت العمل، مѼ ساهم في زيادة توزيع للمناصب القيادية وفقا لمستويات عدة

، وهو ةلتقلدها بعدما كانت هذه المناصب ذكورية محض للمرأةوقد أسفر تزايد عدد المناصب القيادة فرصة 

) كر أو أنثىذ (على مدى علاقة نوع الجنس  تركز تأصبح حاليا عن تسليط الضوء على دراسات النوع التي أسفرما 

ومدى صلاحيتها لذلك، وهو ساهم في  ة والقيادةاسات حول المرأة ودورها في الإدار بنمط القيادة، وزاد الاهتѼم بدر 

  .قيادية امرأة إلىعاملة  امرأةالانتقال من 
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  Рهيد 

ة҄ في دراسة المحيط الاجتѼعي والثقافي والوظيفي وأثره على لقد زاد الاهتѼم الباحث҆  في السنوات الأخ

القيادية، فبعد ما كانت النظرة التقليدية حول عمل المرأة التي تعتبر عملها تابعا للرجل وأهملت  تكوين المرأة

ا҄ت التي طرأت على المجتمع، والتي أثرت على مكانة المرأة الاجتѼعية والوظيفي، وهذه التحولات  التطورات والتغ

  .العديد  من المجالات وتقلد مختلف المناصب القياديةالايجابية أثبتت قدرات ومهارات المرأة  Рكنها على العمل  في 

الثقافية والاجتѼعية التي تحملها المرأة التاريخية و  ومن خلال دراستنا نحاول تسليط  الضوء على الخلفية   

 في ثقافتها والتي توجه سلوكها وأسلوب قيادتها، وذلك بتناول تسي҄ المسار الوظيفي من خلال الوقوف على ةالقيادي

من نضال في ظل التحديات  محطات التنشئة الاجتѼعية  وتحولات البيئة الاجتѼعية والثقافية، والبيئة التنظيمية

  .التي ساهمت في بناء ҁوذج المرأة القيادية التي تسعى لتحقيق الفاعلية التنظيميةوالمعوقات 

  العام لعمل المرأة السياق: أولا

  لعمل المرأةالخلفية التاريخية  -1

ب҆ الرجـل والمـرأة في الأجـور ومـن " التميز" تش҄ كل الدراسات التاريخية والاجتѼعية والاقتصادية إلى قضية   

ا҄ت في الحجـم والنوعيـة  ثم سوق العمل، وكذلك في فرص الترقي ونوعية الوظـائف، إن العѼلـة النسـائية تعتريهـا تغـ

لتباين الطبقات واتجاهات أصحاب العمل ومحاولتهم لاستخدام ويرجع ذلك . الأعѼل التي Рارسها في السوق الصناعي

والحـرب҆ العـالميت҆ الأولى والثانيـة، وزد  بالكساد الاقتصاديالنسائية تأثرت  ةرخيصة، إن العѼلالنساء كعѼلة بديلة و 

إعـادة تشـكيل  وتعـد الثـورة التكنولوجيـة سـبب ضرورة. على ذلك المؤثرات الثقافية والاجتѼعية التـي كانـت سـائدة

وتطوير الهياكل التقليدية للعѼلة، وما نجم عن ذلك من انكѼش لحجم القوى العاملة وما ترتب عن ذلك أيضا تـوف҄ 

طرحـت قضـية وجـود منافسـة  الثـورة التكنولوجيـة إن.الأدوات الحديثة للمنزل كل هذا ساعد المرأة للخـروج للعمـل

أصبح عاملا أساسيا في مجال المنافسة على فـرص العمـل المتاحـة في سـوق  يمالتعلحقيقية ب҆ الرجال والنساء، كѼ أن 

فمنـذ القـدم والمـرأة Рـارس العديـد مـن  .1التعليم من جانب النسـاء حوولقد كان ذلك دافعا لإقبال المتزايد ن. العمل

لمѼرسـتها للكثـ҄ مـن الأعـѼل الأعѼل والوظائف، فهي تعمل داخل المنزل وخارجه أو تقوم بالعمل҆ معـا، بالإضـافة  

ويقسم البـاحثون مسـاهمة المـرأة في سـوق . 2الزراعية والاقتصادية والحرفية والمهنية و҅كن اختصار تاريخ عمل المرأة

  :العمل من الناحية التاريخية إلى ثلاثة مراحل متعاقبة

o ية في شكل مؤسسات ضـخمة، والملاحـظ أن تبدأ من بداية الثورة الصناعية وحتى ظهور الشركات الصناع:المرحلة الأولى

العѼلة النسائية في تلك الفترة كانت في فئة العѼل، كѼ كان الفصل ب҆ العѼلة النسـائية والذكوريـة في واقـع العمـل، 

وقد ترجع التفرقـة في مكـان العمـل إلى . وفي بعض الأحيان كان يسمح للرجال بتواجد كمشرف҆ في أماكن عѼلة النساء

ب التنشئة الاجتѼعية، وتقسيم العمل على أساس النوع وقد كان للذكور النصـيب الغالـب في التنظـيѼت، بيـنѼ أسالي

                                                           
، 1998،العـدد العشرـون، حولية كلية الإنسانيات والعلوم الاجتѼعية، >>المرأة العربية ودورها في الإنتاج<<عبد العليم إبراهيم ناصر عفاف ،  -1

  .160جامعة قطر، ص، 
  .136، ص، 1985ب҄وت،  ،الفاراП، دار مشكلة المرأة العامل التاريخيبدر الدين السباعي ،  -2
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ومع نشـوب . 1عمل المرأة كان مقصورا على الإناث غ҄ متزوجات، وكن يتقاض҆ أجورا منخفضة ويقمن بأعѼل متدنية

 .الا لمشاركة المرأة في المجال الصناعيالحرب العالمية الأول وانشغال الرجال بالحرب فلقد أعطى مج

o ولقـد شـهدت هـذه .تبدأ من الثلاثينات القرن العشرين حتى نهاية النصف الأول من القـرن العشرـين :المرحلة الثانية

المرحلة ازديادا في حجم العѼلة النسـائية، بالإضـافة إلى اشـتغال المـرأة وظـائف جديـدة كالوظـائف المكتبيـة وأعـѼل 

وقد واكب ذلك زيادة في أجور النساء خاصـة في مجـال الصـناعة . والتمريض والتدريس والعمل الاجتѼعي السكرتارية

ومن الملاحظ أن العѼلة النسائية في تلـك الفـترة .المهن والأعѼل ذاتها إلا أن ذلك ѻ يحقق المساواة مع الرجال في أجور

ف الطبقات الاجتѼعية من المتزوجات، ويرى الـبعض أن ѻ تقتصر على طبقة معينة بل ضمت عѼلة نسائية من مختل

 .2"انعطافه هامة ذات مغزى في تاريخ العѼلة النسائية، خاصة في ظل شيوع ثقافة الذكور في الإدارة الصناعية" هذا 

o والتي تبدأ من منتصف القـرن العشرـين وحتـى الآن، ولقـد شـهدت هـذه المرحلـة تحـولا واضـحة في  :المرحلة الثالثة

شاركة النساء ونوع҆ المهن التي اشتغلن بها، كذلك ظاهرة الاختلاط ب҆ الذكور والإناث في مواقـع العمـل، والتنـافس م

ة҄ ومتناميـة . بينهم لشغل لمختلف الوظائف وتش҄ الإحصاءات الرسمية للعѼلة في الدول الصناعية المتقدمة زيادة كبـ

حـول التحـولات في ...العѼلـة النسـائية أبلـغ الأثـر في شـد انتبـاه العلـѼء ولقد كان لهذا التحـول في...للعѼلة النسائية

طبيعـة الأدوار  وإلى أي حـد تـؤثر... ميكانزمات السوق القاЙة على التحيز ضد المرأة ونوعية العلاقة ب҆ الأسرة والعمل

اركة المرأة في العمل مدفوع الأجـر في الأسرة على طبيعة الأدوار في العمل وبالعكس، وأيضا إلى أي مدى كان لازدياد مش

 .نتائج ايجابية أو سلبية على العѼلة الذكورية

  والدوافع عمل المرأة ب҆ الأسباب -2

ب لعمـل وكيفيتـه هـي التـي اختلفـت بسـبإن مشاركة المرأة في العمل ليست بظاهرة جديدة، وإҁـا شـكل ا  

التكنولوجي، وفي هذا العنصر سنتطرق لمختلف الأسباب والـدوافع الظروف السياسية والاجتѼعية والاقتصادية والتقدم 

  .خروجها للعمل

  أسباب توجه المرأة إلى العمل -2-1

 عيةѼإن في مختلف المجتمعات أسبابا تؤدي إلى أن تكون المرأة مضـطرة للعمـل : تغي҄ البنى الثقافية والاجت

وف اجتѼعية خاصـة، مثـل أوقـات الحـروب بعيدا عن البيت لضرورات شخصية وأسرية وفي ظل أوضاع وظر 

ه҄ا، ولكن مع ظهور المفاهيم الإيديولوجية المختلفة ب҆ الرأسѼلية والاشـتراكية، أمـا الأولى فقـد بـادرت ... وغ

إلى نشر القيم المادية والفردانية، ودعوة النساء إلى العمل بسـبب شـيوع ثقافـة الاسـتهلاك وارتفـاع معـدلات 

الحاجة إلى زيادة الإنتاج، أمـا الثانيـة فقـد اهتمـت بالتـدخل في الشـؤون التعليميـة  التضخم الذي تسبب في

ودعــوة النســاء للعمــل، وقــد تبنــت بعــض الــدول سياســات مشــابهة تقريبــا لإضــعاف موقــع المــرأة داخــل 

ة҄ دورا مص҄يا في إضـعاف القـيم الأسريـة وتعزيـ.الأسرة ز فالنظام التعليمي الحديث لعب خلال العقود الأخ

رغبة المرأة في العمل في مختلف الدول إلى درجة ҅كن القول أن من ب҆ الفلسفات المهمـة للنظـام التعليمـي 

الموجود، التأهيل للحصول على وظيفة، ومن هنا ҅كن تكهن أسباب معانـاة الفتيـات الـلاУ لـديهن شـهادات 

                                                           
  . 162عبد العليم إبراهيم ناصر عفاف ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .163المرجع نفسه، ص،  -2
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آخر، فإن الحركـات النسـوية التـي ومن جانب 1.عليا من أزمة الهوية في حال عدم حصولهن على فرص للعمل

أعيد إحياؤها مرة أخرى في القرن الماضي بالاستعانة بقـدرة وسـائل الإعلام،قامـت بتشـجيع النسـاء الـلاУ كـن 

مازلن يشعرن بالنجاح في القيام بدورهن الطبيعي في الانتѼء إلى البيت والأسرة وѻ يشـعرن بعـدم الرضـا مـن 

ــتخلي عــ ن دورهــن داخــل الأسرة والمطالبــة بالحصــول عــلى مناصــب اقتصــادية تبعيــتهن لأزواجهن،عــلى ال

والنسوة يشعرن بالاستقلالية والثقة بـالنفس والشـعور بالارتيـاح لخـروجهن مـن محـيط البيـت . 2واجتѼعية

ففـي .لعبت هي الأخرى دورا حاسѼ ومص҄يا في دعوة المرأة إلى سوق العمل سياسات التنميةكѼ أن .3الضيق

للتنمية يعتبر إنتاج الФوة ذا دور أساس، ومع ذلك توجد أحيانا محاولات للحد من عـدم " لاقتصاديالمفهوم ا"

تعرف التنمية على أنها عملية الغاية منهـا هـي تعزيـز  "المفهوم المؤثر التحرري"المساواة في الدخل، إلا أنه في 

فإنه تؤخـذ بعـ҆ " للتنمية الشاملة"جديدة حرية الفرد في سعي إلى تحقيق أهدافه القيمية، أما في المفاهيم ال

الاعتبار الإصلاحات الثقافية والاجتѼعية لرفـع مسـتوى المعيشـة وتحقيـق المسـاواة الاقتصـادية والاجتѼعيـة 

كضѼن لتحقيق أهداف التنمية، وليس ممكنـا تحقيـق التنميـة المسـتدامة مـن دون زيـادة مشـاركة النسـاء 

ت الاقتصـادية، بـل يجـب التفكـ҄ بالمسـاواة في الفـرص ولا بـد مـن اتخـاذ وتعزيزيها بشكل سريع في المجـالا 

إجراءات ايجابيـة لصـالح النسـاء في إطـار إيجـاد فرصـة عمـل خاصـة بهـن وتـوف҄ الظـروف لتسـهيل الأمـر 

بشـدة عـلى النمـوذج الاقتصـادي لـلأسرة والنزعـة  إن الاهـتѼم بالحداثـة والتجـدد والتعدديـة أثـر.وترقيتهـا

المرأة ودخولها مجالات متعددة، وتطور الطب ساعدها على تحسـن صـحتها ومكنهـا مـن  الاستهلاكية، وتحرر

  .تحديد النسل والسيطرة على الإنجاب والحد من المواليد، مѼ ساعدها لولوج لسوق العمل

 ا كان بالإمكان القـول إن نشرـ التعلـيم بالأسـلوب الجديـد،  :تغي҄ البنية الاقتصاديةМوارتفـاع سـن العمـل ر

كنتيجة لذلك كان سببا لأن تفقد الأسرة جزءا من القوى العاملة التي كانت ترسلها في السابق إلى سوق العمل 

وأن الأحداث الـذين كـانوا يعتبرونهـا في السـابق قـوة عمـل ومـن مصـادر دخـل العائلـة تحولـوا إلى عنـاصر 

لعـائلات وتسـبب في أن تطالـب النسـاء بقسـم مـن فـرص مستهلكة، إذ أن هذا الأمر قد خل بالتوازن المالي ل

كѼ أن السياسات والتطـورات الاقتصـادية في العقـود . العمل للتعويض عن الأجر الذي كان يحصل عنه الأبناء

ة҄ تسببت في تغ҄ نسبة النفقات مقارنة بالدخل، مѼ أدى إلى تفشي الفقر، ومن هنا ҅كن لنـا أن نتوقـع  الأخ

جــال في الحصــول عــلى عمــل ثــان وثالــث وكــذلك رغبــة النســاء في العمــل لمســاعدة اقتــاد زيــادة رغبــة الر 

فالتخلص من الفقر ومساعدة اقتصاد الأسرة كانا من أسباب توجه النساء إلى العمل في مختلف الـدول، .الأسرة

حال فقر كـان  ، تب҆ أن عدد الأسر التي تعيش في1998فتقديرات لجنة تساوي الفرص في الأمم المتحدة للعام 

ورغم أنه لا ҅كن القول بالجزم إن الفقر الاقتصادي هـو أحـد أسـباب . 4سيبلغ ثلاثة أضعاف لولا دخل النساء

المرأة، إلا أن هذا السبب يضخم أحيانا، فبعض المنتقدين يعتقدون أن المرأة كانت تبقـى في البيـت رغـم أنهـا 

المبـادرة إلى العمـل عـلى Рهيـد الأرضـية لانقـراض ربـات كانت تعا҃ الفقر، ويتهمون بأن الحركات النسـوية 

  .البيوت

                                                           
  . 33، ص، عبد العليم إبراهيم ناصر عفاف ، مرجع سبق ذكره -1
  .55، ص، 2003بدون بلد النشر، ، بدون دار النشر، 2معصومة محمـدي ، طبعة : ، تردر آمريكا تا سال  فيمنيسم ،كارول҆ كراكيليا  -2
  .34المرجع نفسه، ص،  -3
  .42المرجع نفسه، ص،  -4
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 عيةѼإن ازدياد الوعي وتوفر الإمكانيات وارتفاع المستوى التعليمي والدراسي، أثـار  :الشعور بالمسؤولية الاجت

ت لدى كث҄ من النساء بالمسؤولية أكبر من السابق حيال المجتمع لتولي المناصـب اجتѼعيـة خاصـة في المجـالا 

و҅كـن ملاحظـة .الثقافية وفي مهن مثل التعليم والاستشارات التربويـة والطبيـة والمجـالات العلميـة والبحثيـة

هاجس الإصلاحات الثقافية العامة ورفع المستوى التعليمي وتلبية متطلبات النساء وحاجاتهن، إذ أن الشـعور 

  .لحضورهن في هذه المجالاتبالمسؤولية الدينية والوطنية والإنسانية شكل الدافع الأصلي 

 ة҄ في مختلف الدول كانـت سـببا في ازديـاد :الخوف من المستقبل ا҄ت التي حصلت خلال العقود الأخ إن التغ

ا҄ت .عزوبية النساء وارتفاع معدلات الطلاق، وهذا ما ولد شعور بالقلق والخوف لهن ومـن جهـة أخـرى التغـ

لى انخفـاض الـدعم الاقتصـادي، ومـن هنـا توجـد لـدى النسـاء الحالة في الأسرة وانخفاض عدد أعضائها أدى إ

خشية من شأن مستقبلهن الاقتصادي، بالإضافة إلى التفك҄ بالراتب التقاعـدي وخـدمات الضـѼن الاجتѼعـي 

  . لتكون مستعدة لإدارة شؤونها وأسرتها اقتصاديا

 بقوى عاملة نسـائية في كثـ҄  يرغب أرباب العمل بالاستعانة:خصائص سوق العمل والطلب على عمل النساء

ة҄ واحـدة مقارنـة بالرجـال،  من الأعѼل، ويبدو أن لدى النساء فهѼ أكФ إيجابية للأنشطة التي تجري على وت

كѼ أنها Рتاز بأجور أقل مقارنة بالرجال، وهي تعتبر ميزة مهمـة في . كѼ لديهن تحملا أكФ لمثل هذه الأعѼل

  .الصناعات التنافسية

بعد الصـناعي فـتح مجـالا أوسـع أمـام  ما مجتمع طورات انتقال المجتمع من المجتمع الصناعي إلىإن الت

مقارنــة بــأعѼل ذوي الياقــات ) الأعــѼل الإداريــة والخدماتيــة( نشــاط المــرأة خاصــة في أعــѼل الياقــات البيضــاء 

امة الاتصـالات وانسـجامهن أكـФ تبدو النساء قادرات على إق).الأعѼل التي تتطلب جهودا جسدية وتقنية(الزرقاء

  .مع العѼل الإداري҆ التي تتسم بالرتابة والانتظام

  دوافع خروج المرأة للعمل  -2-2

عملت المرأة منذ القدم وكان عملها غ҄ مأجور المتمثل أساس في الزراعة وحياكة الملابس والزراП، وسرعان ما  

التحقت بالمدارس التعليمية واكتسبت علوما جديدة فتحت شـهيتها عـلى العمـل المـأجور قصـد المسـاهمة في تطـوير 

إلى توجه شغفها للمناصب القيادية واستطاعت أن تثبـت  المجتمع وأسرتها، شهيتها ѻ تتوقف عند هذا الحد، بل تعدته

دوافعهاجدارتها في ذلك، وتعددت 


  :لخروجها للعمل وكذا تقلدها للمناصب القيادية و҅كن حصرها في ما يلي

 و҅ثل في حاجة الماسة للنقود لتغطية الحاجات المادية للأسرة، فنظرا لعدم قدرة الزوج على : الدافع الاقتصادي

تغطية شاملة لحاجـات الأسرة المتزايـدة باسـتمرار وكـذلك الزيـادة في عـدد أفرادهـا وغـلاء المعيشـة تحقيق 

وارتفاع الأسعار وتد҃ الأجور، بحثت المرأة للعمل لدعم زوجها وسد تلـك الحاجـات الضرـورية وأبعـاد شـبح 

لأسرتهـا والرفـع مـن ، وتعدت طموحاتها هذا الحد فأصـبحت تهـدف إلى تحقيـق الرفاهيـة 1عن أسرتها الفقر

                                                           
لك قوى الكامنة في الأفراد والتي تدفعهم للسلوك باتجاه مع҆، وهذه القوى الكامنة أو الدافعة تكون ناتجة عـن عوامـل  :الدوافعР تعرف بأنها

بيئية ونفسية خاصة تخلق لدى الإنسان رغبات ملحة، وتنتج هذه القوى عن حالة التوتر النفسي الناتجة عـن وجـود حاجـات غـ҄ مشـبعة لـدى 
  . تكون قد وصلت في إلحاحها إلى درجة الإقرار والاعتراف بها من قلبهالشخص والتي 

د، تخصـص علـم .م.، أطروحـة دكتـوراه ل>>معوقات السلطة لدى النـوع الاجتѼعـي في الإدارة المحليـة في الإدارة الجزائريـة<<صباح مشروم ،  -1
  .87، ص، 2015/2016، جامعة بسكرةالاجتѼع الإدارة والعمل، 
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مستواها الاقتصادي من خلال توليها لمناصب قيادية والتي يرتفـع الأجـر في هـذا النـوع مـن المناصـب وهـذا 

  .يساعدها على تحقيق نوع من الرفاهة لها ولأسرتها

 ترى الكث҄ من النساء إلى العمل المأجور يتم تحقيق ذاتها الفعلية وحتـى تقضيـ عـلى : دوافع لتحقيق الذات

الوضع التقليدي الـذي يضـعها فيـه المجتمـع كـѼ أن الارتباطـات الاجتѼعيـة في مقـر العمـل إضـافة للـدعم 

والـذي يزيـد تعميـق هـذا الـدافع هـو . 1الاجتѼعي وجعل معظم النساء يفضلن الاشتراك في المجتمع الكبـ҄

أسرتهـا والمجتمـع ككـل، عملهـا وتعتـبره مسـاهمة ايجابيـة نحـو  شخصية المرأة بحد ذاتها بحيث أنهـا تقـدر

العمل وترقيتها لمناصب القياديـة، يحسـن مسـتواها الثقـافي لتنظـيم حياتهـا مـن  وتحمل المرأة لمسؤوليات في

  .خلال احترامها لمسؤولية العمل داخل البيت وخارجه

 في احتكـاك من خلال اختلاط المرأة بزميلاتها في العمل وفرض الاحترام المتبادل بينهن يجعلهـن : دوافع ثقافية

مستمر ودائم في تبادل الأفكار والثقافات مѼ أدى لاكتسـابها مهـارات إضـافية سـاعدتها في مجابهـة مختلـف 

مصاعب التي Рر بها سواء على الصعيد المنزلي أو العملي، وهذا ما جعلها تستطيع أن تصل إلى تـولي مناصـب 

ه҄ا وتصدي لمختلف المشاكل وا   . لمعوقات المنصبقيادية وكذا القدرة على تسي

 عيةѼدوافع اجت : Ѽا҄ لدى المرأة الماكثة في البيت م لقد ولد دخول المعدات الكهرومنزلية إلى البيوت فراغا كب

، وساعدتها هذه الآلات في اختصار الوقت والجهـد، وفتحـت لهـا مجـالا 2حمسها ودفع بها للخروج إلى العمل

وهـذا لتحقيـق . ب ذات مسؤولية عليا مثل المناصب القياديةللمساهمة في العمل الخارجي، حتى تقلد مناص

  .المكانة الاجتѼعية واكتساب الاحترام والتقدير من مختلف فئات المجتمع

إن ارتفاع المستوى التعليمي للمرأة يزيد مـن فرصـتها في الوصـول لفـرص عمـل ويحفزهـا نحـوه ويطـور إدراكهـا 

الاجتѼعية إلى عمل النساء باختلاف ظروفهن الاجتѼعية إضافة قـد ومعرفتها بأهمية العمل وقد تعددت الدوافع 

ويعد تعرض المرأة للطلاق أو وفاة الـزوج مـن بـ҆ أهـم الـدوافع لخروجهـا . يكون للبحث عن المكانة الاجتѼعية

 للعمل من أجل تحقيق ظروف اجتѼعية واقتصادية من استقرار اجتѼعي ورفاهيـة ماديـة لأبنائهـا التـي يوفرهـا

  .العمل وخصوصا إذا استطاعت تقلد مناصب قيادية فإنها تكسب مكانة أعلى ومستوى مادي أحسن

  تبعات عمل المرأة -3

ا҄ت سواء على المستوى الفردي والأسري، التنظيمي والمجتمعـي، و҅كـن  ترتب عن خرج المرأة للعمل عدة تغ

  :أن نجيز أهم هذه التبعات في هذه النقاط التالية

تحتل المرأة بعملها مكانة وقيمة في المجتمع الحديث إذ يغـ҄ أحوالهـا الاجتѼعيـة : المكانة الاجتѼعية للمرأة 

والثقافية نحو الأحسن والأفضل ويضاعف مـن الفعاليـات والأنشـطة المجتمعيـة التـي تقـوم بهـا، ويتـيح لهـا 

لمادي والاجتѼعي الذي ينبغي للمجتمـع الفرصة للمساهمة في بناء الصرح الحضري للمجتمع وإحراز التقدم ا

ومـن الواضـح أن عمـل المـرأة يضـاعف لهـا الأدوار الاجتѼعيـة والنفسـية التـي تحتلهـا، ففـي . 3الوصول إليه

ة҄ خارج البيت،  المجتمع التقليدي تشغل دورا اجتѼعيا واحدا وهو ربة بيت، ودور العاملة أو الموظفة أو خب
                                                           

  .87، ص، سبق ذكرهمرجع  مشروم ،صباح  -1
  .88المرجع نفسه، ص،  -2
  .86المرجع نفسه، ص، -3
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ف҄ـع منزلـة المـرأة في المجتمـع واشتغال مثل هذين الدورين ا لاجتѼعيـ҆ المتكـامل҆ قـد أدى دوره الفعـال ف

فتزايد أعداد النساء العاملات يعتبر أمـر إيجابيـا . وزيادة الاحترام والتقدير اللذين تحصلت عليهѼ في المجتمع

ا҄ في العلاقـات جعلها تتجاوز العراقيل التي منعتها من الخروج إلى ميدان العمل، فهذه الظاهرة أحدثت ت غيـ

والمفاهيم السائدة في المجتمع الجزائري، وهذا ما يثبت أن عمـل المـرأة لـيس عنـد حاجتهـا لـه فحسـب، بـل 

لحاجة المجتمع إلى عمل المرأة وخاصة المجالات التي تتفـوق فيهـا المـرأة وكـذا تحمـل المسـؤولية مـن خـلال 

ا بالعمل عـلى تنظـيم العمـل وإدارة وقتهـا، بتحديـد تقلدها لمناصب قيادية للمساهمة في بناء المجتمع، وهذ

وللمكانة الاجتѼعية توزيع هرمي يشغل فيه . 1الوقت اللازم والمناسب لكل من العمل الداخلي والخارجي لها

أفراد قلائل الأوضاع العليا فيه، ومن أبسط النѼذج النظرية لنسق المكانة، التوزيع الذي يتحـدد فيـه الوضـع 

ية عن طريق امتلاك بعض القدرات التي قد تكون أكФ أهمية منغ҄هـا للمجتمـع القـائم، كـѼ بطريقة تنافس

ا҄ث، والضرائب المتѼيزة، والخدمات الاجتѼعيـة ҅كـن أن تعـدل جميعـا صـورة  أن نظام الملكية الخاصة، والم

دخل والممتلكـات والتقيـيم و҅كن أن تحدد المكانة الاجتѼعية من ناحية أخرى بالتعليم والـ. 2وتوزيع المكانة

الاجتѼعي للمهنة وبعض الأنشطة الأخرى في المجتمع، وعلى الرغم من أن المكانة الاجتѼعية ҅كـن أن تكـون 

في حالة تغ҄ مستمر، إلا أنها Рتاز بالارتفاع والانخفاض وفقا لدرجة رتبة المنصـب في السـلم الـوظيفي والـذي 

 .يتناسب مع الشهادة المتحصل عليها

نستنتج أن عمل المرأة يكسبها مكانة اجتѼعية داخل المجتمع من خلال المهنة التي تزاولهـا، تتغـ҄ هـذه 

المكانة حسب المهنة والФوة التي تكتسـبها والدرجـة المهنيـة، فهـذا يشـكل لهـا الشـهرة والهيبـة والاحـترام داخـل 

  .مية والتطويرالمجتمع من جهة، ومن جهة يكتسب المجتمع عضو فعال في عملية التن

ا҄ت الهوية  ا҄ت الحاصلة في هوية  ҅كن اعتبار:تغي الرغبة المتزايدة باضطهاد النساء في العمل، هي نتيجة التغ

المرأة فيها في الوقت ذاته أيضا، ونظرا إلى أن المـرأة يجـب أن تتحمـل العـبء  الثقيـل للقيـام بـأدوار عائليـة 

فمفهـوم المسـاواة الـذي يعنـي تشـابه . تقسيم الجنسا҃ للعمـلواجتѼعية متعددة، فإن ذلك  يتعارض مع ال

وفي الجانب الآخر، فإن مـن شـأنه الحصـول عـلى دخـل . الأدوار بدأ يصبح شيئا فشيئا ذا قيمة في عقلية المرأة

ومن هنا ҅كن أن نتوقـع أن تطـور عمـل النسـاء قـد .مستقل تعزيز النزعة الاستقلالية والفردانية لدى النساء

ا҄ت في هويتهن في كلا المجال҆، الفردي على شـكل ردة فعـل في مواجهـة التعـاليم التـي  أدى إلى الحصول تغي

ا҄ت غــ҄ المنهجيــة لمختلــف النصــوص، وكــذلك في مجــال العلاقــات الأسريــة  تؤكــد عــلى التباينــات أو التفســ

  .والاجتѼعية

فمن ناحية المساحة صار أصغر من ناحية  أن حيز المنزل يتقلص باستمرار في المجتمع المعاصر،:الشعور بالرضا 

صـارت أكـФ ازدراء " ربة منـزل"العلاقات أيضا صارت العلاقات المحلية والعشائرية أضيق نطاقا، وكذلك مهنة 

ومن هنا فإن الدخول إلى سبر الآراء مجالات أوسع وكسب تجارب جديدة، وحتـى عنـدما . من الناحية القيمة

Рارسها المرأة مѼ يبعث عـلى الكسـل نسـبيا، إلا أنهـا تحررهـا مـن منـاخ المنـزل تكون الواجبات المهنية التي 

إن القيمـة التـي تعطيهـا الثقافـة .3ومحيطه، وذلك العمل يرافقه الشعور بالسعادة والارتياح بالنسـبة للنسـاء

                                                           
  .31، ص، 1994، مطبعة دار الشؤون الثقافية العامة، بغداد، الأسرة مشروعا تنموياقيس النوري ،  -1
  .406سنة،  الاسكندرية، ص،  ، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، بدون قاموس علم الاجتѼعغيث مـحمد عاطف ،  -2
  . 542، ص، 2005الصياغ فايز، الطبعة الأولى، مركز دراسات الوحدة العربية، ب҄وت، : ، ترعلم الاجتѼعأنتو҃ غيدنز ،  -3
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ينجحـون المعاصرة للعمل والاستقلال المالي تجعل التنافس للحصول عـلى فـرص العمـل ذا أهميـة وأن الـذين 

  .خلال هذا التنافس في الحصول على عمل يشعرون بالانتصار

إن التأث҄ المتبادل ب҆ عمل النساء وسن الزواج ليس في حاجة الكث҄ مـن النقـاش، فعنـدما :ارتفاع سن الزواج 

فـالمرأة . تحصل الفتاة على فرصة عمل تحصل على مكانة اجتѼعية جديدة، فتضع شروطا أكФ صعوبة للزواج

ا҄ في الزواج من شخص يبحث عـن  العمـل أو في موقـع وظيفـي أد҂ منهـا، وفي الجانـب ال عاملة لا ترغب كث

 .الآخر يعتبر الخوف من العجز الاقتصادي أحد دوافع الرغبة في الزواج

إن إدارة المنزل هي من الأنشـطة والأعـѼل الشـاقة الصـعبة، إلا أنهـا تختلـف عـن الأعـѼل :ضغوط مضاعفة 

بوجود مشقة أكبر في انجازها، إلا أن سرعة انجازها خاضعة لتنظـيم وضـبط رغبـة المـرأة الشخصـية، الرسمية 

ا҄ عن متطلبات .وهذه الميزة تنسجم Рاما مع الجانب الروحي للمرأة إلا أن متطلبات سوق العمل تختلف كث

لأضرار، وذلـك بسـبب عـدم ، فالقيام بشكل متزامن بالدور المنزلي والاجتѼعي يجعـل النسـاء عرضـة لـ1المنزل

الانسجام كث҄ من الأعѼل الاجتѼعية مع خصوصيات المرأة، وكذلك الضغوط الناجمة عن الجمع بـ҆ هـذين 

  .  النشاط҆

إن الأسرة هي البنية التحتية للمجتمع، وأن حفظ المجتمـع يتوقـف عـلى حفـظ الأسرة، وأن :تغي҄ بنية الأسرة 

ــѼ ضر  ــل الأدوار ه ــل وفص ــيم العم ــا تقس ــق نظام ــيم الأدوار يخل ــاء الأسرة، فتقس ــا لبق ــاص منه ورة لا من

وينسجم النظام التراتبي مع طبيعة الرجل والمرأة، وطبيعة الرجـل Рيـل لـلإدارة والمـرأة للقبـول بهـذه .تراتبيا

ومع خروج المرأة للعمل واجهة تعارض أدوارها الأسريـة مـع الاجتѼعيـة، مـѼ أدى لتعرضـها لضـغوط .الإدارة

 ҄ فضـلت الاحتفـاظ بعملهـا وتقسـيم .ة، وبسبب أهمية العمل وتراجع أهمية الأدوار الأسرية بالنسبة إليهاكب

فالعمل لا يشجع النساء العاملات على تغي҄ ҁـوذج تقسـيم الأدوار وتغيـ҄ بنيـة . أنشطتها الأسرية مع زوجها

ا҄ عميقا على الأطفال أيضا   .الأسرة فحسب، بل يترك تأث

رأة في تنمية قدراتها الشخصية، وتحقيقهـا لـذاتها ووجودهـا مـن خـلال الانجـاز والإنتـاج، كـѼ يساهم عمل الم

يعطي لها نوع من الاستقلالية المادية، وهذا يشعرها بالرضا والنجاح، إلا أنها تواجه عدة صعوبات وتحـديات لتحقيـق 

 .ذلك نتيجة تعدد أدوارها ومسؤولياتها

  تحولات البيئة الاجتѼعية  المرأة القيادية في خضم: ثانيا

وللحديث عن التحولات التي مسـت البيئـة الاجتѼعيـة للمـرأة القياديـة  فـإن الحـديث يقودنـا للكـلام عـلى  

مختلف محطات التنشئة الاجتѼعية Мختلـف أنواعهـا الأسرة والمؤسسـاتية ،كـѼ أنـه يجـب أن نقـف أمـام التحـولات 

  .اضي والحاضرمنظومة القيم التي لحقت الأسر ب҆ الم

تعـد عمليـة التقليـد والمحاكـاة والتوحـد مـع الأҁـاط العقليـة والتياهية التنشئة الاجتѼعية Мونستهلها بدايـة 

والعاطفية والأخلاقية عند الطفل والراشد، وهي عملية تهدف إلى إدماج عناصر الثقافة، كѼ أنها عملية مسـتمرة تبـدأ 

  .المدرسة وتتأثر بجѼعات الرفاقمن الميلاد داخل الأسرة وتستمر في 

                                                           
  .78 -77قروزان غنجي زاده، بدون طبعة، بدون سنة النشر، ص، : ، تررؤيا منجمتو҃ غرانت ، بودن زن ،  -1
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عملية يتعلم من خلالها الفـرد طـول حياتـه الاجتѼعيـة عـلى "على أنها)Guy Rocher( جاي روشيهوقد عرفها 

استنباط العناصر السوسيوثقافية لمحيطه ودمجها مع بنية شخصيته تحت تأث҄ الخـبرات والعوامـل الاجتѼعيـة المهمـة 

عملية تقوم بتحويـل الفـرد "، وجاء في تعريف آخر له 1"جتѼعي أين يجب عليه العيشومن هنا يتأقلم مع محيطه الا 

أي يكمـن  ،2"من مخلوق ضعيف عاجز إلى شخصية قادرة على التفاعل الاجتѼعي في المحيط الاجتѼعي الذي يحتويهـا

م بهـا وترسـيخها في أذهـانهم دور التنشئة الاجتѼعية في تحديد ميولات الأفراد ورغباتهم وتوجههم وتعمل على إقناعه

فيظهـر ...مѼ يؤدي إلى تقبلهم لها ورغبتهم فيها،واختلاف السلوك ب҆ الجنس҆ يظهر جليا في التصرفات وطريقة الكـلام

 Ѽوهذا الاختلاف ب҆ الجنس҆ هو الذي يؤدي إلى اختيارات وتوجهات تتناسب مع ما لقنه المجتمع فـيه ،Ѽيز بينهѼالت

  .ص والتعليم والمهنة والدورمن نوعية التخص

الفـرد شخصـيته الاجتѼعيـة التـي  الاجتѼعي التي يكتسـب فيهـا عملية التفاعل: "هي) المرسي محـمد(حسب 

، يقصد أنها العلاقة التفاعلية التي تخلقها التنشئة الاجتѼعية، يتعلم الفـرد كيفيـة التصرـف في 3"تعكس ثقافة مجتمعه

من السѼت الاجتѼعية والثقافية تضـاف إلى شخصـيته باسـتمرار حتـى يكـون ذاتـه مختلف المواقف ويكتسب جملة 

  .الاجتѼعية ويحقق مكانة اجتѼعية في الجѼعة التي ينتمي إليها

العملية التي يتم انتقال الثقافة من جيل إلى جيل والطريقة التي يـتم بهـا : "فيعرفها أنها) أحمد زЫ بدوي(أما 

لتهم حتى يتمكنوا من العيش في مجتمـع ذو ثقافـة معينـة ويـدخل في ذلـك مـا يلقنـه الآبـاء تشكيل الأفراد منذ طفو 

ومـن خـلال هـذا التعريـف يظهـر أنهـا عمليـة ، 4"والمدرسة والمجتمع للأفراد من لغة ودين وتقاليد وقـيم المعلومـات

سلوكيات والأҁـاط التـي تسـاهم في التفاعل ب҆ الأفراد والبيئة الاجتѼعية المحيطة بهم Рكنهم من اكتساب مختلف ال

وغ҄هـا مـن المؤسسـات ... بناء شخصيتهم، والتي تتدخل فيها عدة مؤسسـات اجتѼعيـة كـالأسرة  والمدرسـة والمسـجد

، ويظهر دورها في تطوير الأفراد ومختلف الطـرق والوسـائل مـن 5الموجودة في المجتمع والتي ҅ر بها الفرد خلال حياته

وتنطلق تصورات التنشئة الاجتѼعية هذه من افتراض أولويـة المجتمـع عـلى . يط والتعايش معهأجل تأقلمهم مع المح

تفهـم التنشـئة الاجتѼعيـة  بارسـونز تالكوتولـدى . الفرد، فهي تفترض أنها ناتجة من إلزام ҅ارسه المجتمع على الفرد

. 6إعادة إنتاج لنѼذج مكتسبة في مجرى الطفولـةتكيف حقيقي، إذ يبدو الفرد كائنا تابعا لا يكون سلوكه إلا "على أنها 

  .ينقل كل مجتمع عبر التنشئة الاجتѼعية مجموعة من المعاي҄ الثقافية والاجتѼعية التي تؤمن التضامن ب҆ أعضائه

ة، أي التوازن بكيفية متجانسـ" إعادة بناء"ثم " هدم البناء"تعتبر التنشئة الاجتѼعية عملية ) Piager.J(جان بياجيهإن 

ش҄ـ҄ن ، ويؤكد7"تجانس إلى آخر"الانتقال من هـذا الطـرح مـن خـلال اعتبـاره أن عمليـة التنشـئة )Percherom. A(ب

                                                           
1- Guy Rocher, Introduction a la sociologie générale. Tome 1. L'action sociale, Editeur,  points/livre de poche, Paris, 
1970, P32. 
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  .400، ص، 1993، مكتبة لبنان، ب҄وت،معجم مصطلحات العلوم الاجتѼعيةأحمد زЫ بدوي ،  -4
ة҄ عقاب ،  -5 ، 2014، 12،العـدد مجلـة دفـاتر علـم الاجـتѼع، >>على السلوك الاجتѼعي للفتيـات الجزائريـاتالتنشئة الاجتѼعية و أثرها <<نص

  .  81،ص، 2جامعة الجزائر
، -لبنـان-السعيدا҃ من҄، الطبعة الأولى، مركـز الدراسـات الوحـدة العربيـة، بـ҄وت:، ترجمة، مفهوم الثقافية في العلوم الاجتѼعيةدنيس كوش  -6

  .85-84، ص، ص، 2007
  .56، ص، 2016، الطبعة الأولى، دار طليطلة للنشر والتوزيع، مقدمة في علم النفس الاجتѼعيمحمـد مسلم ،  -7
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، ويكـون الفـرد فيهـا مجـبرا أو مضـطرا لتعـديل 1الاجتѼعية هي نتيجة لعمليت҆ ب҆ عملية الاستيعاب وعملية الملاЙـة

إلى تنـاول ثلاثـة )Dubar.C(دبـار كلـود ط الخـارجي، وذهـبسلوكه ليتѼشى مع رغبات وضغوطات المجتمـع والمحـي

باعتبار الأفكار السائدة في المجتمـع .جوانب متكاملة للتنشئة الاجتѼعية وРثلت في الجانب المعرفي والوجدا҃، التعب҄ي

Ѽخـبرة وتعلـي Фوباعتبـار هي أفكار الرجل تتداول في مجتمع من صنعه، بصفته عنصر الإنتاج الرئيسيـ وبصـفته الأكـ ،

المرأة هي التابع الذي يتحكم فيه بشتى الوسائل، وهذه التصورات والأفكار المسبقة تكونت عبر العصور والمرأة كـذلك 

وفيѼ يلي سنحاول تسليط الضوء على التنشئة . 2ساهمت بدورها في ترسيخ هذه الصورة عن طريق التنشئة الاجتѼعية

  .الاجتѼعية للمرأة القيادية

 التنشئة الاجتѼعية للمرأة القيادية. 1

تختلف عملية التنشئة الاجتѼعية للذكور عن الإناث والتمييز بينهѼ يبدأ منذ الولادة حيث نرى التميز واضـحا 

في معاملة الذكر والأنثى، ويظهر دور التنشئة الاجتѼعية في تحديد ميولات الأفـراد ورغبـاتهم فتـوجههم وتعمـل عـلى 

رسيخها في أذهانهم مѼ يؤدي إلى تقبلهم لها ورغبتهم فيها، واختلاف السلوك ب҆ الجنس҆ يظهر جليا في إقناعهم بها وت

فيظهر التѼيز بينهѼ، وهذا الاختلاف ب҆ الجنس҆ هو الذي يؤدي إلى اختيـارات وتوجهـات ...التصرفات وطريقة الكلام

) connell( كونـلفالتنشئة كـѼ يـرى . ليم والمهنة والدورتتناسب مع ما لقنه المجتمع فيهѼ من نوعية التخصص والتع

تترك أثارها بصورة آلية على الشخص الذي يوشك على البلوغ وجل ما تفعله هو أن تدعو الطفل للمشاركة في مѼرسـة 

  .أي فهم تعلم الأدوار المتوقعة من الجنس҆ من خلال العوامل الاجتѼعية والثقافية. 3اجتѼعية بشروط محددة

عمليـة اجتѼعيـة لتشـكيل السـلوك الاجتѼعـي للفـرد وعمليـة إدخـال ثقافـة "تعد التنشئة الاجتѼعية للمرأة 

المجتمع في بناء شخصية لاسيѼ شخصية المرأة فهي عملية تطبيع المرأة للطبيعة البشرـية داخـل المجتمـع الواحـد مـن 

والقيم الأخلاقية السائدة في المجتمع، والتـي  من المعاي҄ مجموعة ترتكز تنشئة المرأة على. 4"النمط الاجتѼعي والثقافة

تفرض على المرأة أҁاطا من السلوكيات والتصرفات التي تس҄ وفقها منها أن يتسم  كلامها بالحياء فلا يعلـو صـوتها ولا 

المرأة من  Мعنى أن خروج،5تتلفظ بألفاظ قبيحة أو تضحك بصوت مرتفع، كѼ يجب عليها تعلم إخفاء مفاتن جسدها

 6"الحشـمة"كѼ أن توفر كل من . من البيت يلزم عليها احترام جملة من القواعد التي تعلمتها فيѼ يخص هذا الجانب

التي تعبر بها المرأة تلقائيا من استيعابها  للدروس  في المرأة ҅ثل القيمة الأساسية المعبرة على إРام التربية كونها الوسيلة

  .مالخاصة Мا هو عيب وحرا

من أهم الوسائل التي تستعملها الأسرة في التنشئة الاجتѼعية، ذلك من خلال تنظيم " الضبط الاجتѼعي"ويعد 

الجنس҆ حتى يتسنى المحافظة على الأدوار الاجتѼعيـة لهـѼ، كـѼ أن أسـلوب التنشـئة  وتقسيم المجال الاجتѼعي ب҆

أن الأسرة الجزائريـة تتجـه مـن ҁـط الأسرة  )بوتفنوشـت صـطفىم(الاجتѼعية يختلف باختلاف الأسر وأҁاطها، ويرى 

الممتدة التقليدية إلى ҁط الأسرة الأبوية العربية، وبفتح المجال العام أمام المرأة للعمل والدراسة ѻ يعفيها من الأعـѼل 

                                                           
  .58، ص، سبق ذكرهمحمـد مسلم ، مرجع  -1
  .40، ص، 1999، -المغرب-،دار إفريقيا الشرق، الدار البيضاءالمرأة ب҆ الميثولوجيا والحداثةخديجة صبار ، -2
  .189 غيدنز ، مرجع سبق ذكره، ص، أنتو҃ -3
  .143، ص، 1994، دار الكندي للنشر، عѼن، التنشئة الاجتѼعية في الإسلام، محمـد أحمد حوامده -4
ة҄ للبحوث والاستشارات والخدمات التعليمية، العـدد دراسات اجتѼعيةمجلة  ،>>مكانة المرأة في المجتمع الجزائري<<نوارة نافع ،  -5 ، مركز البص

  . 149، ص، 2013، 11العدد 
ة҄  -6   .83سبق ذكره، ص،  ، مرجع>>التنشئة الاجتѼعية و أثرها على السلوك الاجتѼعي للفتيات الجزائريات<<،  عقابنص



 السياق العام لعمل المرأة القيادية في خضم التحولات البيئة
 الاجتѼعية المحلية والدولية ب҆ المعوقات والتحديات

 الثا҃الفصل 

 

87 
 

... ن غسـيل وتنظيـف وطـبخالمنزلية التي كانت الأسرة ولازالت ترى فيها أحد أهم أدوار المرأة للقيام بشؤون المنزل مـ

ه҄ا من الأعѼل المنزلية، وارتبط عمل المرأة سابقا بحصولها على شهادة تؤهلها لتقلد منصب وظيفي مع҆ كѼ يرى  وغ

، وعليـه فـإن 1"أن المجتمع لا يسمح للمرأة أن تعمل خارج المنزل إلا إذا كانت حاملـة تأهيـل"الأستاذ جاП عبد الناصر

يعتبر التقدم في التعليم الجامعي مقياس لمدى اقتحـام المـرأة للحيـاة العامـة . مسموح به اجتѼعياعمل المرأة المؤهلة 

وارتقائها في السلم الاجتѼعي، فالمستوى التعليمي للمـرأة الجزائريـة سـاعدها في تحقيـق المكانـة التـي تـود الحصـول 

  .عليها

التقاليد والموروثات الثقافية والاجتѼعية التي سـاهمت وقد ترتب على تعليم المرأة تحريرها بالتدرج من بعض 

في تغ҄ أدوار المـرأة، وتقمصـها لأدوار جديـدة غـ҄ الأدوار التقليديـة الأسريـة إلى أدوار مجتمعيـة إذ باتـت تشـارك في 

ا҄ت ساهمت في خروج المرأة للعمل لاندماج المرأة قد بلغت مستوى من ا" وقد أكد بوتفنوشت أن.التنمية، وهذه التغ

، وأحـدث خـروج المـرأة لميـدان 2يزداد ايجابيا ويصبح ضرورة لتشغيل مختلف القطاعات والميادين... في المجتمع الكلي

العمل ومشاركتها في صنع واتخاذ القرار رجة قوية في الحياة الاجتѼعية، حيث سمح لها الوضع الاقتصادي الجديد مـن 

ية والاجتѼعية الحاسـمة داخـل الأسرة الأمـر الـذي تطلـب تحويلهـا مـن الـدور المشاركة في صنع واتخاذ القرارات المال

الطبيعي في الإنجاب وتربية الأطفال إلى الإسهام مباشرة في ميزانية الأسرة، فلم تعد راضية بحصر أدوارهـا وإҁـا صـارت 

ثبات الذات ومشاركة أوسع في تتطلع إلى إثبات شخصيتها وفرض وجودها، كѼ منح لها هامشا واسعا من الاستقلالية وا

منـزل، (فعمل المرأة خارج بيتها سمح لها بالمساهمة في الإنفاق والمشـاركة في المشـتريات الكـبرى.3تداب҄ اليومية للأسرة

فالتعليم هو الذي دفع . إضافة إلى Рكينها من تعميق تفاعلها مع المجتمع وأخذ نصيبها من المجهود الجѼعي،..)سيارة

ه҄ا عجلة التغي ҄ في مكانة المرأة ووعيها بذاتها وحقوقها وواجباتها نحو المجتمع فعرفـت المـرأة أن عليهـا تحديـد مصـ

وتش҄ المكانة الاجتѼعية إلى التقدير والاحترام الـذي تحظـى  ،4ومستقبلها دون أن ҅لي عليها أحد سلوكياتها وتصرفاتها

  . 5معهاѼعات الذين يتواصلون ويتعاملون به المرأة والذي يبديه تجاهها مختلف الأفراد والج

إن مشاركة المرأة واحتلالها لمناصب قيادية تختلف في الكث҄ من الجوانب عن تلك التي Рيز الرجال، كѼ تسمح 

للمرأة بتحقيق قيمة نوعية مضافة ومكاسب شخصـية واجتѼعيـة تعـزز ثقتهـا بنفسـها ومكانتهـا الاجتѼعيـة وتغنـي 

استطاعت المرأة أن تحقق تقدما متميزا في طلب العلم مѼ مكنها من مواجهة .6القيادة واتخاذ القرارتجربتها في ميدان 

مواجهة ومحاولة كسر كل القيود المجتمعية التي تواجهها خلال تقدم مسـارها الاجتѼعـي، إلا أن المؤسسـات التنشـئة 

ي҄ والقيم التي تنشئ المرأة عليهـا، وتـتجلى الاجتѼعية لازالت تكرس اللامساواة ب҆ الجنس҆ من خلال جملة من المعا

هذه التفرقة في مظاهر تقسيم العمل غ҄ المأجور من مهام منزلية ورعائية للأسرة والأطفـال، وتتعـداه للعمـل المـأجور 

  .داخل المؤسسات، وفي النقطة الموالية نوجه Мنظارنا نحو التنشئة الاجتѼعية للمرأة القيادية داخل المؤسسة

   

                                                           
  .43ص،  ،2006،منشورات الشهاب، الجزائر، مواطنة من دون استئذان، جاП  ناصر -1

2- Mostefa Boutefnouchet, LaFamille Algérienne: évolution et caractéristiques récentes , Société nationale d'édition et de 
diffusion, Algerie, 2007 ,p 252 . 

  .77، ص، 2008والبحوث كوثر،تونس، ،الطبعة الأولى، مركز المرأة العربية للتدريب المرأة وصنع القرار في المغربالمختار الهراس ، -3
  .154نوارة نافع ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
ة҄ 2012، 10، العـدد، مجلة دراسات اجتѼعيـة>>البناء المفاهيمي لمكانة المرأة في الأبحاث السوسيو د҅وغرافية<<رضوان مصلي ، -5 ، مركـز البصـ

  . 44للبحوث والاستشارات والخدمات التعليمية، الجزائر، ص، 
  . 74المختار الهراس ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
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 التنشئة المؤسساتية للمرأة القيادية. 2

مساهمة نظرية يبـ҆ مـن خلالهـا  أن التنظـيم هـو )Renaud Sainsaulieu(رينو سانسوليو إن للعاѻ الفرنسي

، وهذه الهوية النابعة من ظروف العمل هـي عبـارة "هوية اجتѼعية"ذلك الوسط الاجتѼعي الذي يكتسب فيه الفرد 

تتجسد في الانصهار داخل جѼعة العمل عـن طريـق  apprentissage culturel au travailعن تعليم ثقافي في العمل 

، وتختلف هذه القواعد من فئة سوسومهنية لأخرى حيـث 1المحاكاة والامتثال للمعاي҄ والقواعد التي ينتمي إليها الفرد

امن  تـنخفض في حـ҆ ترتفـع معـاي҄ إنه كلѼ ارتفعنا في السلم الهرمي نحو المناصـب القياديـة  نجـد أن معـاي҄ التضـ

  .التحالف والتفاوض

فالتنظيم بالنسبة للأفراد الذين ينتمون إليه ليس فقط ورشة عمل بل هو عبارة عن وسط تتم فيه عمليـة بنـاء 

كمنبـع للتعلـيم الثقـافي والتنشـئة "  رينـو سانسـوليوالتصور حول الـذات والآخـرين، وينبغـي أن ننظـر إليـه حسـب 

،وهذا يعني أن قيم ومعاي҄ الجѼعات داخل التنظيم تختلف بـاختلاف 2"مثلها مثل المدرسة والأسرة والحيالاجتѼعية 

  .المرحلة التاريخية التي Рر بها المؤسسة

ومن ب҆ التعاريف حول التنشئة الاجتѼعية المؤسساتية  أو التنظيمية أو المهنية كѼ يسميها البعض نذكر بأنهـا 

،حيـث ينظـر للتنظـيم 3"فيها تحول الأفراد من أطراف خارجية عن المنظمة إلى أعضـاء فعـال҆ فيهـا العملية التي يتم"

الاجتѼعي كفضاء للتنشئة وبناء الهوية بالنسبة لأعضائه، فعملية التنشئة تأخذ في التنظيѼت الحديثة  طـابع الهويـات 

المؤسساتية للمرأة نابع من الأدوار المتعددة التي تقوم بهـا المتعددة والمتباينة، والتركيز على عملية التنشئة الاجتѼعية  

وخصوصا الدور المتمثل في تحقيق الاندماج الاجتѼعي عن طريق العمل والقيادة والمكانة الاجتѼعية المرتبطة بالمسـار 

لفسـتر ن جـاك سيوجـا) François Sellier( وفرانسوا سـيلي) Marc Maurice( مارك موريسويرى كل من   . المهني

)Jean Jacques Silvestre (م بالتنشئة المؤسسـاتيةѼكتجربـة ذاتيـة وركيـزة أو دعامـة للثقافـة المهنيـة وقـد  أن الاهت

مـن طـرف  définition de la situationانطلقوا من التساؤل حول مصدر التمثلات أو ما يسـمى بتحديـد الوضـعية  

و҅كـن القـول . أعضاء المنظمة، أي التساؤل حول منبع القيم والمعاي҄ الثقافية أو الأسس التي تقوم عليها الاستراتجيات

ومـا أҁـاط العلاقـات 4أن هذا الطرح انطلق من كيف تتفاعل عمليـة التنشـئة الاجتѼعيـة والتنظـيم في كـل المجتمـع؟

الوضـعية  : "على أنهـا)Moro(مورولتفاعل؟ وللإجابة على هذه التساؤلات يقول الاجتѼعية التي تتبلور من خلال هذا ا

أي أن البيئة الاجتѼعية تلعب دورا مهѼ في التنشئة التنظيمية للمـرأة  ،5"من خلال عملهالتي يعرف  فيها الفرد نفسه 

بالثقافـة التنظيميـة والقـيم  على مواجهة مختلف الصعوبات والتحديات خصوصـا المتعلقـةالقيادية كѼ أنها تساعدها 

الذي يشـ҄ إلى الحـواجز غـ҄ 6"بالسقف الزجاجي"ما يعرف )حورية ميشيشي (وتوظف الباحثة . الاجتѼعية للمؤسسة

المرئية والاصطناعية الناتجة عن مواقف مسبقة والتصرفات التي Рنع المؤهل҆ من تجاوز مسـتوى معـ҆ وولـوج أعـلى 

  .جنسهمالمناصب القيادية اعتبارا ل

                                                           
، الطبعة الأولى، منشورات مركز الأبحاث والدراسـات النفسـية والاجتѼعيـة  كليـة الآداب التنظيم في النظريةالسوسيولوجيةلحبيب معمري  ،  -1

  .125، ص، 2009والعلوم الإنسانية،فاس، 
  .131المرجع نفسه، ص،  -2
،  رسالة دكتوراه تخصـص علـم الاجـتѼع تنظـيم وعمـل، >>القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية دور<<مكرم زواوي ،  -3

  . 56، ص 2018، -الجزائر–2جامعة محمـد لم҆ دباغ҆ سطيف
  .139-137لحبيب معمري ، مرجع سبق ذكره، ص، ص،  -4
  . 126زواوي ، مرجع سبق ذكره، ص،  مكرم -5
  .77ختار الهراس ، مرجع سبق ذكره، ص، الم -6
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فالدراسات حول التنظـيѼت كانـت تنطلـق مـن الـنѼذج  الكلاسـيكية التـي وضـعت الرجـل في مركـز الهيكـل 

ومع بروز الدراسات النسوية لوضع المـرأة في المؤسسـات  ،1التنظيمي من حيث المكانة والمرتبة والسلطة وحتى القيادة

عـن وضـع المـرأة في المؤسسـات والتـي حللـت فيهـا السـبل التـي ) .kanterR.M(روزابيث موس كانترتتصدر بدراسة 

، وأرجعـت أن الوضـع )المناصب القياديـة(أقصيت فيها المرأة عن مراكز التأث҄ والقوة وفرص التقدم والارتقاء الوظيفي

 Ѽـا قلـة تواجـد المـرأة في ميـدان العمـل، كـҁأرجـع المستضعف للمرأة لا يعود في أصوله للأنوثـة بحـد ذاتهـا وإ Шكـا

التي تتشـبع بهـا المؤسسـات الحديثـة مـѼ أخضـع المـرأة " الهيمنة الذكورية"للقيم وأҁاط ) K.Ferguson(ف҄غيسون

وهي ثقافة مكتسبة اجتѼعيا والتي من شأنها إعلاء شأن الرجل وترسيخ فكرة دونية المـرأة عـن طريـق . 2لمناصب دنيا

الذي هو مغاير للنموذج القديم ويعمـل " الرجل الجديد"عن بروز ҁوذج  أما اليوم ҅كن الحديث. التنشئة الاجتѼعية

على دعم المرأة في محيطها الاجتѼعي سواء داخل الأسرة بتقاسمه الأعباء المنزلية أو في ميدان العمل بإشراكها في اتخاذ 

  .القرار

لاجتѼعيـة الثانويـة والرئيسـية في وقد تم تناول التنشئة الاجتѼعية المؤسساتية على أنها أحـد وجـوه التنشـئة ا

ــذي ҅كــن أن يشــهد أطــوارا مــن نــزع التنشــئة  نفــس الوقــت، فقــد تبــدو ســ҄ورة لا نهايــة لهــا في حيــاة الفــرد ال

، كـѼ تـم  Resocialisationأي قطيعة مع النموذج المعياري، وإعادة التنشئة الاجتѼعية DésocialisationالاجتѼعية

روبــرت وجــد بــ҆ مجموعــة الانــتѼء والمجموعــة المرجعيــة، وفي هــذا الســياق ابتكــر  الانطــلاق مــن التمييــز الــذي

ت҄ون.ك أن للفرد معاي҄ وقيم خاصة مجموعة مرجعيـة "مفهوم التنشئة الاستباقية التي تعني  )Robert E.Merton(م

القيادية، فإن الأسرة هي المرجعية وبإسقاطنا هذا المفهوم على المرأة . 3"ما لا ينتمي إليها بعد، ويرغب في الاندماج فيها

الأولى للتنشئة الاجتѼعية باعتبارها أولى المؤسسات التي تترعرع فيها، وبخروج المرأة للتمـدرس وانخراطهـا في مؤسسـة 

تكون بذلك قد تلقت تنشئة اجتѼعية عدة تندرج ضمن التنشئة الاجتѼعية الثانوية ) المدرسة(تنشئة اجتѼعية أخرى 

رج بدورها في إطار مراحل مختلفة مـن المسـتويات التعليميـة، كـل هـذه تنطـوي تحـت اتجـاه واحـد وهـو والتي تتد

وهنا تشكل المرأة النموذج المعيـاري للتنشـئة الاجتѼعيـة، وعنـد انتقالهـا إلى . المحافظة على المعاي҄ والقيم المجتمعية

لو أنها امتداد لها تعرف Мجموعة الانتѼء وتتشكل ميدان العمل فإنها تندمج مع جѼعة جديدة تختلف عن سابقتها و 

والانـتѼء المهنـي لتحقـق ذاتهـا ) الاجتѼعية(، وتبقي هنا المرأة توازنا ب҆ التنشئة المرجعية "الهوية المهنية"من خلالها 

بالتنشـئة يعـرف  مـا ومكانتها في المؤسسة مѼ يحفزها للترقية والتطلع للانتѼء إلى أعلى الهرم التنظيمـي للمؤسسـة أو

  .ستباقيةالإ 

والنمـوذج  الفـرديالنموذج : و҅كن القول في هذه النقط أن هناك ҁوذج҆ لتنشئة المؤسساتية للمرأة القيادية

والتي تعمـل المـرأة  القياديـة مـن خلالهـا " تكيفية" بكون التنشئة الفردية والمسѼة  4، و҅كن التميز بينهѼ التنظيمي

بالمقابـل التنشـئة . بتنشئة نفسها على الاندماج داخـل المنظمـة والانخـراط فيهـا وعمومـا تكـون في شـكل غـ҄ رسـمي

مبنية على تشجيع وتكيف المـرأة القياديـة داخـل  المنظمـة مـع اسـتيعابها للثقافـة التنظيميـة " معيارية" المؤسساتية 

 . ون في إطار رسمي ومعدة مسبقاالسائدة وتك

                                                           
  . 420انتو҃ غيدنز ،مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .422المرجع نفسه، ص،  -2
  . 86دنيس كوش، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .80، الجزائر، ص، 2، جامعة الجزائر2017، 10، العددمجلة أفاق و أفكار، >>التنشئة التنظيمية وتحول اللهويات <<سفيان ساسي ،  -4
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 منظومة القيم الاجتѼعية للمرأة القيادية. 3

سوسيولوجيا على أنهـا الخاصـية أو مجموعـة خصـائص Мقتضـاها يحـدد الفـرد مسـلكا خاصـا " القيمة"تعرف 

اجتѼعيـة  وعادة ما تكون القيم التي نؤمن بها انعكاسـات لخلفيـة. ومفروضا في مجتمعه، ويكون هذا المسلك متوارثا

فالقيم في المجتمع الجزائري منبثقة من الدين  Рثل مزيجا . الثقافي منذ طفولتنا-وثقافية تتشكل في وجداننا الاجتѼعي

من المؤثرات الثقافية والخبرات الشخصية والوصايا الأسرية، وهذا ما شدنا لنقف على منظومة القيم الدينيـة، الثقافيـة 

 .ين المرأة القياديةوالأسرية التي تساهم في تكو

  القيم الدينية. 1.3

Мا أن الدين الإسلامي كعقيدة هو الدين الرسمي والوحيد بالجزائر فإنه يكتسح جميع مظاهر الحياة والأنشطة 

المادية والفكرية وجميع التنظيѼت والبنيات الاجتѼعية ومنها بنية الأسرة، فهـو يلقـح بطابعـه القـدسي الإلزامـي كـل 

وتعد قضية المرأة التي ظلـت متلبسـة بالثقافـة الذكوريـة والتـي . كل المعتقدات وكل المѼرسات التطبيقيةالقطاعات و 

وظفت الدين لخدمتها، وهي قوى مطلقة كانت Мثابة اللجام الذي أسـكت المـرأة المسـلمة قرونـا عـدة، والمـرأة التـي 

الاجتѼعية والتقاليد الدينية فعا҂ كلاهـѼ مـن  أصبحت محجبة مأسورة هذا المجتمع الذكوري الذي مزج ب҆ العادات

  .1التحجر والتصلب

ا҄ت متأتية من عوامل وأحـداث تاريخيـة موزعـة  كان الجزائريون يطبقون إسلاما شعبويا والذي أضيف إليه تأث

جزائريـون إلى ، وقـد خضـع ال)نتيجـة الاسـتعѼر الفرنسيـ(ب҆ الثقافة والحضارة الإسلامية والثقافة والحضارة الأوروبية 

. عملية التقليد عبر الأجيال بحكم انتقاله بالوراثة لأنهـم ѻ يكـن لـديهم مسـتوى تعليمـي وѻ يحسـنوا اللغـة العربيـة

ويحفل الإسلام الشعبي بكث҄ من الأمور التـي تتعـارض مـع الإسـلام الأصـلي وهـي معتقـدات تطبـع الثقافـة والهويـة 

ه من عقائد باطلة وأعѼل ضارة  وعـادات قبيحـة شـكلت معيقـا اجتѼعيـا وتشترط الكث҄ من العادات كѼ أدخل علي

سـاهمت ) 1956-1931"(جمعية العلѼء المسلم҆"ودينيا وثقافيا في وجه المسلم҆ أجمع҆ والمرأة بصفة خاصة إلا أن 

ي يشكل هوية الأمة في محاولة إصلاح عقيدة وأخلاق الجزائري҆ وإعادة ربط المواطن بالتصورات الصحيحة للإسلام الذ

الجزائرية من خلال القضاء على الأمية وتعليم الأهالي وتلقيـنهم دروس مختلفـة للغـة والـدين، ونشرـ الحـس والـوعي 

كѼ هدفت إلى تحرير المرأة المسلمة من ربقة الأعراف والتقاليد، التي من حقها التمتع . 2الديني والوطني في أوساطهم

ا  لها الإسلام، كѼ أعاقت قيامها بـالكث҄ مـن التصرفـات المشرـوعة في مجـالات مختلفـة بالكث҄ من الحقوق التي ضمنه

بصفتها إنسانا يتمتع بالأهلية كاملة واعتبر لها كفاءة شرعية لا تـنقص عـن كفـاءة ...الاقتصادية والسياسية والاجتѼعية 

وقد جـاء . 3تصرفها على إذن أبيها أو زوجها الرجل في جميع الأحوال المدنية من بيع وشراء وهبة ووصية غ҄ أن يتوقف

الإسلام ليخرج الناس من الظلѼت إلى النور ومن ثم أعاد كرامة المرأة التي خلقت من نفس معدن الرجل يقول رسـول 

لى كѼ أبرز الإسلام مكانة المرأة من خلال سورة النساء بقولـه تعـا،»النساء شقائق الرجالإҁا «:الله صلى الله عليه وسلم 

قبـل ، 4»يا أيها الناس اتقوا ربكم الذي خلقكم من نفس واحدة وخلـق منهـا زوجهـا وبـث مـنهѼ رجـالا كـФا ونسـاء«

                                                           
الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث ودراسـات ،)المغرب أҁوذجا(إشكالية خروج المرأة من البيت ودخولها العمل والمجال العام ،أقصري  ريةث -1

 .9، ص، 2019السياسية، ب҄وت،
، أطروحـة دكتـوراه تخصـص علـم >>المنتخبـةالمرأة المنتخبة ب҆ التمك҆ السياسي ومسارات صنع القرار بالمجـالس الشـعبية <<سعاد منصري ،  -2

  .107، ص، 2018،-الجزائر  -أبو القاسم سعد الله  2جامعة الجزائرالاجتѼع الحضري، 
  .12، مرجع سبق ذكره، ص، أقصري  ريةث -3
  . 1سورة النساء، الآية القرأن الكريم،  -4
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إلا أن جاء الإسلام وساوى ب҆ المرأة والرجل في الحقوق والواجبـات في جميـع 1الإسلام المرأة كانت تباع وتشترى وتوهب

كلا منهѼ بأمور أخرى تتفق مع اختلافهѼ في الخلقة والتكوين، وهـذه  الأمور التي تتѼثل فيها المرأة مع الرجل، وخص

Ѽعية لكل منهѼ2الفوارق سببها اختلاف الوظيفة الاجت.  

ويبدو للناظر إلى واقع المرأة المسلمة أول وهلة أنها تخلصت من الكث҄ من مكبلات حريتها، إلا أن المطلع عـلى 

تفصيلات الحياة الاجتѼعية اليومية يقـف عـلى مجموعـة مـن المعـاير والقـوان҆ تحـد مـن مشـاركة المـرأة في الحيـاة 

ة҄ بـ҆ الأزواج وحتـى داخـل الاجتѼعية، وعلى سبيل المثال نجد أن خروج المرأة من ا لبيت مزال مصـدر مشـكلات كثـ

الأسرة الأم، خصوصا أن خروج المرأة واختلاطها بالحياة العامة هو حجر الأساس الذي تتفرع منه كل الأحكـام المتعلقـة 

ه҄ا...ѼМرسة مختلف الحقوق من تعلم وعمل وانتخاب من  لحل إشكال خروج المرأة من البيت إلا بشروط والتي. وغ

نظرا لما لهذا مـن الحـد مـن حريـة المـرأة وجعلهـا تحـت الوصـاية . بينها نجد أخذ الإذن بالخروج إلا في حالة الضرورة

إضافة إلى حرمانها من مختلف التصرفات المشروعة التي تجري عادة خارج أسوار المنازل وهي المتعلقة بطبيعة اللباس 

ه҄ا    . من القيم الدينية المرتبطة بالمجتمع الجزائريالمحافظ وطريقة الكلام ودرجة الصوت وغ

  القيم الثقافية. 2.3

تلعب القيم الثقافية دورا مرهونا في مسار التطـور الفـردي حيـث تغـ҄ت العـادات ومظـاهر السـلوك وقواعـد 

ر العرف وأҁاط العلاقات وأصـبحت مسـايرة للتطـور الثقـافي والحضـاري إذا كـان نتيجـة حتميـة فهـو مـرتبط بالأفكـا

 .والعادات التي تؤثر على الجانب المعنوي للفرد

ة҄ عرفتهـا والـذي  ويرتبط قياس درجة تطور بعض المجتمعات المتحضرة اليوم Мدى ما آلت إليه في مراحل متغ

مل يظهر في السلوك والنظام العام҆ في أبنية المجتمع المختلفة للأسرة والمدرسة، وتعتبر  العوامل الثقافية من أبرز العوا

 Max(مـاكس فيـبرمن خلال الأنساق الثقافية المختلفة المرتبطة بنظم المجتمع، وقد ميـز  "التغ҄ الاجتѼعي"في تفس҄

Weber(3ب҆ نوع҆ من الثقافة المادية واللامادية.  

الجزائريـة  وتتعدد القيم الثقافية بتعدد الآسر كونها الفاعل الأساسي في بناء منظومـة القـيم، فقـد شـيدت الأسر

عبر النمو الطبيعي للمجتمع قيѼ وعادات وتقاليد، فاتجاهات وقيم ومعاي҄ أعضـاء الأسرة تعكـس مـا هـو موجـود في 

ثقافة المجتمع الكب҄ حيث التѼسك الاجتѼعي يستخدم عادة بصورة  رسمية  للإشارة  إلى مواقف يرتبط فيهـا الأفـراد 

زامات الثقافية والاجتѼعية المشتركة، وتستخدم التѼسكية كصفة تتصف بها الواحد بالآخر من خلال مجموعة من الالت

ة҄ من جاذبية الجѼعة لأعضائها ومن جهة أخرى القوى التي تدفع الأعضاء ليضلوا أعضـاء فيهـا وقـد . الجѼعات الصغ

ك صـفة جѼعيـة وهو يـرى التѼسـ »تقسيم العمل الاجتѼعي«في كتابه) Émile Durkheim( إميل دوركايماستعمل 

وبخصـوص المهـام المنزليـة مـن إعـداد الطعـام والطهـي . للتنظيѼت والجѼعات وتؤثر في أҁاط مختلفة مـن السـلوك

والغسيل والتنظيف هي مهام ضرورية يجب القيام بها يوميا، مهـѼ ارتقـت المـرأة في المناصـب والمكانـة إلا أن دورهـا 

والعمل المنـزلي لا يتمتـع ، ѻ"4 تخلق المرأة سوى للمنزل":)Ladino(لادينوول ووظيفتها الأولى تبقى مرتبطة Мنزلها ويق

                                                           
  .118شاد للنشر والتوزيع، الجزائر، بدون سنة، ص، ر ، دار الإمكانة المرأة ب҆ الإسلام والقوان҆ العالميةساѻ البهنساوي ،  -1
  .209، 202المرجع نفسه، ص، ص -2
، منشـورات كليـة العلـوم فعاليـات الملتقـى الثالـث قسـم علـم الاجـتѼع،>>أسباب ونتائج تغ҄ الأҁاط والعلاقات الأسريـة<<أمحمـد دلاسي ،  -3

  .39جامعة الجزائر، ص، ، 2004جانفي، 21-20والاجتѼعية،  الإنسانية
  .433، ص، 2016، نشر الفينك، تأملات في عنف الشباب: التشرميلفاطمة المرنيسي ،  -4
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بالتقدير الكافي ممن يتلقون هذه الخدمة، ونجد حتى المتعلѼت يواجهن نفس المعاناة، وفي نفس الصـدد يقـول المثـل 

Ыارҁت ربات بيوت غبيات" الدѼـا محاولـة رسـم الصـورة النمط" أن النساء المتعلЙيـة للمـرأة وتقيـدها بـالقيم أي دا

والمعاي҄ الاجتѼعية والثقافية التي تجعل منها حبيسة المنزل ومهامه مـن تنظيـف وتربيـة الأطفـال والاهـتѼم بـالزوج 

ه҄ا   .وغ

وهناك أيضا نظرة سائدة أن الثقافـة في مجتمعنـا لا تعـزز احـترام الـذات بشـكل عـام، فمجتمعنـا يرتكـز عـلى 

كفرد قائم بذاته، فالفرد يظل مكونا للجѼعة ولا ҅تلك استقلالا داЙا عنها أو عـن مجالهـا  الجѼعة ولا يشجع الشخص

بالمعنى الحرفي، ثم إن القرارات المتخذة بغـض النظـر عـن حجمهـا وطبيعتهـا تتخـذ داخـل العائلـة أو بعـد استشـارة 

ا҄ن، الزملاء والأصدقاء ويحدث في الغالب أن يقرر الأكبر سنا وهذه القـيم منبثقـة مـن 1لفائدة الأصغر سنا الأقارب، الج

المـروي وفي الحكايـات الشـفهية وهـذه الاعتقـادات الملامح الاجتѼعية والبطولية داخل المجتمع والتي تـدعم بـالتراث 

ا҄ت حاسمة على الأسرة، ليس فقط على المستوى التكويني للنشء وتربية الأطفال ضمن هذا المنـاخ  والأفعال Рارس تأث

الشخصـية )"Ralph Linton( لينتـون رالـفوإҁا على مستوى الذهنية الجѼعية للشخصية المجتمعيـة أو مـا يسـميه 

، إلا أن هناك اختلاف في مسـتويات التـأث҄ عـلى تكـون الشخصـيات القاعديـة بـ҆ الجنسـ҆، ومـن الواضـح "القاعدية

الـذي  والبديهي أن المرأة تختلف عن الرجل من الناحية الجسѼنية والبيولوجية بالإضافة للاختلاف عـلى أسـاس الـدور

  .  المختلفة بينهѼيقوم به كل منهѼ في المجتمع، والخاصية الاجتѼعية والثقافية 

  الأسرة الجزائرية ب҆ القيم الماضية والمعاصرة .3.3

  القيم التقليدية  للأسر الجزائرية. 1.3.3

إن الأسرة نتاج حقبة تاريخية ماضية والحديث عن القيم التقليدية للأسرة الجزائريـة يجرنـا إلى بعـض مراحلهـا 

اقتصـادي -ككـل، فـالأسرة مفهـوم مـرتبط بعمليـة تغيـ҄ سوسـيو التاريخية والتحولات التي لحقت بالمجتمع الجزائري

وتعد الأسرة مؤسسة اجتѼعية تنظمها معاي҄، تلك المعاي҄ تستند إلى مجموعة من القيم، وهذه القيم تنتمي . وسياسي

ك التـي المعاي҄ التنظيمية للمجتمع تخضع بدورها للـنظم الرمزيـة وهـي تلـ. وتستند قوتها من منظومة ثقافية معينة

ففكرة النظام مرتبطة بالعلاقة ب҆ الطبيعة والثقافة، وتتعلـق بالمفـاهيم . تكرس مفاهيم العلاقات ب҆ الطبيعة والثقافة

  .2المتصلة بالنظم الرمزية

هذا ما يجرنا إلى القول بـأن الأسرة قـد تـأثرت بشـكل بليـغ بالمنظومـة الاقتصـادية والاجتѼعيـة التـي حكمـت 

الأسرة وحدة إنتاجية واستهلاكية من حيث الوظيفة الاقتصـادية، كـѼ كانـت لهـا وظيفـة سياسـية  المجتمع، فقد كانت

أمـا الوظيفـة ... حربية Рثلت في الدفاع والكفاح في سبيل الحرية، والتضحية بالنفس والنفيس لاسـترجاع سـيادة الـوطن

للـنشء مـن خـلال المحـددات الاجتѼعيـة  البيولوجية والتي Рثلـت في الإنجـاب، ووظيفـة تحديـد الهويـة الاجتѼعيـة

، 4ويعد مفهوم الأسرة كوحدة بيولوجية أو طبيعية ما هو إلا الميل للتفك҄ بالأسرة مـن وجهـة نظـر فلسـفية. 3والثقافية

والتي تقوم على المفاهيم المحددة لمسؤولية الآبـاء عـن كسـب الـرزق وتبعيـة الزوجـات لهـم، كـѼ تتضـمن التقسـيم 

                                                           
ة҄ القدم҆ النساء في الامثال الشعبيةمينيكه شيبر ،  -1   .62، ص، 2005، دار الشروق، إياك والزواج من كب
، منشورات كلية 2004جانفي 21-20فعاليات الملتقى الثالث قسم علم الاجتѼع ، >>الأسرة التغ҄ والمؤسسات الاجتѼعية <<،مصطفى زايد  -2

 . 15، ص، 2006ئر،،جامعة الجزا 2العدد العلوم الإنسانية والاجتѼعية، 
  .15، ص، 2013، أفريقيا الشرق، المغرب، تساؤلات سوسيولوجية في قضايا المرأة: لأسرة،المرأة والقيماالهادي الهروي ،  -3
  .25، ص، 1983، -ب҄وت-باسيل اللاكاП منى،الطبعة الأولى، دار الحداثة، لبنان: ، ترالأسرة الهامشيةميشال بارت ، مادي مكنوش ،  -4
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ار الزواجية إلى تقاسم المسؤوليات المنزلية والأسرية مѼ يترتب عنه داخل البيت من مهام نسـوية خاصـة المعياري للأدو 

بالمرأة وإشراك الرجل فيها باعتبار جل المسؤوليات الأسرية والأعباء المنزلية من اختصاصها في حـ҆ ظلـت مهـام الرجـل 

ة المثالية يخترق الوجـود الاجتѼعـي و҅كـن ملاحظتـه عـلى فالتصور للحياة الأسري. 1مقتصرة على المقتضيات الخارجية

  .المستوى العام في المقارنة ب҆ تقسيم العمل داخل المنزل وخارجه

كѼ ويرتبط الحديث عن تاريخ الأسرة الجزائرية بدورها المهم إبان الاستعѼر الفرنسي للجزائر وكفاحها المسـلح 

كانوا يسألون القبائل لماذا أنتم مصرون على الدفاع "باط الفرنسيون أنهم ضده وخاصة دور المرأة فيها، حيث يروي الض

كنا مستعدين للاستسلام أمام هذه القوات الضـخمة، لكـن نسـاءنا كـن يرفضـن ذلـك ويهـددن : عن القرى؟ فيجيبوننا

وتخلـت عـن مهѼتهـا  "جنديـة"،  سواء كان دورها عسكريا بصفتها 2" بأنهن سيهجرننا إلى الأبد إذا ѻ نستمر في الدفاع

، أو مسـبلة فتقـوم بأبسـط "حـرب الحقائـب"وتقـوم Мـا يسـمى بــ" فدائيـة"الطبيعية والبيولوجية، عملياتيا بصـفتها 

العمليات ومرافقة الثوار وتأمينهم وРوينهم وجمع مختلف المعلومات بشأن تحركات العدو لتجنيب أفراد الثـورة مـن 

  .3الوقوع في الكѼئن

رية التقليدية تعتبر نواة التنظيم الاجتѼعي والاقتصادي فهي وحدة إنتاجية تتمتع بحياة جѼعية فالأسرة الجزائ

واسعة الحيز الزما҃ والمكا҃ وتسودها علاقات التكافل والتعاون والود والخضـوع  للنظـام الأبـوي فهـو مركـز السـلطة 

علم بشؤونه ووظيفتهـا تربيـة الأبنـاء وتنشـئتهم عـلى والمسؤوليات، أما المرأة  لها عالمها الخاص وهي سيدة البيت والأ 

و҅ثلون روح الجѼعة ويتكونون بشـكل جѼعـات اجتѼعيـة " الضم҄ الجمعي"قيم المجتمع، فالأفراد ينتمون إلى نفس

  .4"منسجمة يخضعون لنفس القوان҆  المطروحة

الأسر والعائلات، فقد كانت المرأة لمراحل كѼ تأثرت الأسرة بأҁاط الإنتاج المعقدة، ومسألة تقسيم العمل داخل 

طويلة تعتمد على الرجل في الحѼية والدعم سـواء كـان الأب أو الأخ أو الـزوج، بيـنѼ كانـت تبعيـة الرجـل للمـرأة في 

وتـتلخص مسـألة البيولوجيـة لـلأسرة Мفهـوم تقسـيم العمـل بـ҆ . المتطلبات البيولوجية من الحمل والولادة والرضاعة

الرجال أي تقسيم الأدوار، حيث يترتب على المرأة القيام Мتطلبات الأبناء والزوج والأسرة، كتحض҄ الطعام لهـم النساء و 

 دانييــالوقــد وصــفت وتنظيــف الأطفــال ومــا إلى ذلــك مــن الأعــѼل المنزليــة التــي تجعلهــا في حالــة مــن العزلــة 

ة҄ جـدا" الحياة في المجتمع الصيني التقليدي ) Daniele Elisseef(اليسيف تسـتمر النسـاء في ...في ألفـة المنـازل الصـغ

، 5"ولا أحد بإمكانه مطالبتهن بالمزيد لأنهن تجاوزن ما بإمكانهن فعلـه...الأطفال وإعداد الحساء وخياطة الأحذية حمل

  .كون زوجة صالحةفالمرأة تهيئ للقيام بدورها الطبيعي في الإنجاب وتربية الأطفال لت

  القيم المعاصرة للأسرة. 2.3.3

يعتبر تغي҄ ҁط الأسرة من أبرز مظاهر تطورها، إذ يربط الباحثون عادة ب҆ التركيب الاجتѼعي للأسرة وعناصر 

التعليم، أي وفقا للبيئات الاجتѼعية المختلفة التي تختلف من مجتمع لآخـر،كѼ  التحديث كالتصنيع والتحضر وانتشار

                                                           
  .53المختار الهراس ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .608، ص، 2015الجزائر، ، دار العزة والكرامة للكتاب، كفاح الشعب الجزائري ضد الاحتلال الفرنسيصلاП ،  علي محمـد -2
  .190، ص، 2014، المجلد الأول، العدد الخامس، >>مساهمة المرأة الجزائرية في الثورة الجزائرية، مجلة الحوار المتوسطي<<مختار بونقاب ،   -3

4- Mostefa Boutefnouchet, Opcit,p,106 . 
 .43ص، ،كيث جرينت، مرجع سبق ذكره -5
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أنها تختلف في نفس المجتمع حسب البيئة التي تنتمي إليها سواء ريفية أو حضرية كانت، كѼ أنهـا تختلـف أي الأسرة 

  .تبعا للطبقات والمستويات الاجتѼعية في المجتمع الواحد

ا҄ت وتحـولات حيـث كـان للاحـتلال الفرنسيـ تـأث҄ عميـق عـلى هـذه  وقد شهدت الأسرة الجزائريـة عـدة تغـ

والتي سعى من خلالها إلى تحطيم بنيتها الاجتѼعية والاقتصادية، من خـلال ) الأسرة(للمؤسسات الاجتѼعية  التحولات

سياسة التجهيل والتفق҄ والأمية مѼ زاد معاناة الأسرة الجزائرية، غ҄ أن ما هددها من الخارج جعلها تتساند وتـتلاحم 

ة وسعى جميع أفرادهـا للحفـاظ عـلى مميزاتهـا وعاداتهـا وقيمهـا أكФ فأكФ فيѼ بينها بحيث استقطبت مصلحة الأسر 

وقد كانت المرأة آنذاك حريصة على الالتزام بالعادات والتقاليـد والقـيم ومعـاي҄ . وعدم اندماجها مع المجتمع الفرنسي

" اللحاف" أو" لحايكا"المجتمع الجزائري التقليدية، ومن مظاهرها ما يتجلى في لباسها المحترم حيث كانت المرأة ترتدي 

وقد استمرت هذه القيم للأسرة المعاصرة،وهي مؤشرات لقيـاس التـزام المـرأة بقـانون الشرـف . عند خروجها من المنزل

بحيـث أن الأحكـام التـي تصـدر عـلى النسـاء مـن وسـطهن . التقليدي لأن سلوك المرأة يندرج ضمن الثقافة التقليدية

  . سرة قد نجحت في تقديم التربية الصحيحة والعكس صحيحالاجتѼعي إن كانت في صالحهن فإن الأ 

وأول ما قامت به السلطات الجزائرية غداة الاستقلال هو نشر التعليم وتعميمه ب҆ الجنسـ҆ لمـا في ذلـك مـن 

أهمية في تنمية المجتمع، ليس هذا وفقط ولكنها أسرت على إجباريـة التعلـيم ومجانيتـه في جميـع مراحلـه، حيـث أن 

 16و 6م الذي استند على قيم اشتراكية وجعل التعليم إجباريا لكل الأطفال الـذين تـتراوح أعѼرهـم بـ҆  1976 ميثاق

ا҄ت الحاصـلة اليـوم  ه҄ا، وهذا ما أفاد المرأة وكان لـه دور كبـ҄ في التغـ سنة دون Рييز حسب الجنس أو الطبقة أو غ

ة҄ والم.1على مستوى العمل جهـودات المبذولـة لتعمـيم التعلـيم للجنسـ҆ في ظـل مشرـوع على الرغم من التعبئة الكب

ة҄ وعميقة حيث كان معدل Рدرس الإنـاث ضـعيفا مقارنـة بالـذكور  تحقيق تنمية المجتمع، إلا أن التحديات بقيت كب

فتـاة خاصة في القرى والمداشر ويرجع هذا التفاوت لتأث҄ الموروثات الثقافية وقيم المجتمع التـي كانـت تعتـبر فصـل ال

فرغم . على الإناث عن الدراسة في سن مبكرة أو بدرجة أشد عند البلوغ كونها Рثل شرفا للعائلة، ويفضل تعليم الذكور

هذا خطت المرأة خطوة مهمة في تحول وضعها وتحررها من الجهل والأمية، إلا أن ذلك ѻ يشمل جميـع النسـاء نظـرا 

فمجهودات الترقية الاجتѼعية مـن خـلال . ومعاي҄ تعيق عملية التغي҄للرواسب التقليدية وما تفرزه من عادات وقيم 

سياسة التعليم والتغ҄ في بنية وتشكيلة الأسرة، باعتبار الأسرة مؤسسة اجتѼعية مستقلة تؤثر بدورها عـلى المؤسسـات 

مي، وتتحصل على هذه المعا҃ الأخرى، ويظهر هذا التأث҄ من خلال المواقف المختلفة للمرأة القيادية أثناء السياق اليو 

كѼ أن تحمس المرأة قصد تحقيـق الاسـتقلال الاقتصـادي والنزعـة نحـو تجـاوز الأحكـام . 2بواسطة التنشئة الاجتѼعية

المسبقة والمحظورات القاЙة على التمييز ب҆ الجنس҆، مكنت من تذليل بعض العراقيـل والسـلوكيات التقليديـة التـي 

مѼ ساهم في تطلع المرأة لمناصب قياديـة التـي كانـت حكـرا عـلى  ،3رأة وتعرقل تطور مركزهاكانت تحد من حركية الم

  .الرجال ومنافستهم عليها

   

                                                           
حوليـات جامعـة قالمـة للعلـوم ، >>الانجـازات والمعوقـات: المرأة القائدة في المؤسسة الإعلامية الجزائريـة<<بن طراد ،الزهرة صوالحية ، كر҅ة  -1

  .320ص، ، 2017، 22، العددالاجتѼعية والإنسانية
  .25مصطفى زايد ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
  .322مرجع سبق ذكره، ص، ،   كر҅ة بن طرادالزهرة صوالحية ، -3
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  نضال المرأة لولوج مناصب قيادية : ثالثا

بأوضـاع العمـل والأجـر  ومن خلال دراستنا نسلط الضوء على الحركات التحرريـة النسـوية في شـقها المتعلـق  

  . في مجال التنظيم العمل  حقوق المرأة واحترام طبيعتها البيولوجية والترقية وحѼية

  الحركات التحررية النسوية . 1 

  الحركات  التحررية النسوية الغربية. 1.1

بدأت تطالب بعض الأصوات النسائية الأوروبية بالمساواة مع الرجل في البروز والتعالي منذ أوائل عصرـ الثـورة   

تلك الأصوات بدايات مساعي لفـت الأنظـار صـوب مـا كانـت تتعـرض لـه المـرأة في المجتمعـات وقد مثلت . الصناعية

إلا أن مختلف تلك النـداءات والمسـاعي ѻ تتحـول إلى حركـة اجتѼعيـة احتجاجيـة، وѻ . الغربية آنذاك من ظلم وجور

وية المهيلـة حـول مبـادئ تحريـر تتخذ شكل التعب҄ المنظم إلا مع القرن التاسع عشر، حيث برزت أولى الحركات النسـ

وسوف تشـهد هـذه الحركـات مسـتوى أعـلى مـن التنظـيم . المرأة والمطالبة Мنحها جميع حقوقها المدنية والاجتѼعية

خلال القرن العشرين،  الذي سوف ҅ثل مهد احتجاجات نسوية ذات أشكال من التعب҄ أكФ حدة ومطالبة أشد ضراوة 

 Hubertine( هبرتـ҆ أكـلارو҅كن القول إن حصر ولادة المطالبات النسائية المنظمة يعـود إلى الفرنسـية .1وراديكالية

Auclert( النسـويةم بإحياء مصطلح 1881، التي قامت عامFéminisme2 ،ومنحتـه معـا҃ المطالبـة بحقـوق النسـاء ،

بعض الرجال رغم كФة المعارض҆ لها،  والذين وقد عرفت تلك الحركات دعم من قبل . والاستѼتة من أجل الدفاع عنها

ومع مطلع .رأوا في تعالي أصوات النساء وفي مطالبهن الاحتجاجية نوعا من الثورة على طبيعة الحياة ومساري الاعتيادي

توجه҆ أساسـي҆ اختلفـت مقاربـاتهѼ النضـالية لفائـدة القرن العشرين انبثق عن تطور تلك الحركات النسوية ظهور 

وقد انسحبت سمة المطالبة النسـوية البورجوازيـة . ، وتباعدت بينهѼ أشكال الاحتجاج والتعب҄ وفحوى المطالباترأةالم

ــا҃ مصــطبغا بنزعــة اشــتراكية أكــФ أصــولية  ــبر التوجــه الث ذات المنحــى الإصــلاحي عــلى التوجــه الأول، في حــ҆ أعت

ف إلى مراجعة واستجواب أو نقد أو تعديل النظام السائد وتعني الحركة النسوية  كل جهد نظري أو عملي يهد.وثورية

في البنية الاجتѼعية الذي جعل هو المركز هو الإنسان والمرأة جنسا ثانيا أو آخر في منزلـة أد҂، وقـد Рثلـت الحركـات 

  :النسوية في عدة تيارات تتمثل في 

سـوية الناشـئة في منتصـف الثـا҃ مـن القـرن اعتبرت الحركـة الن  :الحركة النسوية الغربية والتوجهات الإصلاحية  . أ

التاسع عشر من أهم الحركات الاجتѼعية التي أنتجتها الحداثة الأوروبية عبر مختلف ما حملته مـن تحـولات هيكليـة 

من حركة النساء الاحتجاجيـة في فرنسـا مـن تأكيـد مفارقـة الموجة الأولى وقد انطلقت . في صلب المجتمعات الأوروبية

غياب حقوق النساء في بلد أشهر الإعلان لحقوق الإنسـان، ولقـد وفقـت الحركـة في حسـن توظيـف هـذه المفارقـة في 

كان المسيطر الأبرز على جل المطالبات النسوية خلال هذه الحقبـة، كالمنـاداة بحـق الطابع السياسي حيث أن . مطالبها

لنساء في الانتخاب وإبداء رأيهن في عمليات تسي҄ هياكل الدولة والمجتمع، فضلا عن المطالبة ببعض الحقـوق المدنيـة ا

والاقتصادية للمرأة، كѼ اتجهت بعـض الأصـوات للمطالبـة بحـق المـرأة في التعلـيم والطـلاق والتصرـف في الممتلكـات 

  .الشخصية 

                                                           
  .90، ص، 2011 ،-القاهرة–مصر ، الطبعة الأولى، >>النوع وعلم الاجتѼع العمل والمؤسسة<<، منظمة المرأة العربية -1

2-Christine Guionnet , Eric Neveu, Féminins-Masculin, Sociologie de gendre , Armand Colin, Paris, 2004, p16. 
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Мـا أنهـا ѻ تشـكل ثـورة عارمـة في  موجة إصلاحية توفيقيةت النسائية Мثابة اعتبرت هذه الموجة الأولى من الاحتجاجا

وѻ تنفصل عن مكانتها ومختلف أدوارها المجتمعيـة المألوفـة لاسـيѼ الإنجابيـة وجه أوضاع المرأة وموقعها في المجتمع، 

  .والأسرية

العشرـين مرحلـة تاريخيـة ذات خصوصـية مثل النصف الثـا҃ مـن القـرن  :الحركة النسوية الغربية والنزعة الأصولية. ب

. تحولات اجتѼعية كبرى مسـت دولا عديـدة في العـاѻ الموجة الثانيةاقتصادية واجتѼعية وسياسية، حيث غلبت على 

وضمن هذا السياق السوسيوتاريخي ترعرعت حركة النساء الاحتجاجية لتعرف ناميـا عـدديا غـ҄ مسـبوق مـع مطلـع 

ا ولادة الحركات النسائية في جميع أنحاء أوروبا والولايات المتحـدة الأمريكيـة وسـائر دول لتتكاثف ضمنه السبعينيات،

من زاوية نظر مختلفة لقضايا المرأة، خارج أطـر الأمومـة ومكانـة المـرأة الاجتѼعيـة .1"تحرير المرأة"العاѻ رافعة شعار 

واكتست مطالب الموجـة الثانيـة مـن . دونية للمرأةكأم وزوجة، رافضتا كل الاعتبارات التي من شأنها تكريس النظرة ال

الحركات النسوية وشعاراتها صبغة فكريـة ونوعـا مـن المشرـوعية في نشرـ بعـض الأعـѼل الفكريـة والأدبيـة في فرنسـا 

" الجـنس الثـا҃"من كتـاب ) Simone. De Beauvoir( سيمون دي بوفواروالولايات المتحدة الأمريكية وقد اجتهدت 

الأوجه السوسيولوجية والنفسية والاقتصادية لإشكالية التميز ب҆ الجنس҆، وكـان سـعيها لإبـراز الـدور الـذي في تحليل 

وقـد لخصـت جملـة أفكارهـا في عبارتهـا .تلعبه الثقافات والحضارات في صنع وتشكيل ذلك المنتج الذي يسمى الأنثـى

ة҄ في الردود وقـد شـكلت أفكارهـا رافـدا مركزيـا للتوجـه  ، والتي واجهت تباين"لا نولد نساء ولكننا نصبح كذلك"الشه

وبغـض النظـر عـѼ أثارتـه الحركـات .2الراديكالي للحركات النسوية التي ستنشط بشـكل بـارز خـلال عقـد السـبعينات

النسوية ومختلف أشكالها النضالية لفائدة المرأة من مواقف وردود أفعال سواء عـلى المسـتوى السـياسي أو الـديني أو 

  .ي، فإن أصوات هذه الحركات يعود له الفضل في شد نظر الباحث҆ والمفكرين صوب قضايا المرأةالفكر 

وأرائها، حيث يقـع  كنظ҄ لتنوع منطلقاتها تصنيفات التوجهات النسوية الغربيةويشار في هذا السياق تعدد   

النسـوية "، أو "نسـوية الطبقـة العاملـةفي مقابـل " النسـوية البرجوازيـة: "أحيانا تصنيفها اعتѼدا على الثنائيات التالية

، وأحيانـا يقـع تبنـي "النسـوية الليبراليـة"مقابـل أخـرى "  النسـوية الاشـتراكية"أو  ،"النسوية الحديثة"مقابل " القد҅ة

 4:ونذكر منها مايلي . 3"الموجة النسوية الثانية"و" الموجة النسوية الأولى"تقسيم 

I. وهي حركة تسعى من أجل تحس҆ وضع المرأة مـن الناحيـة القانونيـة والصـحة والتعلـيم  :يةالحركة النسوية الليبرال

 .والمشاركة السياسية وتحس҆ مستوى معيشة النساء عامة إذ كانت مطالبها مشروعة ومتفق عليها

II. أن تكـون حـرة في مبدؤها أن المرأة إنسان مكافئة للرجل ولها كل ما له من حقوق ولابـد : الحركة الأنثوية الشيوعية

جميع اختياراتها وأن أنوثتها لا Рنعها من أي شيء يقوم به الرجل،النسـاء تكـون مسـتقلات عـن الرجـال وبـذلك يكـن 

 .5مساويات

                                                           
1- Martine Fournier , <<Combats et débats, in Femmes : combats et débats>>, Revue Sciences Humaines, Hors Série, n 
4, 2005, France, p, 7. 
2 - Christine Guionnet , Eric Neveu, op cit, p, 17. 

  .94، ص، مرجع سبق ذكرهمنظمةالمرأة العربية،   -3
أبـو القاسـم 2، جامعـة الجزائـر 2016، جـوان 15، العدد دفاتر علم الاجتѼع، >>مهدية عابد ، اشكالية مفهوم الجندر في البحث السوسيولوجي -4

  .109سعد الله، ص، 
  .10، الجزائر، ص، 2000، صيف 71، العدد الإنسانيةالمجلة العربية للعلوم ، >>تهااالنسوية فكرها واتجاه<<نورة  مزج المساعد،  -5
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III. جونبـول سـارتروهي فلسفة التجارب الشخصية والفرديـة، ومـن أصـحاب هـذا الاتجـاه : الحركة الأنثوية الوجودية 

)Jean-Paul Sartre( وار وسيمون دي بوف)Simone. De Beauvoir (  وقد أعطوا أهمية لدور التنشئة في خلق وضع

 .المرأة، لا يولد المرء امرأة بل يص҄ كذلك لأن سلوكها لا تفرضه هرموناتها ولا تكوين دماغها بل هو نتيجة لوضعها

IV.المجتمع على حد سواء بزوال  طالب بتغي҄ جندري في مجموعة علاقات الجنسي҆ داخل الأسرة وفي :الأنثوية الراديكالية

السلطة الأبوية واستئصالها وصولا إلى المساواة المطلقة وسيادة النوع في المجتمع  بإلغاء الاختلاف والتѼيـز بـ҆ الرجـل 

 .1وامرأة

كان للحركات النسوية أثـر كبـ҄ في ظهـور مفهـوم الجنـدر، فقـد سـعت لتغيـ҄ أوضـاع المـرأة رغـم اخـتلاف   

ا، وذلك من خلال المناداة بالمساواة والتحرر المطلق أو المعتدل متأثرة Мبادئ فكرية فلسفية سادت مضامينها ومناهجه

  .المجتمع الغرП المتغ҄

ا҄ت والتطورات    وكوننا ننتمي لتخصص علم الاجتѼع المنظѼت والموارد البشرية نسلط اهتѼمنا على أهم التغ

ية في جانبها الوظيفي والمهني والتي شكلت منعرجا تاريخيـا لنضـال المـرأة التي أحدثتها هذه الحركات التحررية النسو

لتنال جزء من حقوقها في ميدان التعليم والعمل وصولا للأجر والترقية لمناصب قيادية، كѼ شكلت النقطـة الفاصـلة في 

رية النسوية العربية كون ميدان حياة الأسرية والوظيفية للمرأة القيادية، والذي حاولنا إبرازه من خلال الحركات التحر 

، والـذي ҅كـن أن تختلـف في بعـض التفاصـيل إلا أن العـادات والتقاليـد "الجزائـر"دراستنا ينتمي لدولة عربية  وهي 

  .والقيم والمعاي҄ متقاربة كوننا بلدان عربية مسلمة لها تاريخ مشترك

  الحركات التحررية  النسوية العѼلية العربية .2.1

لتوصـيف الحركيـة التـي شـاهدتها الـدول العربيـة في إطـار المطالبـة  " الحركة النسـوية" إن استخدام مفهوم   

منــذ عصرـ النهضـة إلى اليــوم يـرتبط بجملــة مـن الاعتبــارات وليـدة الســياق  عـلى تحريرهــاوالعمــل بحقـوق المـرأة 

  .والسѼت المميزة لهѼ 2السوسيوثقافي والسوسيوتاريخي

قيب التاريخي لمسار التحرك لفائدة النساء في بلداننا العربيـة عرفـت أربـع محطـات أساسـية، إن عملية التح  

  :ونلخص المراحل الأربعة في مايلي. وإن اختلفت أحيانا في الجزيئات أو التفاصيل

وهي مرحلة رМـا كانـت Хـرة .منذ نهاية القرن التاسع عشر، وغطت الثلث الأول من القرن العشرين:المرحلة الأولى  -أ 

وقد ارتفـع خـلال هـذه .كتابات رواد عصر النهضة العربية ممن حركوا أقلامهم بجرأة لطرح بعض قضايا المرأة العربية

كحقهـا في التعلـيم ب والحقـوق الاجتѼعيـة، المرحلة صوت المرأة العربية مشرقا ومغربا، حيث نودي بجملة من المطال

، كР Ѽت مناقشة بعض المسائل الأخرى ذات صلة بقضايا الأحوال الشخصية، والحجاب، ووجود المرأة بالفضـاء والعمل

  .العام

تنحسب على عقدي الأربعينيات والخمسينيات، حيث شهدت عموما أوضاع المرأة العربية خـلال  :المرحلة الثانية  -ب 

ة التاريخية تطورا نسبيا وترسيخ ضمنها بعض ما Рت المطالبة به سابقا من حقوق، حيـث تجـاوزت المطالبـة هذه الفتر 

. الاجتѼعية نحو الفعل السـياسي مـن خـلال الانخـراط في صـفوف حركـات التحـرر الـوطني في أغلـب الـدول العربيـة

                                                           
  .110مهدية عابد ،مرجع سبق ذكره، ص،  -1
عية والسياسية للمرأة في العاѻ الثالثفهمي،  محـمد سيد -2 Ѽ2008 ،الإسكندرية، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدينا الطباعة والنشر، المشاركة الاجت ،

  .88ص، 
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ة بـالتحرك فالرجل، والمبـادرة النسـائية الصر ـ نبواتسمت المرحلة Мساهمة المرأة في حركات الاحتجاج المختلفة إلى جا

والتظاهر والاعتصام والمواجهة المباشرة للمستعمر، بالإضافة إلى بعض المبادرات كجمـع التبرعـات وتقـديم المسـاعدات 

. المادية والمعنوية للفدائي҆ ونقل الرسائل والمعلومات وتقديم العـون للجرحـى والمصـاب҆ خـلال المواجهـات المسـلحة

 .الجѼعي ببداية العمل النساЛاتسمت المرحلة 

وРتد إلى Хانينات القرن العشرين وقد شهدت الدول العربية المسـتقلة تجـارب تحـديث وتنميـة : المرحلة الثالثة  -ج 

وشـهدت هـذه المرحلـة التحـام . اكتسبت في عمومها خصوصية طبيعـة البلـد وأهلـه وصـناع التنميـة والتحـديث فيـه

والنقابـات العѼليـة والأنديـة الفكريـة والجمعيـات الأهليـة التحركات النسائية بأنشـطة الأحـزاب السياسـية الوطنيـة 

المنبثقة في المشهد السياسي العرП مشرقا ومغربا، واتسم ذلك المشهد بتنوع  التيارات الفكريـة والسياسـية بـ҆ اليسـار 

مجـال العمـل وفي واليم҆، وما شك في أن النتائج الملموسة لمسار تطور تعليم المرأة وسائر ما ترسخ لها مـن حقـوق في 

الحضور في مجال الفضاء العام والتي أثرت في التغيـ҄ النـوعي لأدوار النسـاء في المجتمعـات العربيـة، كـѼ أثـرت عـلى 

ا҄  .موقعهن الدنيا في أسفل السلم الاجتѼعي نحو مكانة وأدوار أكФ فاعلية وتأث

حـول وضـع المـرأة العربيـة لعـام " تقرير الإسـكو" برРتد من القرن العشرين إلى يومنا هذا ، ويعت: المرحلة الرابعة -د 

Мثابة مرحلة الحركات النسائية العربية الجديدة، حيث امتاز مشهد العمل النساЛ بتنـامي المـنظѼت النسـائية  2005

مـѼ . المستقلة والحكومية لما انبثق من مرجعيات ومقاربات ومفاهيم مستجدة كـالنوع الاجتѼعـي والتمكـ҆ وغ҄هـا

س عدد مهم من الدول العربية لإنشاء أول منظمة عربية إقليمية متخصصـة في مجـال المـرأة العاملـة تحـت لـواء حم

ذات الأهداف المتجـه رأسـا نحـوا الارتقـاء النـوعي بأوضـاع المـرأة  *"منظمة المرأة العربية"دامعة الدول العربية وهي 

 .السياسي الإقليمي العرП  لفائدة النساء كانت Мثابة خطوة جريئة وغ҄ مسبوقة في المشهد.العربية

و҅كن على وجه العموم تقسيم الحركة النسوية العربية إلى ثلاث تيارات رئيسـة تتـداخل في أكـФ مـن موقـع   

  :وهذه التيارات هي 

o الإصلاحي التمكيني Лالمرأة في  يضم الجمعيات النسائية العاملة في المجالات الخ҄ية والرعائية، كلجان: التيار النسا

الأحزاب السياسية والاتحادات النسـائية الرسـمية، وتهـدف إلى تحسـ҆ أوضـاع النسـاء ومكافحـة الفقـر والأميـة 

ه҄ا من البرامج التمكينية  .وغ

o الإسلامي Лتشكلت في منتصف السبعينات رؤية إسلامية متكاملة حول قضايا النساء وسبل معالجتها  :التيار النسا

عدد من الناشطات والرموز والجمعيات التي طورت هذه الرؤية، إلا أنه لا ҅كن الحكـم عـلى وبرزت إلى الوجود 

هذا التيار نابع من مبادرة نسائية بحتة، ذلـك أنهـا تبلـورت ضـمن الأطـر والتنظـيѼت الإسـلامية المتواجـدة عـبر 

 .الأقطار العربية والتي يقودها الرجال

o الجديد Лالنساء ينحدرن من الحركات القد҅ة قمـن بتأسـيس جمعيـات مسـتقلة شمل تجمعات من  :التيار النسا

في " الجمعيـة الد҅قراطيـة لنسـاء"في تـونس " جمعية النساء الـد҅قراطيات"في مصر و" المرأة الجديدة"على غرار

 . المغرب وهي تسعى لتحقيق المساواة الكاملة ب҆ الجنس҆ على مستوى القانون والمѼرسات والذهنيات

                                                           
دولة عربية، وقد تأسسـت لتحقيـق غايـة  15م، وارتفع عدد أعضائها إلى  2003دخلت اتفاقية إنشاء منظمة المرأة العربية حيز التنفيذ في مارس  *

ادي،المجال المجـال الاقتصـ الصحة، البيئة، الإعلام، المجال الاجتѼعـي،: الارتقاء بقدرات المرأة العربية وتغي҄ أوضاعها في مجالات سبع رئيسية وهي
  .من أجل Рك҆ المرأة والتوعية بقضاياها وتعمل المنظمة على تنسيق الجهود. السياسي والمجال القانو҃
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السياق التاريخي النضالي للحركة النسوية رغـم الصـعوبات والعراقيـل التـي وجهتهـا المـرأة  نحـو تحقيـق إن   

حقوقها ومكانتها في المجتمع الحديث، وتقدمت المـرأة في جميـع المجـالات وخاصـة مجـالات اتخـاذ القـرار والمناصـب 

  .لرجالالقيادية وأصبحت اليوم تعتليها بينѼ كانت إلى حد قريب حكرا على ا

  مفهوم النوع الاجتѼعي في  . 2

ا҄ حــول تجســيد مفهــوم النــوع ) Laparité(التناصــفأثــارت قضــية      خــلال التســعينات في أوروبــا نقاشــا كبــ

الاجتѼعي أو الجندر في مجال تقلد المناصب القيادية أو مراكز صنع القرار، وكان يهدف للمشاركة المناصفة ب҆ النساء 

جتمع من خلال إدراجها بغرض تحقيق الدمج الكامل للمرأة في الم. والرجال للمناصب القيادية وصنع القرار في المجتمع

 . في جميع القطاعات خاصة الإدارية والاقتصادية، بكلا قطاعيها العام والخاص

  تطور التاريخي والفكري لمفهوم النوع الاجتѼعي. 1.2

إن الاهتѼم العلمي Мفهوم النوع الاجتѼعي كمفهوم إجراЛ وكأداة لتحليل الواقع الاجتѼعي ѻ يتبلور بشكل بـارز إلا 

ع العقدين الآخرين من الألفية الثانية، ولئن ظهر مفهوم النوع من قبل هذه الفترة، فإن استخدامه على نطاق واسـع م

حيث تجاوز استعѼل منذ ذلك التاريخ حدود ساحات العلوم الاجتѼعية ، 1955 سنة" مؤРر بك҆"قد شاع تحديدا مع 

هوم النوع الاجتѼعي إلى جذع҆ مركزين له ينغرسـان بعمـق وتحيل عملية البحث في جينيولوجيا مف.ومختلف حقولها

ــة ــا الثقافوي ــا والانФوبولوجي ــائج الانФبولوجي ــرز نت ــة "لاســيѼ مدرســة . Anthropologie culturalisteفي أب الثقاف

لى في محاولة فهم مدى تأث҄ ثقافة ما على شخصية عناصرها وأفرادها، والتأكيـد عـلى تنـوع الثقافـات وعـ" والشخصية

خصوصية كل واحدة منها،وقد أولت هذه المدرسـة أهميـة لـدور الطفولـة والتنشـئة الاجتѼعيـة في صـوغ الشخصـية 

ومن خلالها تم تطوير جملة من المفاهيم كالثقافة والسѼت الثقافية، كѼ نظروا للثقافة بوصـفها نظامـا مـن . الثقافية

 مارغريت ميـدوعلى هذا الأساس حاولت .1نوات التربية والتقليدالسلوك المكتسب والمنتقل في المحيط الاجتѼعي عبر ق

)Margaret Mead ( ҆هـو"الطبيعي والثقـافي"تطوير أطروحة بحثها في مسالة التمييز ب Ѽوتبيـان حجـم الفـرق بيـن "

وهـو مـا سـاهم في . وما هو مكتسب في الوجود الاجتѼعي والذي ҅ثل محور اختلاف المجتمعات والثقافات" بيولوجي

ساء الأمريكيات اللاЛ أردن مـن خلالـه لفـت عموما إن المفهوم ظهر في بداياته لدى الن. بلورة مفهوم النوع الاجتѼعي

من قـبلهن "  النوع" وكان استعѼل لفظ . في محصلة الفوارق ب҆ الجنس҆" البعد الاجتѼعي"نظر المختص҆ إلى إعطاء 

وقـد اعتـبر ". فـوارق بـ҆ الجنسـ҆"أو " الجـنس"إشهارا لرفض التحديد البيولوجي الضمني الذي يخفـي وراء عبـارات 

التـي قامـت بتطويرهـا مارغريـت ميـدو بعـض رواد " أدوار الجـنس"نوع الاجتѼعي امتدادا وتجاوزا لمقولـة مفهوم ال

وРثل الإسهام في نزعتهـا الطبيعيـة وتبنيهـا لمـدى تـلازم  تالكوت بارسونزالمدرسة الوظيفية في علم الاجتѼع من أمثال 

Ѽعيـة، وتشـ҄ إلى مسـارات إعـادة إنتـاجهѼ عـبر قنـوات تعريفات المذكر والمؤنث بالأنسـاق الثقافيـة والـروابط الاجت

وهو ما استوجب ظهور مفهوم النوع الاجتѼعي . التنشئة الاجتѼعية وقنوات قولبة الشخصية منذ مراحل ҁوها المبكر

كمفهوم حاول استيعاب المسارات المرتبطة بالروابط ب҆ الجنس҆ ومختلف ما ينجم عنها من هويـات متطـورة وقابلـة 

҅ثل مفرد يش҄ إلى الفوارق البيولوجية ب҆ الذكر والأنثـى " الجنس"أن )Ann Oakley( آن اوكليوقد صرحت . للتغي҄

وهكذا أصبحت قضايا النوع الاجتѼعـي أكـФ ارتباطـا .҅ثل التصنيف الاجتѼعي للذكر والأنثى" النوع"في ح҆ أن لفظ 

  .ي دفعة لدراسة المرأة كموضوع بحث منفصل بذاتهلتعط.بالمكانة والدور الاجتѼعي للمرأة والرجل

                                                           
  . 86العربية، مرجع سبق ذكره، ص،  المرأةمنظمة  -1
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  مفهوم النوع الاجتѼعي .2.2

الـذي اسـتخدم مـن طـرف  )Gender(النوع الاجتѼعي أو الجندر أو الجنوسة هي مقابل للكلمة الانجليزية     

وأصـبح يوظـف  الحركة النسوية في بريطانيا خلال السبعينات أخذ هذا المفهوم أبعـاد ثقافيـة مختلفـة وأبعـاد علميـة

ا҄ت حول مكانة كل من الرجل والمرأة في مجال العمل والتنظيم بغض النظر عن الفروقات 1السوسيولوجيا ، لتناول متغ

Ѽوقد تعدد تعاريف حوله نذكر منها. البيولوجيا بينه:  

 إسباغ صفات الوجه الاجتѼعي الثقافي للانتѼء لواحد من الجنس҆ البيولوجي҆، وهو ينطوي على: "يعرف بأنه  

نهائية لا تاريخية أو ظرفية على ذلك الانتѼء، وتحقق ذلك الانتѼء بالتنشئة أساسا، لكن لا يلبث أن يصبح عمليـة مـن 

أي أنه عبارة عـن فروقـات اجتѼعيـة يتكفـل المجتمـع بإنشـائها وتشـكيلها . 2"التدب҄ الذاУ تجري عبرها مراقبة الذات

في الاجتѼعـي الـذي يخضـع لـه الفـرد ليكتسـب صـفات تدرجـه في خانـة الـذكور أو التشـكيل الثقـا "وهـو . وتداخلها

  .إذا هو يطلق على العلاقات والأدوار الاجتѼعية والقيم التي يحددها المجتمع لكل من الرجال والنساء.3"الإناث

الاجتѼعيـة التـي يعرف المكتب الإقليمي لصندوق الأمم المتحدة للمرأة النـوع الاجتѼعـي بأنـه ҅ثـل الأدوار   

الدور البيولوجي لكل من الجنس҆ ويتوقع منهѼ أن يتصرفا بنـاء عليهـا وتكـرس بنـاء /يصنفها المجتمع بناء على النوع 

على منظومة من القيم والعادات والتقاليد وتصبح بعد مـرور الوقـت أمـرا واقعـا، أي أن هـذه الأدوار هـي مـن صـنع 

҅ثل مختلف الأدوار والحقوق والواجبـات لكـل مـن الرجـال والنسـاء في المجتمـع  Мعنى أن النوع الاجتѼعي. الإنسان

والعلاقات بينهم والطرق التي تحدد بها خصائصهم وسلوكياتهم وهواياتهم التي تحكمها عوامل اقتصـادية واجتѼعيـة 

تتحدد وتتأثر علاقات النوع  .4عوثقافية وسياسية وبيئية مختلفة وتأث҄ هذه العلاقة على مكانة المرأة والرجل في المجتم

الاجتѼعي Мجموعة من العوامل الاجتѼعية والاقتصادية والثقافيـة وغ҄هـا، كـѼ أن مختلـف الأدوار الاجتѼعيـة يـتم 

حتى أن سلوكات الرجـال والنسـاء . Рريرها ضمنيا من خلال عملية التنشئة الاجتѼعية وتلقينها لكل من الرجل والمرأة

ه҄ا، يتم إيصالها لكلا الجنس҆ عبر ثقافة معينة تختلف من بلد لآخر ومن وقت وأدوارهم  ومسؤولياتهم وحقوقهم وغ

 .لآخر حتى يتحدد مفهوم النوع الاجتѼعي وتقسيم الأدوار ب҆ الرجل والمرأة

  (Gender) والنوع الاجتѼعي أو الجندر  (Sex)الفرق ب҆ الجنس. 3.2

 الجنـدرالتقسيم البيولوجي بـ҆ الـذكر والأنثـى في حـ҆ أن  آن أوكليا ذكرته حسب م )sex(إلى  الجنسيش҄   

)gender (عيـة والسياسـيةѼ҅كـن تحديـد الفـارق الأسـاسي بـ҆ . هو التقسيم الثقافي حسب المنظومة الثقافية والاجت

الجنـدر هـي حالـة نكتسـبها بالقول أن الجنس حالة نولد بها وهـي ثابتـة في حـ҆ ) الجندر(الجنس والنوع الاجتѼعي

ة҄ يش҄ النوع الاجتѼعي إلى الفـوارق بـ҆ الـذكور والإنـاث في أي مجتمـع،وعلى الـرغم مـن شـيوع . وبالتالي فهي متغ

كمترادفتـ҆ إلا أنـه يجـب فهـم الفـروق بـ҆ هـذين المصـطلح҆ " النـوع الاجتѼعـي"و" الجـنس"استخدام مصطلحي 

  : 5اليو҅كن تلخيص ذلك في الجدول الت.جيدا

                                                           
  .108مهدية عابد ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
، -الجزائر – 2، جامعة وهران 2018، السداسي الثا҃ 11، العدد مجلة التدوين، >>طر النظريةمفهوم الجندر في الأ <<،  أمال ليلى ،بغداد ح҄ش  -2

  .181-176ص، 
  .176المرجع نفسه، ص،  -3
  .200، ص، 2009، منتدى التنمية السياسية، الأردن، عѼن،  تعزيز القيادة النسوية في الأحزابنفيسة الوشلي، ҅ن للاستشارات،  -4
  . 22المرجع نفسه، ص،  -5
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  ) الجندر(الفرق ب҆ مفهوم الجنس والنوع الاجتѼعي ) : 1(جدول رقم 

  الجندر  الجنس

الفرق ب҆ الأدوار التي يقوم بها كل من الرجل والمرأة في   .الفرق البيولوجي الطبيعي ب҆ المرأة والرجل
  .المجتمع

  .لا يولد مع الإنسان   .يولد مع الإنسان 

  .يتكون من علاقات اجتѼعية نصنعها نحن   .وجد لأداء وظيفة طبيعية

لا تتأثر بالظروف المحيطية من الظروف الاجتѼعية 
  .واقتصادية وسياسية

لأنها من صنع الإنسان، تتأثر بالظروف المحيطة من ظروف 
  .اقتصادية واجتѼعية وسياسية

  المؤسسات المجتمعية المختلفةيرتبط ويتقاطع مع   .لا يرتبط أو يتقاطع مع المؤسسات المجتمعية المختلفة

ومنه فإن النوع ليس الجنس هذا من جهة ومن جهة أخرى فأن النوع ليس المرأة وعندما نتكلم عن النـوع فـلا يعنـي 

  .، وبالتحديد العلاقة بينه1Ѽبه الأنثى ولكننا نعني به المرأة مقابل الرجل معا

  )الأدوار الجندرية(أدوار النوع الاجتѼعي . 4.2

ويعني هذا المصطلح أن الأدوار التي يقوم بها كل من الجنس҆ وهي أدوار تشكلها الظروف الاجتѼعية وليس   

ويقصد بها مجموعة العادات والسلوكات المرتبطة بالذكر والأنثى في فئة اجتѼعية، ويتميز الـدور . الاختلاف البيولوجي

الـدور ) Ralph Linton( يعـرف لينـС.2الجندريـة الجندري بتصنيف الأشخاص حسب تنمـيطهم الجنـدري وهـويتهم

الاجتѼعي على أنه مجموع الأҁاط الثقافية التي ترتبط Мركز مع҆ وبذلك تتضمن الاتجاهات والقـيم والسـلوك التـي 

والـدور الاجتѼعـي هـو الجانـب الـديناميЬ للمركـز كـѼ أنـه أكـد عـلى . 3يصفها المجتمع لكل فرد يحتل هـذا المركـز

  .ات والقيم والسلوك لتأكيد التقسيم ليس مجرد توزيع اعتباطي وإҁا رؤية اجتѼعيةالاتجاه

إن . وتتسم أدوار النوع الاجتѼعي كونها متبادلة ب҆ الجنس҆ في ح҆ أدوار الجنس البيولوجي تتسـم بالثبـات  

ء عـلى أسـاس قـيم وضـوابط أدوار النوع الاجتѼعي هي تلك التي تحددها المجتمع والثقافة لكل مـن الرجـال والنسـا

Ѽواستعداداته Ѽرجال أو (الدور الجندري الذي يتبناه الفرد . 4وتصورات المجتمع لطبيعة كل من الرجل والمرأة وقدرته

  .وفقا لمعاي҄ ثقافته يتم تعلمه تعلѼ كليا وكافيا بشكل غريب وقلѼ يكون داخلا في بنيته) نساء

  للعمل  الاجتѼعيالنوع توزيع . 5.2

يش҄ تقسيم أو توزيع النوع الاجتѼعي للعمل إلى تقسيم العمل ب҆ النساء والرجـال عـلى أسـاس التصـورات   

في الأسرة والمؤسسـات المجتمعيـة " التطبيـع الاجتѼعـي" والناتجة عن عملية .ونظم القيم السائدة عن كل واحد منهم

وهـذا التوزيـع . ت البشرية وسيلة التوزيع كمبدأ لتنظيمهاوتستعمل كل المجتمعا...) المدرسة، وسائل الإعلام،( الأخرى 

وقد تعـرف حالـة صراع واصـطدام بـ҆ .ليس جامدا بل إن للشخص الواحد العديد من الأدوار وقد تكون مقبولة عامة

                                                           
  .31، ص، 2006، دار الفكر للنشر والتوزيع، عѼن، 1،طالإساءة والجندرحس҆ أبو الريش وآخرون،  -1
  .178أمال ليلى ، مرجع سبق ذكره، ص،  ،بغداد ح҄ش  -2
ة҄ ملاك ، -3   .103 ،، ص2014/2015، 2جامعة سطيف ، رسالة ماجست҄ في علم الاجتѼع تنظيم وعمل، >>المرأة القائد بالإدارة في الجزائر<<سم
  .26، ص، 2008عدنان حسن، الطبعة الأولى، دار الحوار للنسر والتوزيع، سوريا، :، تر، الجنوسة والجندرديفيد غلوفر، كورا كابلان -4
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Ѽو҅ثل وضـع المـرأة والرجـل أسـس المجتمعـات التقليديـة التـي يـدخل في  .1الأدوار والمصالح الخاصة بكل واحد منه

  :2في هذه المجتمعات كالتالي أهم الأدوار الاجتѼعية النوع الاجتѼعينيفها العاѻ العرП، وРثل تص

مسؤوليات الحمل والولادة وكذلك المسـؤوليات العائليـة لا يتضـمن فقـط الإنجـاب مـن الناحيـة : الإنجاПالدور  

المنزلية ورعايـة الأسرة وتحضـ҄ الطعـام الحيوية ولكن يشتمل على مسؤوليات رعاية الأطفال وتربيتهم والأعѼل و 

҅كن الاستغناء عنـه مـع ذلـك لا يـدخل في  وتنظيم المنزل وجلب المياه والتسوق وهو ذو قيمة وأهمية بالغة ولا

 .اعتباره عملا يدر دخلا مباشرا

ت نشاطات يقوم بها الفـرد عـلى مسـتوى الجѼعـة أو المجتمـع نشـاطات تتعلـق بخلـق الصـلا : الدور المجتمعي 

غالبـا . الاجتѼعية المشتركة في اتخاذ الفرارات والمشاركة في العمـل المجتمعـي والسـياسي والتنظـيѼت المجتمعيـة

  .3يقوم الرجال والنساء بالأعѼل الاجتѼعية أما الأعѼل السياسية فيقوم بها الرجال

لإنتاجي والمجتمعـي مهمـة إضـافية يبرز دور الرجل في هذا الدور أكФ وتعتبر مشاركة النساء في كلا الدورين ا

 .غالبا ما تكون عبئا على حساب العمل في المهام الأخرى

يقـوم بتأديتهـا كـل مـن .إنتاج السلع والخدمات القابلة للاسـتهلاك والتجـارة :الدور الإنتاجي أو الدور التنظيمي 

الحرث وواجبات وأعѼل نسائية مقسم إلى واجبات وأعѼل رجالية مثل . الرجل والمرأة مقابل أجر نقدي أو عيني

وعندما يسأل الإنسان ماذا يفعـل؟ فـإن الإجابـة في الغالـب تتصـل بالعمـل . مثل حلب الماشية وتربية الحيوانات

الإنتاجي المأجور الذي يدر دخلا و҅ارسه الرجال والنساء على حـد سـواء، لكـن النسـاء سـوف تختلـف أعѼلهـن 

، وغالبا عمل النساء يكون أقل وضوحا ويصنف أنه أقل قيمة من عمل 4ملووظائفهن تبعا للتقسيم الجندري للع

  .الرجل

إن التركيز على النوع الاجتѼعي لا يكشف فقط معلومات حول التجارب المختلفة للنساء والرجال، وإҁا يسـلط 

المرتبطـة بكـل مـنهѼ، الضوء أيضا على الافتراضات والصور النمطية الراسـخة عـن الرجـال والنسـاء، والقـيم والصـفات 

يـ  بأنـه يعـرف الجنـدر كѼ.والطرق التي ҅كن أن تتغ҄ بها علاقات القوة المـرأة (التعريـف الاجتѼعـي للجـنس البشر

بحسـب المكانـة الاجتѼعيـة للمـرأة والرجـل وبحسـب المركـز  حسب الأدوار المسندة لهم من قبل المجتمـع،) والرجل

من مجتمع لآخر حسب درجة تقسـيم ) النوع الاجتѼعي(الاجتѼعي للجندر  ف هذا التعريفويختل. الاجتѼعي أيضا

 .العمل، الآلية الإنتاجية وبحسب نوع الثقافة السائدة بالمجتمع، ونظرة المجتمع للمرأة

 

 

  

                                                           
  .315،ص، مرجع سبق ذكرهحس҆ أبو الريش وآخرون،  -1
http://docs.euromedwomen.foundation/files/ermwf-،مركــز دراســات المــرأة، مصــطلح ودلالــة: النــوع الاجتѼعــيباســمة العقبــا҃ ،  -2

termandsignificance-documents/7509_4.2.gendr 2، ص 2019، تاريخ التصفح أفريل 2018جانفي  4، تاريخ الاصدار.  
، 2008، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، الاردن،دراسة تحليلية عن دور المرأة في المجتمع المعاصر: علم الاجتѼع المرأة،  إحسانمحمـد الحسن  -3

  .191ص، 
رام الله، فلسـط҆، مسرد مفاهيم ومصطلحات، الطبعة الأولى ، نشر من طـرف اليـونيفيم، : النوع الاجتѼعي، "مفتاح"مشروع النوع الاجتѼعي  -4

  .13-12،ص، ص، 2006جويلية 
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  النѼذج العالمية المساندة. 3

ومسـاعدتها عـلى اقتحـام ميـدان وفي هذا الصدد نجد جملة ومن النѼذج العالمية التي كانت في صالح المـرأة   

  :العمل وترقيتها إلى مناصب قيادية في المنظѼت، نذكر منها

 ҁوذج Рك҆ المرأة. 1.3

وقد تناولت العديد من المؤРرات الدولية مسألة Рك҆ المرأة ومساواتها مع الرجل، وتتابعـت هـذه المـؤРرات     

، وبـدأت المحافـل الدوليـة ابتـداء مـن "الأمم المتحدة"لتي تهتم بها وأصبح موضوع Рك҆ المرأة أحد المحاور الرئيسية ا

عقـدت لأمـم  1985أعلنـت الجمعيـة العامـة، وسـنة  1975، وسنة "المكسيك"عقد المؤРر الدولي للمرأة في  1972سنة 

كـѼ .ز ضـد المـرأة المتحدة سنة دولية للمرأة، فمنذ ذلك تم الاعتѼد الاتفاقية الدولية للقضاء على جميع أشكال التميي

والـذي سـلط الضـوء عـلى أوجـه عـدم المسـاواة في القـانون والصـحة " بكوبنهـاجن" 1980عقد المـؤРر الثـا҃ للمـرأة 

م، 1994عـام " القاهرة للسكان والتنمية"والتعليم،وعاد هذا المفهوم في التسعينيات بقوة إثر إعلان الحكومات في مؤРر

والذي ركز على قضية المـرأة وРكينهـا  1995في سبتمبر سنة " بك҆"رأة الذي انعقد في كѼ عقد مؤРر الدولي الرابع للم

لتقييم مدى التقدم الذي أحرزته المرأة كѼ جددت الالتزام الدولي تجـاه Рكـ҆ النسـاء، وقـد أكـد . 1في جميع المجالات

باعتبـارهن جـزأ لا يتجـزأ مـن حقـوق  الإعلان العالمي الصادر عنه مجددا على ضرورة حѼية حقوق الفتيـات والنسـاء

  .الإنسان

اـ مشـاركا بفعاليـة في شـتى ) Empowerment( التمك҆باعتبار    على أنـه امـتلاك الفـرد للقـوة ليصـبح عنصر

بأنـه هـو نـوع مـن الـدعم الخـارجي مـن قبـل السـلطة "،وحسب أما҃ صـالح2مجالات الحياة الاقتصادية والاجتѼعية

ة҄ في المجتمع والتي ة҄ التطـوير والتنميـة في  المستن يفـترض أن تنظـر بـروح المسـؤولية إلى كافـة المـواطن҆، دفعـا لمسـ

في ما معناه التمك҆ تعني العمل الجѼعي في الجѼعات المقهورة أو المضطهدة للتغلب على العقبات وأوجه .3"المجتمع

ة أساسي لتقدم المرأة فهو ҅كن المرأة مـن ، ومفهوم التمك҆ والتقوي4التѼيز التي تقلل من أوضاعهم أو سلب حقوقهم

) Vanessa Griffen( فانيسـا جـريف҆وهذا ما ذهب إليه .اتخاذ القرارات والمطالبة بالحصول على الحقوق والخدمات

، والقوة هنا تعني أن تكون للمرأة كلمة مسـموعة ولهـا القـدرة 5"بأنه إضافة القوة على المرأة"في تعريف Рك҆ المرأة 

التحليل والابتكار والتأث҄ في القرارات الاجتѼعية المؤثرة عـلى المجتمـع ككـل وأن تكـون موضـع احـترام كمواطنـة على 

  .متساوية لها إسهاماتها على كل المستويات في المجتمع وإدراك قيمتها ليس فقط في المنزل بل في المجتمع

وف҄ فرص أكبر للمرأة للحصول على الموارد والـتحكم على أنه ت"عرفه صندوق الأمم المتحدة الإҁاЛ للمرأةأما     

في المجتمع أي أن التمك҆ هو مشاركة المرأة مشاركة تامة في صنع القرارات والسياسات المتعلقة بحياتهم وفي تنفيـذها 

                                                           
ــــدين رأفــــت ، -1 ــــة السوســــيولوجية العربيــــة، >>المــــرأة بــــ҆ الجنــــدرة والتمكــــ҆ <<صــــلاح ال ، 2016، العــــدد الأول، أكتــــوبر مجل

http://socio.mohtadarabi.com  2016، تاريخ زيارة الموقع ديسمبر.  
ة҄ صالحي ،  -2  ،، الجزائـر، ص2017العدد الثالث، جانفي  ،الإنسا҃ لأمنلالمجلة الجزائرية ، >>دور تفعيل مشاركة المرأة  في تحقيق التنمية<<نص

227 .  
  .القاهرة ، بدون عدد، بدون سنة،مؤРر السادس للمجلس القومي للمرأة، >>التمك҆ الاقتصادي للمرأة للتقليل من الفقر<<هبة نصار ،  -3
، مطبوعات مركز البحوث ودراسات الاجتѼعية، جامعة القاهرة كليـة الآداب، المرأة والجمعيات الأهلية ب҆ التهميش والتمك҆حامد الهادي ،  -4

  .4بدون سنة، ص، 
، مجلـة آفـاق للعلـوم، >>اريـةمعوقـات Рكـ҆ المـرأة في قيـادة الأعـѼل الإد<<النعيمي ، سناء حس҆ خلف الزركوش،  قصي عبد الخالق فاضل -5

  .49، جامعة زيان عاشور الجلفة، ص، 2018، العدد الثالث عشر، سبتمبر 4المجلد 
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عمليـة مـنح النسـاء العـاملات وتزويـدهن بالمهـارات والأدوات "، وفي ذاУ سـياق عرفـه المـدهون1"ضمن حيـز الواقـع

والمعلومات والسلطة، والتفاعل مع الآخرين، واتخاذ القرارات المناسبة دون الحاجة إلى موافقة مسبقة مـن الـرئيس أو 

، أنه ببساطة يعنـي المسـتوى العـال مـن الـتحكم، وإمكانيـة التعبـ҄ والسـѼع لهـا، والقـدرة عـلى الاختيـارات 2"المدير

  .جتمعيةالاجتѼعية المؤثرة والتأث҄ في كل القرارات الم

Рك҆ المرأة هو العملية التي يتم Мقتضاها تـوف҄ فـرص أكـبر للمـرأة "بناء على ما سبق ҅كن تعريفها إجرائيا   

للحصول على الموارد والمعارف والمهارات والمعلومـات اللازمـة لمسـاعدتها عـلى تحسـ҆ ظروفهـا الاجتѼعيـة والثقافيـة 

أهدافها، وذلك بهدف تعزيز قدرتها عـلى تقلـد مناصـب قياديـة وتسـي҄  زبالإضافة للظروف المهنية نحو تحقيق وانجا

  ". لتحقيق الفعالية التنظيمية

البعـد المعـرفي والبعـد : وتتسع دائرته مستهدفة أربعة أبعاد أساسية وهـي كالتـالي أبعاد التمك҆كѼ تعددت 

أن الأبعـاد ) Liv Stromquist( كويسـتليـف ستروموقـد بينـت الكاتبـة . النفسي والبعد الاقتصادي والبعد السـياسي

ــردي  ــتوى الف ا҄ عــلى مس ــ ــة الأولى تحــدث تغ ــغر(الثلاث ــتوى 3)المص ــلى المس ــق ع ــه يتحق ــياسي فإن ــد الس ــا البع ، أم

  . 4)المكبر(المجتمعي

جل المؤРرات التي عقدت تعزيز مشاركة المرأة في مواقع صنع القرار، وقد أكد تقريـر التنميـة الإنسـانية لعـام  

أن أهم العوامل الثلاثـة الأكـبر أهميـة في Рكـ҆ المـرأة للوصـول إلى المناصـب القياديـة هـي البيئـة الاقتصـادية  2002

ا҄ التعليم والتكوين بنسبة % 59والوعي العام بالقيادة بنسبة % 69بنسبة أما أكـبر ثـلاث تحـديات تواجههـا % 59وأخ

والعــادات % 42مــن Хــة الأطــراف القانونيــة بنســبة و %44المــرأة للوصــول للمناصــب القياديــة هــي البيئــة بنســبة 

، مѼ ساعد وجودها في 6،  وقد اعتمدت الجزائر على تعزيز وجود المرأة في ميدان العمل في القطاع العام5%41والتقاليد

  .في مختلف المجالات

 ) Quota (نظام الحصص أو الكوتا . 2.3

هو نظام خـاص يـتم فيـه شـكل "للمرأة، والتي عرفت بأنها  هي آلية لجأت إليها مختلف الدول لرفع النسب التمثيلية

من الأشكال التدخل الايجاП لزيادة حصص المرأة لمساعدتها على تجـاوز الصـعوبات التـي تعيـق مشـاركتها السياسـية 

وقد جاء إقرار نظام الكوتـا أو تخصـيص حصـص لنسـاء في المجـال السـياسي والسـلطة بنسـبة .7"مقارنة بأقرانها الرجال

، حيث أشارت وثائق المـؤРر إلى أنـه رغـم الانتشـار الواسـع للتحـولات 1990سنة " ببك҆"في المؤРر الرابع للمرأة 30%

كѼ أكد المؤРر، والذي . 8الد҅قراطية إلى أن Рثيل النساء كشركاء متساوي҆ مع الرجال في المجال السياسي ѻ يحقق بعد

                                                           
  .06، ص، 2006، أكتوبر -الجزائر–، جامعة الجلفة مجلة مفاهيم، >>التمك҆<<أما҃ مسعود ،  -1
 .صلاح الدين رأفت ، مرجع سبق ذكره -2
، 27، المجلـة مجلة جامعة دمشق، >>التمك҆ السياسي للمرأة العربية ب҆ القرارات والتوجيهات الدولية والواقع<<الحس҆ ،  بش҄ محمـد إ҅ان -3

  .463، ص، 2011، 03العدد 
  .466المرجع نفسه، ص،  -4
نسـاء في خدمـة السـلم : حـدودمجلـة أمهـات بـلا ، >>تقرير المرأة العربية يحدد عوامل التمك҆ المرأة في المناصب القياديـة<<نادية سلطان ،  -5

  .2 ،، دار الخليج، ص2009/2011، الاجتѼعي
، عدد خـاص، مجلة جامعة قاصدي مرباح ورقلة، >>Рك҆ المرأة المغاربية في ظل النظم الانتخابية المعتمدة الفرص والقيود<<عصام بن اشيخ ،  -6

  .13ص ، ،الجزائر2011خاص، أفريل 
  .135، ص، 2006، مركز الدراسات الوحدة العربية، ب҄وت، ة في المواجهة النضالية والمشاركة العامةالمرأة العربيأحمد جابر وآخرون،  -7
  .272المرجع نفسه، ص،  -8
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العاѻ ونشطاء حقوق الإنسان والحركـة النسـوية، عـلى أن عـدم  ألف شخصية من قادة 50والذي حضره ما يقارب من 

المساواة ب҆ الرجال والنساء في اقتسام السلطة وصنع القرار في مختلف المستويات وكـذلك عـدم كفايـة الآليـات التـي 

  .تعمل على تحس҆ وضع النساء هѼ من القضايا التي تحتاج إلى اتخاذ تداب҄ حاسمة اتجاهها

توسـيع الحصـص في الأحــزاب الثـا҃ يضـمن مقاعـد للنسـاء في المجـالس البرلمانيـة، أمـا  الأول، ويتضـمن نـوع҆

ومن المعروف في العاѻ العرП الأحزاب السياسية مكتسحة من الرجال بشكل عام وأن مشـاركة . للمرشحات من النساء

والأعضاء من النساء في الغالب يفضـلن . 1المرأة في عملية صنع القرار على مستويات عليا كانت ومازالت ضعيفة للغاية

ب العامة المخصصة للنساء، ونجد رغم استطاعت المرأة تبوأ مناصـب وزاريـة إلا االقيام بأدوار معينة في نشاطات الأحز 

  .أن الحقائب الوزارية الحساسة مثل الدفاع والداخلية تبقى حكرا على الرجال

حصلت المرأة الجزائريـة عـلى المرأة في مجالات الحياة عامة، وبذلك  أتاحت البيئة السياسية فرصة التغي҄ لواقع

أثنـاء فـترة الحـزب الواحـد،  1977وРكنت من دخول البرلمان سـنة  1962فرصة المشاركة السياسية منذ الاستقلال سنة 

الوصـول إلى  وزادت حظوظها في المشاركة السياسـية بالترشـح بعـد التحـول إلى التعدديـة السياسـية التـي مكنتهـا مـن

مناصب هامة، كوزيرة ورئيسة حزب وقاضية، في ظل الحقوق الدستورية التـي ضـمنت حقهـا في المشـاركة والانتخـاب 

والترشح، وساعد التواجد القوي للمرأة الجزائرية في الساحة السياسية في زيادة تواجدها في الأحزاب، وما زاد حظوظهـا 

مـن خـلال % 30لتعرف قفـزة إلى % 8محتشمة وضئيلة، والتي لا تتجاوز نسبة  بالفوز Мقاعد في البرلمان بعد أن كانت

  .2016نظام الحصص الذي انتهجته الجزائر سنة 

3.3 .Уإجراء مؤسسا  

هو إحداث التغي҄ المؤسساУ أو المنظУѼ لتحقيـق المسـاواة، وتطالـب النسـوة الليبراليـات اعـتѼد حزمـة مـن 

ا҄ت داخل أنظمة المؤسسات  داخـل " رياض الأطفال"و" دور الحضانة"وهياكلها، كاعتѼد مراكز رعاية الأطفال من التغ

وفي المجال الاقتصادي استحداث . دور العمل، وتوف҄ الضѼن الاجتѼعي للعائلات المعالة من قبل نساء دخلهن محدود

الـدين مسـؤول҆ عـن تربيـة ورعايـة باعتبـار كـلا الو " إجـازة الأبـوة"تشريعات المساواة في الأجور، استحداث في نظـام 

مع ضѼن الوصول المتكافئ للوظائف، وإدماج احتياجات النسـاء للوصـول  إلى المسـاواة في مختلـف الـبرامج، . الأطفال

، جعـل 2وعلى مستوى التشريع اعتѼد مواد تشريعات حقوق الإنسان، ضѼن المساواة ب҆ الرجـال والنسـاء في القـانون

وهـذا لإتاحـة الفرصـة للمـرأة بالمشـاركة . للقضايا التي تخص النسـاء في جميـع المجـالات الهامـةالقانون أكФ تحسسا 

  .بالحياة العامة والعملية التي Рكنها من الوصول إلى المناصب القيادية

ويهدف التمك҆ المؤسساУ إلى تقوية النسبة الأساسية للمنظѼت والهيئـات التـي تسـعى إلى النهـوض بـالمرأة 

دور جميع المؤسسات التي تهتم بها، والعمل على إيجاد شبكة اتصال ب҆ صانعي السياسـات الكفيلـة بتحسـ҆  وزيادة

وضعية المرأة في مختلف القطاعات العامـة منهـا والخاصـة، تحقيقهـا للوصـول إلى المناصـب القياديـة داخـل مختلـف 

 .3المؤسسات

  
                                                           

  .41، ص، مؤسسة دП للمرأة، الإصدار الأول، 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية  -1
جويليـة  11، البحـرين، 11432، العـدد مجلة البحرين، >>التحديات و الفرص: القيادية مفهوم قيادة المرأة البحرينية في المناصب<<مها الراشة، -2

2009 ،alkhaleej.com-www.akhbar 15:44، بتوقيت 12/10/2016، يوم الاطلاع. 
  .112،مرجع سبق ذكره، ص، 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية -3
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  إسهام المنظمة القانونية المحلية .4

المكانة الهامة التي احتلتها المرأة الجزائرية زمن النضال من أجـل التحريـر وخـلال فـترة البنـاء على الرغم من 

والتشييد التي تلت الحقبة الاستعѼرية، فإن دورها ووضعها في النصوص القانونيـة المتعلقـة بـالأحوال الشخصـية ظـل 

  .ثانويا رغم تثم҆ الخطاب الرسمي لهذا الدور واعترافه به

المـرأة في مسـار  الجزائر المستقلة ازدواجية الخطـاب والقـانون لترقيـة ودعـم وحѼيـة مشـاركة حيث شهدت

 1974أفريـل  02، ومن المؤРر الثالث للاتحاد العام للنساء الجزائريـات في 1التنمية الوطنية كفاعل اجتѼعي واقتصادي

بـواب نحـو المسـتقبل وعـلى المـرأة أن تفـرض الذي ندى إلى ضرورة فتح كل الأ  )هواري بومدين(كلمة الرئيس الراحل 

وقـانون 1976والتعريف Мكانة ودور المـرأة في المجتمـع مـن خـلال دسـتور  التغي҄ أو بعضه أمام الذهنيات المتحجرة،

  .2م1984الأسرة 

ولا تتضمن جملة التشريعات التي سنت في الجزائر أية قوان҆ Рيزية ضد المرأة، و҅كن أن نستشف هـذا الأمـر 

ا҄ت الاجتѼعيـة  من خلال النظر في الدستور الجزائري الذي أدخلت عليه العديـد مـن التنقيحـات وذلـك لإدراك التغـ

ة҄  هذا من جهة ومن جهة أخرى إعادة النظر في القوان҆ والنصوص القانونية التي تتعـارض  الحاصلة في السنوات الأخ

  . مع طموح ترقية المرأة على جميع الأصعدة

 اءات التساوي ب҆ الجنس҆ إجر . 1.4

إن مبدأ المساواة من المبادئ السامية التي كافح الفرد من أجل تأكيدها والمطالبة بها نتيجـة للتقـدم الحاصـل   

إن دخول المرأة عاѻ الشـغل فـتح لهـا بـاب المشـاركة في الحيـاة . في جميع المجالات الاقتصادية والاجتѼعية والسياسية

ية والسياسية وقد حافظ المشرع الجزائـري عـلى  حقوقهـا كاملـة وفـق قواعـد ونصـوص قانونيـة  الاقتصادية والاجتѼع

إن التشرـيع الجزائـري أقـر هـذا المبـدأ، .لتؤكد على مبدأ المساواة ب҆ المرأة والرجل في الحقوق  والواجبـات والحريـات

مييز مهѼ كان نوعه ومـن ذلـك مـا يكـون ومنعت التمبدأ التساوي ب҆ الجنس҆ حيث الدسات҄ الجزائرية كلها كرست 

  .أساسه الجنس وقد تضمنت كل القوان҆ المنظمة للعمل التي تعاقبت على البلاد هذا المبدأ

 الدستور . 1.1.4

المبدأ الجوهري  للمسـاواة بـ҆ كـل  1996نوفمبر  28والمعدل في استفتاء  1989يكرس الدستور الجزائري لسنة فيفري 

نون دون Рييز على أساس الـولادة أو العنصرـ أو النـوع الاجتѼعـي أو الـرأي أو حالـة أخـرى متصـلة المواطن҆ أما القا

وهذا من أجل القضاء على الأفكار والمعتقدات والخلفيات التميزية نحو المرأة  في المجتمـع  .بظرف شخصي أو إجتѼعي

أن يتذرع بأي Рييز يعود سببه إلى المولد أو العرق  كل المواطن҆ سواسية أما القانون ولا ҅كن" :29الفصل وقد جاء في 

يتسـاوى جميـع المـواطن҆ في " :51الفصل وأضاف . 3"أو الجنس أو الرأي أو أي شرط أو ظرف آخر شخصي أو اجتѼعي

، وذلـك بتأكيـد مسـؤولية "تقلد المهام والوظـائف في الدولـة دون شروط أخـرى غـ҄ الشرـوط التـي يحـددها القـانون

                                                           
جامعـة ، أطروحة الدكتوراه في علم الاجتѼع تنظـيم والعمـل، >>دراسة عمل المرأة في المؤسسة الصناعية بالجزائر <<عيسات ،  محمـد الطاهر -1

  . 138ص، ، 2016، الجزائر أبو القاسم سعد الله
، 2012، وهـران، 57، رقـم مجلـة انسـانيات، >>العموميـةدراسـة حـول دور وأداء السياسـات : المرأة الجزائريـة والتفسـ҄<<بلقاسم بن زن҆ ،  -2

http://insaniyat.revues.org13 ،، ص.  
مشروع  تقويـة القياديـة النسـوية ومشـاركة النسـاء في الحيـاة السياسـية ومسـارات صـنع القـرار في الجزائـر وتـونس <<بثينة قريبع وآخرون،  -3

  .13، ص، 2009، تونس، )كوتر(، دار النشر مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث >>والمغرب
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تستهدف المؤسسات ضѼن مساواة كـل المـواطن҆ والمواطنـات في " :31الفصلالمؤسسات في تحقيق المساواة من خلال 

الحقوق والواجبات وذلك بإزالة العقبات التي تعيق تفتح شخصية الإنسان وتحول  دون المشاركة الفعليـة للجميـع في 

هذا يعني أن دور المؤسسات هو ترقية مشـاركة المـواطن҆ بكـل  .1"الحياة السياسية والاقتصادية والاجتѼعية والثقافية

  .أصنافهم رجالا كانوا أو نساء في كافة مناحي الحياة الاجتѼعية

وهي قانون الجناЛ وقانون الجنسية وقانون العمـل وقـانون الأسرة وقـانون  وعبرت النصوص القانونية الأخرى  

الوضوح الذي عبر عنه الدستور كـѼ أنهـا ѻ تتضـمن إشـارة صريحـة إلى  الانتخابات عن مبدأ المساواة بنفس القدر من

مفهوم المساواة  إلا أن الإصلاحات القانونية التي أدخلت بصـورة متدرجـة  خـلال الإصـلاحات خصوصـا في ظـل التـزام 

 .رأةالجزائر باتفاقية القضاء على كل أشكال التمييز ضد المرأة والاتفاقيات الأخرى المتعلقة بحقوق الم

 قانون الأسرة. 2.1.4

في مسعى لجعل التشريعات الوطنية في مجال حقوق المـرأة متوافقـة مـع التطـور الـذي عرفـه القـانون عـلى   

. وذلك من أجل إجراء مراجعة لمختلف القوان҆ 2000المستوى الدولي وقع إحداث لجنة وطنية للإصلاح القضاء في عام 

ا҄ت المنقحة وا  2005فيفـري  27المـؤرخ في  02 -05لمتممة لقانون الأسرة التي جاء بها الأمر رقـم وكان الهدف من التغ

المـادة وقـد نصـت . مزيد تعزيز حقوق المرأة Мا يتوافق مع ما ورد في الدستور بخصوص ضѼن المساواة ب҆ المـواطن҆

حـق في الملكيـة الخاصـة بعيـدا ، أي منحت للمرأة 2"بأن كل واحد من الزوج҆ ذمة مالية مستقلة عن ذمة الآخر": 37

والتي مست كل من حق المـرأة في لولـوج عـاѻ الشـغل  2015، كѼ جاءت تعديلات أخرى سنة  -المشتركة–عن الرجل 

  . وضѼن حѼيتها القانونية لتسهيل التوفيق ب҆ الأدوار التي تقوم بها المرأة داخل المنزل وخارجه

: موما يحتوي على الكث҄ من الأحكام التي تعزز وضعية المرأة مـن أهمهـاوتجدر الإشارة إلا أن قانون الأسرة ع    

ا҄ث وهـذه التعـديلات جـاءت ...حق اختيار الزوج، التمتع بالذمة المالية المستقلة، طلب التطليق والخلع، حقهـا في المـ

ا҄ت الواقع الاجتѼعي لضѼن المساواة ب҆ الجنس҆   .استجابة لتغ

 قانون العمل . 3.1.4

المـؤرخ في جـوان  133-66نع تشريع العمل طبقا لأحكام الدستور أي شكل من أشكال التمييز فالقانون رقم ҅  

 21المـؤرخ في  11-90҅نع أي Рييز ب҆ الجنس҆ في العمل، أما القـانون  05المتعلق بالوظيف العمومي في مادته  1966

ضمن الحـق في العمـل للجميـع  والمسـاواة بـ҆ الجنسـ҆ في المعدل  والمتمم المتعلق بالعلاقات العمل في 1990أفريل 

 .التشغيل وعلى استفادتهم من نفس الحقوق الأساسية

تعد كل الأحكام المنصوص عليها في الاتفاقيات الجѼعيـة أو عقـود العمـل التـي مـن :" على مايلي 17المادة وقد نصت 

والأجر وظروف العمل، السن، الجنس، الوضـعية الاجتѼعيـة، شأنها أن تؤدي  إلى التمييز ب҆ العѼل  في مجال الشغل  

وقد أكـد مبـدأ المسـاواة بـ҆ .3"أو النسب أو القرابة العائلية والقناعات السياسية والانتѼء إلى نقابة ما أو عدم الانتѼء

متساوي القيمة  على كل مستخدم ضѼن مساواة في الأجر ب҆ العѼل لكل عمل:"التي نصت على 84المادة الجنس҆ في 

                                                           
  .1996نوفمبر  28، المعدل في 1989، دستور فيفري الد҅قراطية الشعبية ةهوريـة الجزائريمـالجريدة الرسمية للج -1
  .14بثينة قريبع وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
  .273، ص، 2021، العدد خاص، 6، المجلد  مجلة ايليزا للبحوث والدراسات، >>المرأة في قانون العمل الجزائري  << بوعزيز ، ليندة -3
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، أي المساواة في الأجر دون Рيز ب҆ الرجل والمرأة هذا من جهة ومن جهة أخرى  فإن المرأة لهـا الحـق في 1"بدون Рييز

تستفيد المرأة العاملة في إطار علاقة  العمل  من الحѼيـة مـن أي : "التي نصت على 06المادة التكوين والترقية حسب 

، ويتعاقـب "2المنصب القائم على الأهلية والاستحقاق وتستفيد من حق التكـوين والترقيـةРيز لشغل منصب عمل غ҄ 

ويتعرض  الموقعون على اتفاقية جѼعية أو اتفاق جѼعي للعمل يتضمن أحكاما Рيزيـة "كل مخالف لهذه المواد  وقد 

  .124المادة حسب   3"اتجاه النساء العاملات إلى عقوبات تصل إلى الحبس

 ية المشددة، وذلك في  :المساواة في الأجرѼيعتبر الأجر من أهم الحقوق الأساسية للعامل الأمر الذي يجعله يحظى بالح

فالأجر هو العنصر الأساسي في عقد العمل وهو المقابـل النقـدي أو العينـي  الـذي يتقاضـاه . مختلف تشريعات العمل

للعامل الحق في أجر مقابل العمل المؤدى ويتقاضى " من القانون 80دة الماالعامل لقاء عمله، كѼ ورد تعريف الأجر في 

يجب  М."4وجبه مرتبا أو دخلا يتناسب ونتائج العمل ويتضح من خلال هذه المادة أن الأجر إما أن يكون مرتبا أو دخلا

  . 5على كل مستخدم ضѼن المساواة في الأجور ب҆ العѼل لكل عمل مساوي القيمة بدون Рييز

ه҄ المتعاقبـة ومنظوماتـه القانونيـة  منـذ  التشريع الجزائري تبنى مبدأ المساواة ب҆ الرجال والنساء بوجه عام في دسـات

كـل " بعد الاستقلال إلا أنه ѻ ينص على مبدأ المساواة في الأجر ب҆ الجنس҆ علـة وجـه الخصـوص وإҁـا  1963دستور 

يتدرع بأي Рييز يعود سـببه إلى المولـد أو العـرق أو الـرأي أو ظـرف آخـر  المواطن҆ سواسية أمام القانون ولا ҅كن أن

  وقد عدل المشرع 6"شخصي أو اجتѼعي

إن مبدأ المساواة هو مبدأ لتحقيق العدالة ب҆ العѼل ولا يعني المساواة المطلقة بينهم ويعود ذلك لاختلاف العѼل في 

  .طبيعة العمل،المؤهل، الكفاءة، الخبرة والأقدمية

 الترقية هي عبارة عن تشجيع العامل على التقدم والتطور في حياته المهنية وتحس҆ ظروف معيشته :المساواة في الترقية

وحياته المهنية عن طريق رفع المستوى الوظيفي المادي وما يترتـب عـلى ذلـك مـن زيـادة في الأجـر والمسـتوى المهنـي 

واة في الترقيـة في العمـل وРنـع أي Рييـز مهـѼ إن النصوص القانونية في قانون العمل تقر مبدأ المسا. والمعنوي للعامل

تعمـل الدولـة عـلى ترقيـة التناصـف بـ҆ : " عـلى 2016من دستور  36كان نوعه Мا في ذلك الجنس وقد نصت المادة 

تستفيد المرأة العاملة في إطار العمل من . 7.."الرجال والنساء في سوق التشغيل وتشجع الدولة ترقية المرأة في المناصب 

ق الترقية في منصب عمل القائم على الأهلية والاستحقاق كون الترقية تخضـع إلى بعـض العوامـل منهـا المواظبـة من ح

 .والانضباط وتحس҆ المستوى التقني والزيادة المستمرة في المعرفة

  

  

  

                                                           
   .274المرجع نفسه، ص، -1
  .273ليندة بوعزيز ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2

  .275المرجع نفسه، ص، 3- 
  .37، ص، 2009، الطبعة الرابعة، منشورات بУ҄، الجزائر ، العملبعلاقات المتعلق  1990أفريل  21، المؤرخ في 90/11مجلد قانون  -4
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 إجراءات الحѼية ب҆ الجنس҆. 2.4

الجسـدية والبيولوجيـة، مـѼ يجعلهـا مؤهلـة إن المرأة تتميز عن الرجل ببعض الخصوصية والمتعلقـة بالبنيـة   

للقيام ببعض الأعѼل دون أعѼل أخرى، وهذا ما أخذه المشرع الجزائري بع҆ الاعتبار في سنه لقـوان҆ العمـل وخاصـة 

المتعلقة بعلاقات العمل يتب҆ أن بعض مواده تخص النساء كفئة اجتѼعية تحتاج إلى حѼيـة قانونيـة مثلهـا مثـل فئـة 

وأن هناك من الأعѼل ما تتطلب مجهودا عضليا شاقا لا تقوى عليه المرأة هذا . سنة 19لذين لا يتجاوز عمرهم القصر ا

من جهـة ومـن جهـة أخـرى طبيعـة وظيفتهـا البيولوجيـة وهـي الإنجـاب والأمومـة ورعايـة الأطفـال والأسرة، وهـذه 

  .رأةالاعتبارات التي دعت المشرع إلى التدخل لتحقيق مبدأ الحѼية للم

 احترام السلامة البدنية والمعنوية للمرأة. 1.2.4

إن طبيعة التكوين الفيزيولوجي للمـرأة مـن جهـة ومتطلبـات العـادات والتقاليـد في مجـال العمـل  تتعلـق   

لاحـترام السـلامة البدنيـة  06المـادة وهـذا مـا نصـت عليـه .بطبيعة ونوعية الأعѼل التي لا يجب أن تقـوم بهـا المـرأة

ة҄ أو :" أنه 16لمادة وقد جاء في ا. ة للمرأة العاملة وحفظ كرامتهاوالمعنوي لا يجوز اسـتخدام النسـاء في الأشـغال الخطـ

، حيث يجـب عـلى المسـتخدم التأكـد مـن أن الأعـѼل الموكلـة للنسـاء لا تقتضيـ 1..."عد҅ة النظافة أو مضرة بصحتهن

  .مجهودا فوق طاقتهن وهذا لحѼية صحة المرأة في العمل

 تنظيم العمل الليلي. 2.2.4

҅نع المستخدم من تشـغيل العـاملات في أعـѼل ليليـة غـ҄ أنـه :" 29للѼدة ҅نع تشغيل المرأة في الأعѼل الليلية وفقا 

يجوز لمفتش العمل المختص  إقليميا أن ҅نح رخصة خاصة عنـدما تـبرر ذلـك طبيعـة  النشـاط وخصوصـيات منصـب 

 فهي مقدرة  بثѼن ساعات من الساعة السابعة ليلا إلى الساعة الخامسة صباحا حسب وأما مدة العمل الليلي2" العمل

  .من نفس القانون 27المادة ما ورد في 

 عطلة الأمومة. 3.2.4

تعتبر عطلة الأمومة من أهم الحقوق التـي تسـتحقها المـرأة العاملـة باعتبارهـا الخليـة الأساسـية للمجتمـع وهـذا مـا 

تستفيد العاملات خلال فـترات مـا قبـل الـولادة ومـا :" 55المادة وقد جاء في . حفظته كل الدسات҄ المتعاقبة في الجزائر

ه و҅كنهن الاستفادة أيضا من تسهيلات حسب الشرـوط المحـددة في بعدها من عطلة الأمومة وفقا للتشريع المعمول ب

  .، لضѼن أداء دورها البيوبوجي في رعاية أطفالها خصوصا خلال الفترة الأولى3"التنظيم الداخلي للمؤسسة المستخدمة

 وجاءت هذه القوان҆ من أجل تأسيس الإنصاف والمسـاواة بـ҆ الجنسـ҆ يسـتمر المشرـع في تحـديث الإدارة

ومجهوداتها من خلال تفعيل عدة إجراءات وتداب҄ بتنسيق مع القطاعات المعنية، وعلى الرغم من هذه النصوص التي 

عملت على ترسيخ حق جميع المواطن҆ والمواطنات في ولوج عـاѻ الشـغل عـلى قـدم المسـاواة، وبفضـل هـذه الجهـود 

تبقـى هـذه . حاضرة بشكل كب҄ في بعض القطاعات دون أخرى المبذولة لتعزيز مكانة المرأة في عاѻ الشغل تبقى المرأة

الأرقام ضعيفة جدا في مراكز صنع واتخـاذ القـرار الإداري مقارنـة مـع وضـعية الرجـال، فتمثيليـة النسـاء في المناصـب 

                                                           
  .378ليندة بوعزيز ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .377المرجع نفسه، ص،  -2
  .379المرجع نفسه، ص،  -3
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 القيادية جد محدودة، وهذا التد҃ دفع الجهات الوصية لتعمل على تعزيز عدد النسـاء في مختلـف مناصـب الإداريـة

  .عامة والمناصب القيادية خاصة

  معوقات وتحديات المسارات الوظيفية للمرأة القيادية:ابعار 

  المسارات الوظيفية للمرأة القيادية.1

الـذي يعـد  مفهوم المسـار الـوظيفيإن الحديث عن المسارات الوظيفية للمرأة القيادية يجرنا بداية لتحديد 

المرتبطة التي تخطط مسبقا ويتم تعي҆ العامـل فيهـا تـدريجيا طـوال حياتـه مجموعة الوظائف من مجموع المناصب 

عمليـة "على أنه )كامل مصطفى(كѼ عرفه .1المهنية، وتتأثر هذه الوظائف باتجاهات الفرد وطموحاته وأماله ومشاعره

تحرك الموظف҆ أو العامل҆ وانتقالهم في السلم الإداري إلى رتب أفضل ذات مسـؤوليات أكـبر ومركـز اجتѼعـي أحسـن 

المسـار الـوظيفي هـو مجموعـة التجـارب "عـرف )Hall( هـالأمـا . 2"ويصحب هذا الانتقال زيادة في الأجر وملحقاتـه

، حيـث يلعـب المسـار الـوظيفي دور مهـم في حيـاة الفـرد 3"خارج العمـلمن طرف الفرد في العمل و  والأدوار المعاشة

  . بحيث هو جدول توقيت الفرد من جهة وكذلك يحدد مكانته في المنظمة وفي المجتمع من جهة أخرى

مخصص فقط للجѼعـة المسـيطرة في المجتمـع، بالإضـافة إلى أنـه السلسـلة  عموديأو  خطيويعرف تقليديا أنه تقدم 

، ويخضـع تسـي҄ المسـار 4من الاتجاهـات والسـلوكات المرتبطـة بخـبرات العمـل وأنشـطة خـلال حيـاة الفـردالمتعاقبة 

الوظيفي يعتمد على نوعية من التخطيط لاختيار نوع الوظيفة التـي يرديهـا والتـي تـتѼشى وفقـا لقدراتـه ومؤهلاتـه 

لتحاق بها والفرصة التي ҅كـن أن تتيحهـا لـه مـن العلمية وكفاءاته، ومن Хة اختياره للمؤسسة أو الهيئة التي يريد الا

ت҄ه المهنية   .خلال مس

ويتكون المسار المهني من مجموعة المناصب المرتبطة التي تخطط مسبقا ويتم تعيـ҆ العامـل فيهـا تـدريجيا   

سي҄ المسار والتي Рتد طوال حياته المهنية وتتأثر هذه الوظائف باتجاهات الفرد وطموحاته وأمال ومشاعره، ويعرف ت

، أما أولهѼ عملية التخطيط الوظيفي تبدأ من الفرد نفسه عندما يكـون لـه أهـداف محـددة ويريـد اتجاه҆ الوظيفي

بتسـي҄ المسـار "تحقيقها، مѼ يستلزم عليـه تحديـد المسـلك الـذي يقـوده لتحقيـق هـذه الأهـداف وهـو مـا يعـرف 

يركز على وضع الرجـل المناسـب في المكـان المناسـب بهـدف "لتنظيميبتسي҄ المسار ا"،أما الاتجاه الثا҃ يعرف "الفردي

تحقيق أهداف المنظمة، وذلك بالتركيز على العمليات الإدارية من خلال عملية تحديد الجيد لاحتياجات المنظمـة مـن 

لفعاليـة العامل҆، وجذبهم للالتحاق بالوظيفة خاصة الوظائف التي تتطلب مهـارة وكفـاءة عاليـة تسـاعد في تحقيـق ا

التنظيمية، على وجه التحديد، إذ توجد العديد من النتائج الايجابية التي Рكـن تحقيقهـا مـن خـلال التخطـيط الجيـد 

لبرامج تنمية المسار التنظيمي، وتختلف عملية التخطـيط الـوظيفي بـاختلاف المجتمعـات والعـادات والقـيم والثقافـة 

سـواء كـان ذكـرا أو أنثـى في تحديـد اتجـاه عمليـة  هاما في تكوين الفرد السائدة فيها، تلعب التنشئة الاجتѼعية دورا

  .التخطيط الوظيفي
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  .308، ص1994الشركة العربية للنشر والتوزيع، القاهرة،  إدارة الموارد البشرية،كامل ،  مصطفى مصطفى -2
جامعـة ، رسالة ماجست҄ في علم الاجتѼع تخصص تنظـيم وعمـل، >>المسار المهني للمرأة الإطار في مناصب ذات مسؤولية<<محفوظ لوناس ،  -3

  .10، ص 2010/2011، أبو القاسم سعد الله 2الجزائر 
  .5، ص، 1995، دوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، -التسي҄ والتنظيم والمنشأة–مخل التسي҄ محمـد رفيق الطيب ،  -4
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ة҄ تتداخل في س҄ورة المسار المهني للمرأة القيادية مقارنـة بالرجـل، ҅كـن أن نجـد تشـابه في  وهناك عوامل كث

التوفيـق بـ҆ الحيـاة المهنيـة والحيـاة  صـعوباتبداية المسار المهني ب҆ الاثن҆ لكن Мجرد زواج المرأة وإنجابهـا تظهـر 

دخول المـرأة لعـاѻ الشـغل حـديثا ،  بالإضافة لذلك يعد 1فهنا يظهر الاختلاف في المسار المهني للمرأة والرجل العائلية،

، وهذا ما جعلها في الكث҄ من الأحيان ضحية المѼرسات الاجتѼعية التي تحول بينها وب҆ الحصـول عـلى مقارنة بالرجل

لامتيازات الاجتѼعية والسياسة،باعتبار المجتمع مجتمع ذكوري فهو يعمل على تهمـيش المـرأة وقـدراتها وكفاءتهـا ولا ا

إن غيـاب المـرأة .҅كن اعتباره السبب الوحيد في ضعف حظوظها في الترقية المهنية للمرأة والوصول إلى مناصب قياديـة

، فطموح المرأة في عملها ليس كالرجـل كـѼ إن اسـتثѼرها في رات أنثويةاختياعن المناصب القيادية يعود في الواقع إلى 

  .المسار المهني لا يحاЫ استثѼر الرجل فيه، ويرجع ذلك لتعدد المسؤوليات على عاتق المرأة وتعدد أدوارها

 إن اختلاف السلم القيمي لدى المرأة يختلف عن الرجـل لـذلك فـإن المسـارات الوظيفيـة للمـرأة تختلـف عـن

ة҄ اجتѼعية وثقافية ومؤسساتية، حتى نظرية المسارات الوظيفية لطالما تـم كتابتهـا بغـض النظـر  الرجل باعتبارات كث

 وغوتـك) LARWOOD(لاروودويؤكـد كـل مـن . أي مـن خـلال الاسـتناد عـلى الـنѼذج الذكوريـة عن متغ҄ الجنس

)GUTEK( ظيفية للرجال طالمـا أن توقعـات النسـاء والرجـال بأن المسارات الوظيفية للنساء مختلفة عن المسارات الو

 Ѽذج ذكوريـة مـѼيخص هذا الموضوع، ولا طالما مقياس النجاح المهني مصاحب لمعاي҄ ذكورية وصنع بـن Ѽمختلفة في

وهـذا مـا توصـلت إليـه  يجعل نجاحات النساء يعتمدن مقاييس أخرى في تعريـف النجـاح بأنـه نـاقص أو غـ҄ كامـل

وتبـ҆ الدراسـات الاختلافـات .2لتصنيف تصور النساء لمساراتهن مقارنة بالرجال) Jakline Lover(لوفر جاكل҆الباحثة 

ه҄ا...العميقة لنѼذج المسارات الوظيفية للنساء والمتأثرة بالتصورات الثقافية، بفرص الترقية، بضغوط الأمومة  . وغ

حيادية في كيفية تخطيط مسارات أفرادها  باعتبارهـا تضـع وفي الأخ҄ ҅كن القول أنه لا ҅كن اعتبار المنظمة   

مجموعة من القواعد الحيادية وهي في الواقع ذكورية تلعب دورا مباشرا لإبقاء عـلى نـدرة النسـاء في أعـلى الوظـائف 

علق الأمر الهوة تتسع ب҆ الجنس҆ سواء إذا ت"، وهذا ما يزيد ..)زواج، حمل، أمومة(كونهن يتميزن بالانقطاع المفاجئ 

فالحراك المهني أقوى عند الرجال منه عند النساء والذين هـم كـФ ...بالأجر، بالعمل بالدوام الجزЛ أو بالتعرض للبطالة

، ولتحقيق الفعالية التنظيمية ينبغي للمنظمة وجود برنامج لتخطـيط 3"ممن يبدأن كعѼل وينتهي بهم الأمر كإطارات

  .҆ لكلا الجنس҆ وتطوير المسارات الوظيفية للموظف

  

  

  

  

  

  

                                                           
 . 129محفوظ لوناس ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع، >>وية في القطـاع العمـوميسالتقدم الوظيفي للإطارات الن: ياجنس الوظائف العل<<ليلى، قريدي   -2

  . 11-10، ص، 2018/2019أبو القاسم سعد الله،  2جامعة الجزائر 
3- Christine Guionnet,  Eric Neveu ,Feminin/ Masculin : Sociologie du genre, paris, Edition Armand Colin, 2004, p, 130. 
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 التي تواجه المرأة القيادية الوظيفية المعوقات. 2

وبالحديث عن اختلاف المسار الوظيفي ب҆ الجنس҆، تجدر الإشارة إلى عدة عوامل ومعوقـات ҅كـن أن تواجهـا المـرأة   

المناصـب القياديـة، وفي الكثـ҄ مـن سواء تعلق الأمر بالتقدم الوظيفي ووصولها لمناصب قيادية أو أثناء تقلدها لهـذه  

للمـرأة  1الأحيان اللامساواة هذه ترجع إلى التقسيم الجنسي للعمـل وصـعوبة التوفيـق بيـت الحيـاة المهنيـة والعائليـة

  : القيادية، وهذا ما سҀكز عليه هنا

  معوقات التقدم الوظيفي للمرأة القيادية. 1. 2

عـلى غيابهـا عـن المناصـب القياديـة مـن السـلم  ناعاتها لها أثـر كبـ҄إن ثقافة المجتمع وثقافة المرأة ذاتها وق  

والتـي ترجمتهـا سـعاد " المرأة والمهارات القيادة الإدارية"في دراسة حول مارل҆ مانتجوهذا ما توصلت إليه ، 2الوظيفي

  :3عباد،حيث صنفتها في أربعة معوقات أساسية Рثلت في

  وهذا ناتج عن الواجبات المنزلية والعائلية العائلية من جهة والإدارية من جهة أخرىصعوبة التوفيق ب҆ المسؤوليات ،

 ريوين كونيلرغم أن .الثقيلة والتقسيم الغ҄ عادل للأعѼل المنزلية التي تتطلب مجهودا ووقتا كب҄ين من طرف المرأة

)Raewyn Connell(ا يتغ҄ معҁل ليس مطلقا وإѼتغ҄ الأزمنة والأجيال، إلا أن هذا التغـ҄  أشارت إلى أن تقسيم الأع

ѻ يؤثر أبدا على توزيع الأعباء المنزلية، وهي تضرب كمثل على ذلك كون العائلة تغ҄ت من عائلة ذات أجـر واحـد إلى 

عائلة ذات أجرين، مѼ حسن وضعية المرأة ماديا وأدخل نوع من التغي҄ عـلى الأدوار كـون المـرأة خرجـت للعمـل في 

ة҄ في تقلـيص المجا ل العام والرجل أصبح يساعد بعض الأحيان في الأعѼل المنزلية، لكن هذا ѻ يؤثر فعليـا وبدرجـة كبـ

الهوة ب҆ أدوار الجنس҆ في المجال الخاص حيث أنه ѻ يقلص الهوة ب҆ المجهود والوقت الذي يبدله كلـيهѼ في الأعبـاء 

ية تش҄ إلى أن المرأة لا تزال تتحمل اكبر جزء من أعباء بينѼ المنزل ورعاية إن دراسات حديثة حول المهام المنزل.4المنزلية

الأطفال، وأكФ من ذلك أنها تتحمل مسؤوليتهѼ، وهذا يعني أنه بينѼ توفرالمرأة المناخ والجو الملائم لزوجها Ы يتفـرغ 

Ѽ يقلـص حظوظهـا في الحصـول عـلى ، مـ5لعمله ولمتعته، تبقى هي تقفز ب҆ العمل دواما كـاملا والعمـل نصـف دوام

ا҄ بدورها على الأقدم҆ والخبرة   .مناصب قيادية والتي تعتمد كث

 لا أخرى كالتدريس دون مناصب القيادةѼسبق ذكره حول صعوبة التوفيق ب҆ البيت والعمـل  إن ما: تفضل المرأة أع

بـالقفز الـثلاШ بـ҆ العمـل مـدفوع الأجـر، والعمـل المنـزلي ):"Jill Blackmore(جيل بلاكمور المنزلي وهذا ما تسـميه 

أدى بالمرأة المدرسة أن تختار الاستمرار في التدريس عوض التطلع إلى مناصب " والأعѼل الجمعوية ذات المنفعة العامة

                                                           
1- Jacqueline Laufer, <<Cadre: La grande rupture>>, La Découverte ,Recherche N 101, 2001,p, 245. 

، 06/12/2015، يـوم 49، العـدد مجلـة فلسـط҆، >>معوقات اجتѼعيـة وشخصـية أمـام تـولي المـرأة المناصـب القياديـة<<مؤمن ، عبد الواحد -2
http:/www.felesteen.ps/starter/frontend/web 2016نوفمبر ، تاريخ الاطلاع.  

  .23، ص، 2005سعاد عباد ، دار المعرفة للتنمية البشرية، لبنان، : ، ترالمرأة والمهارات القيادية الإداريةمارل҆ مانتج،  -3
4- Athassoula-reppa, <<Women in managevial positions in Greek education : Evidence of the quality>>. Education 

folicy analysis archives, No 10 -11, retieved on 27 march 2001( from: http:/elaa.asu/elaa/v10n11.html/) 

، جامعـة قاصـدي مربـاح ورقلـةماجست҄ في علـم الـنفس التربوي، ، رسالة>>عوامل غياب المرأة عن صنع القرار<<:نادية حبيبة بن خدي:نقلا عن
  .21، ص، 2011/2012

5  - Charol Shakeshaft, Women in educational administration, Beverly hills (calif): Sage publication, 1987,p , 148. 
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تسـمح لهـا " التـدريس"قيادية، فالتدريس يسمح لها بالموازنة ب҆ مسؤولياتها داخـل البيـت وخارجـه، هـذا لأن مهنـة 

بالاستمتاع بعطل أطول من تلك التي يحصل عليها القياديون، وقد أثبتت أن عدم اهـتѼم المـرأة Мناصـب عليـا يفسرـ 

  .بالضغط الناتج عن صراع الأدوار

 كالثقـة العاليـة بـالنفس والطمـوح، التـي تعتـبر ضروريـة يعتبر البعض إن المرأة تفتقد لخصائص نفسية سيكولوجية ،

عـن كـون السـلم التراتبـي في المـنظѼت والمؤسسـات  بلاكمـوروهذا ناتج حسـب .عاѻ يسيطر عليه الرجل للتأقلم مع

والمدارس يركز على معا҃ ومفاهيم صورية للعقلانية والتفك҄ مـѼ يجعلهـا تشـوه بعـض التصرفـات السـنوية وتصـفها 

لى مناصب المسؤولية نتيجـة لـذاتيتها وعاطفيتهـا بالعقلانية، وبالتالي فإن المرأة حسب هذا الإطار المفاهيمي لا تطمح إ

  .وعدم ملاءمتها أخلاقيا لاتخاذ قرارات صارمة لصالح المؤسسات

 ا أن الكث҄ين ينسبون .وهي نتاج الصراع ب҆ العاطفة والعقل تعد الأحكام الثقافية المسبقة ضد المرأة في صنع القرارМ

ة҄ وعالية من المرأة لЬ تنجح في هذه المناصب، وبالتالي  قيѼ للعاطفة والعقل على التوالي فإنهم يؤدون إلى توقعات كث

فالمجتمع يحتاج إلى امرأة خارقة للعادة Ы تقوم Мا يقوم به رجل عادي، فينتظر من النساء أن تكـن أمهـات وزوجـات 

ومنـاصرات  وبنات وعاملات، ناجحـات ومتمكنـات عـلى كـل الجبهـات، ويحققـن ҁـاذج أدوار، ومرشـدات وموجهـات

 Ѽإحداهن وتعترف بالثمن البـاهظ الـذي تدفعـه، كـ Ьومحاميات لنساء أخريات في العمل، كل هذا من دون أن تشت

 .  تنقد المرأة نقدا حادا إن هي منحت الأولوية لعائلتها قبل العمل أو إن انسحبت من مجال تسوده القيادة الرجالية

الغربية فإن البيئـة العربيـة لا تختلـف عنهـا، Мـا توصـلت إليـه  وبالحديث عن هذه المعوقات في بيئة العمل  

، ونـذكر خمسـة 1"من المعوقات التي تقف حائلا دون وصول المرأة إلى مناصـب القياديـة"دراسة عبد الله محـمد حول 

  :معوقات أساسية هي 

 ووضعت المرأة في مرتبة دونيةوهذه الموروثات هي التي وضعت الرجل في مرتبة فوقية :الموروثات الفكرية التاريخية .

وهذه المرتبة التي وجدت فيها المرأة نفسها قد أسهمت في تحجيم إمكاناتها الذهنية والإبداعيـة والاسـتقلالية الماديـة، 

فالرجل لا يفضل أن تكون المرأة في موقع قيادي لأنـه . وأسهمت في غرس صورة دونية لنفسها ليس من السهل تجاوزها

ويبـدو أن هـذه الاتجاهـات السـائدة ترجـع إلى أفكـار . ابعة مستكينة وأن يكون هو صاحب القـراريفضل أن تكون ت

تقليدية متجذرة في الذاكرة الاجتѼعية العربية، تنتقل إلى الأفراد منـذ الـولادة إلى أن تتأصـل لا شـعوريا فـيهم لتصـبح 

 . جزءا من قناعاتهم

 وهذه النظرة هي التي تحد من وجود المـرأة في مجـال صـنع القـرار، إذ ҅يـل  :النظرة السلبية والنمطية لقيادة المرأة

الرجال في مواقع صنع القرار إلى وصف المرأة القيادية بضعف شخصيتها، وعدم مقدرتها على التحكم في عواطفها، وقلة 

  . مقدرتها على التحليل الأمور، ومحدودية مقدرتها الإدارية

 وأبرز هذه المعوقات أن أغلبية النساء يتمركزن في الوظائف الدونيـة في السـلم الإداري :امعوقات مرتبطة بالمرأة نفسه

مѼ يقلل فرصة الترقي، واكتفاء المرأة Мا حصلت عليه من تعلـيم وعـدم محاولتهـا الاطـلاع عـلى المسـتجدات العلميـة 

  .. المرتبطة بعملها

                                                           
، الجامعـة الهاشـمية، الأردن، 38، العـدد مجلـة البحـث العلمـي، >>دراية مѼرسة المديرات للأҁاط القياديـة في مدارسـهن<<عبد الله محـمد،  -1

  .105، ص، 2011
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 لا تتعـرض فلا شك في أن بعض الم:معوقات مرتبطة بالرجل وجو العمل Ы ؤسسات تبتعد عن تشغيل المرأة أو ترقيتهـا

ذلك أن معظم المشكلات التي تواجه المرأة في عملهـا . لخسائر مادية، وذلك بسبب التزامات المرأة ومسؤوليتها الأسرية

تحـت قيـادة كѼ تعا҃ المرأة من الرجال الذين يرفضون العمـل . تتعلق بكФة غيابها بسبب حاجة أطفالها إليهاوأسرتها

 . المرأة

 وهذا يتطلب إيجاد عدد كب҄ من النساء : عدم تحقيق المرأة نجاحا كب҄ في الانتقال العمودي إلى المواقع الإدارية العليا

وهـذا لا ҅كـن تطبيقـه إلا مـن خـلال اهـتѼم . في الوظائف الإدارية وحصول المرأة عـلى فـرص متسـاوية مـع الرجـل

  .ابية تهدف إلى فرص متساوية للجنس҆المؤسسات بتبني إجراءات ايج

  معوقات مѼرسة المرأة للدور القيادي. 2.2

ا҄ت مـن    تختلف طبيعة وأسباب المعوقات التي تواجهها المرأة للمѼرسة دورها القيادي، بـاختلاف عـدة متغـ

التجربـة المهنيـة " دراسته في  )لوناس محفوظ (وهذا ما توصل إليهالسن والحالة المدنية،بالإضافة تتباين درجة تأثرها، 

  :1يلي ،  نلخصها فيѼ"للنساء الإطارات في الوظائف العليا

o ت، هذه القـوان҆ في الغالـب وضـعها  :الصعوبات التنظيميةѼوهي تتعلق بالقوان҆ التي تس҄ عليها المؤسسات والمنظ

الرجال من أجل ضѼن تنظيم ورقابة فالمؤسسة من خلال الأيديولوجيـة التـي تحملهـا وبنيتهـا وثقافتهـا تشـكل عـاملا 

ة҄ تج د نفسها داخل المؤسسة التي تعمـل فيهـا أساسيا في تفس҄ وضعية المرأة داخل المنظѼت والمؤسسات، هذه الأخ

إن هـذه القوالـب . مجبرة على تقبل ҁوذج لتنظيم العمل مبني أساسا على ҁوذج رجولي أي تستند عـلى قـيم رجوليـة

والتمثيلات في توصيف المناصب والتوظيف والترقية وهكذا يتم إبعاد المرأة من بعض المناصب والمهن التي تعتبر مهـن 

  . لمرأة تقبل المهن السفلية أو تجد نفسها أمام صراع العائلة والعمل الذي يعرقل تقدمها المهنيرجولية فتجد ا

o ҄الدور التقليدي المرسخ في الضم҄ الجمعي للمجتمع عن المرأة هو الدور المنزلي أي القيام : سيطرت الرجال على التسي

بخروجهـا إلى الحيـاة المهنيـة تكـون حاملـة لهـذه القـيم بالأعѼل المنزلية كتربية الأطفال وسـهر عـلى شـؤون المنـزل، و 

الاجتѼعية مѼ يجعلها في المهن السفلية وترفض فكرة تكوين مسار مهني في المؤسسة وتبوء لمناصب قيادية فالمؤسسة 

تعيد إنتاج نفس أشكال السيطرة التي نجدها داخل المجتمع وإعادة تشـكيل ) Pierre Bourdieu(بيار بورديوحسب 

س القيم، ففي كث҄ من الأحيان المرأة التي نجحت في تكوين مسار مهني ووصلت إلى مناصب عليـا، تقمصـت فيهـا نف

  .قيم ذكورية من أجل تقبلها من طرف الرجال في ظل غياب ҁوذج المرأة القيادية

o ق العمل وفي الحياة المهنيـة الحضور الواسع للمرأة في سو : صعوبة التوفيق ب҆ العائلة والحياة المهنية للمرأة القيادية

دفع الباحث҆ إلى طرح بقوة فكرة التداخل الكب҄ ب҆ الحياة المهنية والعائلية للمرأة، لأنه أصبح للمرأة عمل مضـاعف، 

، المرأة تتعـرض إلى ضـغط كبـ҄ عـلى "العمل والعائلة هي منبع҆ أساس҆ في تكوين هوية الأفراد"باعتبار هذه الثنائية 

  .وكقيادية مѼ يعرض مسارها المهني للانقطاع أو عدم ترقيتها إلى مناصب قيادية هويتها كأم

o فـإن الثقافـة  :ثقافة المؤسسة Ыكان المسـتوى الهـرار Ѽالعديد من الدراسات التي أجريت خاصة بالنساء أكدت أن مه

تصعد في السلم الهرارЫ وتصـل التنظيمية تبقى أساسا ثقافة ذكورية من هذا المنطلق فمن الصعب جدا على المرأة أن 

 .إلى المناصب القيادية

                                                           
  .113محفوظ لوناس ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
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o عية ب҆ أفراد مجتمع مع҆  :إقصاء المرأة من الشبكات غ҄ الرسميةѼعية هي مجموعة العلاقات الاجتѼالشبكة الاجت

ؤسـاء وإذا أخذنا المجتمع المهني فهناك علاقات ب҆ الأفراد في ميدان العمل، وتكـون هـذه العلاقـات رسـمية تجمـع الر 

والأفراد، كѼ توجد علاقات غ҄ الرسمية تجمع ب҆ المسؤول҆ خارج إطار المؤسسة في هذه الحالـة الشـبكة تتكـون مـن 

ففـي . أشخاص لهم الأقدمية في المؤسسة، ووظيفتهم الأساسية دعم التقدم المهني للأفراد للوصـول إلى مناصـب قياديـة

. مية هذه الشبكات وكيف أثر انتѼؤهم إليها على تقـدم مسـارهم المهنـيتم الإشارة إلى أه (Ericarts)دراسة قام بها 

 .والمرأة تجد صعوبة في تشكيل شبكات غ҄ الرسمية مع نفس الجنس

إلى " معوقـات الـدور القيـادي للموظفـات"في دراسـة )اينـاس عـو҃ بـراوي البـاز(توصلت الباحثـة وفي نفس الاتجاه ، 

   :1مجموعة من المعوقات صنفتها إلى ثلاث مجموعات رئيسية، نجد

 عيةѼـاط :المعوقات الاجتҁعيـة الاتجاهـات والعـادات والتقاليـد والقـيم والمعتقـدات وأѼمن أهم المعوقات الاجت

رم الأدوار لكـل مـن الجنسـ҆، حيـث ارتبطـت الأدوار العلاقات السائدة في المجتمـع والتـي تؤكـد وتحـدد بشـكل صـا

الرئيسية للمرأة بالأمومـة ورعايـة الأسرة بيـنѼ ارتبطـت الأدوار التقليديـة للرجـل بالعمـل والنشـاطات خـارج المنـزل، 

ن فوجهات النظر التقليدية لا تأخذ بع҆ الاعتبار مجموعة المهارات والإمكانيات التي ҅تلكها كل شخص بغض النظر عـ

فكل من الرجل والمرأة لديهم مسؤوليات نحو الأسرة ولكن لا تزال المـرأة تتحمـل العـبء الأكـبر اتجـاه أسرتهـا . جنسه

يتضـح مـѼ .2وأطفالها وهذا يساهم في انخفاض مشاركتها في الأدوار القيادية أو حتى تتراجع عن تقلد مناصـب قياديـة

مهѼ في تحديد الأدوار التقليدية لكل من الرجل والمرأة وقولبـة كـل  سبق أن العادات والتقاليد الاجتѼعية تلعب دورا

منهѼ، فتفرض على المرأة أن تكون تابع لا قائد وأن تكون مسؤولة عن الأعѼل المنزليـة وأن تعمـل في مجـالات معينـة 

التأخ҄ في العمل مѼ مثل التعليم والصحة وعدم تشجيعها على الأعѼل الإدارية التي تتطلب العمل لساعات طويلة أو 

  .أدى إلى قلة وجودها في المناصب القيادية

 تشكل المعوقات الإدارية حاجزا يقف وراء قلة تواجد النساء في المناصب الإداريـة وتتنـوع هـذه :المعوقات الإدارية

أو الخاصـة، أو مـا  المعوقات وتختلف، إن التمثيل غ҄ المتكافئ للمرأة في المناصب القيادية سواء في المؤسسـات العامـة

الذي يجسد المعوقات الوظيفية التي تحـول دون )Glass Ceiling (السقف الزجاجييطلق عليه في الأدبيات المعاصرة 

وصول المرأة إلى المناصب القيادية وهـي ظـاهرة عالميـة وإن اختلفـت الدرجـة في المسـار مـن بلـد لأخـر ومـن سـياق 

ا҄ت الجذرية ذات العلاقة بالمرأة وعوامل المهيأة لعملها Мا فيها التعلـيم والتأهيـل والتشرـيعات .لآخر فبالرغم من التغ

لتغ҄ الايجاП في اتجاهات أفراد المجتمع نحو عملهـا ومكانتهـا إلى أن الفجـوة مازالـت واسـعة بـ҆ إمكانيـات المـرأة وا

. وقدراتها وما تطمح إليه وب҆ ما يجسده الواقع العملي وهو ضعف حضور المرأة في المناصب القيادية مقارنـة بالرجـل

  : 3ومن ب҆ أهم المعوقات الإدارية

 الإداري لعمل المرأة؛ نظرة القائد 

 عدم قناعة والثقة بقرارات وآراء المرأة؛ 

 عدم القدرة على تحمل المسؤولية القيادية؛ 
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، رسالة الماجست҄ تخصص إدارة أعѼل، >>معوقات الدور القيادي لموظفات مكتب غزة اقليم لوكالة الغوث الدولية<<ايناس عو҃ براوي الباز ،  -2

  .27، ص، 2011، جامعة غزةكلية التجارة، 
  . 30 -29نفسه، ص، ص  المرجع -3
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 محدودية المؤهلات والخبرة الإدارية؛ 

 .عدم القدرة على مواجهة المشكلات العمل 

 رسة الدور القيادي هو : المعوقات الشخصيةѼقناعتها الشخصية من أصعب المعوقات التي تواجه المرأة من م

إن . بسبب التنشئة الاجتѼعية بدونية قدراتها على تولي المناصب القيادية وهذا ينعكس سـلبا عـلى سـلوكها وطموحهـا

عدم الثقة بالنفس نتيجة التنشئة الاجتѼعية الخاطئة في تربية الأنثى يولد عقدة الخوف الدائم من الفشل من التقدم 

ا҄ في عـدم تبـؤوهن .عمل الجديدةوالتطور والدخول في مجالات ال إضافة إلى ذلـك الظـروف العائليـة الأسريـة دورا كبـ

ة҄ إضـافة إلى الأعبـاء الوظيفـة  المواقع القيادية وخاصة النساء المتزوجات حيث أنهن يتحملن أعباء منزلية وأسريـة كبـ

ة҄ الأمر الذي يثقل كاهل المرأة فتركيز الاهتѼم قـد يكـون عـلى حسـاب الجانـب  القيادية، وما تتطلبه من التزامات كث

  .الأخر  فيؤثر على مستوى أدائها لهذا الجانب

ة҄ جـدا،         توجد عدة معوقات تتعلق ѼМرسة الدور القيادي للمرأة، والفوارق ما ب҆ الجهـات العـاѻ المختلفـة كبـ

يـ، تشغيل المرأة في المناصـب : نجد البلدان المتقدمة لا تخلو من هذه المعوقات العرضـية أو العمـل بـدوام جـزЛ قسر

وغيـاب أو نقـص ... والتفاوت في الأجور، واستحالة وصول النساء للمناصب القيادية، رغـم نسـبة عمـل المـرأة مرتفعـة

، وهو ما يش҄ إلى وجود عدد النساء عـلى رأس 1الحѼية الاجتѼعية، والعديد منهن يتعرضن للتحرش الجنسي في العمل

  .والتنظيѼت مزال قليلاالإدارات 

  تحديات السقف الزجاجي للمرأة القيادية.3

دخول المرأة إلى سوق العمل، عرف تطـورا وفي كـل القطاعـات وكـذلك تواجـدها في المناصـب القياديـة شـهد 

إن . تتقدما إلا أنه يبقي بعيدا عن المجهودات المبذولة والطاقات التي تتوفر عليها المرأة من حيـث التأهيـل والكفـاءا

المعوقات التي تجدها المرأة خلال مسارها الوظيفي والتي Рنعها من الترقية لمناصب وظائف قيادية باعتباره مجموعـة 

من الحواجز المصطنعة الناتجة عن تحيز اتجاهي أو تنظيمي ҅نع الأفراد المؤهل҆ من الوصـول إلى المناصـب العليـا في 

وقد اسـتعمل هـذا المفهـوم لأول مـرة في سـنة ) Le Plafond de Verre(بالسقف الزجاجيمنظѼتهم وهو ما يعرف 

الأمريكية وهذا بعد نشر تقرير من طرف اللجنة الفيدرالية لسـقف " WallStreet"من طرف صحفي في جريدة  1986

سـة وأخـرون في إطـار درا  (Toni Morrison) تـو҃ موريسـيونوهو تصور . 2الزجاجي في الولايات المتحدة الأمريكية

لوصـف الحـواجز غـ҄ . "3امرأة يشغلن مناصب تنفيذية وكذلك أدى مشاركيهن الذكور) 77(قاما بها لدى سبع وسبع҆

طبيعية التي Рنع النساء من الوصول إلى الوظائف القيادية وهو رمز من الرموز التمييـز الاجتѼعـي والاقتصـادي ضـد 

م҄رЛ بحيث يصعب ، وبالتالي يتشكل السقف الزجاجي من حواجز غـ҄ 4"اجتيازه المرأة ويقصد به عائق قوي ولكنه غ

ويعـرف .5مرئية اصطناعية تولدت نتيجة انطباعات سلوكية وتنظيمية تعيق المرأة مـن الوصـول إلى المناصـب القياديـة

غـ҄ مـرЛ  العوائق التي Рنع المرأة من الوصول إلى المناصب القيادية، كѼ ينظر إليه أنه حاجز": السقف الزجاجي بأنه

سقف الزجاج يترجم كل : "أن(OIT)بهذا المفهوم قد عرفه المكتب الدولي للعمل ". يتواجد في الواقع ويصعب تحطيمه

                                                           
  .164، ص، 2015حنان قصبي ومحمـد الهلالي، الطبعة الأولى، دار توبقال للنشر، المغرب، : ، تروضعية المرأة في العاѻإليزابيث كر҅يو ،  -1
  .108محفوظ لوناس ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
أبـو  2جامعة الجزائر في علم الاجتѼع تنظيم وعمل، رسالة ماجست҄ ، >>الزجاجيطارات والمسؤولية  في ضوء السقف النساء الإ <<آسيا قجالي ،  -3

 .44، ص، 2009/2010، القاسم سعد الله
  . 28ايناس عو҃ براوي الباز ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
  .127ليلى قريدي ، مرجع سابق، ص،  -5
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الحواجز غ҄ مرئية  التي تنشئها القوالب السلوكية والتنظيمية التي تعرقل المرأة القيادية في وصولها إلى مناصـب عليـا 

ومنـه فهـو .1"لعائلية والثقافة التنظيمية التي تبقي القيم الرجولية تسـيطر عليهـاوهي في معظم الأحيان المسؤوليات ا

حاجز غ҄ مرЛ يحد من التقدم الوظيفي للمرأة أو الأقليات في منظѼت الأعѼل و҅نعهن من وصول المناصـب العليـا، 

جانشـيز يـة أدق وحسـب وبكيف. ويحرم المنظمـة مـن الاسـتفادة مـن خـبراتهن وطـاقتهن المتميـزة في بعـض الأحيـان

يعود هذا التحديد الأقصىـ لسـقف الملامـح المهنيـة للنسـاء إلى " :فإنه) Casini( وقاصيتي)  Sanchez Mazas(مازاس

مجموعة من العوامل الخفية كѼ تش҄ إلى ذلك استعارة الزجاج الذي يسمح للنظر بالمرور دون الأشخاص، فاتحا النظر 

  .2"ومانعا الحركة

 ( كانـت روزابيـث مـوسوقد استعمل هذا المفهـوم في علـم الاجـتѼع العمـل مـن طـرف الباحثـة الكنديـة  

(Roasbeth Moss Kanter  عيــة  1977حيــث قامــت ببحــوث حــول عمــل المــرأة ســنةѼبخصــوص العراقيــل الاجت

و҅كن توضيحه من خلال الشكل الـذي نقترحـه كـѼ .  3والبسكيوسيولوجية التي تتعرض لها المرأة القيادية دون الرجل

 :يلي

 

 

   

  

  

  

  

  مفهوم السقف الزجاجي): 05(الشكل رقم 

ـــرى  ـــي وي ـــي أو الاجتѼع ـــتوى التنظيم ـــلى المس ـــواء ع ـــدة س ـــاهرة معق ـــو ظ ـــاجي ه ـــقف الزج الس

أن التصرفات والتقدم المحدود للنساء داخل المنظѼت مرتبطـة بجنسـهم والسـياق التنظيمـي )"Fagenson(فاجنسون

وم يشـ҄ إلى غيـاب وبالتـالي فـإن هـذا المفهـ.4"أو النظام الاجتѼعي والتأسيسي الذي يحـويهن والـذي يشـتغلن فيـه/و

الأسباب الموضوعية التي تعيق المرأة من الوصول إلى مناصب قيادية وإҁا هو إنتاج عن تحيز اتجاهي ناتج عـن أفكـار 

وانطباعات معينة حول أداء المرأة  وعن تحيـز تنظيمـي مـن المؤسسـة لصـالح الرجـل إضـافة إلى التصـورات النمطيـة 

كـѼ عرفـت البحـوث حـول السـقف الزجـاجي . ليـة المـرأة ودورهـا في المؤسسـةوالتقليدية التي تبقى مؤثرة على فاع

توجه҆، أما الأول اهتم بالبحث عن المعوقات التي تعيق التقدم المهني للمرأة، وأما الثا҃ اهـتم بالبحـث عـن النظـرة 

  .التي تكونت لدى المرأة حول ذاتها في ميدان العمل

                                                           
1-Martine Renaud Boulart, Le mangement au féminin promouvoir les tlents , Robert Jauze, France, 2005, p15. 

  .45آسيا قجالي ،مرجع سبق ذكره، ص،  -2
3-Martine Renaud Boulart , Opcit, p15. 

  .54آسيا قجالي ،مرجع سبق ذكره، ص،  -4

                 

      مناصب قيادية                 

  
Le Plafond de Verre                                           السقف الزجاجي   

         
 مناصب عرضية 

  الʙجل

  الʙʸأة 
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 المرأة القيادية وتجاوز السقف الزجاجي  

ة҄  رغم نقص حدة التمييز المهني للأشخاص المؤهل҆ رجالا ونساء إلا أنه تبقى ترقية المرأة إلى مناصب قيادية تس҄ بوت

بطيئة رغم أنها Рتلك تأهيل متساوي مع الرجل، فاللجنة الفدرالية لسقف الزجاج في الولايات المتحدة الأمريكيـة تبـ҆ 

  .مؤسسة ضخمة أمريكية1000فقط من القادة هم نساء في % 5أن 

بالرغم من السقف الزجاجي إلا أن بعض النساء وصلن إلى مناصب قيادية والتـي كـان يهـيمن عليهـا الرجـل   

  1:ويعود ذلك إلى

 تجاوزن توقعات المؤسسة من حيث الفعالية بالعمل، لكفاءتهن وخبرتهن؛ 

  أسلوب أنثوي محض؛طورن أسلوبا يلاءم الرجال بالتكيف في الوسط الذكوري من خلال 

 كن من تسي҄ مسؤوليات صعبة فتح أفاق أمامهن بالولوج إلى صانعي القرار؛Р 

 كان لديهن مؤطر الذي يساعدهن ويخلهن إلى حلقات المناصب العليا أو الشبكات الذكورية. 

واستطاعت المرأة تخطي السقف الزجاجي وتتبوأ مناصب قيادية إلا أنها تواجه رفضـا ويعـد رفـض المـوظف҆   

للمرأة من الاتجاهات السلبية التي تهدد س҄ العمل داخل المؤسسة وهـذا مـا يشـكل تحـديا حقيقيـا للمـرأة لإثبـات 

لوصـف ) انجلـترا(في المملكـة المتحـدة  2005وهـو مفهـوم اسـتحدث عـام  ،2بالمنحـدر الزجـاجقدراتها وهو ما يعرف 

الموروث الثقـافي للبيئـة ة من القيم، العادات والتقاليد، المعوقات التي تنشأ من الاتجاهات السلبية القاЙة على مجموع

وРكنت مـن الوصـول إلى  3الاجتѼعية والثقافية للمجتمع، تواجهها المرأة التي استطاعت أن تتخطى السقف الزجاجي

مـن أهـم الاتجاهـات السـلبية التـي تهـدد  ب القيادية، ويعد رفض الموظف҆ لهـذه المـرأة في المناصـب القياديـةالمناص

  .استمرار المرأة فيها وهذا ما يشكل تحديا حقيقيا لإثبات قدراتها على تحمل المسؤولية القيادية

المعيق الأساسي لتقدم المسار الوظيفي للمرأة نحو تقلد مناصب قيادية هو ضعف ثقتها بنفسها وРسكها  يعد

ة، وإن اسـتطاعت أن تكسرـ هـذا بالصورة النمطية التي رسمها لها المجتمع والتي حددها في أدوارها المنزلية كأم وزوج

تظهر من خلال الهيكل والتراتبية في العمـل، بالإضـافة بالسلطة الذكورية التي الزجاجي الوهمي فإنها تصطدم  الحاجز

تنظـيم لإعـادة الإنتـاج، أي إعـادة إنتـاج العلاقـات  المؤسسـةدات والتقاليد الموروثة، باعتبار إلى ضغط التصورات والعا

ب دورا مهـѼ في ، باعتبـار الجـنس يلعـ"الورثة"في كتابه  بيار بورديوالاجتѼعية القاЙة على الهيمنة الذكورية كѼ بينها 

تقسيم وتوزيع المناصب ، فغالبا Рنح الوظائف متدنية المهارات والأجر للمـرأة في حـ҆ يشـغل الرجـل الوظـائف ذات 

تحدي القائم على تحقيق الذات والاستقلالية الشخصية مـن خـلال النجـاح المهنـي ال كѼ يجب عليها رفع.الأجر المترفع

 . رتبطة بشكل وثيق مع نظام التضحيات إما في سبيل نفسها أو عائلتها أو عملهاالموازي للنجاح العائلي، لذلك هي م

 

 

                                                           
  .131ليلى قريدي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .alkhaleej.com-www.akhbarالراشة مها ،مرجع سبق ذكره،  - 2

3 - Zoubir Arous and others, Les femmes leaders dans la région méditerranée obstacles et possibilités, Claude la 
grotte, Alger, 2018, p,158. 
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الفصل خلاصة  

إن عمل المرأة يعد من الموضوعات الهامة، ويعد حاليا من أهم التحديات التي تواجهها المرأة تقلدها لمناصب 

ناسـبة للرقـي Мنظومـة العمـل خـارج المقيادية، فالأنظمة الدولية والمحلية تسعى منذ فترة طويلة للعثور عـلى البنيـة 

ات والطاقـة الموجـودة لـدى مختلـف الـدول، والاهـم مـن ذلـك كلـه المنزل، إلا أنها نتيجة  لتجاهلها الثقافة والإمكاني

  .التي تسمح لها بولوج ميدان العمل خصائصها مهاراتها و و  تجاهلها متطلبات المرأة الوظيفية

يكسبها مكانة اجتѼعية داخل المجتمع من خلال المهنة التـي تزاولهـا، وتعدد أسباب ودوافع عمل المرأة  فهو   

، فهـذا يشـكل لهـا الشـهرة والهيبـة والاحـترام الوظيفيةة حسب المهنة والФوة التي تكتسبها والدرجة تتغ҄ هذه المكان

  .يكتسب المجتمع عضو فعال في عملية التنمية والتطويرأخرى  داخل المجتمع من جهة، ومن جهة 

ووجودهـا مـن خـلال الانجـاز ، وتحقيقها لذاتها الوظيفية مهاراتها في تنمية يساهم عمل المرأة بالإضافة إلى إن 

والإنتاج، كѼ يعطي لها نوع من الاستقلالية الماديـة، وهـذا يشـعرها بالرضـا والنجـاح، إلا أنهـا تواجـه عـدة صـعوبات 

 .نتيجة تعدد أدوارها ومسؤولياتها، غ҄ ان هذا لا يضعف عز҅تها في تقلد مناصب قيادية وتحديات لتحقيق ذلك

ة تختلف في الكث҄ من الجوانب عن تلك التي Рيـز الرجـال، كـѼ تسـمح للمـرأة لمناصب قيادي تقلد المرأة إن

بتحقيق قيمة نوعية مضافة ومكاسب شخصية واجتѼعية تعزز ثقتها بنفسها ومكانتها الاجتѼعيـة وتغنـي تجربتهـا في 

ها مـن مواجهـة ومحاولـة أن تحقق تقدما متميزا في طلب العلم مѼ مكن استطاعت المرأة.ميدان القيادة واتخاذ القرار

أن المؤسسات التنشئة الاجتѼعيـة لازالـت  كسر كل القيود المجتمعية التي تواجهها خلال تقدم مسارها الاجتѼعي، إلا

تكرس اللامساواة ب҆ الجنس҆ من خلال جملة من المعاي҄ والقيم التي تنشـئ المـرأة عليهـا، وتـتجلى هـذه التفرقـة في 

المأجور من مهام منزلية ورعائية للأسرة والأطفال، وتتعداه للعمل المأجور داخل المؤسسـات، مظاهر تقسيم العمل غ҄ 

 .وفي النقطة الموالية نوجه Мنظارنا نحو التنشئة الاجتѼعية للمرأة القيادية داخل المؤسسة

الفردي والنموذج النموذج : و҅كن القول في هذه النقط أن هناك ҁوذج҆ لتنشئة المؤسساتية للمرأة القيادية

والتـي تعمـل المـرأة  القياديـة مـن خلالهـا " تكيفيـة" التنظيمي، و҅كن التميز بينهѼ بكون التنشئة الفردية والمسѼة 

بالمقابـل التنشـئة . بتنشئة نفسها على الاندماج داخـل المنظمـة والانخـراط فيهـا وعمومـا تكـون في شـكل غـ҄ رسـمي

تشجيع وتكيف المـرأة القياديـة داخـل  المنظمـة مـع اسـتيعابها للثقافـة التنظيميـة مبنية على " معيارية" المؤسساتية 

  .السائدة وتكون في إطار رسمي ومعدة مسبقا
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  Рهيد

فعاليـة التنظـيѼت ومـدى خلوهـا مـن يجرنا إلى البحث في مدى التنظيم في طرق العمل وأساليب  إن البحث

وللقـادة .هو ما يعـرف بفعاليـة التنظيميـة في حالة وجودها والعمل على تقو҅ها عيقات والصعوبات والتعرف عليهاالم

يعتبر النمط القيـادي والمنـاخ التنظيمـي والثقافـة التنظيميـة معـاي҄ على مدى نجاح وفعالية المنظѼت و الإداري҆ أثر

وقـد تختلـف هـذه المعـاي҄ بـ҆ الرجـل . تساهم في تحديد مدى نجاح المنظمة أو فشلها في تحقيق أهدافها المخططـة

اسـية علـيهم مـن جهـة ومـن جهـة البيئة الاجتѼعية والثقافيـة والسي القائد والمرأة القيادية لاختلاف الأثر الذي تتركه

واها مѼ يؤثر على مستوى رضاهم وجـودة خـدماتهم ومسـتو العمل لاختلاف قيمهم واتجاهاتهم ودوافعهم نحأخرى 

  .ومستوى فعاليته وبالتالي أداء التنظيم  ككل

دراسـتها، بـالوقوف عـلى الخلفيـة  مـداخلهية الفعالية التنظيمية ومختلف ومن خلال هذا الفصل تطرقنا ما

  .الاجتѼعية والثقافية للوظائف القيادية لتحقيق فعالية التنظيمية

  هية الفعالية التنظيمية ما: أولا

التنظيم يعد موضوع الفعالية التنظيمية من ب҆ المواضيع الأكФ جذبا لاهتѼم المفكرين والباحث҆ في مجال 

المنظѼت، ولطالما شكل صعوبات جمة على مستوى تحديد المفهوم  اصة جانب الموارد البشرية وتطويروالعمل، خ

لموضوع لتقدم مفهوما الحقيقي لها، ومسألة قياسها وفي هذا الصدد ظهرت الكث҄ من الأبحاث والدراسات المهتمة با

 .حا على مدى نجاح هذه الدراسات من عدمهللفعالية التنظيمية وكان الأثر واض محددا ودقيقا

  الفعالية التنظيمية ومجلاتها  - 1

  في مفهوم الفعالية التنظيمية- 1 - 1

هناك اتفاق حول أهمية الفعالية التنظيمية كظاهرة صحية مرغوبة في المؤسسات مهѼ كانت طبيعة نشاطها، 

  :، ونذكر منها مايليلخلاف القائم حول تحديد مفهومهاإلا أن ا

على الأهداف كمؤشر لتحديد الفعالية  هاالتي ركزت معظم تعاريف التعاريف التقليديةنجد مجموعة  بداية

التنظيمية، وهذا بناء على موارد البيئة الخارجية دون تحديد طبيعة الأهداف من حيث الرسمية وعدمها وكذلك 

على عنصر الهدف كمؤشر رئيسي للفعالية، حيث تعريفا لها معتمدا  (Barnard)برناردبالنسبة للعامل الزمني، قدم 

 (Etzioni)إتزيو҃أما .1اعتبر أن فعالية أي نشاط مقترنة Мدى النجاح في تحقيق الهدف الذي أقيم من أجله النشاط

أي أنها النجاح في تحقيق الأهداف المسطرة من خلال  2"الدرجة التي تحقق بها المؤسسة أهدافها"فيعرفها على أنها 

 على أنها (Price) منبرايسوفي نفس السياق عرفها كل . غلال الأمثل والمتوازن للموارد المتاحة في البيئة الخارجيةالاست

درجة التطابق ب҆ الأهداف "على أنها  (Hannan) وهانان  (Freeman) وفر҅ن. 3"درجة تحقيق الأهداف المتعددة"

ه҄ا ووفقا للموارد4" التنظيمية والنتائج المتحصل عليها  .المتاحة، وبهذا فهѼ يركزان على نقاط الوصول دون غ

                                                           
1-Barnard Chester , The Functions of the executive , Cambridge, Mass : Harvard University Press, 1974,p, 55. 

  .39، ص، 2008، -الأردن-، دار كنوز المعرفة، عѼن، إدارة التخطيط والتنظيممحـمد حسن أحمد،  -2
  .10، ص، 2020، -الأردن-الكتاب الاكاد҅ي، الطبعة الأولى،عѼن، ، مركز الفعالية التنظيميةمحـمد داودي ،  -3
-السعودية-، الرياض، 1987، جويلية،  54، العددمجلة الادارة العامة، >>مداخل ومشكلات قياس الفعالية التنظيمية<<صلاح الدين عون الله ،  -4

  .9، ص، 
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نستنتج من هذه التعاريف أن الفعالية التنظيمية مرتبطة بالهدف، فيѼ معناه أن الأهداف هي مؤشر قياس 

 الفعالية التنظيمية بناءا على الموارد المتاحة على مستوى البيئة الخارجية،إلا أن طبيعة الأهداف غ҄ محددة سواء

ة҄  كانت أهداف رسمية أو غ҄ رسمية هذا من جهة ومن جهة أخرى البعد الزمني غ҄ محدد ما إذا كانت أهداف قص

  .أو متوسطة أو طويلة الأجل

ترى الفعالية التنظيمية بأنها عمليات ترتبط بالتصور النظامي المبني على التفاعل  التعاريف النظاميةأما 

على أنها مضاعفة النتائج النهائية (Katz)وكاتز(Kahn) كاهنحيث يعرفها ب҆ المدخلات النظام ومخرجاته، 

للمؤسسة من خلال الاستخدام الأمثل لكافة الوسائل المتاحة في البيئة الداخلية والخارجية وبعبارة أخرى ه يقدرة 

يعرفانها  (Mahoney)وماهو҃ (Steers)  ستريسوفي نفس السياق عرفها كلمن . 1على البقاء والاستمرار والتحكم

 يعرفها كل من. على أنها الإنتاجية المرتفعة والمرونة والقدرة على التكيف مع البيئة والقدرة على الاستقرار والإبداع

على أنها القدرة على تحقيق أهدافها في شكل زيادة حجم المبيعات  (Rosenzweig)وروزنزويج (Kast)كاست

 .ة الموارد البشرية وتحقيق النمووالحصة السوقية ورضا الزبائن وتنمي

҅كن الاستنتاج مѼ سبق أن الفعالية التنظيمية هي عملية ترتبط بالتصور النظامي المبني على التفاعل 

–معالجة  –مخلات : الايجاП ب҆ مختلف مكونات النظام في شكل تغذية عكسية ايجابية مبنية على المعادلة التالية

  .مخرجات

أصبح مفهوم الفعالية التنظيمية ارتباطا أكФ بتحقيق الأهداف المنشودة  يف المعاصرةالتعاروفي مجموعة 

 (Goodman)وبينينغ (Pennings)غودمانخضوعا لمكونات بيئة متنوعة تبحث عن التوازن، وجاء تعريف كل من 

لمحققة معادلة أو تفوق على أنها النجاح في التعامل مع القيود المفروضة عليها من جمهورها، وإذا كانت النتائج ا

عرفها على أنها القدرة على تحقيق الحد الأد҂ من  (Miles)مليزأما . 2مجموعة المعاي҄ المحددة والأهداف المنشودة

الإشباع لرغبات وتطلعات الجѼعات الإستراتيجية التي ترتبط وتتعامل معها، والتي تضم الأفراد والأعضاء المؤسسون 

أما بينينغ فيعرفها على أنها دالة حالة الانسجام ب҆ .3والمساهمون، المؤسسات ذات علاقة والمؤسسات المنافسة

ا҄ت الهيكل التنظيمي والبيئة على أنها القدرة على البقاء والتكيف  (Alvar) ألفاروفي نفس السياق جاء تعريف . 4المتغ

بأنها المدى الذي ينجز به القائد المهام الموكلة :"كѼ يعرفها طرف شوقي.5والنمو بغض النظر عن الأهداف التي تحققها

لا يقتصر الأمر على انجاز أهداف المنظمة فحسب، بل ҅تد إلى إشباع إليه من خلال الجѼعة التي يقودها حيث 

الحاجات المشروعة لأفرادها في المدى القريب والبعيد والحاجة المشروعة للمجتمع المحلي الذي تعمل الجѼعة في 

 .6"إطاره

طرة  مع نستنتج من خلال هذه التعاريف أن الفعالية التنظيمية أصبحت ترتبط بتحقيق الأهداف المس

  .مكونات البيئة غ҄ مستقرة، أي تبحث عن التوازن الديناميЬ للمؤسسة لتضمن ҁوها وبقاءها

                                                           
  -----.9، ص، 1993لمكتب العرП الحديث، ، الإسكندرية، ااقتصاديات الأعѼلعبد السلام أبو قحف ،  -1
  .12محـمد داودي ، الفعالية التنظيمية، مرجع سبق ذكره، ص،  -2

3- Alain Desreumaux.,introduction à la gestion des entreprises , éd, Armand colin, Paris,1992,p,133. 
  .15، الرياض، ص، 1989، 63، العدد مجلة الادارة العامة، >>اتخاذ القرار وفق النظرية الموقفية<<فلاح تايه النعيمي ،  -4
  .327، ص، 2000، -الأردن-، دار الميسرة، عѼن، نظرية المنظمةخليل محـمد حس҆ الشѼع ،  -5
–منتوري قسـنطينة ، جامعة 21، العدد مجلة العلوم الإنسانية، >>مقاربة نظرية لمفهوم الفعالية التنظيمية في ضوء الدراسات<<رابح العايب ، -6
  .133، ص، 2014، جوان -الجزائر–
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  مجالات الفعالية التنظيمية  - 2- 1

تعدد وتنوع مجالات الفعالية التنظيمية وفقا لتنوع وتعدد الوظائف والمهن المختلفة الموجودة في المجتمع، 

  .  ها والتي يبنى عليها فعالية المنظѼت بشكل عاموهنا تبرز أهمية التحدث عن مجالات

ويتضمن هذا المفهوم بعدين أساسي҆ أولهѼ الفعالية الشخصية أو ما يسمى بفعالية  الفعالية المهنيةونجد 

  .الذات وثانيتها الفعالية العملية والتي تتعلق بطبيعة العمل المهني

ا بأنها ثقة الفرد الكامنة في قدراته خلال المواقف الجديدة والتي ҅كن تعريفهفعالية الذات وسҀكز على بعد 

ة҄، وهذا يعني مدى مثابرة الفرد في مواجهة المشكلات وبراعته في التعامل مع الموافق  أو المواقف ذات المطالب الكث

أداء السلوك الذي توقع الفرد بأنه قادر على "بدراسة فعالية الأفراد فعرفها ) Bandura(باندوراوقد اهتم . المختلفة

ثقة الأفراد في قدرتهم وأداء سلوك مع҆ لتحقيق " التوقع"، ويعني 1"يحقق نتائج مرغوبة فيها في أي موقف مع҆

  .نتيجة ما

الأداء السليم للعمل يرفع التوقعات بالفعالية، وتوفر مختلف المهارات لدى المدراء والقادة، ومدى ثقة الأفراد 

وى الفعالية، خصوصا أن التأث҄ على الآخرين ينتقل من الجѼعة الأولى إلى نتائج الجѼعة في شخصيتهم يؤثر على مست

  .الثانية، وحبذا أن يكون هذا التأث҄ من الناجح҆ والمميزين

بعبارة أخرى مدى " مدى الانتفاع بالطاقة لتحقيق الأهداف التنظيمية" فتعرف بأنها الفعالية الإداريةأما عن 

فإذا قامت الإدارة باستخدام موارد المنظمة 2"الانتفاع بالموارد التنظيمية وعلاقة ذلك بتحقيق الفعالية التنظيمية

  .لتحقيق الأهداف بصورة جيدة فإنه يطلق عليه إدارة فعالة

عالية الإدارية لها مستويات ودرجات تتحدد على أساس مدى مقدرة الإدارة على تحقيق وفي الواقع فإن الف

  .الأهداف الموضوعة للمنظمة، وكلѼ زادت المقدرة كلѼ زادت درجة الفعالية الإدارية

ة وهذا الأداء الإداري يقاس بكل من الكفاءة الإداري" الأداء الإداري"وهناك تعب҄ دارج في علم الإدارة وهو 

والفعالية الإدارية، فالمدير والقائد الفعال هو الذي يجمع ب҆ القدرات الفنية والإدارية، وإضافة إلى السѼت الشخصية 

بحيث يصل من خلال جهدهم وتعاونهم إلى .التي تجعله قادرا على التأث҄ في الموافق والظروف والإفراد من حوله

  .تحقيق الأهداف المحددة

بداية ينبغي أن نعرف فريق العمل فهو مجموعة من الأفراد ) جѼعة العمل(عملفعالية فريق الوعن 

يعملون سويا ويعبر أعضاء الفريق عن أهدافهم، ويطرحون الأفكار، ويتخذون القرارات من أجل الأهداف التي 

امل مع الآخرين، ومن هنا فإن فعالية فريق العمل تتحقق في حالة معرفة كل فرد بالفريق بكيفية التع. وضعوها سويا

  .وفهم آليات العمل كفريق

وتتحقق فعالية فريق العمل حينѼ يعرف كل عضو في الفريق أن لديه ما يجب أن يضيفه، من خلال بناء 

ولضѼن هذا الاستقرار تحدد أدوار فريق . علاقات اتصال قوية داخل الفريق تضمن التفاعل والانسجام ب҆ الأعضاء

  .هم دورهالعمل ويعرف كل واحد من

                                                           
  . 68، ص، -القاهرة–، دار جوانا للنشر والتوزيع، جامعة الأزهر 2016، طبعة التوأمان الكفاءة والفعاليةمحـمد نسيم علي سويلم ،  -1
  .71، ص، المرجع نفسه -2
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ويتم قياس مدى فعالية الفريق ككل نحو تحقيق الأهداف وفقا للجداول الزمنية الموضوعة وفي ضوء حدود 

الموارد المحددة، كѼ يتم قياس فعالية قائد الفريق من حيث قدرته على تقديم الدعم والتوجيه للفريق، ويتم قياس 

، كѼ يتم قياس 1مدى قدرتها على تحقيق الأهداف الموضوعة مدى فعالية المجموعات الفرعية بالفريق من خلال قياس

  . فعالية كل عضو في الفريق من خلال تقييم مدى إسهامه في تحقيق أهداف الفريق

، يتوقف نجاح المنظمة في أداء دورها في المجتمع على درجة فعاليتها فيѼ تقوم به من فعالية المنظمةأما عن 

وتطورها يتوقف إلى حد كب҄ على ما تستطيع هذه المنظѼت أن تقوم به من خدمات أعѼل، كѼ أن ҁوها وتقدمها 

  :، وتعتمد أي منظمة في قدرتها على تحقيق أهدافها الرئيسية2أنشطة تتوافق مع حاجات المجتمع وحاجات أفراده

  مدى توافق المنظمة في أداء مهمتها مع ما تتطلبه الظروف والاحتياجات البيئة؛ -1

  محافظة المنظمة على كيانها وتنظيمها الداخلي؛مدى  -2

  مدى تحقيق المنظمة لأهدافها تحقيقا شاملا؛ -3

  .مدى تكامل وحدات وإدارات المنظمة أفقيا ورأسيا مع بعضهم البعض الأخر -4

ويذهب البعض إلى أن المنظمة إذا ѻ تستطع تحقيق الأربعة محاور السابقة فهي منظمة غ҄ ناجحة وغ҄ 

  :وتتسم فعالية المنظѼت Мايلي. ، والمنظمة الفعالة هي التي تستطيع تحقيق ما سبق ذكرهفعالة

  لها قيادة فعالة قوية؛ 

  أهدافها محددة بدقة؛ 

  قراراتها صنعت بناء على معلومات سليمة؛ 

  سريعة في تنفيذ القرارات المتخذة؛ 

  لها حرية في الاتصالات؛ 

  زمة للعمل؛لديها الأساليب والمهارات الأساسية اللا  

 .3تستطيع العمل مع الأفراد القادرين على التفاعل معها لتكوين فريق عمل جيد 

  الأبعاد الخاصة بالفعالية التنظيمية - 2

انطلاقا من المفهوم المتعدد للفعالية التنظيمية وعدم وجود تعريف جامع، ҅كن تحديد الفعالية التنظيمية 

҅كن قياس الفعالية التنظيمية والمتمثلة في البعد الاقتصادي والبعد الاجتѼعي من أربع زوايا Рنح لنا الأبعاد التي 

 Ѽوالبعد النظامي والبعد الثقافي، حيث تتحقق الفعالية التنظيمية من خلال الانسجام ب҆ مختلف هذه الأبعاد ك

ا҄ت ذات الطابع الكمي، فيѼ يرتبط البعد ا ا҄ت ذات يرتبط البعد الاقتصادي والنظامي بالمتغ لاجتѼعي والثقافي بالمتغ

  ).الكيفي( الطابع النوعي

                                                           
  .80، ص، ، مرجع سبق ذكرهسويلم  محـمد نسيم علي -1
  .83ص، ، المرجع نفسه -2
  .79المرجع نفسه، ص،  -3
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ينطلق من النظريات التي تقوم على مبدأ الرشيد والعقلانية  :البعد الاقتصادي للفعالية التنظيمية -   

والتركيز على موضوع التنظيم وتقسيم العمل وحياد العنصر البشري والنظرة الآلية للفرد، لذلك الفعالية التنظيم 

نظر لها من أبعاد مادية على أساس العلاقة ب҆ المدخلات والمخرجات أو Мعنى أخر العمل على تعظيم النتائج ي

وتعتمد المؤسسة على المحاسبة العامة والمحاسبة التحليلية للوقوف على النتائج وترصد واقع . 1وتقليل التكاليف

ا҄ته  .التنظيم وتفاعل مختلف تغ

من خلال القضاء على أوجه التبذير " الرشادة الإنتاجيةب"الفعالية التنظيمية لدى تايلور و҅كن التعب҄ عن 

على . وتطويق الأساليب السيئة من خلال رفع مستوى أداء عن طريق تقسيم العمل إلى أجزاء أساسية وتنميط الأداء

النشاطات الإدارية هي محور الرئيسي  إذ اعتبر أن" الرشادة الإدارية"عكس فايول الذي حصر الفعالية التنظيمية في 

لتحقيق الأهداف الأساسية للمؤسسات لاسيѼ وإنها تعتمد أسلوب التخطيط والتنبؤ والتنسيق ب҆ الجهود الفردية 

كأهم متغ҄ واعتبر أيضا " بالرشادة في سلوك الأفراد"في ح҆ ذهب فيبر إلى أن الفعالية التنظيمية مرتبطة .والجѼعية

 ҄ إذا توفرت الخصائص المناسبة، و҅كن للقائد أو المس҄  2وقراطي ҁط مثالي لتحقيق الفعالية التنظيميةالنمط الب

وهي الصور . للتنظيم أن يختار المؤشرات التي يراها ضرورية لتعب҄ عن هذه العوامل في شكل نتائج أو تكاليف

 :المعتمدة من قبل المس҄ين أو القادة بحيث تأخذ الأشكال التالية

o درجة تحقيق الأهداف باختلاف طبيعة الأهداف. 

o مكانة المؤسسة في قطاع النشاط من الزاوية المنافسة وتطورها. 

o 3.نوعية المنتجات، والخدمات التي تقدمها المؤسسة 

҅كن القول أن هذا الاتجاه الكلاسيЬ حصر الفعالية التنظيمية بالمكونات الداخلية للتنظيم، كѼ ركز على   

 .الاقتصادي وأهمل الأبعاد الأخرى، التي نتناولها فيѼ يليالبعد 

يحاول هذا البعد تجاوز الفعالية المثالية مѼ أن يكون إلى وضعية  :البعد النظامي للفعالية التنظيمية-     

بالبناء وهي التي ترتبط . حقيقية وما هو موجود فعلا أي تعظيم المكانة التفاوضية للمؤسسة في علاقتها مع البيئة

 :التنظيمي للمؤسسة و҅كن أن توضح في الصور التالية

 التنظيم القائم، :احترام الهيكلة الرسمية ѻوالتي تعتبر إرادة الإدارة العامة للمؤسسة في تحديد معا

ي والتي تختلف عن الهيكلة الفعلية والتي هي عبارة عن نتيجة تفاعل ب҆ الهيكلة الرسمية والعلاقات غ҄ رسمية الت

 .تنشأ داخل المؤسسة

 باعتبار أنه لكل مصلحة طريقة عمل خاصة به وأهداف خاصة به و҅كن أن : العلاقات ب҆ المصالح

 .يؤدي تحقيق الأهداف الجزئية إلى بروز صراعات تنظيمية

 نوعية انتقال المعلومات أفقي أو عمودي يجسد عملية التنسيق ب҆ أجزاء البناء التنظيمي. 

                                                           
1 - Bean Gran, L'Organisation De Travail Et La Fonction Humaines Dans L' Entreprise , Ed Hirson, Paris. 1995, p, 19. 

، رسالة ماجسـت҄،في علـوم التسـي҄، تخصـص إدارة أعـѼل، >>دور العملية التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية للمؤسسة<<الهاشمي بعجاج ،  -2
  . 35 -29،ص، ص 2009/2010، 3جامعة الجزائر 

  .200،ص، 2006، قسنطينة، الجزائر،مخبر علم الاجتѼع الاتصال للبحث والترجمة،>>فعالية التنظيم في المؤسسة الاقتصادية<<صلاح بن نوار ، -3
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 والتي تعني قدرة الهيكل التنظيمي على التغي҄ للتكيف مع قيود البيئة الخارجية ومنه  :مرونة الهيكلة

 .1إمكانية التحكم فيه

نركز في هذا البعد على دراسة الفعالية التنظيمية من خلال تحقيق  :البعد الاجتѼعي للفعالية التنظيمية-     

التوازن ب҆ متطلبات العملية الإنتاجية المادية وب҆ العوامل الإنسانية المرتبطة بالنشاط الإنتاجي، وفقا للرؤية المشتركة 

جѼعة العمل في اتخاذ القرار  للأهداف، ولا يتحقق هذا إلا من خلال مشاركة العѼل في اتخاذ القرارات، إن مشاركة

 .تدعم الثقة والدافعية إلى العمل، كѼ تزيد من درجة الولاء والانتѼء للمؤسسة فيشعر العامل أنه جزء فعال منها

إن تحقيق الفعالية التنظيمية لأي إدارة هو العمل على إيجاد السبيل ) Elton Mayo( التون مايوواعتبر 

جѼعي للأفراد باعتѼد على القيادة التي تطابق أهداف الفرد مع أهداف جѼعة العمل ثم الكفيلة بتحقيق الاندماج ال

المجموعات "المتمثل في " هوثورن"أهداف المؤسسة،وتهتم بتحفيز العامل҆ لتنمية دافعيتهم، وهذا يعد أهم اكتشافات 

أن العنصر Abraham Maslow)(م ماسلوابراهفي ح҆ اعتبر . ودورها في رفع كفاءة وفعالية المؤسسات" غ҄ الرسمية

أساس الفعالية التنظيمية، وإذا أرادت المؤسسة رفع من " لهرم الحاجات"وفقا "بحاجاته الخمسة"البشري المشبع 

، فالفرد يبحث عن الرضا الذاУ والقناعة بالإنجازات 2فعاليتها التنظيمية لابد لها من التعرف على حاجاته المشبعة

لتفس҄ السلوك الإنسا҃ وفي سعيه لإشباع حاجاته المختلفة مرتكزا على الحاجات  ماسلوققها، وخلص والمكاسب التي ح

Ѽحدد قاعدت҆ أساسيت҆ ه Ѽوالدوافع الكامنة، ك:  

 أهمية للفرد؛ Фالحاجات التي في قاع الهرم هي أك 

 3لا يتم الانتقال من حاجة لأخرى حتى تشبع الحاجة التي قبلها كليا.  

أكد على أن تحقيق الفعالية التنظيمية يتم من خلال التفاعل الايجاП ب҆ المؤسسة وب҆ العـامل҆ فيهـا حيث 

عن القيادة كعامل أساسي ) Rensis Likert(ليكرت رنسيس، وفي ذاУ السياق تكلم Synergie)(بالتآزر"وهذا ما اسѼه 

وأكـد أن جѼعـة العمـل هـي مصـدر . جـو عمـل مناسـبفي خلق الاتجاهات المؤيدة والمتعاونة لدى الأفـراد، لتخلـق 

يقضي الفرد معظم وقته معها ويتأثر بها وعن طريقها يشعر بالأهميـة، "المشاعر الايجابية والسلبية للفرد ويوضح ذلك 

عـن دافعيـة الأفـراد وجѼعـات العمـل ودورهـا في تحقيـق الفعاليـة  4"ويسلك سلوكا Мا يتفق مـع أهـداف الجѼعـة

 .التنظيمية

كѼ تعتبر الفعالية التنظيمية كونها ترتبط بالجانب الحرЫ للتنظـيم ومنـه فالعمليـة التنظيميـة ليسـت بعـدا 

جهود إنسانية في شكل طاقة بشرية يقوم بهـا القائـد أو المسـؤول بهـدف التنسـيق بـ҆ ماديا وحسب، وإҁا عبارة عن 

  :الفعالية التنظيمية من هذا المنظور تتمثل في وتش҄ إلى أن عوامل تحقيق مختلق مكونات العملية التنظيمية

o عةѼأثر التحفيز المادي والمعنوي في زيادة إنتاجية الفرد والج. 

o عة في تحديد إنتاجية العامل وتحقيق الأهداف المسطرة على مستوى المؤسسةѼأثر الج. 

                                                           
  .14 محـمد داودي ، مرجع سبق ذكره، ص، -1
  .263،ص، 1999، -مصر-، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر ،  -2
، 2017، ديسـمبر 01، العـدد01، المجلـد مجلة العلوم الإداريـة والماليـة،>>الفعالية التنظيمية في الفكر الإداري<<عبد القادر بن برطال وآخرون، -3

  .208الجزائر، ص، جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي، 
  .41الهاشمي بعجاج ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
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o العلاقات التنظيمية ب҆ مختلف المستويات الهرمية. 

o  في توجيه العملية التنظيميةأهمية القيادة والمشاركة. 

o ختلف اتجاهاتها ب҆ الأفراد سواء الرسمية وغ҄ رسميةМ أهمية الاتصالات. 

كل هذه العوامل تسمح بتكيف البيئة التنظيمية Мا ينسجم مع متطلبات الفرد ويقلل مـن التفاعـل السـلبي 

الأداء التنظيمـي للمؤسسـة والمـؤشرات تسـمح ب҆ مكونات العملية التنظيمية، فالغياب والصراع تشكل صور لضـعف 

  .بتشخيص الوضعية لاتخاذ الإجراءات التصحيحية الضرورية التي تسمح بتحس҆ مستوى الفعالية التنظيمية

و҅كن القول أن التيار النيوكلاسيЬ فتح الباب للأفكار والدراسات الميدانية المتعلقة بالجوانب الإنسانية داخل 

أخذت توجه جديد في دراسة معضلة الفعالية التنظيمية وفقا لقوة الاتجاهـات والظـواهر الإنسـانية التنظيѼت، والتي 

في المؤسسة كأطراف وليس فقط كعوامل إنتـاج، ) باختلاف نوعهم(وهي صورة التي تعتمد من قبل القادة . والسلوكية

 :لتحقيق هذه الصورة التي تتخذ عدة أشكال نذكر منها

o  عيѼفي المؤسسة، وكل القواعد والأساليب التي توجه وتحكم سلوك الأفراد داخل المؤسسةالمناخ الاجت.  

o  ة داخل المؤسسة، وشكل شبكة الاتصال التي تربط جميع الأفراد، وروحЙعية القاѼطبيعة العلاقات الاجت

  .الفريق والعمل الجѼعي

o عية للمؤسسةѼالنشاطات الاجت. 

يعد البعد الثقافي متغ҄ أساسي في العملية التنظيمية كعامل من عوامل : ميةالبعد الثقافي للفعالية التنظي-     

التنظيمية والقدرة على التكيف مع البيئة الخارجية كѼ أنه يشكل الحلقة التي تربط الأنظمة الفرعية للعملية 

المؤسسات اليابانية عن ما ҅يز تنظيم ) "William Ouchi( أوشي ولياموهذا ما عبر عنه الباحث . التنظيمية

Мعنى حتى تتحقق الفعالية التنظيمية للمؤسسات . 1"المؤسسات الأمريكية جانب الفعالية يتمثل في البعد الثقافي

Ьا تكييفه مع ثقافة المجتمع الأمريҁه҄ وإ  .الأمريكية هو ليس تطبيق النموذج اليابا҃ بحذاف

على الدور الذي يلعبه اتخاذ القرار في تحس҆ فعالية التنظيم، ويرى )Herbert Simon(سيمون هربرتركز 

أن اتخاذ القرارات امتياز الرجل الذي يجلس في القمة ويجب أن ينطلق من مفاهيم ذات طابع واقعي وليس مثالي، 

تبط أكФ بعملية Мعنى يراعي الظروف الموضوعية والإنسانية للأفراد ليكسب تأييدهم باعتبار نجاح آو فشل القرار مر 

 ك҄تفي ح҆ . و҅كن اعتبار الفعالية التنظيمية هي نتيجة لاختيار منطقي وعقلا҃. التنفيذ من عملية الاختيار

وآخرون ربط الفعالية التنظيمية بنمط القيادة واهتم بدراسة سلوك القائد وليس خصائصه  )Kurt Lewin(لوين

 . علاقته مع  الجѼعةباعتبار أن الأسلوب القيادي الذي ҅ارسه في

وعليه ҅كن تحديد الفعالية التنظيمية وفقا للأبعاد الأنفة الذكر من خلال تحديد الصورة التي يجب أن 

يعالج بها الموضوع والهدف منه، فإن كان الهدف القياس تتلخص في البعد الاقتصادي والنظامي أما إن كان الهدف هو 

ويقف بحثنا هذا على فهم العلاقة التي تربط المرأة القيادية بتحقيق الفعالية . افيالفهم نتناول البعد الاجتѼعي والثق

التنظيمية، مع الأخذ بع҆ الاعتبار الاختلافات الاجتѼعية والثقافية التي Рيز ب҆ التنشئة الاجتѼعية والتنظيمية للمرأة 

وذلك بالتركيز على جملة من . الأهداف المسطرة القيادية ودورها في الجو الذي يسدوه التعاون والتضامن نحو تحقيق

                                                           
مجلـة العلـوم الإنسـانية ، >>المشـاركة في اتخـاذ القـرارات والعلاقـات الإنسـانية مـن ركـائز الاتصـال الفعـال في المؤسسـة<<العرП بـن داود ،  -1

  .174ص، ، -الجزائر–، جامعة قاصدي مرباح ورقلة 2014،سبتمبر 16، العددوالاجتѼعية
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العمليات الإدارية التي تقودها من منصبها وفقا لخصائصها الفردية التي Рيزها بالوقوف على مختلف المعيقات التي 

  .توجهها

  مقاييس وҁاذج الفعالية التنظيمية  - 3

  معاي҄ قياس الفعالية التنظيمية - 

التنظيمية يعرف نوعا من الغموض وذلك يعود لسبب҆ أولهѼ هو عدم تحديد لا يزال موضوع الفعالية 

مفهوم شامل ودقيق للفعالية التنظيمية، فكل باحث يراها من وجهة نظره حسب الدراسة التي يقصدها، وإما 

نعنا من السبب الثا҃ يرجع لعدم الاتفاق على وضع مقياس حقيق وفعال لقياس الفعالية التنظيمية لكن هذا لا ҅

  .الوقوف على بعض الدراسات والاهتѼمات خاصة بالموضوع

من ب҆ الأوائل الذين حاولوا وضع مفهوم دقيق للفعالية  1977سنة   غودمان وبينينغويعتبركل من 

أكد أنه لا يوجد شيء ҅كن تحديده بالفعالية، وهو عبارة عن  1974سنة  (Campbell.P)كامبال التنظيمية، وقبلها

وقد كانت مساهمته الأبرز خلال القرن الماضي ولا زالت تعد أهم المرجعيات المتبعة . ؤدي حتѼ إلى الإحباطوهم سي

  . من قبل أغلب الباحث҆، فيѼ يخص تشخيص فعالية التنظيѼت

من خلال دراسته لما كتب حول الفعالية التنظيمية إلى إيجاد ثلاث҆ معيار  استخدم  كامبالتوصل الباحث 

  1:الفعالية التنظيمية هي كѼ يلي لقياس

 تتمثل في مجموعة الآراء والأحكام التي نحصل عليها من الخبراء والمتخصص҆ والذين على : الفعالية العامة

 .علاقة المؤسسة

 وتتمثل في حجم الإنتاج أو الخدمات التي تقدمها المؤسسة وتقاس على المستوى الفردي أو  :الإنتاجية

 .ل وحدة التنظيمية لنفس المؤسسة أو ب҆ المؤسسات تتشابه في النشاطالمستوي الجѼعي لك

 لنفس المؤسسة أو مؤسسات تشابه في النشاط مقارنة الإنتاجية أو التكاليف ب҆ الوحدات التنظيمية. 

 هي كمية الإيراد من المبيعات بعد حذف التكاليف: الربحية. 

 المؤسسة للزبائن ترتبط بالمنتجات أو الخدمات التي تقدمها: الجودة. 

 دى تكرارها والزمن الذي يستغرقه التعطيل وما ينجر عنه من خسائر مادية : حوادث العملМ تقاس

 .وبشرية

 لة أو الطاقة الإنتاجية القصوى للمؤسسة وحجم المبيعات، وعدد : النموѼنقف عليه بواسطة حجم الع

 .الابتكارات

 دون مبررالذي يش҄ إلى غياب عن العمل : معدل التغيب. 

 حض إرادتهم، الذي يؤدي إلى عدم  :دوران العملМ يش҄ إلى عدد الأفراد الذي تخلو عن مناصب عملهم

 .استقرار الوظيفي

 يقاس بارتفاع الروح المعنوية للعامل بحكم المناخ التنظيمي الملائم: الرضا الوظيفي. 

 فعالة على تحقيق الأهداف المسطرةتتمثل في درجة استعداد الفرد ومساهمته ال: التحفيز والدافعية. 

                                                           
  .11صلاح الدين عون الله ، مرجع سبق ذكره، ص، -1
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 عة لمعاي҄  :الروح المعنويةѼعة عكس التحفيز ويرتبط بالفرد و تتمثل في مدى تفهم الجѼترتبط بالج

 .المؤسسة ومدى شعورهم بالانتѼء

 التي تسمح بضبط وتوجيه سلوكيات الأفراد نحو تحقيق الأهداف المسطرة: الرقابة. 

 سك والتقليل منѼمن خلال تحقيق التعاون والتنسيق وتصميم شبكة اتصال فعالة الصراعات تحقيق الت. 

 ا҄ت التي تحدث على مستوى البيئة بواسطة إعادة : المرونة والتكيف والتي تعني إمكانية استيعاب التغ

 .صياغة الأهداف المسطرة Мا يتوافق والظروف المستجدة

 يز المؤسسة وقدرتها على : درجة الاستقرارР رؤية المستقبل في الحاضر من خلال عملية التخطيطالتي. 

  المؤسسة وأهداف الأفراد العامل҆ فيها من خلال عملية التخطيطالاندماج والتوافق ب҆ أهداف. 

 تع المؤسسة بالشرعيةР  والقبول المجتمع من خلال القيم والثقافة السائدة بها وانسجامها مع القيم

 .المجتمع

 قواعد السلوك وتعني مدى الاتفاق حول مجموعة من المسائل مثل تفويض السلطة، و  التطابق في الأدوار

 الخ....توقعات الأداء،

 ب҆ مختلف المدخلات: المهارات العملية للمدراء Пوالتي تسمح بتحقيق التفاعل الايجا. 

  والتي تسمح بالاتصال بباقي المؤسسات الأخرىالمهارات العملية لدى إدارة التنظيم. 

  والتي ترتبط بانتقال المعلومات ب҆ مختلف الوحدات التنظيمية والخصائص : ة المعلومات والاتصالاتإدار

 .التي يجب أن تتوفر في المعلومة من دقة ووضوح

 الاستعداد لتحقيق الأهداف الملموسة. 

 ع الدائم والقرب وحصولها على كل ماله علاقة بالفعالي: الاستفادة من البيئةѼة التنظيميةمن خلال الاست. 

 والذي يتمثل في وجهة نظر الأطراف الخارجية والأحكام التقيمية التي تصدرها بحكم : التقييم الخارجي

 .المصلحة التي تربطهم مع المؤسسة

 ن عملية الإمداد بكل  :الاستقرارѼويتمثل في الاستعداد الدائم للمؤسسة لصيانة بنائها الوظيفي وكذلك ض

 .ة الأزمات مخزون أمان لمواجهة الطوارئمستلزماتها خاصة في فتر 

 والتي تتمثل في النسبة ب҆ مرتبات ومكافآت مختلف عناصر القوى العاملة مقابل ما  :تكلفة الإدارة

 .يقومون به من الأعѼل

 في عملية اتخاذ القرار وخاصة التي تكون ذات علاقة مباشرة مدى مشاركة من قبل أعضاء المؤسسة. 

 ثل حجم الجهد المبذول بغرض توف҄ فرص لتنمية الموارد البشرية المتاحة لها :لتطويربرامج التكوين واРو. 

 وهي الحاجات التي يسعى الفرد إلى تحقيقها والتي تشكل إحدى عناصر التحفيز : التركيز على الانجاز

 .الأساسية
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ҁوذجا لقياس الفعالية التنظيمية، وصنفها على حسب عدد مرات  17بتحديد  ست҄كѼ قام  

  :الاستعѼل على الشكل التالي

  ҁاذج قياس الفعالية التنظيمية لـــ ست҄): 02(جدول رقم 

  النسبة المئوية  عدد المرات  معاي҄ التقييم  رقم

  %59  10  المرونة والتكيف  1

  %35  06  الإنتاجية  2

  %29  05  المهنيالرضا   3

  %18  03  الربح  4

  %18  03  الحصول على موارد نادرة ومثمنة  5

  %12  02  غياب الضغوط التنظيمية  6

  %12  02  التحكم في المحيط الخارجي  7

  %12  02  تطوير اليد العاملة  8

  %12  02  النجاعة  9

  %12  02  )دوران العمل(الاحتفاظ بالعѼل 10

  %12  02  النمو والتوسع  11

  %12  02  إدماج أهداف الأفراد في أهداف التنظيم  12

  %12  02  اتصالات مفتوحة  13

  %12  02  البقاء  14

 %06  01  معاي҄ أخرى  15

–، الطبعة الأولى، دار الغريب للنشر والتوزيع، وهران مبادئ التسي҄ البشريبوثلجة ، غياث : المصدر

  .26،ص، 2003،-الجزائر

  :فيѼ يليكѼ حدد ليكرت عوامل الفعالية  

 وهي القيادة، الهيكل التنظيمي، الرقابة، وسياسة الإدارة: العوامل الأولية. 

 عة العمل: العوامل الوسيطةѼوهي الرضا، والاتجاهات، الإدراك والولاء، الدوافع وج. 

 1.الإنتاجية،التكاليف، المبيعات، الأرباح، رضا الأفراد، معدلات الغياب والشكاوي، دوران العمل :النتائج 

وكل هذه المعاي҄ تختلف باختلاف طبيعة التنظيم ذاته سواء كان إنتاجيا أو خدميا هذا من جهة، ومن جهة 

ومن خلال هذا الكم الهائل من   نظيم،أخرى خصائص نتاج البيئة الاجتѼعية والثقافية والنظام القيمي السائد للت

المعاي҄ التي تستخدم لقياس الفعالية التنظيمية ҅كن القول أن الفعالية التنظيمية ҅كن النظر إليها بشكل مختلف، 

كѼ أنه لا ҅كن الإشارة إليها بشكل مباشر وإҁا يتعامل معها بطريقة ضمنية، وعلى العموم تتلخص مجمل المحاولات 

  :معاي҄ قياس الفعالية التنظيمية في ثلاث مقاييس أساسية ҅كن أن يعتمد عليها الباحث في الموضوع وهي في تحديد

                                                           
  .35، ص، 1966علي البرسي، بدون طبعة، مؤسسة سجل العرب، القاهرة، : ، ترأҁاط جديدة في الإدارةرنسيس ليكرت، -1
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 الإنتاجية وتحقيق الأهداف؛ 

 تدفق العمليات الداخلية؛ 

 ا҄ت الخارجية   .البقاء والتكيف مع المتغ

  العوامل المؤثرة في الفعالية التنظيمية  - 

التي لها تأث҄ في تحديد الفعالية التنظيمية ليس على سبيل الحصر  ҅كن أن نقدم مجموعة من العوامل

  :فيѼيلي

 درجة التخصص وتقسيم العمل المعتمدة في المؤسسة؛ 

 لة؛Ѽل وكثيفة العѼأساليب تكنولوجيا الإنتاج كثيفة رأس 

 درجة الالتزام باللوائح والإجراءات التي تضبط السلوك التنظيمي؛ 

  ҆الرأسي والأفقي؛التنسيق على المستوي 

 وحدة السلطة الآمرة والتي تؤدي إلى عدم وجود مراكز قرار متعددة؛ 

 تفويض السلطة بشكل متوازن ب҆ مختلف المستويات التنظيمية؛ 

  د المركزية واللامركزية حسب حاجة التنظيم دون إفراط أو تفريطѼالمركزية تفيد لكل ما هو (اعت

 ؛)وتينياستراتيجي واللامركزية لكل ما هو ر 

  للمؤسسة في معالجة أخطائها أثناء Уفلسفة التعامل مع البنية الخارجية وطبيعة النظام الضبط الذا

 التفاعل مع البيئة الخارجية؛

 ا҄ت التي تحدث على مستوى البيئة؛  القدرة على التكيف والاستجابة للتغ

 نظم الرقابة والمتابعة المعتمد في شكل جزاء وعقاب؛ 

 المتكاملة كممر لتدفق المعلومات الضرورية لمختلف القرارات المتخذة؛ شبكات الاتصال 

 القدرة على تعبئة الموارد ودرجة الحرفية التي تتميز بها المؤسسة. 

ه҄ا خلال  ا҄ت ترتبط بالفعالية التنظيمية بعلاقة سببية، ويصعب تحديد درجة تأث الأكيد أن كل هذه المتغ

 .عملية القياس

  لمختلفة  لدراسة الفعالية التنظيميةداخل االم: ثانيا

نتج عن كل هذه الصعوبات والتعقيدات في تحديد مفهوم دقيق للفعالية التنظيمية، ضرورة علمية ملحة ألا 

وهي أهمية تحديد ҁوذج خاص بالفعالية التنظيمية،بناءا على الاعتقاد أنه لا يوجد تنظيم أمثل يناسب جميع 

طبيعة النشاط، نوعية البيئة، (لكل نوع من التنظيم نتائج فعالة وفقا لمعطيات معينة المؤسسات والظروف، بل أنه 

وعليه نقف على التعقيد الذي صاحب موضوع الفعالية التنظيمية، كل هذا ..) ومستوى الكفاءات التي تتوفر عليها

  .ساهم في ظهور مجموعة من المداخل لدراسة الفعالية من زوايا مختلفة
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  الفعالية التنظيمية لقياسمدخل تقليدي  - 1

  :ركزت هذه المداخل في قياس الفعالية التنظيمية على قدرة المؤسسة في قيامها بالعملية التالية

 الموارد الضرورية للعملية الإنتاجية؛: الحصول على مختلف المدخلات 

 التفاعل ب҆ مختلف المدخلات؛: القيام بعملية المعالجة 

 1والتي تتمثل في الأهداف المسطرة :تحقيق المخرجات. 

  :موارد النظام - 1- 1

هو مدخل يركز على مبدأ التفاعل والترابط ب҆ مكونات وعناصر التنظيم التي تعمل في مجملها على تحقيق 

كѼ يركز على عنصر المدخلات التي تحصلعليها البيئة الخارجية، و҅كن النظر للفعالية  الأهداف الأساسية للمنظمة،

القدرة المطلقة أو النسبية على استغلال البيئة التي تعمل فيها المؤسسة والحصول على ما "الزاوية بأنها من هذه 

ولدراسة موارد النظام قام الباحثان . 2"تحتاج إليه من مختلف المستلزمات العملية الإنتاجية

  :وترتيبها في شكل هرميبتقديم مقاييس الفعالية التنظيمية ) Seashore(وسيشاور )Yuchtman(يوشتѼن

 تحتوي على مجموعة المعاي҄ المثالية، والتي تقيم فقط عبر الزمن والمثال على ذلك  :قمة الهرم

 .الاستخدام الأمثل للفرص والموارد الموجودة في البيئة

 أنه:وسط الهرم Ѽبينها، ك Ѽتاز بقلة عددها ونوعها ولها قيمة تناوبية فيР ،ا تبدو المعاي҄ قبل المثالية

مستقلة عن بعضها عمليا، على الرغم من أنها قد ترتبط مع بعضها في الأداء، والمثال على ذلك عمليات التنسيق 

  .وترجمة التصورات الإستراتيجية، وترتبط هذه المعاي҄ بقياس المخرجات

 ة҄ العدد تتعلق بأهداف جزئية أو وسائل لتحقي: قاعدة الهرم ا҄ت فرعية كث ق هي مجموعة متغ

ا҄ت تكون على المدى القص҄ .الأهداف وترتبط بالعمليات التنظيمية داخل المؤسسة وكذلك فإن قياس هذه المتغ

 .3والمثال على ذلك إنتاجية العامل أو تكاليف الصيانة،أو الناتج التجاري للبائع

القدرة على استغلال البيئة  وبناءا على هذا التقسيم قدما الباحثان التعريف التالي للفعالية التنظيمية على أنها

  .في الحصول على الموارد الثمينة أو النادرة لتثبيت وظيفتها

وبصفة عامة فإن قياس الفعالية التنظيمية لمؤسسة بناءا على هذا المدخل يعتمد على مجموعة من المؤشرات 

طاتها ومن أهم هذه تصب كلها في مدى إمكانية المؤسسة الحصول على ما تحتاج إليه من موارد لمختلف نشا

  :نجد المؤشرات

o القوة التفاوضية للمؤسسة؛ 

o ا҄ت التي تحدث على مستوى البيئة الخارجية؛  مرونة المؤسسة التي تتمثل في مدى الاستجابة للتغ

                                                           
  .28محـمد داودي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .171،ص، 2002الدار الجامعية، الإسكندرية، ، بدون طبعة، تحليل وتصميم المنظѼتمسلم ، علي عبد الهادي -2
ت هياكلها عملياتها ومخرجتهاهال ريتشاد، -3 Ѽص، 2001سعيد بن حمد الهاجري، بدون طبعة، معهد الإدارة العامة، السـعودية،: ، ترجمةالمنظ ،

564.  
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o أي : قدرات الكفاءات البشرية التي تتوفر عليها المؤسسة فيهم ورصد وتحليل خصائص بيئة العمل

 1.التي تواجه المؤسسةالقدرة على حل المشاكل 

من خلال ما سبق ҅كن القول أن مدخل موارد النظام في قياس الفعالية التنظيمية يتѼشى بشكل خاص مع   

المؤسسات التي لا تهدف إلى تحقيق الأرباح كالجامعات والمستشفيات التي يصعب علينا قياس فعاليتها من خلال 

الحصول على احتياجاتها الضرورية كالتمويل أو الكفاءة البشرية، ولكن ما عليه يتم التركيز على قدراتها في .المخرجات

  .يعاب على هذا المدخل في قياس الفعالية التنظيمية هو إهѼله لكيفية استخدام وتفاعل هذه الموارد

  مدخل العمليات الداخلية - 2- 1

يهتم هذا المدخل Мدى فعالية العمليات التشغيلية الداخلية في المؤسسة، ونوعية المناخ التنظيمي السائد ب҆ 

الموظف҆، وМعنى آخر عملية التفاعل ب҆ مختلف المدخلات التي تحصل عليها المؤسسة، حيث ننظر للتفاعل على أنه 

الوقوف على الفعالية من خلال تسلسل وانسياب العمليات  ووفقا لهذا المدخل ҅كن. عملية تقنية اجتѼعية نفسية

ومن ). عدم وجود صراعات تنظيمية(الداخلية دون عوائق تذكر ودرجة الرضا لدى العامل أو المناخ التنظيمي السائد

  . قياس الفعالية التنظيمية مؤشرات

o والقواعد والأساليب مجموعة من العوامل والخصائص :"وجود مناخ تنظيمي ملائم والذي نقصد به
ه҄ من المؤسسات  ؛2"والسياسات التي توجه وتحكم سلوك الأفراد داخل المؤسسة وРيزه عن غ

o عي ب҆ أعضاء المؤسسة؛Ѽشيوع روح الفريق والعمل الج 

o بناء شبكة اتصال تعمل في جميع الاتجاهات ب҆ مختلف الأطراف التي تتشكل منها المؤسسة؛ 

o ل ودѼ3.رجة الولاء للمؤسسةارتفاع دافعية الع 

وحسب هذا المدخل فإن التنظيم الفعال هو الذي يتسم بقلة الضغوط وارتفاع مستوى التعاون ب҆ مختلف 

مستويات الإدارة، وارتفاع ثقة الموظف҆ واعتزازهم بتنظيمهم، واقتناعهم بهدف التنظيم والعمل وتجسيده، وتتسم 

 4.ب اتجاهاتهاهذه التنظيѼت أيضا بسيولة الاتصالات وتشع

ونش҄ إلى أن هذا المدخل يركز بشكل أساسي على الموارد البشرية باعتبارها الموجه والمحدد لعملية التفاعل 

أما ما ҅كن تسجيله من قصور في هذا المدخل هو تركيزه على المؤسسة باعتبارها نظام مغلق . أو المعالجة بتعب҄ آخر

تتأثر بالعديد )Arbitrage" (تحكيم"ومن قياس المناخ التنظيمي يبقى مسألة  ويتجاهل دور وتأث҄ البيئة الخارجية،

  .من العوامل التنظيمية والشخصية

 مدخل الأهداف -1-3

يعتبر من أكФ المداخل شيوعا واستخداما حيث يهتم هذا المدخل في قياس الفعالية التنظيمية   -1-4

بزاوية المخرجات، Мعنى آخر يقوم على الموازنة ب҆ الأهداف المحققة مع ما تم التخطيط له، كذا موازنة المخرجات 

  :ق هذا المدخل على افتراض҆ أساس҆بالمدخلات، أي قياس إمكانية المؤسسة تحقيق الهدف المطلوب، كѼ ينطل

                                                           
  .172-171علي عبد الهادي مسلم ، مرجع سبق ذكره،ص،  -1
  .37،ص، 1999، الأردن، 1العدد ،مجلة الدراسات العلوم الإدارية، >>اخ التنظيمي وأثره على أداء العامل҆المن<<، محـمد محمود الذنيات  -2
  .31محمـد داودي ، الفعالية التنظيمية، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .24، ص، 2003غياث بوفلجة ، مرجع سبق ذكره، طبعة  -4
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 تسعى لتحقيقه؛ Лلكل مؤسسة هدف نها 

 لكل مؤسسة ومن ثم قياس مدى نجاح في تحقيقها Лإمكانية تحقيق الهدف النها. 

أميتاي إتزيو҃ وفي هذا الإطار ҅كن القول أن الاختلاف في الأهداف ب҆ المؤسسات أمر حتمي، إلا أن الباحث 

)Amitai Etzioni( ميز بصفة عامة ب҆ ثلاثة مجموعات من الأهداف:  

 الخ؛..خاصة بالمؤسسات التي تنتج سلع وخدمات، مثل المصانع والبنوك:أهداف اقتصادية  

 أي ضبط السلوك ألانحرافي كالمؤسسة السجن والصحة العقلية؛:أهداف تتصل بالنظام والضبط  

 عية وثقافيةѼتتدخل في خانة المؤسسات التي ترعى القيم كالجامعات ومراكز البحث :أهداف اجت. 

وعليه ҅كن اعتبار مدخل الأهداف بسيط ومعقد في نفس الوقت، فالبساطة تظهر في تعريف الفعالية 

أهداف التنظيمية على أنها الدرجة التي تدرك المؤسسة فيها أهدافها، بينѼ التعقيد يبرز لما ندرك أن لمعظم المؤسسات 

متعددة ومتضاربة وهل قياس الفعالية يرتبط Мدى تحقيق المؤسسة لأهم الأهداف أم Мدى تحقيقها لأكФ من هدف 

كذلك أشار الباحثون أن التѼيز الهيكلي في المؤسسات له علاقة بتنوع .وما هو المعيار الأهمية النسبية للأهداف

لها هياكل تنظيمية مختلفة، فإن التعددية وعدم تطابق تؤخذ  فنظرا لأن معظم المؤسسات. الأهداف وعدم تطابقها

عادة على أنها مسلѼت بالنسبة لمؤسسة، وهذا ما يجعل مدخل الأهداف صعب الاستخدام لكن لا يلغي فائدة 

  :ولإيضاح التساؤلات السابقة ҅كن استعراض المداخل الفرعية لمدخل الأهداف. استعѼله

o به الهدف الرسمي المعلن مثل حجم الإنتاج في المؤسسة الصناعية؛ويقصد : مدخل الهدف السائد 

o هدف في وقت واحد، فإن كان  :مدخل تعدد الأهداف Фفي كث҄ من الأحيان تسعى المؤسسة إلى تحقيق أك

حجم الإنتاج غ҄ كامل القياس الفعالية فإنه ҅كن قياس الفعالية من خلال أكФ من هدف مثل تحقيق الأرباح ورضا 

 لعѼل في نفس الوقت؛ا

o في قياس الفعالية أو في  :مدخل الأهداف الوسطية Лد في هذه الحالة على الأسلوب الاستقراѼيتم الاعت

هذه الحالة تستخدم مؤشرات عامة للفعالية وكالقدرة على الابتكار والإبداع وكذلك قدرات المؤسسة في التنمية 

 والتكوين؛

o ذا المدخل من فرضية وجود أهداف خاصة لكل مؤسسة تسعى إلى ينطلق ه: مدخل الأهداف المرحلية

ة҄ ومتوسطة وطويلة الآجل( تحقيقها ترتبط بالزمن قياس الفعالية التنظيمية يتوقف على مدى تحقيق هذه ) قص

 .الأهداف المرحلية

  :من أبرز المعاي҄ لقياس الفعالية التنظيمية حسب هذا المدخل** 

o المنتجة في فترة زمنية محددة؛عدد الوحدات : الإنتاجية 

o ؛)معدل التغيب(الروح المعنوية لدى الأفراد ودرجة الإقبال والتعاون على العمل :الرضا الوظيفي 
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o ؛1الاستغلال الأمثل للموارد، فعل الشيء بأفضل طريقة : الكفاءة 

o تقوم على التوازن ب҆ الإنتاج والتكلفة والظروف المحيطة بهذه العمليات؛: الربحية 

  :أما  فيѼ يتعلق بالصعوبات التي تواجه مدخل الأهداف فتتمثل فيѼ يلي** 

o ا متعارضة تصعب من قياس الفعالية التنظيمية؛Мل وجود أهداف تنظيمية متعددة ورѼاحت 

o دها كمقياس للفعالية التنظيمية؛Ѽتحديد محتوى الأهداف وترتيبها يصعب من اعت 

o  ؛)المدى القص҄ أو المتوسط أو الطويل  التركيز على(البعد الزمني للأهداف 

o صعوبة تكميم بعض الأهداف يجعل من قياس الفعالية التنظيمية أمرا صعبا. 

على المشاكل من نوع آخر، بحيث اقترح أهداف تم استعѼلها في ثلاثة اتجاهات في  )Scott( سكوتويركز 

  :تحليل الفعالية التنظيمية

  للتحفيز للمشاركة  التنظيمية؛҅كن النظر إليها على أنها مصادر 

 دها كمرشد لجهود المشارك҆؛Ѽ҅كن اعت 

  ҅كن أن توفر لنا معيارا لتحديد وتقييم الجوانب المختارة من وظيفة المؤسسة، وهذا ما

 .يؤدي إلى أن الاهتѼم بالفاعلية يطرح من زاوية التقييم أكФ منه صياغة الهدف

  الفعالية التنظيمية  لقياسخل معاصر مد  - 2

نتيجة للقصور الذي ميز المداخل التقليدية في معالجة الفعالية التنظيمية وتركيزه على النظرة الجزئية إما 

الأهداف أو العمليات أو الموارد، لذلك توجهت الدراسات الحديثة من خلال دمج العديد من المؤشرات في إطار 

ا҄ت الفعالية التنظيمية متكامل لقياس الفعالية التنظيمية يسمح   .بتحقيق تآزر ايجاП ب҆ المتغ

برز المدخل النظامي كطريقة تفك҄ ومنهجية تحليل في الربع الأخ҄ من هذا القرن : المدخل النظامي  - 1- 2

فكرة النظاممن مجموعة عناصر " كواحد من أفضل الأساليب الفكرية لحل المشكلات ودراسة الظواهر، وتنطلق

ولدراسة .2" تفاعلة من خلال استهلاك الطاقة والمعلومات وبغرض تحقيق مجموعة من الأهداف الخاصةمترابطة وم

مشكلة الفعالية التنظيمية حسب هذا المدخل لا بد من معالجتها في إطارها الكلي، وهذا ما يؤدي إلى الوقوف على 

  :دراسة

 تنظيم العلاقات ب҆ الأجزاء المكونة للمؤسسة وب҆ الكل؛ 

 العلاقات المتبادلة ب҆ المؤسسة وبيئتها؛ 

  ا҄ت تسمح بالتطور والتكيف مع المحافظة على روح الضبط والتعديل والمراجعة من خلال القيام بتغ
 .وهوية المؤسسة

                                                           
  .20الهاشمي بعجاج ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .35داودي ، الفعالية التنظيمية، مرجع سبق ذكره، ص،  محمـد -2
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ولتحديد الجوانب التي ركز عليها هذا المدخل في دراسة الفعالية التنظيمية لابد من تحديد خصائص النظام 

  .المفتوح

 ثل مجموعة الوظائف التي تقوم بها المؤسسة من خلال  :النظم الفرعية المترابطة مجموعةР وهي

 الهيكل التنظيمي وفقا للبناء الهرمي من خلال مجموعة الارتباطات والتفاعلات التي تتم ب҆ وظائفها؛

 بها؛ويرجع إلى وجود عدة أقسام داخل المؤسسة ولكل قسم ظروفه الخارجية التي يتأثر :الاختلاف 

 ونقصد بها الكل الذي يظهر من خلال ترابط هذه النظم الفرعية وهذا ما يعبر عنه بالتعاضد : الكلية

 والتآزر؛

 للمؤسسة عدة أهداف تسعى نحو تحقيقها، وتختلف هذه الأهداف باختلاف غاية المؤسسة : الأهداف

 ؛)المجتمع،المخرجات،النظام،المنتج(ككل

 اجعة أو الرقابة وتحديد الانحرافات الخاصة بتحقيق الأهداف وتتم من وتعني المر  :المعلومات المرتدة

 الخ؛...خلال اختبار النتائج والتقارير

 تعمل الرقابة السلبية والايجابية على تقليل الاضطراب أو الخلل في النظام، بحيث : التأث҄ السلبي

 ؛1تساعد على تحديد المدخلات الجديدة وإعادة هيكلته للقضاء على الخلل

 الاستقرار والتأقلم : Ѽهي، بين Ѽونعني بالاستقرار محاولة المؤسسة المحافظة على هيكلها وعلاقتها ك

 .التأقلم يعكس رغبتها في التغي҄ والنمو من خلال إضافة أجزاء جديدة للهيكل أو إقامة علاقات جديدة

  :ة على الجوانب التاليةوانطلاقا من هذه الخصائص ركز هذا المدخل في قياس الفعالية التنظيمي

  وتحديد مختلف احتياجاتها من المدخلات؛ قدرة المؤسسة على تأم҆قياس 

  والتي تعني القدرة على تحقيق أكبر قدر ممكن من الأهداف؛ كفاءة المعالجة الداخليةقياس 

  وقدرتها على التكيف مع مستجدات البيئة الخارجية التي تشكل إما  مرونة العمليات التنظيميةقياس

 تهديدا يجب مواجهته أو فرصا يجب اقتناصها؛

 سافالوهي كل العمليات التي تشكل تكاليف ضمنية والتي عبر عنها : قياس الصحة التنظيمية )Savall (

دث العمل ودوران العمل، أخطاء في التعب҄ النقدي لنشاطات الضبط على مستوى المؤسسة، مثل التغيب وحوا

 2والانحراف في الإنتاجية أو انخفاضها؛ -اللاجودة -الجودة

 يعبر عنه بالمناخ التنظيمي ومدى الاستقرار والابتعاد عن الصراعات : لاستقرار والانسجام الداخليا

 التنظيمية في مختلف مستويات الإدارة؛

 المدخلات ومنه الحصول على أعلى قدر من الإنتاجية؛وتتمثل في نسبة المخرجات على :الإنتاجية 

                                                           
  .37، ص، المرجع نفسه -1

، المجلد مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، >>جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحس҆ جودة الخدمة الصحية <<أحلام خان ، جغبلو وسيلة ،  -   2
    .425، ص ،2020،  03، العدد14
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 ر في الذات"قدرة المؤسسة على تجديد نفسها، أو ما يعرف بتحقيق : التطوير الداخليѼ؛"الاستث 

 عات: الروح المعنويةѼ1 .قدرة التنظيم على تحقيق الأهداف الخاصة بالأفراد والج 

مكونات وعناصر التنظيم ككل متكامل، ومحاولة تفس҄ ومنه عند دراسة الفعالية التنظيمية التعامل مع 

 .العلاقة ب҆ المؤسسة ومختلف مكونتها الأخرى وتوضيح العلاقة الموجودة ب҆ التنظيم والبيئة التي ينشط فيها

إن الاجتهاد للوصول إلى قياس الفعالية التنظيمية من خلال المدخل النظامي لإيجاد النظرة المتكاملة 

ا҄ت البيئة، وكذا للمؤسسة إلا  أنه واجه انتقادات لصعوبة قياس بعض المعاي҄، كمعيار المرونة واستجابة المؤسسة لتغ

ه҄ا...قياس درجة الرضا   .وغ

  )العناصر الإستراتيجية(  مدخل الأطراف التعامل- 2- 2

تي تؤثر في من خلال هذا المدخل الذي يركز ب҆ التفاعل البيئي والمؤسسة، من خلال العناصر البيئية ال

استراتيجيا في عمل المؤسسة، أي التركيز على الأطراف التي تتعامل معها المؤسسة كمقياس للفعالية التنظيمية والذين 

  :لهم مصلحة في بقاء المؤسسة واستمرارها، والتي نوضحها من خلال الشكل الذي نقترحه أدناه

 

  

  

  

  

  

  

 

  

  أطراف التعامل مع المؤسسة): 06(الشكل رقم 

إليه من زاوية تحقيق  على أو النجاح التنظيمي لا ينظر) (Georziouومن هذا المدخل يعبر الباحث 

أي أن الفعالية التنظيمية ترتبط بنظام التحفيز . الهدف وإҁا من زاوية بقاء المؤسسة وقدرتها على المحافظة عليها

  .المعتمد من طرف المؤسسة والذي يضمن لها بقاء واستمرارية مشاركة مختلف الأطراف نحو الهدف

  :موعة من المشاكلعلى هذا المدخل كونه يطرح مج يعابوأكФ ما   

 عدم تطابق أهداف الأفراد مع أهداف المؤسسة، مѼ يؤثر سلبا على الفعالية التنظيمية؛ 

                                                           
  .426، ص ،المرجع نفسه -1

القوان҆ ( المجتمع

  )والتشريعات

 والمساهم҆الملاك 

 المؤسسة

السياسات المالية (الدولة 

 )والاستثѼرات

 الموظف҆ والعѼل

 الموردين

 المدير العام

الزبائن أو 

 المستهلك҆
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تهمل الأنشطة والمهام التي تقوم بها ) فائدة أطراف التعامل(الصياغة السيكولوجية للفعالية  

 المؤسسة، وهذا يعتبر تجاهل لجزء من الحقيقة التنظيمية؛

اد خارج المؤسسة يتأثرون Мا تقوم به المؤسسة بشكل مباشر وغ҄ مباشر إهѼل حقيقة وجود أفر  

 .والذي ينعكس على فعاليتها التنظيمية

  مدخل القيم المتنافسة- 3- 2

دراسة الفعالية التنظيمية حسب هذا المدخل تقوم على أنها ظاهرة تأخذ صور مختلفة حسب نظرة الفرد 

و҅كن القول أن الفعالية التنظيمية أمر شخصي يرتبط بقيم وتفضيلات الفرد .للمؤسسةومكانته في الهيكل التنظيمي 

  :ورغباته، وتم بناء ҁوذج القيم المتنافسة من منطلق ҅يز ب҆ نوع҆ من القيم المتنافسة أو المتعارضة

 م بالعمليات الالأفراد/المؤسسة : المجموعة الأولىѼتي تتعلق بالرضا ، فالتركيز على الأفراد يعني الاهت

والمهارة والكفاءة في العمل وأما التركيز على المؤسسة فيعني الاهتѼم بالتعامل مع الأطراف التي تشكل البيئة 

 .الخارجية والكيفية التي يتم بها تطوير هذه العلاقات

 ثل قيم ترتبط بالهيكل التنظيمي للمؤسسة، بحيث تعكسالجمود/المرونة: المجموعة الثانيةРو ، 

بينѼ يعكس الجمود إمكانية أحكام . مرونة والقدرة على التكيف والتغ҄ من مرحلة إلى أخرى أو القدرة على الإبداع

 .الرقابة على مختلف مستويات الهيكل التنظيمي والالتزام بالإجراءات التي تحكم العمل

ومن خلال هذا المدخل يجب بناء ҁاذج مختلفة لقياس الفعالية التنظيمية كنموذج العمليات وҁوذج 

العلاقات الإنسانية وҁوذج النظام المفتوح وҁوذج الأهداف، ولكن الاهتѼم Мدخل ما يكون على حساب مدخل آخر 

  الفعالية، لذلك ҅كن القول أن الفعالية التنظيمية ولا ҅كن الإفراط في الاهتѼم بنموذج واحد فقط، لأنه يظهر في عدم 

 المقارنة ب҆ مداخل دراسة الفاعلية التنظيمية - 3

تبقى الفعالية التنظيمية المحور الهام والرئيسي للمѼرس҆ والقاЙ҆ بالتحليل التنظيمي كونها الغاية الكبرى 

مت بدراسة الفعالية التنظيمية لابد من الإشارة إلى التي تسعى المؤسسات لتحقيقها، وللمقارنة ب҆ المداخل التي اهت

  .اختلاف أبعاد الدراسات وتباينها

 :أسباب الاختلاف في مداخل دراسة الفعالية التنظيمية - 1- 3

  :وتتمثل هذه الاختلافات في

o  يؤدي الى اختلاف أساليب Ѽالاختلاف في طبيعة نشاط المؤسسات التي كانت موضوع الدراسة، م

 للفعالية التنظيمية؛ القياس والتقييم

o  والتيار الحديث( اختلاف الخلفية النظرية للباحث Ь؛)التيار الكلاسي 

o  تلعب دورة حياة المؤسسة دورا في تحديد محتوى الفعالية التنظيمية، بحيث المؤسسة التي هي في

ف الخصائص مرحلة الانطلاق تختلف من حيث معاي҄ القياس المعتمدة لمؤسسة في مرحلة النمو بحكم اختلا 

 التنظيمية والبيئة بصفة عامة؛
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o  يعود الاختلاف إلى المؤسسة في حد ذاتها، كونها تسعى لتحقيق مجموعة من الأهداف تختلف باختلاف

 الأقسام والمستويات التنظيمية، كون معاي҄ القياس تختلف من قسم لأخر؛

o  لها مصالح معها والتي تؤثر وتتأثر تعدد واختلاف الجهات والأطراف التي تتعامل معها المؤسسة والتي

 ...).زبائن، موردون، بنوك، مساهم҆( بها بشكل مباشر وغ҄ مباشر

 مجالات المقارنة ب҆ مداخل دراسة الفعالية التنظيمية - 2- 3

من خلال عملية المقارنة ب҆ مداخل دراسة الفعالية التنظيمية ҅كن الحكم بشكل أفضل على الفعالية 

  :الظروف الخاصة بكل مدخل، و҅كن أن نوضحها من خلال الجدول التاليالتنظيمية تحت 

 المقارنة ب҆ مداخل دراسة الفعالية التنظيمية): 03(جدول رقم 

  المداخل المعاصرة  المداخل التقليدية  المقارنة
العمليات   موارد النظام

  الداخلية
  القيم المتنافسة  أطراف التعامل  النظامي  الأهداف

العمليات   المدخلات   موضوع الفعالية 
  التشغيلية

  مدخلات  المخرجات 
  معالجة

  مخرجات

التفاعل مع 
  الأطراف

قيم الأفراد 
  وتفضيلاتهم

 قوة التفاوضية o  أساليب القياس

o المرونة 

o الكفاءة  

  مناخ تنظيمي-
  روح الفريق -
  الدافعية   -

  الإنتاجية -
  الكفاءة -
  الربحية -

ا لقدرة -
  التنافسية 

كفاءة  -
  المعالجة

o التحفيز 

o  المشاركة 

o  تكامل  

التوازن ب҆ 
  النѼذج

  .48داودي  محمـد، مرجع سبق ذكره، ص، : من إعداد

من خلال الجدول ҅كن القول أن الاستفادة من المقارنة ب҆ المداخل التقليدية والمداخل المعاصرة، ومنه 

 Фة لواقع المؤسسة، تحت الظروف الخاصة بكل مدخلالاختيار ب҆ أساليب قياس الفعالية التنظيمية الأكЙموا.  

  القيادية الوظيفةفعالية : ثالثا

 الفعال التنظيمي نحو تحقيق الاتصال. 1

تتعدد اتجاهات القادة ومواقفهم نحو الاتصال في المؤسسة، من ҁط  قيادي لآخر وهذا يعدمن أهم المؤثرات 

في العملية الاتصالية، ويتضح تأث҄ القيادة في العملية الاتصالية، فإما تشجعه أو تبقيه في حدود الدنيا بحيـث يـتم أداء 

الاتصال المستخدم يؤثر على نوع القيادة وأسلوبها، أو وجود قيادة من  ، فنوع1المهام الرسمية بأد҂ العمليات الاتصالية

أن الاتصالات الشفوية تـؤثرع لى نـوع القيـادة أو مـا يسـمى بالقيـادة )Cunningham(كننغهامعدمها أصلا كѼ يرى 

ن الحاجـة لأي الأبوية أو الصريحة، باعتبار أن القائد هنا يواجهة مرؤوسيه وجهـا لوجـه، ويحـاورهم بشـكل مبـاشر دو 

يعتقد أنهـا تلائـم القـادة الحريصـ҆ عـلى تـدوين الأحـداث حѼيـة  كننغهامحواجز تذكر، أما الاتصالات المكتوبة فإن 

                                                           
  .89 ،، ص2016، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، الاتصال في المؤسسة دراسة نظرية تطبيقيةناصر قاسمي ،  -1
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أن الاتصـالات الالكترونيـة هـي نـوع مـن  ستيف باردفي المقابل يرى .، وحفاظا على التنظيم1لمرؤوسيه بالدرجة الأساس

لمدير القائـد للتفاعـل مـع الأحـداث بديناميكيـة عاليـة، وكـذلك للتواصـل بأسـاليب القيادة المبتكرة، حيث يلجأ إليها ا

مبتكرة مع المرؤوس҆ ولا يستبعد بارد أن يكون القادة في هذه البيئة الالكترونية من المجددين، حيث غالبـا مـا تتسـم 

  قراراتهم بالجرأة العالية والنظرة الإستراتيجية

القيادة حيث نجد النمط الأوتوقراطي يجعل الاتصال  الرسـمي متمركـز  وتختلف أҁاط الاتصال حسب أҁاط

حوله باعتباره محور عملية الاتصال وهذا يجعله أكФ احتكارا للمعلومات، بينѼ يسـمح  القائـد الـد҅قراطي بالاتصـال 

فوضـوية فإنهـا تجعـل ب҆ المرؤوس҆ ويكثف الاتصالات نظرا للحاجة المستمرة للمعلومـات ومناقشـتها، أمـا القيـادة ال

. 2القائد في نفس خط الاتصال مع مرؤوسيه مѼ يعطيهم الشعور بالقرب منهم ويزيـل الكثـ҄ مـن الحـواجز والعوائـق

وباعتبار النمط القيادي الخاص بكل قائد راجع للخلفية الاجتѼعية التي لعبت دورا هام في تنشئته، بالإضافة إلى بـروز 

بقولـه )Sainsaulieu(سانسوليو وهذا ما أكدهلتي طورت مفهوم المؤسسة تنظيم اجتѼعي اتجاه العلاقات الإنسانية وا

أن المؤسسة أصبحت حقا قضية مجتمع لأنها تعتبر مصدر الهويات وتقوم Мهام التنشئة الاجتѼعيـة لـذلك أصـبحت :" 

كـان هـذا الأخـ҄ يعتـبر وحـدة ، فقد تغ҄ت النظرة السائدة عن المؤسسـة والفـرد بعـدما 3" المؤسسة تركيبة اجتѼعية

في سبل تنمية الجѼعات والعلاقـات الإنسـانية  حيـث هـدفت  1950إنتاجية فقط، وفي دراسة بجامعة كاليفورنيا سنة 

، باعتبـار العنصرـ البشرـي  وسـيلة لبنـاء الثقافـة 4هذه الدراسة إلى مساعدة الأفراد على حسن تفهـم بعضـهم الـبعض

، وهذا ما 5ن المهارات وطرق العيش الخاصة بالمؤسسة التي تسهل عبر الاتصال الداخليالتنظيمية التي تعد مجموعة م

انعكس على المؤسسات التي أصبحت تهتم Мوضـوع الاتصـال التنظيمـي لأنهـا تـرى  فيـه شـكلا جديـدا للعقلانيـة في 

  . 6صالح  المؤسسةالتنظيѼت التي تستهدف التوفيق ب҆ استقلالية الهياكل والأفراد التي تعمل  داЙا  ل

وبالحديث عن الاتصال الداخلي للمؤسسات فإننا نتكلم عن طبيعة واتجاه الاتصالات السائدة داخل المؤسسة 

أن هذا ) Beatty(و) Mcaloude(يرى كل من ) لغة الجسد(ب҆ القيادة والاتصال غ҄ اللفظي والتي تتجسد في العلاقة 

تسم بالشفافية العالية، لأن فهم الرسائل الصادرة عن حركات الجسد ليست النوع من الاتصال يوحي بوجود قيادة لا ت

أن الاتصال ) Farley( فارليبالعملية السهلة، رМا لا يفهمها التابع҆، وبالتالي قد تتم إساءة فهم إشارات القائد ويرى 

اعل بعباراته ونبرة صوته، وإҁا غ҄ لفظي قد يؤشر على وجود قيادة تسلطية في أغلب الأحيان لأن القائد هنا لا يتف

ا҄ في تعزيز علاقة القائد وتابعيه، . بإشارات يفهمها البعض والبعض الأخر لا يفهمها وتلعب الاتصالات الصاعدة دورا كب

أن هذا النوع من الاتصالات يجد تطبيقاته في منظѼت التعلم حيث يقوم القادة بصنع القرارات ) Jiffley(ويرى 

وهي قرارات تحتاج على قدر عال من تعاون الفريق أو جѼعة العمل مع قائده، أما في الاتصالات النازلة  الإستراتيجية،

  .فهي تؤشر نوعا من القيادة التقليدية التي غالبا ما ترتبط بظروف التأكد أو الظروف الطبيعية

                                                           
، رسالة دكتـوراه ل م د، تخصـص علـم الاجـتѼع التنظـيم >>دور القيادة الشبابية في ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية<<مكرم زواوي ،  -1

  .56، ص،  2017/2018، -سطيف-، 2محمـد لم҆ دباغ҆ سطيف جامعةوالعمل، 
  .91-90ناصر قاسمي ، مرجع سبق ذكره، ص، ص،  -2

3- Renaud SainSaulieu ,<< organisation qualifiantes, accueillantes, innovantes >>,Cité in : laculture en mouvement : 
nouvelles valeurs et organisations, sous la direction de Daniel Mercure, edition la presse de université de Laval, canada, 
1992, p,125. 

  . 92، مرجع سبق ذكره، ص،  ناصر قاسمي -4
5- Mohed Altrad, écouter, harmoniser, diriger un certain art du management , OPU Alger, Algérie, 1994 ,p,131 . 
6 - Jean _Yves  Capul ,<<  les communication dans les organisations>, les cahiers français  , N°258, paris ,France,1992, p, 
46. 
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ا҄ت منها مستوى إدراكه للرسائل الذي يتوقف على الجانب  وفي العملية الاتصالية يتأثر الفرد بعدة متغ

العقلي والذكاء وسرعة فهم الرموز كѼ يتأثر بالخصائص الاجتѼعية التي ترتبط بوضع اجتѼعي مع҆ أو الخصائص 

الثقافية التي تعطي معا҃ للرموز، فالعملية الاتصالية تتأثر بالخصائص الفردية للأشخاص ومرجعياتهم الثقافية 

لي للمؤسسة، وهناك خصائص أخرى  مصدرها التباين الثقافي من اختلاف في اللغة والاجتѼعية في الاتصال الداخ

ه҄ا التي تؤثر على  الانسجام ب҆ الأفراد والجѼعات... والعادات والتقاليد والقيم ، وفي مضѼر شبكات اتصال 1وغ

القيادة التجديدية أو أن القيادة المستخدمة في هذا النوع من الشبكات هي ) Hannovar( هانوفرالفريق يرى 

الابتكارية، سواء كان الاتصال مركزيا أو لا مركزيا، كѼ أنه يرى أن القادة يفضلون شبكات اتصال الفريق لأنها Рنحهم 

، تأУ أهمية الاتصال لعلاقته 2قدرا عاليا من القدرة على معالجة أصعب الظروف من خلال تعاون أعضاء الفريق

،حيث تفترض شبكات اتصال 3الإدارة المختلفة كالتخطيط والتوجيه والرقابة واتخاذ القراراتالمباشرة والقوية بوظائف 

  .بينѼ الاتصال الرسمي يستند إلى قواعد ولوائح تضبطه. الفريق أعلى التعاون والتنسيق ب҆ القائد وفريقه

ق اتجاهاته الرسمية وغ҄ وتأسيسا على ما تقدم فإننا نسلط الضوء على الاتصال ونوع الرسالة الاتصالية وف

الرسمية وذلك بغية فهم أكФ العلاقة ب҆ القيادة والاتصال، باعتبار الاتصال أمر حيوي  وهي تهدف من خلاله إلى  

إيصال مواقفها وأرائها وأوامرها وتوجهاتها ومختلف القرارات التي تعتمدها والتنسيق ب҆ مختلف المستويات 

  . على وجهة تهدف إلى أن يكون الاتصال الوسيلة الفعالة لتحقيق الفعالية التنظيميةالتنظيمية ومن خلاله  نتعرف 

 فعالية صنع واتخاذ القرارات. 2

تعتبر عملية صنع واتخاذ القرارات من أهم جوانب العمل الإداري، وهناك من يساوي أهمية اتخاذ القرارات 

ملية اتخاذ القرارات التي تعتبر عملية تنسيقية أساسية في مركز بأهمية الإدارة، إن أهم ما ҅يز القيادة الإدارية هو ع

تلعب عملية اتخاذ القرارات دورا مهѼ في مѼرسة عمليات القيادة الإدارية في أي . 4الإدارة وملازمة لعملية القيادة

خاذ القرارات، لذلك منظمة، باعتبارها مظهر من مظاهر القيادة، فغالبا ما ينسب نجاح أو فشل القيادة إلى عملية ات

  .وذلك لأهمية أثر تلك القرارات على سلوكيات التابع҆ 5يعد اتخاذ القرارات أهم وسيلة التصرف القيادي والإداري

عملية اختيار بديل واحد ب҆ بديل҆ محتمل҆ أو أكФ لتحقيق هدف أو "أنها  اتخاذ القراراتوتعكس عملية 

، وهي 6عينة في ضوء معطيات البيئة الداخلية والخارجية والموارد المتاحةمجموعة من الأهداف خلال فترة زمنية م

والتي تتميز بتحديد المشكلة وأسبابها مع تقديم وتقيم مختلف البدائل، ومنه  صنع القراراتتختلف عن عملية 

  .شمل لإتخاذ القرار، وتشترك في صناعة القرار جميع المستويات الإدارية، باعتبارها عملية ا7متابعة وتقييم النتائج

                                                           
  .110 -108ناصر قاسمي ، مرجع سبق ذكره، ص، ص  -1
  .185، ص، 2009عѼن ، بدون طبعة، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، القيادة الإداريةبش҄ العلاق ،  -2
مجلـة العلـوم الانسـانية ، >>أساليب الاتصال التنظيمي ودورهـا في تفعيـل المـوارد البشرـية في المؤسسـة<<برقية ، عبد الرزاق عريف ،  سهيلة -3

  .218، ص، 2016، جوان 24، العدد والاجتѼعية
بدون طبعة، نشر مركـز البحـث في الإعـلام العمـلي والتقنـي، الجزائـر، ، -كتاب جѼعي-،  : المديرونعبد الحفيظ مقدم ، محي الدين الطيب ،  -4

  .99، ، ص، 1997
  .78صلاح بن نوار ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
  .96، ص، 2006، الطبعة الأولى، المكتب العرП الحديث، الإسكندرية، أساسيات إدارة المنظѼتعبد الغفار حنفي ،  -6
  . 238، ص، 1999القاهرة، –الطبعة الثالثة، مكتبة ع҆ شمس  -اتجاهات معاصرة في الإدارة –والإدارة أصول التنظيم جازية زعتر ،  -7
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صنع واتخاذ القرارات في المؤسسات لا يقتصر على مستوى مع҆ وإҁا ҅تد إلى عدة مستويات مختلفة وكل 

وطبيعة القرار والأسلوب الذي اتخذ به . 1مستوى يتخذ القرارات التي تتعلق بوظيفته وتخصصه ومستوى مسؤولياته

القرار لهѼ تأث҄ على مدى تعاون العامل҆ على تنفيذه ومن Хة نجاحه، وعملية صنع واتخاذ القرار Рر Мراحل أساسية 

  : أهمها سيمونحسب 

 تحديد المشكل وتحليله وتحديد العوامل والأسباب الأساسية؛  .أ 

 نة والملاЙة؛اكتشاف وتحديدي الحلول العملية الممك  .ب 

 .2اختيار الحل الخاص من ب҆ الحلول المقترحة  .ج 

وتتأثر كل مرحلة من المراحل بالقيم والمعتقدات التي يحملها القادة، فهي تؤثر على تحديد المشكل 

والجوانب التي يعتقدون أنها مهمة، كѼ أن طريقة إصدار تلك القرارات تتأثر بشخصية كل قائد على حده وما يحمله 

 (Taguiri)تاقوريو  (Guth) قوتم ويذكر ويحدث الصراع حول قرار مع҆ نتيجة لصراع المعتقدات والقي.من قيم

إن القيم  (England)انقلاندبأن القيم الشخصية للقادة تلعب دورا رئيسيا في تحديد إستراتيجية المؤسسة ووجد 

ويزداد تأث҄ القيم والمعتقدات . الشخصية تؤثر على السلوك القادة  وعلى الاختيار ب҆ البدائل في عملية اتخاذ القرارات

لة الأوضاع الغامضة مقارنة بالأوضاع العادية، ويختلف هذا التأث҄ باختلاف درجة الغموض، بالإضافة إلى أن في حا

أن قيم ومعتقدات القادة قد لعبت  (Duncan)دانكانالقيم تؤثر على المواقف اللايقينية أو المشكوك فيها، وقد وجد 

تقدات Мختلف مستوياتها للقادة الإداري҆ لها تأث҄ على ، ويتضح أن القيم والمع3دورا رئيسيا في اقتراح الحلول

  .القرارات

إذا كانت القيم تؤثر على صنع واتخاذ القرارات فإن جزءا من هذا التأث҄ يسري من خلال الأسلوب المتبع في 

ه҄  من السلطة الشرعية اتخاذ هذه القرارات، ويجرنا هنا لاستعراض القيادة الإدارية باعتبار القائد الإداري يستمد تأث

ه҄ من شخصيته وتفاعله وتعاونه مع أعضاء جѼعته ، ومن هنا يظهر أهمية التكامل ب҆ 4المخولة له بالإضافة قوة تأث

ا҄ت  المهارات الإدارية والقيادية لنجاح عملية صنع واتخاذ القرارات، إن فعالية أي ҁط تتوقف على مجموعة من المتغ

البيئية المحيطة وعليه يجب على القادة معرفة نقاط القوة ونقاط الضعف في قيادتهم حتى يستطيعوا تعويضها، 

 ҄ ) Sehmid(شميتو) Tannebaum( تابونات تؤثر على المرؤوس҆ وتوقعاتهم، وقدم كل من ومعرفة هذه التغ

  :تحليلا للمستويات أو الدرجات المختلفة للمرؤوس҆ في صنع واتخاذ القرارات، وРثل أҁاط مختلفة للقيادة الإدارية

o صنع القائد للقرار منفردا وتبليغه للمرؤوس҆ دون شرح للأسباب؛ 

o  للقرار منفردا ثم شرحه مبررا أسبابه؛صنع القائد 

o صنع القائد للقرار ثم دعوة المرؤوس҆ لإجراء حوار للتعرف على استفسارهم؛ 

o ه҄؛  صنع القائد للقرار مع ترك المجال مفتوحا لإمكانية تغي

o عرض القائد للمشكلة ودعوة التابع҆ للتقدم بالمقترحات؛ 

                                                           
  .99، مرجع سبق ذكره، ص، المديرونمحي الدين الطيب ، عبد الحفيظ مقدم ،  -1
  .93، ص، 2004الإسكندرية، ، بدون طبعة، الناشر مؤسسة شباب الجامعة، علم الاجتѼع التنظيمرشوان ،  حس҆ عبد الحميد أحمد -2
   103-100مقدم ، مرجع سبق ذكره، ص، ص،  عبد الحفيظ -3
  .106المرجع نفسه، ص،  -4
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o 1ذ القرارتفويض الأمر للتابع҆ لتشخيص المشكلة واتخا. 

وهكذا يتН أن عملية صنع واتخاذ القرارات هي عملية ضرورية فهي تساعد على فهم الفعالية التنظيمية 

عنه تعدد البدائل والسياسات المرتبطة  من خلال تحليل التنظيم والأفراد وأوضاعهم، وهذا انبثق للقيادة الإدارية

الإدارة ولكن نتيجة لتباين البيئة التنظيمية أثناء اتخاذ قرار  بصنع واتخاذ القرارات ليس فقط بسبب اختلاف في نظم

  :مع҆ ومقدار السلطة المستعملة، و҅كن أن نستعرض

وفي هذا البديل يقوم القائد باتخاذ قراراته دون مشاركة أحد تابعيه في أي  :القرارات الفردية: البديل الأول

لتصرف أسباب متعلقة بانخفاض كفاءة التابع҆ أو عدم وجود ثقة مرحلة  من مراحل اتخاذ القرار، وقد يكون لهذا  ا

إلا أن فقدان القرارات التي تؤخذ هذا الشكل للحѼس والتنفيذ بدقة . بينهم أو حتى عدم وجود وقت للنقاش

  .2والموضوعية، كѼ أن هذا النوع لا يساعد خلق جيل جديد أو صف ثان من القادة الإداري҆ في المستقبل

يعتبر من المѼرسات اليابانية في اتخاذ القرارات، ويقوم على اتخاذ القرارات  :القرارات بالإجѼع: الثا҃ البديل

  .على مفهوم مؤداه أن التغي҄ والأفكار الجديدة الخاصة  بالقرارات يجب أن تأУ من أسفل

إҁا بواسطة الجѼعات ويعتمد تتخذ القرارات ليس فقط بواسطة الأفراد و : القرارات الجѼعية: البديل الثالث

القادة في بعض الأحيان على رأى الآخرين من خلال عقد اللجان والاجتѼعات، كѼ يشيع استخدامها كلѼ صعدنا إلى 

الأعلى في السلم الإداري، والسبب يرجع أن القرارات غ҄ مبرمجة تتسم بالتعقد وتحتاج إلى العديد من الآراء البديلة 

  . 3ييم من الخبراء وذوي التخصصوالمناقشة والتق

وتعد عملية اتخاذ القرار من أصعب وأخطر العمليات وذلك لما يترتب عليها من تسي҄ الموارد البشرية 

 Ѽويقاس في ضوئها كفاءة القادة وقراراتهم على تحمل المسؤوليات والبث في الأمور، وتزداد صعوبة اتخاذ القرارات كل

وعليه تختلف القرارات المتخذة باختلاف المؤسسات في  4...مهامها ومدى اتصال أهدافهازاد حجم المنظѼت وحساسية 

ويوجد عدة تصنيفات لأنواع . ، فهي عملية ضرورية  لЬ تكون القيادة الإدارية فعالة5حجمها وأهدافها وطبيعتها

  :القرارات نجد

  :وزملاؤه القرارات إلى نوع҆ هKoontz (Ѽ(كونتزتقسيم  كل من  

 القرارات المبرمجة)ProgrammedDecisions :( وتش҄ إلى القرارات المخططة سلفا والتي تتعامل مع

 . حل المشكلات المتكررة والروتنية

  القرارات غ҄ المبرمجة)Non-ProgrammedDecisions:(  فهي قرارات غ҄ متكررة الحدوث أو التي

 .6غ҄ مألوفة تعالج مشاكل جديدة أو تتعامل مع مواقف غ҄ محددة أو

                                                           
  .98-97رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،ص،  حس҆  عبد الحميد أحمد -1
  .109حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص،  عبد الغفار -2
  .111المرجع نفسه، ص،  -3
  .79المرجع نفسه، ص،  -4
جامعـة ، 1، العدد 11، المجلد مجلة الحقيقة، >>-حالة مؤسسة الجزائرية العمومية سق السلطة التنظيمية في المؤسسة فعالية ن<<رضا قجة ،  - 5
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وتجدر الإشارة إلى أن معظم القرارات التي يتم اتخاذها في المستويات التشغيلية الدنيا فهي قرارات   

  .مبرمجة، أما غ҄ مبرمجة فهي Рثل الصفة السائدة للقرارات التي يتم اتخاذها في المستويات العليا

  :للقرارات إلى ثلاث أنواع كѼ يلي )  Ansoff( أنوفتقسيم ل  

 أنها تحظى بدرجة عالية من المركزية في : القرارات الإستراتيجية Ѽوتتصف بأنها قرارات غ҄ متكررة ك

 .اتخاذها

 هي قرارات تتصف بالتكرار إذا قورنت بسابقتها :القرارات التنظيمية أو الإدارية. 

 أنها تتص: القرارات التشغيلية Ѽف بالتكرار في هي قرارات تتميز بدرجة عالية من اللامركزية  ك

 .1الحدوث أي أنها مبرمجة

إن عملية صنع واتخاذ القرارات تختلف من مستوى تنظيم لآخر، فكلѼ اتجهنا للأسفل الهرمي نجد أن 

المشكلات المتوقعة والتي يتم موجهتها من خلال القرارات الروتينية والتي تلعب الخبرة دورا فعال في اقتراح الحلول، 

إلى أعلى الهرم تزيد المشكلات غ҄ متوقعة وطبيعة القرارات غ҄ مبرمجة، ونقصد بغ҄ متوقعة  على عكس كلѼ توجهنا

  . أنها جديدة على التنظيم وليس له خبرة في هذا النوع من المشكلات باعتبارها فجائية

 تعدد الأهداف وتحقيق الفعالية التنظيمية . 3

تفوض الإدارة العليا للمستويات الإدارية الأخرى للقيام Мهام وتطبيق خطة التغي҄ ويعتبر سلوكا شائعا لكث҄ 

 بالتفويضمن المنظѼت بسبب كФة انشغال الإدارة العليا بأمور التخطيط وبناء الاستراتيجيات الشاملة، ويقصد 

محددة والسلطات المناظرة للمرؤوس҆ أو التابع҆ الذين قبلوا عملية Мقتضاها يقوم المدير القائد بإسناد مسؤوليات "

، وذلك لا يعني تخلي الإدارة العليا على مسؤولياتها تجاه نجاح أو فشل المشاريع، فالتفويض تنفيذ 2"هذه المسؤوليات

حصول على نتائج لبرامج التغي҄ للأفراد آخرين من مستويات أد҂ في المنظمة أي تخويلهم التنفيذ وتشجيعهم على ال

  :وتبدو الحاجة إلى أهمية التفويض.  3مرضية لجميع الأطراف لإثبات النجاح

o السرعة في اتخاذ القرارات؛ 

o التقليل من الصراعات ب҆ الإدارة العليا والإدارات الأخرى؛ 

o بناء جسر الثقة ب҆ القادة والتابع҆؛ 

o تقليص الفجوة ب҆ مديريات المنظمة؛ 

o وقادة لشغل المراكز والمناصب مستقبلا؛ تدريب وتأهيل مدرين 

o 4وسيلة لعلاج الضغط الإداري من خلال المنافسة ب҆ الأقسام والإدارات. 

                                                           
  .107مرجع سبق ذكره، ص،  حنفي ، عبد الغفار -1
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والهدف الرئيسي للإدارة معينة هي انجاز الأهداف ومن خلال عملية التفويض يتم تقسيم هدف الإدارة إلى 

ا҄ركية الأهداف"ردية يسمى أهداف جزئية أو فرعية للأقسام، ثم يقسم كل هدف إلى مهام ف ، وإذا نظرنا من 1" به

الاتجاه المعاكس لعملية إسناد أو تفويض السلطة لوجدنا أن أهداف الأفراد جزء من  أهداف القسم والتي بدورها 

ة҄ في مجملها Рثل هدف المنظمة ككل   .هي جزء من أهداف الإدارة، وهذه الأخ

ا҄ من منظور تحقيق أهداف المؤسسة سواء هناك اتفاق ب҆ الباحث҆ على أن القياد ة تستطيع أن تحدث تأث

رغم تعدد وتباين الأهداف التنظيمية، تبقى وظيفة القائد ودوره في تحقيق . بتحس҆ الأداء أو تنمية الموارد البشرية

ديدها الأهداف واحدة في جميع التنظيѼت الإدارية، والعمل على تحقيق هذه الأهداف من خلال توضيحها وتح

لمرؤوسيه والحيلولة دون تعارض أهداف ومتطلبات التنظيم مع أهداف ومتطلبات الموظف҆ العامل҆ به من جهة، 

  .وبينهѼ وب҆ أهداف المجتمع ككل من جهة أخرى

فدور القيادة في تحقيق أهداف الإدارة تبرز أهمية من خلال تحمل القيادة الإدارية لمسؤولية حل كل 

ودة في التنظيم ومواجهة المشاكل التي تترتب على تعدد وتعقد الأهداف التنظيمية من خلال التوفيق التناقضات الموج

التوفيق والموازنة ب҆ ما تم انجازه فعلا من العمل وب҆ ما يراد "ب҆ المتناقضات والمواقف، وتبرز أهمية القيادة في

جات ومتطلبات التنظيم ب҆ المصادر المالية والقوى انجازه من أعѼل وتحقيقه من وظيفية والتوفيق ب҆ إشباع حا

ا҄ التوفيق ب҆ خطوط التنظيم والتنسيق والاتصال الرسمي وب҆  البشرية المتاحة في التنظيم لإشباع هذه الحاجات وأخ

كل يعد العنصر البشري كأحد العناصر الهامة في . 2"الأҁاط المتعددة من الخطوط التي يتبعها التنظيم غ҄ رسمي

تنظيم ناجح وفعال، فالتنظيم عبارة عن وحدة اجتѼعية تقام من أجل تحقيق أهداف محددة، والإدارة كجزء من 

حتى نحقق الفعالية المرجوة يجب كسب الثقة ب҆ . التنظيم تسعى لتحقيق هذه الأهداف في ظل مختلف الظروف

ة في الوقت الراهن أن تحقيق أهداف التنظيم لا يقل ويعتبر القاد. القادة والتابع҆، وذلك بتوف҄ المناخ التنظيمي

وتلعب القيادة دورا . أهمية عن تحقيق أهداف الموظف҆ وهذا لبث روح المبادرة والولاء التنظيمي، وتجنب الصراع

  .هاما في توجيه سلوك الأفراد في العمل، والعمل على نشر قيم التعاون

القادة داخل التنظيم وباقي أفرادها على اختلاف مستوياتهم  مستوى من العلاقة ب҆ يفرضتحقيق الفعالية 

ومسؤولياتهم فيѼ يخص عملية تحديد وصياغة الأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها، مع تقسيم وتحديد 

مستويات المسؤولية في طبيعة النتائج المتوقعة تحقيقها وكذا الاتفاق حول المؤشرات وأدوات القياس لمختلف 

ات الفعلية داخل التنظيم ثم مقارنة الانجازات المتفق عليها والأهداف المسطرة للوصول إلى تحديد درجة العملي

  .التوفيق في تحقيقها، والوقوف على مجموع السلبيات والنقائص من أجل وضع الطريقة المناسبة لتصحيحها

التنظيمية فيѼ يتعلق بالقيادة  لكن هذا لا ҅نعنا من تسجيل بعض السلبيات التي تحد من تحقيق الفعالية

  :و҅كن أن نلخصها

 الصعوبة التي يجدها القادة في تحديد الأهداف؛ 

  المبالغة من طرف بعض القادة في ضرورة التقيد بعامل الزمن عند انجاز المهام والتمسك ببعض

 التفاصيل التي من شأنها أن تعيق تحقيق الأهداف؛

                                                           
  .247المرجع نفسه، ص، -1
  .120-119، ص، 1999، -عѼن ، والتوزيع، الأردن ، دار الثقافة للنشر1، الطبعة القيادة الإداريةكنعان نواف ،  -2
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 إعداد الأهداف بدون مراعاة الجانب النوعي الذي يعد أحد أبعاد  التركيز على المعاي҄ الكمية أثناء

 الفعالية التنظيمية؛

  حالة اللاتوازن في المقاربة ب҆ الأهداف العامة للمنظمة والأهداف الشخصية، والتي تدفع في كث҄ من

 الأحيان إلى تغليب المصلحة الشخصية على العامة؛

  ل الخصائص القيادة النسويةالتركيز على القيادة كونها قيادةѼذكورية وإه. 

وبالنظر للمنظѼت لوجدنا العديد من الأهداف التي تسعى لتحقيقها سواء على المدى الطويل أو القص҄ 

الأجل، وقد تكون هذه الأهداف ذات طبيعة كمية أو نوعية ولكن يجب الربط بينهѼ يحتاج لعملية التفويض أو 

 .للإدارة من أجل تحقيق فعالية المنظمة ككلإسناد المسؤوليات والسلطة 

 من أجل تحقيق الفعالية التنظيمية التنظيمي  التغي҄ - 4

تتطلب القيادة رؤية وРثل الرؤية جميع القوى التي توفر معنى وهدف العمل الذي تقوم به المنظمة، وقادة 

فيه وهذه خطوة جوهرية لإنجاح التغي҄، التغي҄ يعملون على إيصال رؤية واضحة عن الوضع المستقبلي المرغوب 

  .ويعتبر صياغة  وإيصال الرؤية من قبل القادة أحد العناصر الأساسية للتغي҄ الناجح

. إن نقطة البداية لعملية التغي҄ الناجح إيجاد حاجة ملحة لتبني التغي҄ وإبراز أهميته)Kotter(كوثرواقترح 

وزملاءه بأهمية  نادلروأضاف .د على حل المشكلات التي تواجه المنظمةحيث يقوم القائد بطرح أفكار وҁاذج تساع

إضافة الطابع الاستراتيجي عند تنفيذ التغي҄ فيجب أن تربط بأهداف المنظمة، والخطط الإستراتيجية عبارة عن خطط 

ذ نحو تحقيق الأهداف الطريق التي تحتاجها الرؤية وتستلزم القيادة الفعالة  القدرة على البناء والالتزام والتنفي

ضمن أدبيات القيادة هناك اعتراف واضح بالارتباط الوثيق ب҆ القيادة والثقافة في عملية التغي҄ وكѼ .1الإستراتيجية

 شاينوناقش " ҅كن للشخص ومن خلال القيادة فقط وبصورة أدق إيجاد ورعاية بيئة تتكيف مع التغي҄" أوضح كوتر

)Edgar.Schein( م الوسائلѼولأساليب التي ҅كن من خلالها للقائد التأث҄ على الثقافة وتشمل التوجيه، الاهت

، والرموز والقيم المرتبطة Мعاي҄ توزيع الكفاءة واختيار وتسريح 2بالأحداث الحرجة، الاستجابة للازمات، القدوة

ا҄ت  أن من الأكФ الأمور) "Heskett( وهوسكت) Kotter(كوثرويرى كل من .الموظف҆ وضوحا في التمييز ب҆ المتغ

فالقيادات التي تلهم التابع҆ وتساعد في تكوين ثقافة تتكيف مع  3"الثقافة الناجحة وتلك الفاشلة هو القيادة

ا҄ت، والقادة الناجح҆ أولئك القادة الذين لديهم القدرة على إيصال رؤيتهم للأفراد   .المتغ

ا҄ت نوعية في ويعد التغي҄ جهد مخطط ومدروس يدخل ضم ن أسلوب عمل المنظѼت بهدف إحداث تغي

المجالات السلوكية والتنظيمية، هدفها تحس҆ الأداء في بيئة العمل وتنمية قدرات العامل҆ والهياكل التنظيمية، وقد 

عن طريق توحيد  زيادة الفعالية التنظيميةعملية تسعى إلى : "بأنها) Andrew et Mark( ماركو  أندروعرف 

كل نشاط . 4"حاجات الأفراد للنمو والتطور مع الأهداف التنظيمية باستخدام معارف وأساليب من العلوم السلوكية

ة҄ في نجاح هذه العملية، وعلى القيادة أن تعطي اهتѼم لكل نشاط عندما تشرع في  من أنشطة التغي҄ لها أهمية كب
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  .243الديلمي ،مرجع سبق ذكره، ص،  سعيد حميد -3
  . 288، ص، 2003، بدون طبعة، دار التوزيع والنشر الإسلامية، القاهرة، مصطلح إداري 766فتحي محـمد،  -4
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طلب القيادة رؤية وРثل في جميع القوى التي توفر تحقيق هدف العمل الذي تخطيط وتنفيذ التغي҄ التنظيمي، وتت

تقوم به المؤسسة، وتعد صياغة وإيصال الرؤية من قبل القادة أحد العناصر الأساسية لإدارة التغ҄ الناجح، حيث 

عند حدوث مستجدات  وتظهر الحاجة للتغي҄. 1يحتاج الأفراد لمعرفة كيفية وأسباب تبني التغي҄ وأثاره المحتملة

جديدة في بيئة العمل الداخلية وإمكانيات وقدرات المنظمة وأهدافها، فقد ينشأ التغي҄ بسبب الضغط من مصدر 

ه҄ا، إذ يعتبر مؤشرا للإدارة بضرورة التغي҄... داخل المنظمة المتعلقة الصراع، الإضراب ومعدل الغياب المرتفع ومن .وغ

  :المصادر التغي҄ نجد أهمها

  ضغوط النمو)Growth :( ҄ا إن فرصة التطور وبلوغ مرحلة أعلى من مراحل النمو يستدعي تغي

حوافز قوية قد تكون اقتصادية "تبعا للظروف الجديدة، وتحرص المنظمة على النمو وزيادة حجمها إذا كانت لديها 

المدرين والقادة نحو تحقيق القوة زيادة في الأرباح وتخفيض تكاليف الإنتاج، وقد تكون نفسية مثل الدوافع عند 

ويعد ҁو المؤسسة مؤشرا على تحقيق . 2"والمكانة وتحقيق الذات وقد تكون إستراتيجية لتحقيق الاحتكار والاستقرار

 . الفعالية التنظيمية

 دوافع تكامل المنظمة )Intégration :( رغبة المؤسسة في التوازن ب҆ تقسيم العمل ب҆ الوحدات

نها، والرغبة في التوازن ب҆ الإدارة والعامل҆ والتنسيق،والتعاون ب҆ الإدارات، لذلك تلجأ المنظمة لتبني والتكامل بي

 .سياسة التغي҄ من أجل إعادة بناء المنظمة

 ت باستمرار وراء التوسع والتوسيع واكتساب الأسواق :ضغوط الاتحاد والاندماجѼتسعى المنظ

أ إلى الاتحاد أو الاندماج  بحثا عن توسيع الحجم أو النشاط، مѼ يتطلب تغي҄ والقدرة على المنافسة، لذلك تلج

 .سياستها

 إن ما يحدث في تغي҄ طاقم الإدارة فإن ذلك يعني التغي҄ في فكر الإدارة  :التغي҄ في الطاقم الإداري

وطرق القيادة، يؤدي تغي҄ القيادة وقيادة المنظمة، رغم ثوابت المنظمة لكن الأفراد يتفاوتون في طبيعة فهمهم للواقع 

ة҄ إلى الاحتياج إلى تغي҄ تنظيمي، ويرجع ذلك لعدة اعتبارات قد تكون متعلقة بإتباع أسلوب قيادي  في أحيان كث

العريس "ويتحدث البعض عن ظاهرة . مختلف، الرغبة في ثقافة تنظيمية جديدة، الطموحات والمبادرات الشخصية

يث تظهر عندما يأУ مسئول جديد إلى المنظمة ويبدأ Мلاحظة أن الأسلوب القديم يجب حNew Groom (3"( الجديد

 . أن يتغ҄

ة҄ واندفاع للتغي҄ بسبب   :عموما فإن المدراء والقادة الجدد لديهم رغبة كب

o خلق طاقة للتغي҄ بالمؤسسة؛ 

o رسات القيادة الإدارية القد҅ة للمنظمة؛Ѽغ҄ متأثرين بالالتصاق بالم 

o التركيز على المشاكل المعروفة وملاحظة أوجه القصور؛ 

o اكتشاف مشاكل المنظمة وتوضيحها وإبرازها دون غضاضة. 

                                                           
  .244الدليمي ، مرجع سبق ذكره، ص،  سعيد حميد -1
  .48الدليمي ، مرجع سبق ذكره ، ص،  سعيد حميد -2
  .48المرجع نفسه ، ص،  -3
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 ا҄ت في البناء  :تغي҄ الأهداف التغي҄ الكلي أو الجزЛ ҅س تغي҄ الأهداف ويؤدي حتѼ إلى إجراء تغي

نظيم أو العكس، مѼ ينتج عنه استخدام التنظيمي، سواء بإحداث وحدات عمل جديدة تلبي متطلبات أهداف الت

 . 1وسائل مادية ومالية وبشرية مكافئة لتحقيق الأهداف

 Ѽإن درجة تقبل القيادة للتغي҄ يعتمد على النموذج القيادي، سواء كان دكتاتوري أم د҅قراطي أو ما بينه

وفي كل مرحلة من المراحل . هذا من جهة ومن جهة أخرى مدى اهتѼم القادة بالعلاقات الإنسانية أم بالمهمة والهدف

ق وطبيعة المرحلة، باعتبار المدارس الحديثة لا تتبنى ҁط الفكر الإداري كانت قيادة التغي҄ تأخذ شكلا متجدد يتف

قيادي واحد فقط،  وإҁا مجموعة من الأҁاط القيادية حسب المستويات والأقسام، ولكل ҁط قيادي ما يقابله من 

ة҄ تبعا للحاجات الإنسانية عبتها مѼ يجعل القيادة ممكنة وتحمل التغي҄ في ج. الحوافز فهي الأخرى مختلفة ومتغ

وتتفاعل معه بأسلوب الفريق الواحد مع أصحاب العلاقة المباشرة وغ҄ مباشرة، وهذا يرجع لسهولة الاتصال وتبادل 

  . المعارف والمعلومات

ويجب أن يؤخذ بع҆ الاعتبار عدد الموظف҆ والعѼل اللازم҆ لعملية التغي҄ ودرجة مهاراتهم ومدى تقبلهم 

ه التنظيم مقاومة على القائد شرح وإشراكهم في عѼلية التغي҄ ووجب على التابع҆ تزويد ، حتى لا يواج2لهذا التغي҄

لإستعاب موجات "القائد بالمعلومات الضرورية وتبادل وجهات النظر المختلفة للوصول إلى استنتاجات علمية منطقية 

للقيادات خلال عملية التغي҄ تتمثل في  ، واحد أهم الأدوار3"التغي҄ والتكيف معها من أجل تحقيق الأهداف المحددة

مساعدة التابع҆ بالتكيف مع بيئة وظروف عدم  التأكد التي يخلقها التغي҄، ويتحتم على القيادات في نفس الوقت 

إن أسباب فشل  العديد  1996في دراستها سنة ) e.g Maurer(التأكد من أن التغي҄ يس҄ حسب الخطة، وقد أكدت

  .،  لذا برز دور القيادات في تخفيف حدة مقاومة التغي4҄لمقاومة التغي҄ي҄ يرجع من مبادرات التغ

  :الخلفية الثقافية للقيادة وتحقيق الفعالية التنظيمية: رابعا

تندرج ثقافة المؤسسة على المستوى النظري في العلاقة العضوية ب҆ ثقافة جميع الأفراد في تنظيم اجتѼعي 

ما، هذا الكلام يجرنّا إلى موقف҆ تقليدي҆ فيعلم الاجتѼع، الموقف التوفيقي الداعي إلى التكامل في الوظائف، والموقف 

 المصالح، فالأول يتصور إعادة الإنتاج على شكل اندماج اجتѼعي، النقدي الدّاعي إلى التحليل على أساس التناقض في

 .وأما الثا҃ يطرحها على شكل هيمنة اجتѼعية

  القادة وصناعتهم لثقافة التنظيمية - 1

القادة هم الصانعون الرسميون لثقافة المنظمة ولا سيѼ في المراحل العمرية الأولى للمنظمة، ومن أجل أن 

يفية نجاحهم في تلك المهمة، يتع҆ علينا معرفة كيفية تأث҄ السلوك القادة على المرؤوس҆ من يكتمل ويعمق فهمنا بك

وقبل التطرق إلى آليات صنع الثقافة التنظيمية يجدر بنا أولا أن نعرج على مفهوم .أجل تثبيت مفردات ثقافة المنظمة

  .الثقافة التنظيمية

  

                                                           
  .51المرجع نفسه، ص،  -1
  .229رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  حس҆ عبد الحميد أحمد -2
  .197مكرم زواوي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .248الدليمي ، مرجع سبق ذكره، ص،  سعيد حميد -4
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 مفهوم الثقافة التنظيمية  

فرعيا داخل النسق الكلي وهو المجتمع، ومن الطبيعـي أن تتـأثر هـذه الأنسـاق ببعضـها  تعتبر المنظمة نسقا

الثقافـة "، و"بالثقافـة الوطنيـة"البعض في خضم أداء وظيفتها الاجتѼعية، مهѼ كان حجمها، فالثقافة التنظيميـة تتـأثر 

ولا ҅كـن أن . والتـي تعـد مصـدرا لهـا" ظيميـةالثقافة التن"، فهذه الثقافات تؤثر في تكوين "الثقافة الفردية"و" المحلية

نحصر مراجع الثقافة التنظيمية في السѼت الثقافية الوطنيـة أو الثقافـة الفرعيـة، وإҁـا تعكـس الثقافـة التنظيميـة في 

ماض مهني جѼعي، يجمع الأفراد داخل تنظيم مهني ما Мجموعة مـن القـيم والمعـاي҄ ومبـادئ ويجعلهـم يتفـاعلون 

فيѼ بينهم، ويرتكز هذا الماضي المهني على المعلومات والتجارب المكتسبة، وما مرت بالمنظمة من نجاحـات  ويتواصلون

الثقافـة التنظيميـة "وقـد عـرف شـاين في كتابـه).القـادة(وأزمات وإخفاقات وحتى من الشخصيات التي تعتبر القدوة 

ة التي اخترعتها الجѼعة أو اكتشفتها أو طورتها، أثناء  حـل مجموع المبادئ الأساسي:" الثقافة التنظيمية بأنها"  والقيادة

مشكلاتها للتكيف الخارجي والاندماج الداخلي، والتي أثبتت فعاليتها ومن Хة تعليمها للأعضاء الجدد كأحسن طريقـة 

موعـة مج"عـرف الثقافـة التنظيميـة بأنهـا )kurt Lewein( كـورت لـوين،أمـا 1"للشعور بالمشكلات وإدراكهـا وفهمهـا

الافتراضات والاعتقادات والقيم والمعاي҄ التي يشترك فيها أفراد منظمة مـا، وهـي Мثابـة البيئـة الإنسـانية التـي يـؤدي 

وهذا ما تطلب قيام المؤسسات والمنظѼت بتوف҄ البيئة المهنيـة يكـون عـلى رأسـها أفـراد ومـوارد 2"الموظف عمله فيها

، وباعتبار أن الثقافة التنظيمية هي جѼعية فهي تكتسب عـن طريـق 3عالية بشرية لتحقيق قيادة ذات فعالية وكفاءة

  ".بالتثاقف"التعلم والنقل أي متوارثة ب҆ العامل҆ تنتقل من الأقدم إلى الأحدث وهي ما يسمى 

 جريـتونجد العديـد مـن البـاحث҆ اهتمـوا بدراسـة أبعـاد الثقافـة التنظيميـة مـن بيـنهم العـاѻ الهولنـدي 

التباعد في النفوذ الوظيفي، تجنب المجهول، الفردية مقابل (وحدد أربعة أبعاد في دراسته )Geert Hofstede(هوفستد

، أما من خلال دراستنا سҀكز على البعد الأخ҄ للحديث عن الثقافة التنظيمية للمرأة )الجѼعية، الذكورة مقابل الأنوثة

 التعامل بعدالة مع الرجال والنساء، وأن تكون خصـائص الذكوريـة القيادية، كونه يش҄ إلى معرفة مدى توفر الفرص في

، وكذلك مدى توزيع الأدوار الاجتѼعية Мا يتناسب مع قـدرات كـلا النـوع҆، إذا يتعلـق الأمـر 4أو الأنوثة هي المرغوبة

ي أتيحـت لهـن وجاء في تصريح المستجوبات بخصـوص الفرصـة التـ .5هنا بالقيادة ومن يتولها وما هي حدود الجنس҆

للقيادة داخل المؤسسة الجامعية جعلت مـنهن داЙـا تحـت الأضـواء ويترصـد لهـن الأخطـاء ذات الطـابع الاجتѼعـي 

  . المتعلقة بالمعاي҄ والمعتقدات وتقاليد المجتمع

 وباعتبار القادة هم صناع الثقافة التنظيميـة، لهـم دور ومسـاهمة في إدارة أسـاليب القـيم الثقافيـة المشـتركة

للأفراد داخل المنظѼت، ويعملون على بناء مجموعة من السلوكيات التنظيمية التي تنتج نسقا ثقافيا متوازنا ومستقرا، 

أن العلاقـات والعمليـات ) Renaud Sainsaulieu( رينـو سـان سـوليووالذي يشكل الهوية المهنية للمنظمة، وقد ب҆ 
                                                           

، 1999، دوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر، ملتقى الثقافة والتسي҄، >>الخلفية الثقافية للقيادة في المؤسسة الاقتصادية<<مصطفى عشوري ،  -1
  .272ص، 

  . 22، ص، 2005، دار العشري للنشر والتوزيع، مصر، موضوعات وبحوث متقدمة: إدارة الموارد البشريةسيد جاب الرب ، -2
، جامعـة 9، المجلـد4، العـددمجلـة أفـاق وأفكـار>>-وسـيلة للبقـاء والتكيـف والمستويات القيادية القيادة <<عتيقة حرايرية ،  أحمد فرحات ، -3

  . 167، ص، 2021 -الجزائر–أبو القاسم سعد الله  2الجزائر 
4-  ، ҃Ѽة҄ سـلي -21،ولي الثـامن حـول التنـوع الثقـافيورقـة مقدمـة إلى الملتقـى الـد، >>الثقافـة والتنـوع الثقـافي حسـب جـ҄ت هوفسـتد<<من

  .8، الجزائر، ص، جامعة عنابة،2015ماي23
ة҄ أحلام حدو ،  -5 دراسـة حالـة مؤسسـة ع المؤسسـة الإقتصـادية الجزائريـة أبعاد هوفستد الثقافيـة في واقـ<<محمـد فلاق ، إسحاق خرشي ، سم

، دار التل للطباعـة، جامعـة حسـيبة بـن بـوعلي 2015، العدد الثالث، ديسمبر مجلة دراسات في التنمية والمجتمع، >>-الإسمنت ومشتاقته بشلف
  . 321شلف، ص،
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بالطريقة التي تعـرف بهـا مختلـف " الهوية المهنية"الفرد، فهو يعرف الاجتѼعية في بيئة العمل تشكل جزءا من هوية 

المجموعات في العمل ذاتها لرؤسائها أو لمجموعات الأخرى، وتتشابه التنظيѼت في نفس القطـاع في جوانـب عـدة مـن 

يطلـق عليهـا أن هنـاك سـتة آليـات  شاينويرى  .1المكونات الثقافية، ҁط اتخاذ القرارات، وصنع الأهداف والسياسات

الميكانزمات الأساسية التي لا تتجزأ والتي يستطيع القادة من خلالها خلق مناخ تنظيمي ومن Хة وضع أسـس للثقافـة 

  :ونلخصها فيѼيلي. 2السائدة فيها

 من الأشياء التي تظهر بوضوح أن القادة يهتمون بها وبقياسها والسيطرة عليها، وإذا تم : الآلية الأولى

اع  فإنه ҅كن أن يعتبر وسيلة بالغة القوة لتوصيل رسالة إلى جميع العامل҆ في المنظمة خاصة  إذا كان ذلك بأسلوب و 

سلوك القائد وتصرفاته متفقة مع هذه الرسالة من ناحية أخرى، إذا فعل القائد ذلك بطريقة واعية فإنه قد يكون 

 .يتعامل معه فعلا على أنه مهمهناك خطر ظهور نوع من التناقض ب҆ ما يقول أنه مهم وب҆ ما 

 ة҄ أو عند تعرض : الآلية الثانية هي رد الفعل الذي يظهره القائد عند وقوع أحداث هامة أو خط

المنظمة لأزمة، ففي مثل هذه المواقف نجد أن السلوك القائد يكشف عن أرائه الحقيقية في أهمية من يعملون معه 

 .الإشادة بالعمل أو توجيه اللوم التأنيب في إثارة دافعية الموظف҆ وتحفيزهموعن رأيه في أهمية التعب҄ عن الإعجاب و 

 تتمثل في المناخ العمل يتأثر بالمعاي҄ التي يستخدمها القائد في توزيع الموارد ولا يتضمن : الآلية الثالثة

التي يتم من خلالها صياغة  ذلك الطريقة المتبعة في تقسيم الميزانية ب҆ الأقسام المختلفة فحسب بل يتضمن العملية

 .الميزانية، هل تتم من أعلى إلى أسفل أم من أسفل إلى الأعلى

 تتألف سلوكيات المقصودة التي يقوم بها القائد ويرى من خلالها أن يكون قدوة ومثالا  :الآلية الرابعة

قيم وأراء ويصف  يحتذى به من جانب مرؤوسيه فهو يستخدم سلوكه الواضح لتوصيل ما يريد نقله إليهم من

أحد الرؤساء التنفيذي҆ الذين كان يعتقد أن مكانة الرئيس ومنصبه يعتبران عائق҆ يعرقلان التواصل بينه ) شاينسلوك(

ة҄  وب҆ الموظف҆ ويعوقان التجديد والابتكار وكانت الطريقة التي اتبعها لعلاج هذه المشكلة هو أنه يركب سيارة صغ

مكتب بسيط يكاد يكون خال من الأثاث ويرتدي ملابس غ҄ رسمية ويقضي ساعات  ويقودها بنفسه، ويعمل في

 .طويلة في التجوال داخل المنظمة متحدث إلى الموظف҆ على كافة المستويات

 هي طريقة التي يتبعها القائد في منح المكافئات وتوقيع العقوبات والكث҄ من القادة : الآلية الخامسة

أخر، فهم يحثون المدرين مثلا عن تنمية قدرات العامل҆ معهم وتطوير أنفسهم ولكنهم  يقولون شيء ويفعلون شيء

 .لا يكافئونهم إلا على ما يحققونه من أرباح على المدى القص҄

 تتألف من المعاي҄ التي يستخدمها القائد في عمليات التعي҆ والاختيار والترقية والإقالة، : الآلية السادسة

 .لوقوع في خطأ تفضيل المرشح҆ للعمل الذين يشبهونهم في الأسلوب والآراء والمعتقداتفالقادة معرضون ل

يعتبر سلوك القادة من أهم العوامل المؤثرة في تشكيل ثقافة المؤسسة لأن العامل҆ سيدركون أن من أفضل 

يتأثرون Мا يفعله القادة أكФ مѼ الوسائل الارتقاء الوظيفي هو محاكاة سلوك القادة ويجب التأكيد على أن العامل҆ 

                                                           
،  -بـ҄وت–السعيدا҃ من҄، الطبعة الأولى، مركز الدراسات الوحدة العربيـة، لبنـان : ، ترجمةمفهوم الثقافية في العلوم الاجتѼعية دنيس كوش ، -1

  . 83، ص، 2007
  .87، ص، 2008هدى فؤاد محـمد، الطبعة الأولى، مجموعة النيل العربية القاهرة، : رجمةت ،القيادةفليب سادلر ،  -2
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ة҄ بواسطة القيادة وبالتالي تتѼشى مع تحقيق أهداف المنظمة  يقولونه، إن الثقافة التنظيمية تتشكل بدرجة كب

ة҄   .بفعالية كب

تعمل القيادة في المنظمة على إدارة أساليب القيم الثقافية المشتركة للمورد البشري من جهة ومن جهة أخرى 

لى بناء مجموعة من السلوكات التنظيمية التي تنتج نسق ثقافي متوازن ومستقر، إلا أن الخلفية الثقافية تعمل ع

والاجتѼعية للقائد والاختلاف النوعي يؤثر بشكل أو بأخر في تشكيل الثقافة التنظيمية وذلك راجع لاختلاف التنشئة 

مط القيادي دور في بناء قيم ثقافية تنظيمية الذي بدوره الاجتѼعية للقادة باختلاف نوعهم ومرجعيتهم ، كѼ إن لن

 .هو تراكم لقيم ومعتقدات وتقاليد البيئة الاجتѼعية التي ينشأ فيها القادة باختلاف نوعهم الاجتѼعي وخصوصيته

 تѼتأث҄ الثقافة التنظيمية على فعالية المنظ  

نعرج على ارتباط المنظمة بالثقافة، كون الثقافة قبل التطرق لتأث҄ الثقافة التنظيمية على المنظمة، أولا 

التنظيمية هي مجموعة من القيم التنظيمية المميزة لكل منظمة ما، كالقيم المشاركة والاتصال واحترام الوقت الالتزام، 

، إضافة ..التي تأثر في سلوكات ومѼرسات الأفراد، من شأنها الحفاظ على الأҁاط العلاقات الايجابية كالتѼسك والرضا

ثقافة :" شاينوقد عرفها . إلى تعديل بعض السلوكات السلبية التي تزعزع استقرار المنظمة وتعرقل تحقيق أهدافها

ة҄  المؤسسة هي ҁط من الافتراضات الأساسية المشتركة التي  تعلمتها الجѼعة، بحيث تعمل على حل مشاكل تلك الأخ

تكامل والاندماج من الداخل من جهة أخرى، والتي أثبتت نجاعتها لغرض التكيف مع الخارج من جهة وتحقيق ال

، ومنه الثقافة التنظيمية هي 1"وفعاليتها وبالتالي أمكن اعتبارها وسيلة صحيحة للتصور والتفك҄ ومعالجة تلك المشاكل

أن التنظيم يعمل على القيم والمعاي҄ والتصورات ب҆ مختلف الأفراد داخل التنظيم وعلاقة هذا الأخ҄ بالمحيط، أي 

  .رسم الأهداف المشتركة التي يصبو إليها

تش҄ بعض الدراسات إلى أن الثقافة التنظيمية لها نتائج سلبية أو ايجابية على المنظѼت، فهي تأثرعلى العديد 

ا҄ت،علاقة الثقافة التنظيمية بالهيكل التنظيمي وبفعالية  المنظمة والأداء، من جوانبها وأبعادها، وفي مقدمة تلك التأث

ا҄ت على النحو التالي   :والالتزام والإبداع  وغ҄ها، ونعرض بعضا من هذه التأث

، )Waterman( وووترمن) Peters(بيترلقد كشفت الدراسة التي أجراها : ثقافة المنظمة والفعالية 

الية المنظمة، فقد وجدا أن حول خصائص المنظѼت المتميزة الأداء، أن هناك علاقة ايجابية ب҆ الثقافة قوية وفع

هيمنة الثقافة وРاسكها هي صفة المنظѼت متميزة الأداء والانجاز، ففي هذه المنظѼت تعمل الثقافة القوية على 

إزالة الحاجة إلى الخرائط التنظيمية والقواعد التنظيمية، فالأفراد يعرفون ماذا يفُترض بهم أن يعملوا، والسلوك 

  .ار الرموز والحكايات والمراسم والطقوسالمناسب تحدده باستمر 

ففعالية المنظمة تتطلب تحقيق التوافق والمواЙة ب҆ ثقافة المنظمة وبيئتها وإستراتيجيتها والتقنية التي 

تستخدمها، فمن ناحية يجب أن تتوافق المنظمة مع البيئة الخارجية، Мعنى أن الثقافة التنظيمية تتضمن القيم 

ا҄تهاوالمعاي҄ والتقال ومن ناحية ثانية من الضروري أن تكون . يد التي تساعد المنظمة على التكيف مع البيئة وتغ

ا҄ت متزامنة، وإلا فمن  الثقافة داعمة ومناسبة لإستراتيجية المنظمة، وأن أيَّ تغي҄ في الإستراتيجية يتطلب إجراء تغي

                                                           
1- Elliot Shein, Organiztional culture and Leadership, 3 edition , jossy-bass imprint, the united states of america, 2004, p, 
17. 
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داخلي، يجب أن تكون ثقافة المنظمة ملاЙة لنوع التقنية وعلى الصعيد ال. المحتمل أن يكون مص҄ الإستراتيجية الفشل

  .المستخدمة، فالتقنية الروتينية تتطلب قيѼ ومعاي҄ وتقاليد تختلف عن تلك التي تتلاءم مع التقنيات غ҄ الروتينية

تظهر العديد من الدراسات أن الثقافة التنظيمية تأثر في نوع  :ثقافة المنظمة والهيكل التنظيمي 

، وأن مواءمتهم للثقافة ...)القيادة،اتخاذ القرارات، الاتصالات(ل التنظيمي والعمليات والمѼرسات الإداريةالهيك

التنظيمية يساعد على تحقيق المزيد من الفعالية للمنظمة، وهذا يؤُدي إلى نوع من الرقابة الضمنية التي تحققها 

الحاجة إلى الوسائل الهيكلية الرقابية، ونتيجة لذلك يقل  الثقافة القوية على سلوك الأفراد، ونتيجة لذلك تقِلُّ 

  .اهتѼم الإدارة بوضع الأنظمة والتعليѼت الرسمية لتوجيه سلوك الأفراد

يتميز العѼل في المنظѼت ذات الثقافة القوية بدرجة عالية من : ثقافة المنظمة والانتѼء التنظيمي 

اسع على القيم والاعتقادات المركزية، والتمسك بها بشدة من قبل الجميع، الالتزام والانتѼء للمنظمة، فالإجѼع الو 

  .1يزيد من ولاء العѼل وإخلاصهم، وهذا ҅ثل ميزة تنافسية هامة للمنظمة تعود بنتائج إيجابية عليها

 النسق القيمي للفعالية التنظيمية - 2

كѼ يعرفها كل " القيمة"الأساسي في تعريفها، وهي العنصر " القيم" وفقا لتعريف الثقافة التنظيمية نلاحظ أن

مقياس أو معيار لانتقاء من ب҆ بدائل ومخلفات اجتѼعية أمام "من سيد غريب وعبد الباسط عبد المعطي على أنها 

الشخص الاجتѼعي في مواقف الحياة الاجتѼعية بقصد تحقيق مصالح وأهداف معينة ترتبط بالوضع الاجتѼعي لهذا 

مجموعة مبادئ وضوابط سلوكية أخلاقية، تحدد تصرفات الأفراد "القيم على أنها) Nobbs( نوبسويعرف  ،2"الشخص

مجموعة من الفلسفات والمعتقدات " عرف القيم بأنها ) Kilmann( كليѼن،  أما 3"والمجتمعات ضمن مسارات معينة

اخل في التعاريف التي تناولت القيم Мفاهيم والملاحظ أن هناك تد، 4"والافتراضات والمبادئ والتوقعات والاتجاهات

  . أخرى كالمعتقدات والمعاي҄ والعادات

وتعد القيم من العوامل  المهمة في عملية التوافق وذلك على جميع مستويات التنظيم فكلѼ كانت قيم الفرد 

تلك التي تربط الفرد "  القيم الأساسية" شاين، وقد ميز "التكيف" منسجمة مع قيم التنظيم كلѼ زاد مؤشر

أو محيطة  "قيم شكلية"باستعداداته لضرورة انجاز العمل في الوقت محدد والالتزام بقواعد وتعليѼت التنظيم، و

و҅كن أن ҁيز ب҆ قيم الأفراد وقيم التنظيم فالأولى تعني الشكلية الفكرية للأفراد . ترتبط بسلوكات الفرد خارج العمل

، و҅كن القول أن 5نب التنظيمية والسلوكية للمؤسسات وما تتبناه من قواعد وتعليѼت وقوان҆أما الثانية فتضم الجوا

الثقافي منذ التحاقنا بالمنظمة، -القيم التي نؤمن بها انعكاسات لخلفية اجتѼعية وثقافية تتشكل في وجداننا الاجتѼعي

والخبرات الشخصية، فتلك العوامل المكونة للنظام حيث ينمو بداخلنا نظام قيمي ҅ثل مزيجا من المؤثرات الثقافية 

  .القيمي هي التي تساهم بشكل أو بأخر في تحقيق الفعالية التنظيمية

  
                                                           

  .271-269الأولى، دار الحامد للنشر، عѼن، ص، صالطبعة مبادئ الإدارة الحديثة، حس҆ حريم ،  -1
–،العدد الأول، ديـوان المطبوعـات الجامعيـة ملتقى الثقافة والتسـي҄، >>الثقافة وعملية التنشئة الاجتѼعية في الوطن العرП<<عثѼن فراج ،  -2

  .33، ص، 1999الجزائر،  -سيدي فرج
  .19، ص، 2015، بدون طبعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، المنظѼتالقيم الثقافية وفعالية غيات بوفلجة ،  -3
–، ديـوان المطبوعـات 1999، العـدد الأول، ملتقى الثقافة والتسـي҄، >>بعض مؤشرات التحفيز للعمل وعلاقته بقيم العѼل<<محـمد مزيان ،  -4

  .200الجزائر، ص،  -سيدي فرج
  . 200المرجع نفسه، ص،  -5
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  كوسيط لاحتكاك القيم المنظمة - 1- 2

في المنظمة والقيم هي نتيجة تفاعل مجموعة من الأفكار والخبرات والتجارب، وتكمن أهمية القيم داخل 

فات وهو ما يؤثر على س҄ المنظѼت، ويرجع سبب تركيزنا عليها للدور والأهمية في استغلالها تحديد السلوكات والتصر 

تلقى أثار ت يفه ادخل في تحديد القيم المتواجدة Мحيطه اكن لهتإن ѻ  المنظمةلتحقيق الفعالية التنظيمية، وذلك لأن 

في أربعة  المنظمة، وتتحد القيم داخل 1لأهدافهتفاعلها وانعكاساتها، كѼ تؤثر على مدى فعاليته ودرجة تحقيقه 

ويرجع لوجود صراع ب҆ الأجيال "القيم الحديثة"مقابل " القيم القد҅ة: "أنساق من القيم في صورة زوج҆ متناقض҆

،Ѽوهو تعب҄ عن وجود اختلاف ب҆ الأفكار والقيم التي يحملها الشيوخ  والشباب وهو ما يوضح وجود تناقض بينه 

  : مجموعة من القيم التنظيمية ب҆ التقليدية والحديثة كѼ يلي) بوفلجة غيات(صنف وقد 

  بعض مظاهر الاختلاف ب҆ القيم التقليدية والقيم الحديثة للتنظيѼت) : 04(جدول رقم 

  القيم الحديثة  القيم التقليدية    المجال 

  احترام العمل -  النظرة للعمل
  تفضيل العمل الحر-
  أمن أسري -

  احترام العمل -
  مكانة الفرد في عمله -
  أمن مهني -

  عمل المرأة عادي وضروري  عدم تشجيع عمل المرأة -  عمل المرأة

  عدم احترام الوقت -  احترام الوقت والمواظبة
  التغيب -

  احترام الوقت -
  المواظبة  -

  لها طابع ثقافي -  القيادة
  علاقات قبلية وأسرية -

  لها طابع رسمي منظم -
  تنظمها القوان҆ والأعراف التنظيم -

  أسباب ثقافية للصراع -  الانضباط 
  احترام الأكبر سنا -

  علاقات رسمية تنظمها القوان҆-
  احترام السلم التنظيمي -

  إعطاء أهمية قصوى لإجراءات الأمن -  عدم احترام إجراءات الأمن -  الأمن 

، بدون طبعة، ديوان الوطني للمطبوعات التنظيѼتالقيم الثقافية وفعالية بوفلجة غياث، : المصدر

  . 35، ص، 2015الجامعية، الجزائر، 

ومن خلال الجدول أن كل من احترام الوقت وعدم التغيب والانضباط واحترام التدرج الهرمي  للهيكل 

Ѽت والتي تعمل على الإداري وعمل المرأة والقيادة الرسمية واحترام إجراءات الأمن هي بعض القيم الحديثة  للمنظ

  .تجسيدها للوصول لتحقيق الأهداف

تنشأ نتيجة اختلافات وصراعات ب҆ مختلف الحضارات " القيم الدخيلة"مقابل " القيم المحلية"وفيѼ يخص 

ا҄د أساليب وطرق الإدارة والتسي҄ 2التي يتحتم عليها العيش جنبا إلى جنب في التنظيم الواحد ، خصوصا في ظل است

  .م،وهذا الاختلاف يؤدي دون شك إلى التأث҄ السلبي على فعالية التنظيѼتوالتنظي

ويؤدي تناقض القيم إلى مجموعة من المشاكل التنظيمية التي يصعب في غالب الأحيان التعرف على أسبابها 

  :القيمية، والتي تنعكس على العمل والقادة والتنظيم ككل و҅كن تلخيصها فيѼ يلي
                                                           

سـيدي –ملتقى القافة والتسي҄، العـدد الأول، ديـوان المطبوعـات الجامعيـة ، >>السلوكات الب҄وقراطية في الإدارة الجزائرية<<خليفة بوزبرة ،  -1
  . 214، ص، 1999، الجزائر، -فرج

  .216 -215،  ص، ص سبق ذكرهمرجع ، خليفة بوزبرة  -2
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o م القدرة على تحمل ضغوط مختلف القيم المتناقضة؛صعوبة التكيف وعد 

o فشل التكيف وسوء العلاقات الإنسانية؛ 

o انخفاض الرضا المهني ونقص الحوافز والدوافع للإنجاز؛ 

o الإجهاد الذهني والبد҃ وانخفاض الروح المعنوية؛ 

o عدم القدرة على مسايرة التغي҄ ومتطلباته؛ 

o من العمل أو التخلف Лرض الانسحاب النهاѼ1والتغيب والت. 

وتعمل المنظѼت جاهدة على تطابق القيم رغم وجود أنساق متعددة ومختلفة، إن زيادة في اختلاف 

الأنساق يؤدي إلى انعكاسات سلبية على المنظѼت، وكلѼ اقتربت من بعضها البعض قل الاختلاف والتناقض واقتربت 

  . ية التنظيمفكان الأثر ايجابيا على فعال 2الآراء والتصورات

ينظر للقيم التنظيمية بأنها أحد أهم المصادر الرئيسية لتحقيق الأهداف التنظيمية، فالقيم التي تساهم في 

نجاح الأعѼل وتؤثر في كل من العمليات الإدارية والهيكل التنظيمي، وبناءا عليه فإن تفاعل كل من العمليات الإدارية 

  :فالقيم تساهم في.والهيكل والقيم يحدد فعالية المنظمة

  بينهم والعمل معا Ѽتحقيق التكامل الداخلي ب҆ أفراد المنظمة من خلال تعريفهم بكيفية الاتصال في

 بتعاون؛

 تحقيق التكيف ب҆ أفراد المنظمة والبيئة الخارجية؛ 

  المنظمة؛القيام بدور المرشد للأفراد والأنشطة في المنظمة ولتوجيه الفكر والجهود نحو تحقيق أهداف 

  ا يحقق للمنظمةМ تحدد أسلوب وسرعة استجابة الأفراد لتحركات المنافس҆ واحتياجات العملاء

 .3تواجدها وҁوها

كذلك فإن قيم القيادة تؤثر على المنهج الذي تتبعه المنظمة في إدارة عملياتها، فهي تعكس الفلسفة التي من 

رات، فاقتناع القائد الإداري بأن النمو أكФ أهمية من الربح يجعله خلالها تقدر المواقف وتحل المشاكل وتتخذ القرا

يبحث عن استراتجيات النمو المنظمة على حساب الأرباح، والقائد الذي يؤمن  بالجودة سوف يبحث عن التكنولوجيا 

د بالمرونة المتقدمة التي Рكنه من إنتاج سلع وخدمات متميزة الخصائص على حساب السعر، كѼ اتسمت قيم القائ

كلѼ كان التنظيم أقرب إلى الانفتاح والعكس، لذلك فعلى قادة قمة الهرم الإداري أن يبينوا من خلال القول والفعل 

  .والقيم التي يعتزون بها حقيقة

                                                           
  .217، ص، سبق ذكرهمرجع ، خليفة بوزبرة  -1
الجزائـر،  ،سـيدي فـرج–،الأول، ديوان المطبوعـات الجامعيـةالعدد  الملتقى الثقافة والتسي҄،، >>تناقض القيم داخل التنظيم<<غياث بوفلجة ،  -2

  .219ص، 
  .349، ص، 2002، بدون طبعة، الدار الجامعية، الإسكندرية، التفك҄ الاستراتيجي والإدارة الإستراتيجيةجѼل الدين محمـد مرسي وآخرون،  -3
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الطاعة، (إن القيم التي تؤمن بها القيادة الإدارية تؤثر على الأهداف التي تحددها المنظمة، وتعد ثلاثية القيم 

من أهم القيم التي أثبتت دورها الفعال في تحقيق المشاركة وزيادة التفاهم والتعاون ب҆ أفراد ) ودة، الاحترامالم

  .التنظيم وزيادة الفعالية، وهذا بتوف҄ المناخ التنظيمي للموظف҆ الذي يساعدهم على تحقيق أهداف المنظمة

  الذكورية بخلاف الأنثويةالقيم  - 2- 2

الجندر مع الرجال والنساء، وأن تكون  1وإنصافم إلى مدى توفر الفرص في التعامل بعدالة يش҄ هذا المفهو 

خصائص الذكورية أو الأنوثة هي المرغوبة، وكذلك مدى توزيع الأدوار الاجتѼعية Мا يتناسب مع قدرات لكِلاَ النوع҆، 

  .بعدالة وعلى قدر عال من المساواة

إن الثقافــة التنظيميــة التــي تتبنــى مفهــوم الذكوريــة تشــ҄ إلى تفضــيل أو ميــل وتوجــه المجتمــع مــا نحــو   

الاستخدام العضلي والقوة الجسدية في حيازة الФوة على كافة الميـادين، الحياتيـة الأخـرى وتتسـم بـالحزم والتنافسـية، 

إلى تفضيل العلاقات الاجتѼعية  المتسـامحة المـودة والليونـة  بينѼ الثقافة التنظيمية التي تتبنى مفهوم الأنوثة في ҅يل

، فإذا كان التنظيم ҅نح النسـاء أدوارا أكـبر في 2والتلاطف مع ضرورة التركيز والاهتѼم على جودة الحياة الإنسانية ذاتها

لازمـة في مجـالات القيـادة مجالات القيـادة والسـيطرة فـذلك ҅ثـل الأنوثـة، أمـا إذا ѻ ҅ـنح التنظـيم النسـاء الأدوار ال

  .والسيطرة، فذلك يعني الذكورية

ويش҄ هذا المفهوم إلى مدى توفر فرص التعامـل بعدالـة مـع النسـاء والرجـال وأن تكـون خصـائص الـذكورة 

ة҄  وكذلك يولي الأهمية للأدوار والأعѼل الوظيفية وما يتصل بهѼ من قدرات وخصائص تعمل  والأنوثة ذات أهمية كب

  .ذب التنافس  لكليهѼ نحوى تقلد مناصب قيادية على قدم المساواةعلى ج

  فعالية مناخ المنظمة .  3

الملائم هو مفتاح الإدارة الفعالة في أي منظمة، إذ ҅ثل جـو المؤسسـة طريقـا شـائكا أو سـالكا  المناخإن توف҄ 

الذي يساعد في مѼرسـة عمليـة " السلطة تفويض"لأداء، إن اتساع حجم المنظѼت وتعقد أنشطتها يحتاج إلى ميكانيزم 

حول ) David Selznick(سيلزنيك  دافيدالرقابة لمختلف النشاطات عبر جميع المستويات الإدارية، وهذا ما أكد عليه 

حيـث إن 3" على أنه ينجم على التفويض جملة من النتائج المباشرة كالزيادة في فـرص التـدريب"عملية تفويض السلطة

على اتخاذ القرارات وحل المشكلات الطارئة، Мعنى المنظمة تهيئ خط قـادة جـدد  للتدريبفرصة لهم  الأفراد يجدون

عـة اتخـاذ القـرارات  تستع҆ بهم مستقبلا لهم القدرة على مواجهة المشكلات ومعالجتها، وهذا ما يؤدي بالضرـورة لسر

إن . ظـيم يـؤدي بالضرـورة لزيـادة في التفـويضأن الزيادة في تحقيق أهداف التن سلزنيكوعدم تعطيل المصالح، ويرى 

إعطاء الفرصة للمرؤوس҆ لتحمل المسؤولية والمشاركة في اتخاذ القرارات وكذا تنمية الابتكار والمبادرة والإبـداع، وعـدم 

 بالإضافة إلى أن إتاحة الفرصة للمرؤوسـ҆ لاتخـاذ القـرارات تزيـد جسـور.  تعطل الأعѼل بسبب غياب القائد الإداري

الثقة ب҆ الرئيس والمرؤوس، كѼ أن التفويض يزيد من تقبل المرؤوس҆ للأعѼل الإضافية دون تدمر أو حساسـية، وكـذا 

                                                           
-عي  :أنظر.نعني إعطاء فرص متساوية للذكور والإناث ويعتبر وسيلة تحقيق المساواة: الانصافѼعي"مفتاح"مشروع النوع الاجتѼالنوع الاجت ، :

  .13- 12،ص، ص، 2006مسرد مفاهيم ومصطلحات، الطبعة الأولى، نشر من طرف اليونيفيم، رام الله، فلسط҆، جويلية 
2-  ҃Ѽة҄ سلي   .8ص،  مرجع سبق ذكره،، من
قسـم علـم الاجـتѼع ، مـذكرة ماجسـت҄ في تنميـة وتسـي҄ المـوارد البشرـية، >>أثـر تفـويض السـلطة عـلى فعاليـة القـرار<<فوزية بوقطـف ،  -3

  ، 2008/2009، سكيكدة 1955أوت  20جامعة   والد҅وغرافيا، 
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وهو الزيـادة العموديـة  1"بالمرونة الوظيفية"إثراء المهام وتوسيع نطاق السلطة حسب احتياجات العمل هو ما يعرف 

  .لسلطةللمهام تكون من خلال زيادة المسؤوليات ونطاق ا

تتزايد درجة الفعالية التنظيمية بالعلاقات الجيدة القاЙة على الود والصداقة التي يسودها الاحترام المتبادل 

والثقة والتعاون المشترك إلى جانب الدعم والتشجيع المتبادل، ويظهر هذا في الاهتѼم Мشكلات الأفراد في بيئة العمل، 

باعتبار . للابتعاد عن التوتر والنزاع أو التشاحن ب҆ أفراد جѼعات العملومحاولة حلها بأساليب موضوعية وهذا 

يهدد استقرار هذا الكيان، " الصراع"حجر الزاوية في أي بناء تنظيمي وأي توتر أو " فريق العمل"أو " جѼعة العمل"

الأفراد والجѼعات، أو عند عملية تفاعل تظهر عند الاختلاف والتنافر وعدم الاتفاق ب҆ "وقد عرف الصراع على أنه 

، يعتبر أحد نتائج مѼرسة القوة داخل التنظيم، إن 2"تدخل أحد الأطراف في أنشطة الطرف الأخر ومنه تحقيق أهدافه

احتѼلية نشوب بعض التوترات وظهور بؤر للصراع داخل التنظيم، وتختلف طبيعة الصراع ب҆ الأفراد والجѼعات 

  .  والتنظيم ككل

ولا ҅كن للقائد الإداري إهѼل ظاهرة الصراع كونها معقدة وشديدة التشابك وتؤثر على مجريات العمليات 

 Americanداخل المنظمة وخاصة تحقيق الأهداف، وحسب التقرير الذي أصدرته الجمعية الأمريكية للإدارة 

Management Association  القادة الإداري҆، وعلى القادة في إن الصراع من أهم معوقات العمل التي يواجهها

المختلف المستويات عدم اتخاذ القرارات سريعة حول موضوع ما وإҁا تشجيع الأفراد على البحث والاستقصاء حتى 

ومنه فالمنظمة بحاجة إلى توافر قيادة إدارية فعالة قادرة على مواجهة . تتضح اتجاهات الأفراد الموافقون والمعارضون

  .بالمهام والمسؤوليات الملقاة على عاتقها الصراع القيام

ويستطيع القائد أن يغ҄ الجو داخل التركيب التنظيمي دون تغي҄ جوهري في التنظيم ذاته، ولعلى أكФ ما 

يركز عليه القادة في المنظѼت هو الأمن، وهذا ما يجعلنا نتساءل ما هي الظروف التي تجعل الأفراد يشعرون بالأمن 

 "المعرفة"الإجابة ҅كن أن نختصرها بداية في معرفة مصادر بعث الثقة والأمان والاطمئنان والمتمثلة فيوالاطمئنان؟و 

بناء جسر تواصل ب҆ الإدارات والموظف҆ لنقل مختلف المعلومات والبيانات من مصدرها الأصلي دون تشويه أو تغي҄، 

الأعلى إلى الأسفل أو العكس أو حتى عبر مختلف الشبكات  بالإضافة لاحترام عامل الوقت Мعنى يتم تداولها مباشر من

  .بشكل سريع ودقيق  تفاديا لتشوهها

إن الاتصالات المشوهة وغ҄ التامة لا تكون المعلومات المنقولة واضحة ويشوبها الكث҄ من الغموض أو 

لأمر بعدم التجانس في العѼلة ، خصوصا إذا تعلق ا3التشوه مѼ يجعلها تحمل في داخلها مصدر لعدم الأمان والتوتر

ه҄ا من العوامل التي تتعلق  وأساليب القيادة ودرجة المشاركة التنظيمية، نظام الأجور، أشكال القوة المستخدمة وغ

فغياب المعلومات الموثقة والصحيحة يفتح مجالا للمعلومات والمعرفة المغلوطة وهذا ما يطلق . Мص҄ الأفراد ورضاهم

  ".التي تؤثر بشكل سلبي على أمن واطمئنان الأفراد أو الموظف҆ وتنعكس على أداء ومردوديتهم" بالإشاعة"عليه 

تسعى المنظѼت للقيام بجميع أنشطتها Мستوى عالي من الكفاءة والفعالية، وتحرص داЙا على الاهتѼم 

فيز أحد  المحددات الرئيسية للأداء فتسعى جاهدة لرفع أدائه بكل الوسائل والطرق المتاحة لها، ويعد التح Мردوديته

                                                           
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع التنظـيم >>مѼرسة المرونة في العمل داخل مصالح الطبيـةأثر البيئة التنظيمية على <<حبيب الود ،  -1

  . 78، ص، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر والعمل، 
  .63نشر، ص، ، بدون طبعة، بدون دار النشر، بدون بلد النشر، بدون سنة الإدارة الصراع في المؤسسات التربويةليلى عبد الحليم قطيشات ،  -2
  .202، ص، 1994، الطبعة الاولى، مكتبة أنجلو المصرية، دراسات في علم الاجتѼع التنظيميمحمود علام اعتѼد ،  -3
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على أنها  تعريف الحوافزو҅كن . والذي ҅ثل أداة بث الرغبة والحѼس وتوظيف القدرات لتحقيق الأهداف المحددة

أي أنها تعرف عبارة عن عوامل أو الوسائل  1"مجموعة العناصر التي تؤثر على سلوكيات الأفراد داخل المؤسسة"

دارات بعناية فائقة من أجل خلق وتوجيه السلوك الإنسا҃ لЬ يساهم مساهمة فعالة في رفع والأساليب تختارها الإ 

الكفاءة ويحقق للعامل҆ حاجاتهم وأهدافهم،وقد تعددت المفاهيم المشابهة كالدوافع والحاجات والاستعداد 

҆ من المجهود وذلك لتحقيق تلك القوة التي تحرك  طاقة الفرد لبذل مستوى مع"والبواعث وغ҄ها، فالتحفيز هو 

ومن خلال التعريفات نجد إن . 2"هدف أو أهداف محددة، فهي تعكس درجة الرغبة والتحمس لإنجاز عمل ما

التي لها  أولوية  لدى الفرد، أو قد Рثلها عوامل خارجية Рثلها المنظمة " الحاجات"الحوافز قد تكون  داخلية تعبر عن 

  .التي يشتغل بها الفرد

ح أن الحاجات هي المحدد الأساسي لسلوك الأفراد ودوافعهم في العمل، ولتحقيق الفعالية التنظيمية يتضو

يجب الاستغلال الأمثل للموارد البشرية من خلال الكشف عن دوافعهم الفعلية، وتوف҄ البيئة المناسبة التي تساعدهم 

إن العديد من احتياجات . إلى خمس مستوياتالحاجات الإنسانية  ماسلووقد صنف . على تحقيق الأداء المناسب

الموظف҆ داخل وخارج المؤسسة تلبى أساسا من أربعة مصادر تنظيمية وفقا لبيئة العمل، متطلبات وظيفية، السلوك 

  :҅كن تحقيق احتياجات الموظف҆ في بيئة العمل من خلال. القيادي، البرامج والمساعدات

 رسة، مع تلبية المتطلبات العائلية والتي تشتمل على :الحاجات الأساسيةѼكل من الأجر ونوع الوظيفة الم .

  .3والتي تساهم في البحث عن الأمان والاستقرار داخل المؤسسة وخارجها

 ن الاستقرار  :حاجات الصحة والسلامةѼية الأفراد من الأخطار وحوادث العمل، ضѼوالتي تضمن ح

اهتم بهذا الطرح  مايو والتونالراحة والصحة الجسدية والنفسية للأفراد  الوظيفي، توف҄ المعدات ولوازم التي تلبي

وتعد بيئة العمل المادية أساس في تحفيز الأفراد على رفع مردود يتهم إلا أن المتطلبات المادية وحدها لا . من الدراسات

  . تكفي وإҁا تتطلب متطلبات معنوية

 عيةѼط العلاقات ا :حاجات الاجتҁ ط وتتلخص فيҁ ،لسائدة داخل بيئة العمل الرسمية منها وغ҄ رسمية

الاتصال وطرق التواصل، أسلوب القيادة والإشراف، وتعد هذه العلاقات الاجتѼعية من أهم المؤشرات التي تساهم في 

 .إليهالإنسان اجتѼعي بطبعه فهو ينصهر داخل بيئة العمل التي ينتمي  دوركايمرضا العامل҆ وزيادة الأداء وحسب 

  حاجات التقدير والانجاز : Ѽوتتلخص في قدرة وكفاءة الأفراد على أداء المهام الموكلة إليه في بيئة العمل،ك

إن القدرة على الأداء يساعد في تحقيق أهداف المؤسسة وهذا ما تعمل عليه من خلال رفع نظام الحوافز والترقيات 

ة مهارات العمل من خلال التعليم والتدريب، ويعد التكوين أساس وتعزز المؤسس. للموظف҆ وتقديرهم معنويا وماديا

 .الكفاءة المهنية

 وهي أسمى درجات ҅كن أن يصل الأفراد إليها داخل المؤسسة وتتعلق بالرضا  :حاجات تحقيق الرضا

عمل، وهذا الرضا الوظيفي، فهي تتعلق بالجانب المادي والمعنوي الأفراد ورضاهم على كفاءة وفعالية أدائهم في بيئة ال

                                                           
 ،1، جامعة الحاج لخضرـ 2010، العدد الرابع عشر،مجلة الأحياء، >>علاوة المردودية كحافز لتحس҆ أداء الأفراد<<عيسى مرزاقة ، حدة متلف ،  -1

  .650، ص، -الجزائر–،باتنة 
ملتقى فعاليـات الملتقـى الثالـث قسـم ،-كتاب جѼعي-، >>دراسة استطلاعية:بعض المؤشرات التحفيز وعلاقته بقيم العѼل<<محـمد مزيان ،  -2

  .202، العدد الثا҃، جامعة الجزائر، ص، ، 2004جانفي  21و 20علم الاجتѼع 
  .142ص، ، 2002، بدون طبعة،الدار الجامعية،الإسكندرية، المهارات السلوك التنظيمي مدخل بناءأحمد ماهر ،  -3
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الدوافع الصحية في تحقيق " نظريته المسѼة ب ) Frederik Herzberg( هرزبرغ فريدريكوحسب . يترجم في الإبداع

  . 1أي اهتم بالمسألة الدوافع الهامشية التي تدفع العامل҆ لتحقيق الفعالية التنظيمية" الذات

لا يعتمد على تصنيفه لأنواع الحاجات عند الفرد وإҁا تعتمـد علـى ترتيب هذه  ماسلوإن جوهر نظرية 

أنه عند إشباع أي  ماسلووتعتبر البدايـة فـي فهـم الحفز عند الأفراد قدر . الحاجات بحسب أولويتها لذلك الفرد

 المستوى الأعلى وبهذا مستوى من الحاجات، لا يعود هذا المستوى محفزا للفرد،وسيتطلب إشباع الحاجات التي في

إدراك "الشكل سيظل الأفراد محفزين داЙا، طالما يتم إشباع رغباتهم المستوى تلو الآخر، حتى يصلوا للمستوى الأخ҄ 

  ".الذات

إلى أن الحاجة المشبعة ليست المحفزة لسلوك الفرد وهذا لأننا لا نتقبل  ماسلووبناء على هذا التقييم توصل 

ي التي تدفع بالفرد إلى السعي وإيجاد الطرق والأساليب المشروعة لتحقيق الإشباع والاكتفاء، ضمنيا أن الحاجة ه

والموظف إذا استطاع تلبية حاجاته أسرته الأساسية والكѼلية من خلال أجره فحتى لو عرضت عليه ساعات عمل 

ث عن نوع آخر من الإشباع، وقد يتعلق كون إن الحافز المادي  تم إشباعه فهو يبح. إضافية مقابل أجر إضافي لا يقبل

إلى إن التركيز على شروط العمل وصياغة الأداء ليس من زاوية  هرزبرغبالتركيز على الرضا المهني للموظف وقد توصل 

تقسيم العمل إلى وحدات أساسية وإҁا منح الموظف هامش استقلالية وتحمل المسؤولية، فهو نوع من التحفيز 

وهذا ينعكس إيجابا على تحقيق  2الرضا مѼ يؤدي إلى تفج҄ الطاقات الإبداعية لدى الموظف҆المعنوي الذي يخلق 

  .الفعالية التنظيمية

وللمناخ التنظيمي دور أساسي في تكوين شخصية الأفراد وتوف҄ الظروف اللازمة للأداء العمل ونشأة المواهب 

عمل "  والإبداعأما ،3"قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله"  والأداءوتنمية القدرات، ونعني ب 

 وتوف҄ الدعم والإرادة ،4"نوعي  يتطلب توفر ظروف وقيم اجتѼعية تقوم على أساس تشجيع التفوق والإبداع ورعايته

على وجود قيادة مرنة ايجابيا يعد مؤشرا المستوى التنظيمي  إلىمن المستوى الفردي  الإبداعالتنظيمية بنقل عمليات 

  .داته وهذا لتحقيق الأهداف المسطرة بكل فعالية جمع التحديث ومست تهتم بتنمية القدرات والتكيف

  

  

  

  

  

                                                           
، رسـالة ماجسـت҄، تخصـص علـم الاجـتѼع >>الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية من وجهة نظرالمدرين والمشرفـ҆<<صلاح بن نوار ،  -1

  .231، ص، 2005، -الجزائر–قسنطينة جامعة منتوريالتنمية، 
، رسالة دكتـوراه تخصـص علـم الاجـتѼع >>العملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية<<الأم҆ بلقاضي ،  -2

  . 47، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،
  .651عيسى مرزاقة ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
ملتقـى فعاليـات الملتقـى ، -كتـاب جѼعـي- >>ارة العامة في الأردن ودور المؤسسات  والتنشئة الاجتѼعيـة في تطوريهـاالإد<<الغزوي ،  فهمي -4

  . 238، العدد الثا҃، جامعة الجزائر، ص، ، 2004جانفي  21و 20الثالث قسم علم الاجتѼع 
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  الفصل  خلاصة  - 

إن التطورات والتحولات السريعة التي تشهدها المؤسسات اليوم، جعلها تدرك ضرورة استقرارها وبقائها 

ة҄ وذلك بتحقيق بيئة غ҄ مستقرة، أي تبحث عن التوازن أصبحت ترتبط مكونات  أهدافها المسطرة حيث هذه الأخ

   .ضمن ҁوها وبقاءها في ظل ما يعرف بتحقيق الفعالية التنظيميةالديناميЬ للمؤسسة لت

الفعالية التنظيمية مفهوم واسع ومعقد تتعدد جوانبه، كѼ ان مؤشرات الفعالية  أنويتضح مѼ سبق 

التنظيمية ليست نفسها لجميع المؤسسات، فهناك عدة مداخل لدراستها وكل مدخل يركز على جانب تنظيمي مع҆ 

يركز على الحصول  ، ومدخل الموارد النظام  الذيالأهدافتحقيق  أنهامدخل الهدف ينظر للفعالية على  أهمهاومن 

 الإشارة، وتجدر  أخرىلمداخل  بالإضافة...العمليات ويحدد الفعالية بدرجة المرونة والديناميكيةالأولية،ومدخل المواد 

والسياسة العمة للمؤسسة  الإستراتيجيةالاختلاف والتباين في مداخل دراسة الفعالية التنظيمية نتيجة لاختلاف  أن

  .ة التنظيميةوالهدف من تحقيق الفعالي

، رجل أو امرأةسوء  توفر مختلف المهارات لدى القادةالتنظيمية ، ب التوقعات بالفعالية والمؤسسات ترفع

على مستوى الفعالية، خصوصا أن التأث҄ على الآخرين ينتقل من الجѼعة الأولى  تؤثر في مهارتهم التي ومدى ثقتهم 

القادة وفقا لتوزيعهم على تتحدد على أساس  للفعالية ويات ودرجاتمستМعنى وجود  إلى نتائج الجѼعة الثانية،

الذي يجمع ب҆  )رجل/ امرأة(  ،القائد الفعالعلى تحقيق الأهداف الموضوعة للمنظمةالسلم التنظيمي ومدى مقدرة 

  .المهارات الفنية والإدارية  التي تساعده على تحقيق الأهداف

وعليه ҅كن تحديد الفعالية التنظيمية وفقا للأبعاد الأنفة الذكر من خلال تحديد الصورة التي يجب أن 

يعالج بها الموضوع والهدف منه، مع الأخذ بع҆ الاعتبار الاختلافات الاجتѼعية والثقافية التي Рيز ب҆ التنشئة 

  . وه التعاون والتضامن نحو تحقيق الأهداف المسطرةالجو الذي يسدللقائد ودوره تحقيق الاجتѼعية والتنظيمية 

ا҄ من منظور تحقيق أهداف المؤسسة سواء  هناك اتفاق ب҆ الباحث҆ على أن القيادة تستطيع أن تحدث تأث

رغم تعدد وتباين الأهداف التنظيمية، تبقى وظيفة القائد ودوره في تحقيق . بتحس҆ الأداء أو تنمية الموارد البشرية

اف واحدة في جميع التنظيѼت الإدارية، والعمل على تحقيق هذه الأهداف من خلال توضيحها وتحديدها الأهد

لمرؤوسيه والحيلولة دون تعارض أهداف ومتطلبات التنظيم مع أهداف ومتطلبات الموظف҆ العامل҆ به من جهة، 

  .وبينهѼ وب҆ أهداف المجتمع ككل من جهة أخرى
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  Рهيد

ا҄ت تختلف من منظميصعب بصفة عامة قياس الفعالية التنظيمية كونها مرتبطة ب ة عدة جوانب ومتغ

في نفس المستوى، مѼ يلزم علينا  خرلآ ة، وتتعداه لتختلف من قسم في نفس المنظم خرلآ ، ومن مستوى تنظيمي لأخرى

  .القيادية وتحديد مدة فعاليتها، من وجهة نظرها المرأةاختيار وبعناية الوسائل التي Рكننا من تقييم 

ها المؤسسة التي وضعت الأهدافالقيادية في تحقيق  المرأةكانت هناك عدة معاي҄ لقياس مدى فعالية  وإذا

لدلالة على اتجاهات لنختار هذه المعاي҄ بعناية لЬ يتم الاعتѼد عليها والوثوق فيها كمؤشرات  أن، فيجب مسبقا

  .فعالية الجهود المبذولة من طرفهامعينة وللحكم على 

الذي يتѼشى مع طبيعة و  أي التي حققتها المرأة القيادية وفقا لهذا اعتمدنا على بناء ҁوذج الفعالية المدركة

 للإدارةعلى التحليل التنظيمي  أولان نعرج في عدة مؤسسات، وهو ما سمح لنا بأ ة كونه يتلخص ميدان الدراس

ئص الإحصائية للوقوف على خصاعلى الأساليب  فҀكز، أما ثانيا الأولية والقياديةالجزائرية وبنية مختلف مناصبها 

  .أدناهالعينة كѼ سنوضحه في النقاط 

  الجزائريةالتحليل التنظيمي للإدارة :أولا

 أساسيحيث تقوم بعمل  منظمة أيالمعاي҄ التي على ضوئها يتحدد نجاح  أهمتعد من  ةيالإدارالقيادة  إن

 أهدافية وفعالية، وتعمل القيادة كمحرك لها لتحقيق كدينام أكФفتجعلها  الإداريةيسري في كل جوانب العملية 

يم الفعالية ، بحيث لا ҅كن تقيحديات لتحقيق الفعالية التنظيميةعدة ت أمامهاالقيادية  فالمرأةة، ومنه هذه المنظم

لأهم  الإدارة الجزائريةيق ، ولذا اعتمدنا على مدخل الأهداف والذي يرتبط Мدى تحقعلى أساس معيار واحد فقط

  .أهدافها

يم لЬ وباعتبار تحقيق فعالية المنظمة مرتبط Мدى تحقيقها لأهدافها، ولأن كل هدف من أهداف التنظ

يتحقق لابد من القيام بعمليات محددة لضѼن فعاليتها، وباعتبار المنظمة نظام متكامل لأبرز العلاقات والتفاعلات 

عن طريق التنسيق ب҆ المستويات القيادية والأفراد، وانطلاقا من ميدان دراستنا يتم الرسمية فإن تحقيق الأهداف 

تناول مختلف التقسيѼت الهيكلية فقد ، النشاط والمستويات الهيكلية اتقطاعالمتمثل في الإدارة الجزائرية بجميع 

  .الجزائرية وبنية مناصبها للإدارة

 القطاع الإداري للمنظѼت الجزائرية. 1

منه إن الإدارة الجزائرية عرفت فراغا مؤسساتيا بعد الاستقلال، وحضيت ببنية ب҄وقراطية موروثة بكل ما تتض

لتقديم  الإنتاج عواملمختلف هدفه دمج  اواجتѼعي اوقانوني ااقتصادي الزم إصلاحبشرية، مѼ استمن وسائل مادية و 

بحوثات اللواУ السلع والخدمات، وقد اعتمدت عدة تصنيفات لطبيعة ونشاط هذه المؤسسات، وضمت عينة بحثنا الم

  : في كل من الإدارات التالية التي نوضحها في الشكل التالي اقيادي اشغلن منصبت
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 تصنيف القطاع الإداري للمنظѼت الجزائرية) : 7( الشكل رقم 

 تصنيف القطاع الإداري للمنظѼت الجزائرية

 تصنيف حسب المعيار الصناعي
يتصنيف حسب المعيار القانون  

المركزيةالإدارة  الإدارة المحلية  

  الخدماتية والمالية الإدارة 

  الصناعية والتˤاريةالإدارة 

 مؤسسة الأشغال العمومية 

 اتصالات الجزائر 

  الشركة الوطنية بالسكة
 SNTFالحديدية

  مؤسسة كهربةALELEC 

 سوناطراك 

 SEAAL 

 شركة كوسيدار للأشغال العمومية 

  نفطالNAFTAL 

 المدرسة العليا لحفظ الممتلكات الثقافية 

 بريد الجزائر 

  الخزينة المركزية والعمومية ، الرئيسية 

  الجزائر المركزيبنك 

 قباضة الضرائب 

  التلفزة الجزائرية 

  القرض الشعبي الجزائريCPA 

  الشركة الوطنية للتام҆ كل منCAAR  ، SAA 

 CASNOS  

  المركز البحث كل منCRSTDLA ،CREAD 

 مركز البحث العلمي والتقني لتطوير اللغة العربية 

 المركز الوطني للأبحاث والدراسات التطبيقية 

  العليا للأساتذةالمدرسة 

 جامعة التكنولوجيا والتقنية 

  3و  2جامعة الجزائر 

 مديرية السياحة 

 مؤسسة الفنون والثقافة 

 الديوان الوطني للامتحانات والمسابقات 

 وزارة المالية 

 وزارة النقل 

  وزارة الداخلية 

 وزارة الشباب والرياضة  

 وزارة الثقافة  

  وزارة التضامن الوطني والأسرة
 وقضايا المرأة الجزائرية

 مديرية السياحة 

  بلدية واد قريش 

  بلدية الأبيار 

  بلدية الرغاية 

  بلدية الشراقة 

 دائرة الجزائر الوسطى 

 ولاية الجزائر  
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،فمنها من يخضع للقانون الخاص وآخر 1الناحية القانونيةتختلف الإدارات من ومن خلال الشكل أعلاه، 

ى نصف عمومية الإدارات التي تقف في المنتصف Мعن للقانون العام أو ما يعرف بالقطاعات التابعة للدولة، ونجد

  .ون العام والخاصنتخضع لخليط من القا

ومن المنظѼت التابعة للقانون العام نجد تلك التابعة للجѼعات المحلية والتي تشمل كل من البلدية 

،وحسب هذا التصنيف نجد في مقدمتها الإدارات التابعة الإدارة المحليةوالدائرة والولاية والتي صنفناها في بحثنا في 

  . الإدارة المركزيةللوزارات وكل المنظѼت والهيئات التابعة لها وهي تلك التي صنفناها في 

والتي صنفت إلى للمعيار الاقتصادي بالإضافة للتصنيف القائم على قاعدة التقييم الاجتѼعي للإدارة وفقا 

ظѼت الخدمات وتشمل مختلف الأنشطة للمؤسسات الحرفية والبنوك والمؤسسات المالية قطاع҆ أساسي҆، نجد من

والتجارية  2كѼ نجد في الأخ҄ المؤسسات الصناعية.الإدارة الخدماتية والماليةوالتي صنفناها في ... والصحية والعلمية 

ن يهتم بالتسويق والأمور التجارية ونجد والتي تتوزع على فرع҆ مختلف҆ منها من يهتم بالتصنيع والإنتاج ومنها م

  . الإدارة الصناعية والتجاريةالتي تشتمل على الفرع҆ الإنتاج والتسويق، وقد صنفت من خلال بحثنا في 

مع بعض التعديلات التي تسمح لنا بتفادي  المعيار القانو҃ والصناعياعتمدنا هذا التصنيف بناء على 

عتمد الأستاذ عبد الناصر جاП على هذا المعيار لتصنيف القطاعات لدارسة الإضرابات التداخلات ب҆ القطاعات، وقد ا

، وقمنا بتعديله حسب ما يتѼشى مع طبيعة موضوع الدراسة من جهة وما توفر لدينا من المنظѼت 3العѼلية

 .والمؤسسات التي استطعنا الولوج إليها

  النموذج المقترح للفعالية التنظيمية. 2

تѼم بالفعالية التنظيمية عرف اهتѼم مضاعفا في الدراسات والبحوث، إذ لا يوجد تيار محدد ولا إن الاه

اتفاق حول تعريف موحد للفعالية التنظيمية وذلك لاختلاف الهدف ومستويات التقييم داخل المنظѼت باختلاف 

جتѼعية،  وعليه ҅كن القول أن قطاع النشاط، وجاءت هذه التيارات من منظورات مختلفة منها الاقتصادية والا 

قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها المحددة سلفا، بأفضل الطرق والوسائل المشروعة، وتحقيق " الفعالية التنظيمية هي

الانسجام ب҆ مختلف الوظائف والأقسام وهذا عن طريق شبكة اتصالية جيدة، وكذا إشراك أكبر قدر من الموظف҆ 

وذلك وفقا لسياسة التغي҄  4"ع واتخاذ القرارات الحاسمة ما يسهل عملية تحقيق الأهدافوالعѼل في عملية صن

  .التنظيمي التي تسعى المؤسسات جاهدة لتحقيق أهدافها

للقيام ببحثنا سҀكز على بلورة الخطوط العريضة لتصور الفعالية من المنظور الاجتѼعي والذي يهتم بقوة 

ف المسطرة بفعالية، وعليه فالإدارة الناجحة تعمل على إيجاد السبل الكفيلة بتحقيق الإدارات ومدى تحقيقها للأهدا

الاندماج الاجتѼعي للأفراد من خلال ملاЙة الهيكل التنظيمي لهذه الخصائص والتي تظهر في تحقيق الفعالية 

  .التنظيمية

                                                           
  . 12، ص، 1996، ديوان المطبوعات الجزائرية، أهمية وديناميكية التنظيم: اقتصاد المؤسسةإسѼعيل عرباجي،  -1
  .57، ص، 1998دار المحمدية العامة، الجزائر، ،2ط ،اقتصاد المؤسسةناصر دادي عدون ، -2
3-  ،Пلية في: الجزائر تتحركعبد الناصر جاѼ290، ص، 1995، دار الحكمة، الجزائر، الجزائر دراسة سوسيوسياسية للإضرابات الع.  
، رسالة ماجسـت҄ في >> دراسة حالة مؤسسة نفطال فرع تيزي وزو: المسار المهني للمرأة الإطار في مناصب ذات مسؤولية<<محفوظ لوناس ،   -4

  .15، ص، 2010/2011، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر علم الاجتѼع تخصص تنظيم وعمل، 
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، العمليات الإدارية، العلاقات الأفراد: "ترتبط الفعالية التنظيمية بأربعة عناصر تتفاعل مع بعضها وهي

، ويظهر هذا التفاعل في التوفيق ب҆ فردية 1"الرسمية والهدف الذي يعتبر العنصر الموجه لعملية التصميم التنظيمي

، "بالقيادة"وعليه يتم الاندماج من خلال التنظيم الرسمي أو ما يعرف .الفرد الملتحق بالعمل ومتطلبات الجѼعة

الفرد مع أهداف الجѼعة عن طريق القيادة التي تجعلها متطابقة مع أهداف المنظمة، وباعتبار  Мعنى تطابق أهداف

المرأة القيادية جزء من هذه الجѼعة تجد نفسها أمام ضرورة اختيار النموذج الذي يحقق الأهداف، حيث تعتمد كل 

  : منظمة على قدرتها على تحقيق أهدافها على أربعة محاور أساسية، هي

 توافق المنظمة مع المحيط الخارجي؛  .أ 

 توافق المنظمة مع الكيان والتنظيم الداخلي؛  .ب 

 مدى تحقيق المنظمة لأهدافها؛  .ج 

 .2مدى التكامل ب҆ الوحدات والفروع أفقيا ورأسيا  .د 

اقترحنا مدخلا يشمل كل الجوانب التنظيمية ) الإدارة الجزائرية(ولدراسة الفعالية التنظيمية   

، وكون 3ودورها في تحقيق الأهداف، باعتبار كل هذه الجوانب لها نفس الأهمية)  خرجاتمدخلات، عمليات، م(

  :دراستنا تركز على الجانب الإداري للمنظѼت، والتي نوضحها من خلال الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الأبعاد القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية) 8( الشكل رقم 

والتوزيع، الطبعة الأولى، القاهرة،  ، دار الفجر للنشرمدخل سوسيولوجي: الفعالية التنظيمية في المؤسسةبلقاسم سلاطانية، وآخرون، :المرجع
  .124،  ص، 2013مصر، 

  

                                                           
  .80، ص، 2020، -الأردن-، مركز الكتاب الأكاد҅ي، الطبعة الأولى، عѼن، الفعالية التنظيميةمحـمد داودي ،  -1
  .83، ص، 2016، دار جونا للنشر والتوزيع، القاهرة، الكفاءة والفعالية: التوأمانعلي نسيم محمـد ،  -2
، دار الفجر للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، القاهرة، مصر، مدخل سوسيولوجي: ةالفعالية التنظيمية في المؤسسبلقاسم سلاطانية، وآخرون، -3

  .124،  ص، 2013

  المدخلات
  المهارات الوظيفية -

 المخرجات
تحقيق الأهداف -  

 

 العمليات
الوظيفة القيادية -  

الاتصال -  
صنع واتخاذ القرار -  

التغيير التنظيمي -  
 

 المعوقات الوظيفية

 الفعالॻة الॻʸॻʢʹʯة
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باعتبار الفعالية التنظيمية تعب҄ عن درجة تحقيق وانجاز المنظمة لأهدافها، إلا أن هذه الأهداف تختلف من 

قطاع نشاط لآخر ومن مستوى قيادي لآخر، وحتى في نفس المستوى من فرع أو قسم، دائرة أو مصلحة لأخرى،وهذا 

Мعنى أن المنظمة في غالب الأحيان تسعى لتحقيق أكФ من  شمولي لتحقيق الأهدافوجه بحثنا للتركيز على مدخل  ما

  : هدف، مѼ دفعنا للاعتѼد في دراستنا، بالتركيز على

 التحفيز المادي؛ 

  التحفيز المعنوي؛ 

 الترقية؛ 

  تفويض السلطة؛ 

 الصرامة والالتزام؛ 

 تطوير المهارات؛ 

  اطҁالقيادية؛الأ 

 1الحفاظ على الاستقرار.  

ومن ناحية أخرى، الأخذ بع҆ الاعتبار مؤشرات قياس الفعالية التنظيمية من خلال تقييم المرأة القيادية 

  :للمرؤوس҆ وفقا لمؤشرات أدائهم، نذكر منها

 عدد الغيابات؛ 

 مدى الالتزام بآجال الانجاز؛ 

 الانضباط والالتزام؛ 

 2المردودية والإنتاجية. 
 Ьدى تحقيقها لأهدافها، ولأن كل هدف من أهداف التنظيم لМ وباعتبار تحقيق فعالية المنظمة مرتبط

يتحقق لابد من القيام بعمليات محددة لضѼن فعاليتها،وباعتبار المنظمة نظام متكامل لأبرز العلاقات والتفاعلات 

ت القيادية والأفراد، وانطلاقا من ميدان دراستنا الرسمية فإن تحقيق الأهداف يتم عن طريق التنسيق ب҆ المستويا

المتمثل في الإدارة الجزائرية بجميع قطاعات النشاط والمستويات الهيكلية ҅كننا تقسيم شروط تحقيق الفعالية 

ا҄ت مستقلة أساسية انطلاقا من فرضيات الدراسة  :  التنظيمية من وجهة نظر المرأة القيادية إلى ثلاث متغ

  عية للمبحوثات : الوظيفية للمرأة القياديةالمهاراتѼونصل لذلك من خلال التركيز على التنشئة الاجت

والوقوف على مختلف محطات مسارهن الاجتѼعي والمهني ودوره في تكوين الخصائص الفردية التي يتم من خلالها 

بحوثات مع فرق أو جѼعة العمل ومدى دراسة علاقة التأث҄ في تحقيق الأهداف بالوقوف على الأدوار التي Рارسها الم

 . تطابق الأهداف ب҆ المبحوثات وفرق العمل والمنظمة

 يتم تناول العمليات القيادية المختلفة للمبحوثات بالتركيز على الجانب : الوظيفة القيادية للمرأة

براز أهميته، أما في الجانب النظامي لعمليات الاتصال باعتبارها وسيلة أساسية التي تعطي للتنظيم معنى وحيوية وإ 

الثقافي نجد عملية صنع واتخاذ القرار بالتركيز على مجموعة القيم والعادات المكتسبة والتي تؤثر في القرارات 

                                                           
  .156، ص، 2015، بدون طبعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، القيم الثقافية وفعالية المنظѼتغيات بوفلجة ،   -1
  .86- 85محمد ، مرجع سبق ذكره، ص  ص،  علي نسيم -2
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للمبحوثات،  كѼ نلقي الضوء على الجانب القيمي للمبحوثات في فرض التغي҄ التنظيمي ومواجهة مقاومة المرؤوس҆ 

 .ة التنظيمللرفع من مستويات فعالي

 وتتمثل المعوقات في ثلاث مجموعات أساسية والتي ҅كن أن :  المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية

تواجهها المبحوثات وتؤثر سلبا على تحقيق الأهداف، وسҀكز على المعوقات الاجتѼعية الثقافية المتعلقة بالنوع 

كѼ نلقي الضوء على المعوقات التنظيمية المتعلقة بظروف الاجتѼعي وما تواجهه المبحوثات في البيئة التنظيمية، 

العمل وتحقيق الاستقرار والتأقلم وغ҄ها، بالإضافة للمعيقات المتعلقة بازدواجية الدور ب҆ المسؤولية المهنية 

 .والمسؤولية الأسرية، دون أن ننسى المعوقات النفسية التي تواجهها المبحوثات لتحقيق الفعالية التنظيمية

وفقا للعرض الموجز لمؤشرات الفعالية التنظيمية يتضح الترابط والتداخل الموجود بينها، فتحقيق مؤشر ما 

҅كن أن يساهم في تحقيق الآخر كونها تشكل مجموعة من العلاقات المتشابكة، وهذا ما يفسر اختلاف معاي҄ دراستها 

 . ب҆ العلѼء والباحث҆

  ولية والقياديةتحليل بنية المناصب الأ : ثانيا

وذلك  ناسب҆ وتعينهم في مناصب قياديةلقد شهدت المؤسسات والمنظѼت تطورا مذهلا في اختيار الأفراد الم

لدورهم الاستراتيجي في عملية التنظيم والتسي҄ اللت҆ تنعكسان على تطور وفعالية المؤسسة، ولذا كانت معظم  

القياديات قد عينت في بداية مسارهن المهني في مناصب أولية تتѼشى مع مستوى تعليمهن من جهة وخبرتهن من 

هن مع التطور المهني الخاص بهن وسنوات الخبرة Рت ترقيتهن جهة ثانية وما أتيح لهن من عمل من جهة ثالثة، إلا أن

، وتأУ هذه الترقيات للاحتفاظ )المناصب القيادية(من منصب إلى آخر حتى وصولهن إلى المناصب التي تتقلدنها اليوم 

ية التسي҄ ووحدة بخبرتهن والاستفادة منها  بالإضافة إلى عملية التواصل في نفس المنهج أو على الأقل التكامل في عمل

 .القيادة التي تساعد المؤسسات على تحقيق أهدافها

  للمناصب الأولية  *تحليل بنية التأهيل. 1

إن التنظيم الدائم للمسار الوظيفي للأفراد قائم على السلك الوظيفي الذي يرمي إلى تحقيق الثبات 

ق لديهم روح الولاء، ويتم تعي҆ الأفراد اللذين تتوفر والاستقرار في الوظيفية مѼ يعزز ارتباط الأفراد МنظѼتهم ويخل

، وبهذا تصنف أسلاك التوظيف إلى عدة أصناف بحسب عدة 1فيهم شروط معينة كالنزاهة والالتزام وقدر من الكفاءة

لعمومية معاي҄، وРاشيا مع موضوعنا ارتأينا أن نختار معيار التأهيل وهو ما يتضمنه القانون الأساسي العام للوظيفة ا

حيث يتم تحديد الفئات حسب التأهيل المطلوب إلى مجموعت҆، أما الأولى توافق مستويات 2 (08) من خلال المادة

، ومن خلال بحثنا التأهيل العاليالثانية توافق خارج الصنف وРثل مستويات  ، أماالتأهيل وهي تضم عدة فئات جزئية

Уشى مع معطيات الدراسة والتي أصبحت كالآѼا يتМ حاولنا دمج بعض المجموعات : 

 رسة نشاطات التنفيذ والتحكمѼفئة م : ҂من التعليم الثانوي وتوافق الأصناف من مستويات التعليم الأد

 .ومستوى الثالثة ثانوي أو تكوين مهني

                                                           
تكوين (أو تكوينيا ..) شهادات(هنا، نوع التأهيل المتحصل عليه من طرف المرأة القيادية سواء كان تأهيلا أكاد҅يا  ببنية التأهيلنقصد  - *

  .نقصد بها  منصب أول توظيف قبل الترقيات للمناصب القياديةالأولية أما ..). مهني
، 2، العدد4، المجلد مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية، >> ظيفة العمومية الجزائريةالوظائف والمناصب العليا في قوان҆ الو  << علي بن أحمد ،  -1

  .74، ص،2011
  . 2006جانفي 15الموافق ل 1427جѼدى الثانية عام  19مؤرخ في  03- 06، أمر رقم "القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية"  -2
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 رسة نشاطات التطبيقѼالأصناف شهادات تقني سامي أو شهادة الدراسات الجامعية  وتوافق: فئة م

  .التطبيقية للتكوين المتواصل

 رسة نشاطات التصميم والبحث والدراساتѼوتوافق الأصناف المخصصة لمستويات التعليم والتكوين : فئة م

  .للبكالوريا زائد ثلاث سنوات على الأقل

 خارج الصنف فهي توافق مستويات التأهيل الماجست҄ توافق مستويات :فئة مستويات التأهيل العالي

 .والدكتوراه

ومѼ سبق فإن بنية التأهيل للمناصب الأولية توافق توزيع المناصب وفقا لفئات الدراسة كѼ هي موضحة في 

 :الجدول التالي

  توزيع بنية المناصب الأولية للدارسة) : 5( جدول رقم  

  المنـــــــــــــاصـــب  ت الفـئـــــــــــــــــــــــــا

  رسة نشاطات التنفيذѼفئة م

  والتحكم

  عون شباك     - عون إدارة        - عاملة مكتب         - 

  ملحق إدارة -كاتبة                -            

 رسة نشاطات التطبيقѼمنسقة  تقنية - مكلفة بالإعلام    - عامل مهني    - تقني    -   فئة م  

  رسةѼنشاطات التصميم فئة م

  والبحث والدراسات

  محاسب   - متصرف     -مترجمة     - صحفية   - إدارية    - 

  مرشدة تربوية -مدققة     - مختصة     - محضرة   - محافظ   - 

  مكلفة بالدراسات -مهندسة     -مفتشة    - مستشارة   -  

   أستاذة جامعية -   فئة مستويات التأهيل العالي  

 

  التنظيمية للمناصب القيادية في الهيكل التنظيميتحليل البنية . 2

يعد الهيكل التنظيمي الشكل العام للمنظمة والذي يحدد شكلها واختصاصها ومجال عملها وتقسيمها 

الإداري وتخصصات العامل҆ وطبيعة العلاقات الوظيفية ب҆ الموظف҆ وقياداتهم وب҆ الأقسام والمديرات والفروع 

ه҄ا وارتباطها بالوحدات   .وغ

الهيكل التنظيمي يحتوي على تقسيѼت تنظيمية ووحدات  أن"ولقد جاء في تعريف محمود سلѼن العميان 

فهو ҅ثل الإطار المؤسسي أو 1"مختلفة، وكذا وجود مهام محددة ومواقع اتخاذ القرارات من حيث المركزية واللامركزية

من أقسام، والفروع التي تتبعها والمحَُدِدَة للمستويات التي  البناء أو الشكل الموضح لمكونات المنظمة وما تتضمنه

من صنع واتخاذ القرارات وتحديد الأدوار، طبيعة واتجاه الاتصالات لتحقيق الانسجام  الوظيفة القيادية تندرج عليها

  .ب҆ مختلف الوحدات والأنشطة

                                                           
، رسالة دكتوراه، تخصص علم الاجتѼع التنظيم >>المرونة في العمل داخل مصالح الطبية أثر البيئة التنظيمية على مѼرسة<<حبيب الود ،  -1

  . 232، ص ، 2017/2018، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر والعمل، 
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هداف بفعالية، في ح҆ ҅ثل البناء فالهيكل التنظيمي ҅ثل العمود الفقري للمنظمة ووسيلة لتحقيق الأ  

  :، وتوضح فيѼ يلي1"العملية التي يتم Мوجبها تحديد دعائم وأسس الهيكل التنظيمي للمنظѼت"الإداري 

 تحديد الأهداف الرئيسية والمراد تحقيقها؛ 

  تحديد مجالات العمل الرئيسية التي تساعد في تحقيق الأهداف؛ 

 قيق الأهداف؛ تحديد الأنشطة التي تساعد في تح 

  تجميع أو تجزئة الأنشطة المختلفة إلى وظائف؛ 

  ه҄ا؛  توزيع الوظائف إلى إدارات ودوائر، أقسام ومصالح وغ

 تكوين هيكل تنظيمي متكامل للمنظمة. 

كѼ يعتبر الهيكل التنظيمي من أهم عناصر الإدارة من حيث تناسبه مع مجال عمل المنظمة وتخصصها 

ا من الوظائف والتخصصات وقدرته على الوفاء باحتياجات العمل مع العلاقات الوظيفية واستيعابه لاحتياجاته

ومساهمته في تبسيط إجراءات العمل وتحقيق السلاسة في انسياب القرارات والأوامر والتوجيهات من الإدارة العليا إلى 

ا҄ الإدارة الدنيا، وكذلك انسياب الاقتراحات والأفعال وللمساهمة في . من الموظف҆ إلى الإدارات الإدارة الوسطى وأخ

، أما إذا كان يساهم بسلبية في تحقيق 2تحقيق الأهداف تتجلى أهميته كعنصر ايجاП في تحقيق الفعالية التنظيمية

  . الأهداف فإنه يعتبر معوقا

وتعتبر من وتختلف مستويات الهيكل التنظيمي وفقا لمبدأ تدرج السلطة ليشمل كافة المستويات الإدارية، 

تنفيذية، استشارية، (Мبدأ نوع السلطة  أهم المشكلات في التنظيم هي درجة تركز أو تشتت السلطة، ولا تتعلق

وإҁا بدرجة تفويض السلطة إلى التابع҆ Мعنى تفويض السلطة  للمستويات الإدارية الأقل بحيث تستطيع ) وظيفية

ه҄ا، حسب حج م المنظمة واتساع العمليات واتخاذ القرارات حتى تضمن فعالية تلك المستويات اتخاذ القرارات وغ

، وكلѼ كانت هذه 3"فكФة المستويات الإدارية تجعل الهرم أكФ تعقيدا فهي خصائص الهرم الوظيفي"تحقيق الأهداف، 

 في بناء وتوجد طريقت҆الهياكل مرنة ومفتوحة ومستوعبة  للظروف فإنها تكون مشجعة على خلق الإبداع والتكيف، 

  :الهياكل التنظيمية

 Ѽالتقسيم على أساس العمليات الداخلية، والذي بدوره ينقسم إلى نوع҆ ه :  

يقوم هذا التقسيم على أساس تحديد الأنشطة الضرورية واللازمة  :التقسيم على أساس الوظائف 

ة҄ وكذلك في المنظѼت التي تقوم  ة҄ والكب لأداء الأعѼل، وعادة ما يستخدم في المنظѼت الصناعية الصغ

 .بإنتاج منتجات متعددة

لخدماتية يستخدم هذا التقسيم في المنظѼت الصناعية والمنظѼت ا :التقسيم على أساس العمليات 

التي تقوم بتقسيم أوجه النشاط الرئيسية إلى عمليات والتي تتعلق بإنتاج سلعة أو تقديم خدمة، وعادة 

 .تتميز المنظѼت بصغر حجمها

                                                           
  .261، ص، 1999، الطبعة الثالثة، مكتبة ع҆ شمس، القاهرة، -اتجاهات معاصرة في الإدارة-أصول التنظيم والإدارة جازية زعتر ،  -1
  . 250حبيب الود ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
أثر البيئة الداخلية  على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة  للضѼن الاجتѼعي  في  <<خ҄ الدين موسى أحمد ، محمود أحمد النجار،  -3

  .8، ص، 2012، 14،  المجلد المجلة العلمية،  >>المملكة الأردنية  الهاشمية 
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 يلي Ѽالتقسيم على أساس العمليات الخارجية، الذي ينقسم إلى أربعة أنواع ك :  

ة҄ التي تقوم بإنتاج منتجات تستخدم في : التقسيم على أساس الخدمات أو المنتجات  المنظѼت الكب

 .وسلع متنوعة أو لديها أكФ من خط إنتاج، ويعتبر كل خط إنتاج وحدة مستقلة تقوم بعمليتها الإنتاجية

يقوم هذا التقسيم على تحقيق الرضا التام للعملاء والزبائن، باعتبارها  :التقسيم على أساس العملاء 

نافسي مناسب، وطبقا لهذه الطريقة يتم التقسيم على أساس الوحدات تعتمد عليهم في تحقيق مركز ت

 . والإدارات والأقسام التي تقابل احتياجات العملاء

يتم هذا التقسيم وفقا للتوزيع والانتشار الجغرافي للمنظمة، حيث يتولى  :التقسيم على الأساس الجغرافي 

نظѼت الجغرافية التابعة لها، وتعتبر أكФ الطرق شيوعا كل قسم أو إدارة الإنتاج وبيع السلع والخدمات في الم

للمنظѼت التي تزاول نشاطها في مناطق جغرافية متعددة محليا وإقليميا أو عالميا، فهي المنظѼت التي 

 .تزاول أعѼلا متشابهة في مناطق جغرافية متعددة كالتعدين وتكرير البترول

ة الإدارات عن بعضها لرفع الأداء والإنتاجية وخلق الإبداع تهدف تقسيѼت الهيكل التنظيمي لاستقلالي

والتنافس لتحقيق الأهداف، بالإضافة لتحقيق التناسق والانسجام ب҆ الوظائف في جميع مستويات القيادة الإدارية 

  .داخل المنظمة

ҁا تستخدم طرقا ҅كن القول بصفة عامة أن المنظمة لا تستخدم طريقة واحدة في بناء هيكلها التنظيمي وإ

متعددة للتقسيم، فيمكن أن تستخدم أكФ من نوع فمثلا تعتمد على التقسيم على أساس الوظائف في مستوى إداري 

وتستخدم التقسيم على أساس العملاء في المستوى التالي، وعموما ليس هناك طريقة مثالية، وإҁا تتوقف الطريقة 

ه҄ا، وعلى المنظمة أن المستخدمة على طبيعة عمل المنظمة وحجم الع مليات والانتشار الجغرافي وعدد العملاء وغ

  .تختار الطريقة التي تساعد على تحقيق أهدافها بفعالية

وعليه ѻ  يعد نجاح المنظѼت وفعاليتها مرتبط بفرد واحد متواجد بقمة الهرم أو السلطة  وإҁا بجموع 

لفة للهيكل التنظيمي ويقع على عاتقهم تحقيق الأهداف والتميز الأفراد المتواجدين في المستويات التنظيمية المخت

والإبداع كل حسب مستواه الإداري، وزيادة عدد أفراد التنظيم زاد من حجم المنظѼت وتشعب وظائفها مѼ أظهر 

 الأفراد ، من أجل ضѼن التأث҄ اللازم على1للوجود عدد كب҄ من القادة الذين ينظمون شكلا هرميا للقيادة الإدارية

فنظرية الرجل العظيم في القيادة "وأكبر فعالية في تحقيق الأهداف التنظيمية المرتبطة بالرؤية الإستراتيجية للمنظمة، 

حيث تكمن أهمية القيادة في أنها تشكل  2" لا تبدو منطقية مع الاعتراف بوجود عدد من نقاط القيادة الإدارية

  .҅كن توقع نجاح  عمل إداري بدونها مردودا كليا للعملية الإدارية إذ لا

ة҄ وتخصصها،  وتختلف مستويات القيادة الإدارية من منظمة لأخرى لتتناسب مع مجال عمل هذه الأخ

وبالرجوع لميدان دراستنا فإننا نجد تنوعا في الهياكل التنظيمية للمنظѼت لوجود عدة منظѼت تختلف من ناحية 

أن الهيكل التنظيمي والبناء الإداري يختلف Мا يتناسب مع رؤية المنظمة  النشاط أو حتى من نفس النشاط إلا

لتحقيق أهدافها، وهذا ما دفعنا لتقسيم  مستويات القيادة الإدارية إلى أربعة مستويات تختلف عن بعضها من ناحية 

                                                           
، مجلة آفاق وأفكار،  >> وسيلة للمنظѼت للبقاء والتكيف : القيادة والمستويات القيادية ،في المنظѼت <<أحمد فرحات، عتيقة حرايرية،  -1

  .179، ص، 2021، السنة، 4، العدد 9أبو القاسم سعد الله،  المجلد  2جامعة الجزائر
  .180المرجع نفسه، ص،  -2
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ستنا هذه، فإن المرأة مجال أو تخصص المنظمة، نطاق السلطة ونوع المسؤولية لتتѼشى وتحقيق فعاليتها، وحسب درا

  :القيادية تتوزع على الهيكل التنظيمي وفقا للمستويات التي نوضحها  كѼ يلي

وРثل أعلى الهيكل أو الهرم التنظيمي حيث يتطلب توفر  :قياديات الإدارة العليا: المستوى الأول 

مستقاة من  مهارات عالية في صياغة الرؤية المستقبلية للمنظمة وتحقيق الأهداف، وتضم مناصبها عدة تسميات

ه҄ا، وهذا المستوى نجده في المنظѼت مهѼ كان نشاطها أ  و ميدان الدراسة منها مديرة عامة،مستشارة المدير العام وغ

  .تخصصها

҅ثل المستوى الثا҃ للهيكل التنظيمي أو ما يعرف بالإدارة  :قياديات الإدارة المركزية: المستوى الثا҃ 

الوسطى والتي تكون قريبة من الإدارة العليا فهي تسهر على تحديد البرامج الخاصة بتحقيق الأهداف، وبناء 

تي تشغل منصب مديرة مركز، نائبة مدير مركز، مديرة فرعية، الاتجاهات الايجابية نحو التغي҄، وتضم القياديات ال

مديرة وحدة، مديرة وكالة، عميدة كلية وغ҄ها من التسميات التي تختلف بحسب نشاط المنظمة وطبيعة  تقسيمها 

  . الهيكلي

ونجد هذا المستوى خاصة في المنظѼت التي زاد  :قياديات إدارة الأقسام والدوائر: المستوى الثالث 

حجمها واتسع نشاطها فتتطلب وجود مستوى إداري يتولى التنسيق ب҆ الأنشطة الإدارية والعمليات القيادية، ونجد 

المرأة القيادية تشغل منصب رئيسة ورشة، رئيسة فرع ورئيسة قسم، وهو نوع منتشر خاصة في المنظѼت الصناعية 

  .اتو҅كن أن نجده في المنظѼت الأخرى مثل الجامعات والوزار 

و҅ثل المستوى الأد҂ من الهيكل التنظيمي، وتتمثل مهامهن  :قياديات إدارة المصالح: المستوى الرابع 

في تدريب العѼل والموظف҆ على الأداء الكفء وإتقان المهارات الفنية  لتحقيق نتائج ايجابية تتѼشى مع أهداف 

ه҄ا  .المنظمة، ونجد القياديات في هذا المستوى تشغل منصب رئيسة مصلحة، رئيسة مكتب وغ

مع بعض التعديلات التي الدور الاستراتيجي لمستويات الهيكل التنظيمي تصنيف بناء على واخترنا هذا ال  

تسمح لنا بتفادي التدخلات ب҆ المستويات، وقد اعتمد كل من مقدم عبد الحفيظ وعيسى بن صديق على هذا المعيار 

ملمح مديري المؤسسات "ول لتصنيف المستويات التنظيمية وانعكاسه على تطور وفعالية المؤسسة في دراستهѼ ح

، وقمنا بتعديله حسب ما يتѼشى مع طبيعة موضوع الدراسة من جهة ومختلف الهياكل التنظيمية 1"الاقتصادية

  .المختلفة للمؤسسات التي استطعنا الولوج إليها

  مجتمع الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية : ثالثا

  العينة اختيارمجتمع الدراسة وكيفية  - 1

  تحديد مجتمع الدراسة - 1-1

إن انتقاء عناصر مجتمع البحث والتي ستستقى وتسحب منها العينة لاحقا هي عملية مهمة في البحث 

العلمي، وتتم على ضوء تعريفنا للمشكلة التي نود دراستها فعلى ضوئها لابد أن نحدد بدقة مجتمع البحث كونه 

                                                           
، نشر مركز البحث في الإعلام العملي ، كتاب جѼعيملمح مديري المؤسسات الاقتصادية: المديرونعبد الحفيظ مقدم، عيسى بن صديق،  -1

  .28،  ص،  1997والتقني، الجزائر، 
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مجموعة العناصر التي "،فهو 1مسبقا والتي ترتكز عليها الملاحظات من العناصر المحددة غ҄ منتهيةأو  منتهيةمجموعة 

ه҄ا من العناصر الأخرى والتي يجرى عليها البحث أو التقصي عدة خصائصأو  خاصيةلها  . 2"مشتركة Рيزها عن غ

نوعها أو في أي إدارة مهѼ كان "  منصب قيادي"التي تتقلد " المرأة "ويتألف مجتمع البحث في دراستنا هذه من 

  ".المرأة القيادية"صنفها، Мعنى مجموعة العناصر التي لها خاصية 

  العينة اختياركيفية - 2- 1

في البحث العلمي هو أن نستعلم لدى كل عناصر المجتمع البحث الذي نهتم بدراسته، إلا أنه  التأسيسإن 

وكلѼ تجاوز العدد الإجѼلي بعض المئات من العناصر كلѼ أصبح ذلك صعبا، لذلك يتم اللجوء إلى دراسة جزء من 

تلك المجموعة من "، Мعنى 4"مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث مع҆"Мا يسمى بالعينة وهي  3مجتمع البحث

، ويتم اعتѼد أسلوب العينة عندما 5"العناصر التي يتم استخراجها من مجتمع البحث ويجرى عليها الاختبار والتحقق

يكون مجتمع البحث كب҄ ولا ҅كن الإحاطة به كليا، باعتبار المعاينة مجموعة من العمليات التي تسمح بانتقاء 

غ҄ ، لذا فقد اعتمدنا في دراستنا هذه على الإجراءات العملية 6البحث بهدف تكوين عينة مجموعة فرعية من مجتمع

غ҄ معروف والذي ...يكون فيها احتѼل انتقاء عنصر من العناصر "كطريقة معاينة للحصول على العينة والاحتѼلية 

عدم ،استنادا للمبررات التي تسمح باللجوء إلى هذا النوع من العينات والمتمثلة في 7"يسمح بتقدير درجة التمثيلية

نبحث عن "وكوننا . ليس التعميمالبحث بقاЙة اسمية، بالإضافة إلى أن هدف البحث هو  معرفة كل عناصر مجتمع

اللجوء إلى هذا الصنف من  يتم"و، المعاينة العرضيةباختيار  قمنا " عنصر أو عدة عناصر تكون Мثابة صورة ҁطية

ث التحقق من على العناصر التي تقع في يده حيباختيار لسحب عينة إلا القيام   المعاينة عندما لا يتوفر الباحث أي

،  ونبرر لجوئنا لهذا الصنف 8"يلعب هنا عامل الحظ بالمعنى العامي دورا هاما في الحصول على هذا النوع  من العينة

لا نستطيع أن نحصي في البداية مجتمع البحث المستهدف وتنطوي هذه المعاينة على اعتѼد من المعاينة عندما 

، 9الحالات على التوالي إلى حد استكѼل عدد وحدات التحليل التي يش҄ إليه حجم العينة المطلوبة أو المحددة مسبقا

بفضل الاتصال بالآخرين، وبالإضافة إلى " ةللمرأة القيادي"حيث Рكنا من الوصول  الكرة الثلجيةالفرز بشكل  وأجرينا

  . الوسط غ҄ معروف كلية، ونبرر ذلك كون لبناء العينةأن أفراد البحث ساعدونا في الوصول 

استѼرة على مختلف الإدارات التي استطعنا الولوج إليها، وتم  300وعلى ضوء ما سبق فقد تم توزيع 

استѼرة لعدم توافقها مع القواعد  37تمكن من استرجاعها، في ح҆ ألغيت استѼرة فلم ن 67استѼرة، أما  233استرجاع 

  .استѼرة صحيحة 196المنهجية، مѼ أسفر عن 
                                                           

بعـة الثانيـة، دار القصـبة بوزيد صحراوي وأخرون، الط: ، ترجمةتدريبات علمية: ، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس -1
  .298، ص، للنشر، الجزائر

  .299المرجع نفسه، ص،  - 2
3 - Moser(C.A) , Kalton (G) , survey methods in social investigation .1 st edition, Routledge  London, 1971, p,6. 
(https://doi.org/10.4324/9781315241999 , book Published 5 January 2017) 

 .4، ص1، دار الطبيعة للطباعة و النشر، ب҄وت، لبنان، طالأسس العلمية لمناهج البحث الاجتѼعيإحسان محمد الحسن، : نقلا عن
  .301موريس أنجرس ، نفس المرجع، ص،  4
، دار القصـبة للنشرـ والتوزيـع، الجزائـر، المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجـتѼع الدليل، سعيد سبعون، حفص جرادي 5

  . 135ص، ، 2012
  .301موريس أنجرس، مرجع سبق ذكره، ص،  6
  .302المرجع نفسه، ص،  -7
  .147 سعيد سبعون،  المرجع نفسه، ص، -8
  .85، ص، 2015، دار هومة  للطباعة والنشر والتوزيع ، الجزائر ،  سانية  والاجتѼعيةتقنيات المعاينة في العلوم الإنفضيل دليو،  -9
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مجال وحدود الدراسة - 2  

  :إن القيام بأي دراسة ميدانية لابد أن يكون هناك مجال مكا҃ وزما҃، ودراستنا كانت وفقا ل

  المجال المكا҃/ °

وقد  ،الجزائرية التي استطعنا الوصول إليهاات الدراسة، بدأنا بحثنا في مختلف الإدار بعد تحديدنا لموضوع 

، لكونها تتѼشى مع طبيعة الجزائر العاصمةولاية ركزنا على المرأة التي تتبوأ منصبا قياديا في مختلف المنظѼت في 

  .موضوعنا

  المجال الزما҃/ °

  :مرت الدراسة بهذه المراحل الأساسية

 تتبوأن مناصبا قيادية 2020وكانت في سنة :المرحلة الاستطلاعية Уبالاتفاق مع بعض النساء اللوا ،

على إجراء مقابلات وقد أبدين رغبتهن في تقديم المساعدة، إلا أن الظروف الوبائية التي عرفها العاѻ عامة والجزائر 

كن مواتية وما زاد الوضع تأزما هو إعلان السلطات العليا ѻ ت" 19كوفيد "خاصة والمتمثلة في انتشار ف҄وس كورونا أو 

  . الحجر الصحي الكلي محاولة لاحتواء انتشار الإصابات بهذا الف҄وس، مѼ أجل دراستنا لأجل غ҄ مسمى

بعد تراجع حالات الإصابة بكورونا مع الإبقاء على التداب҄ ) الجزЛ(كان قرار رفع الحجر 2021وفي أكتوبر 

المساعدة في ظل الأوضاع الوقائية، فاستغللنا من جديد الفرصة للاتصال المبحوثات مجددا فاستجН لنا وقدمن لنا يد 

   .مقابلة استطلاعية 10ب  قدرت، والتي  المقابلات الاستطلاعيةلإجراء  السائدة

  رة واسترجاع توزيع(مرحلة الدراسةѼاستطعنا  2022بعد رفع الحجر الصحي الكلي فيفري ): الاست

 .2022وانتهت بتاريخ جوان 2022الولوج لميدان الدراسة مع الحفاظ على التداب҄ الوقائية، حيث بدأنا بتاريخ أفريل

 رات جاءت مرحلة تبويب البيانات وتحليلها : مرحلة تبويب البيانات وتحليلهاѼبعد استرجاع الاست

  . 2023إلى غاية سبتمبر  2022كانت من جويلة والتي 

 أساليب المعالجة الإحصائية - 3

  :لقد استخدمنا في هذه الدراسة مجموعة من وسائل الوصف والقياس الإحصائية نذكرها كѼ يلي

لقياس إجابات المرأة القيادية بشكل أكФ دقة، حيث تختار الأرقام التي  1مقياس المتدرجة صعودااستخدمنا  -

، كѼ هو " مرتفع جدا" 10والرقم " منخفض جدا" 1تندرج من الأد҂ إلى الأعلى، Мا يتلاءم مع الإجابة ويعني الرقم 

  :موضح في الجدول

  مقياس المتدرجة صعودا): 6( جدول رقم 

1  

  منخفض جدا

2  3  4  5  6  7  8  9  10  

  مرتفع جدا

                                                           
، 2017شحدة فارع ، الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث ودراسة السياسات،لبنان، ب҄وت ، : ، تر البحث الاجتѼعيسوت҄يوس سارانتاكوس،  -1

  .435ص، 
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لقياس إجابات المبحوثات ودراسة الاتجاهات، إلا أننا استعملنا أربع درجات  1مقياس ليكرتكѼ استعملنا  -

والتخلي عن القيمة الوسطية التي في الغالب تكون مخرج أو مهرب للإجابات لدى المبحوثات، بشكل أكФ دقة، 

  :والجدول التالي يب҆ مقياس ليكارت

  مقياس ليكارت): 7( جدول رقم 

  موافق Рاما  موافق  معارض  معارض Рاما

والتي تتطلب الإجابة عن السؤال Мفردات حيث يتوقع من المبحوثات وضع 2المقاييس اللفظيةووظفنا  -

  :علامة في الفراغ الملائم التي يعتقد أنها صحيحة، وفقا للجدول

  المقياس  اللفظي ): 8( جدول رقم 

  داЙا  غالبا  أحيانا  أبدا

، الذي يعتبر من البرامج الحديثة نسبيا في العلوم الاجتѼعية،  Spss كѼ استخدمنا برنامج الحزم الإحصائية - 

  :من أجل تسهيل عملية تفريغ الاستѼرة، وكذا استخراج مختلف البيانات المتعلقة بالدراسة، حيث تم من خلاله

  استخراج عدد الفئات؛حساب المدى من أجل معرفة طول الفئة ومنه  -

  استخراج الرسومات البيانية؛ -

  حساب التوزيع التكراري، والنسب المؤية؛ -

  حساب المتوسطات الحسابية؛ -

  .حساب المتوسطات الحسابية  المركبة -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .439، ص، ذكرهبق مرجع س، سوت҄يوس سارانتاكوس -1
 .435المرجع نفسه، ص،   -2
 - هي برامج إعلام ألي مركبة تسمح بإعداد وانجاز عدة عمليات مختلفة من ناحية النوع والشكل  ولكن متكاملة: تعريف الحزم الإحصائية.  
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أفراد العينة، وهي خطوة منهجية  نبدأ عرضنا للنتائج التي تحصلنا عليها بتقديم الجزء الذي يصف خصائص

لها أهمية في تأكيد مدى واقعية البيانات والظاهرة المدروسة، والتي تم استخراجها بناء على أسئلة المحور الأول 

  

  فئات السن للمبحوثات 

من %  48,5أن " توزيع المبحوثات حسب فئات السن

سنة، لتليها ] 56-46[من اللواУ يتراوح سنهن ما ب҆ 

ا҄ نسبة ]  لتمثل النسبة % 7,1سنة، وأخ

يظهر جليا أن مجتمع البحث يجمع في طياته تنوعا في فئات السن، وتظهر أهمية هذا التنوع في التوزيع 

فيفري    OMCمعينة، وحسب تصنيف منظمة الصحة العالمية 

لكلا  2"بالنشاط والقوة والسرعة"ضمن فئة الشباب باعتبارها فئة تتميز 

الجنس҆، كونها لازلت تتمتع بالصحة الجسدية والنفسية والعقلية التي Рكنها من العطاء والتميز وهذا ما تتمتع به 

مبحوثات عينتنا، إلا أنه لا ننكر وجود فروقات واختلافات في النقاط المرجعية  التي  يعتمد عليها الباحثون في تحديد 

ك҄ز  و الجسمي والجنسي وآخرون يهتمون بالنمو النفسي أما الفريق الثالث ف

،  تاريخ / https://mawdoo3.com، الموقع الالكترو҃، 

مجلة الآداب والعلوم ، >>الشباب الجزائري والمشكلات الاجتѼعية في ظل ثنائية الواقع المعاش والواقع الافتراضي 

ʥ34إلى 24م 
سʹة

12,8
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  خصائص أفراد العينة

نبدأ عرضنا للنتائج التي تحصلنا عليها بتقديم الجزء الذي يصف خصائص

لها أهمية في تأكيد مدى واقعية البيانات والظاهرة المدروسة، والتي تم استخراجها بناء على أسئلة المحور الأول 

  :، وقد صنفناها إلى ثلاث أصناف أساسية وهي"للبيانات الشخصية

فئات السن للمبحوثات ) :  09(الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات حسب فئات السن" نلاحظ من خلال معطيات الرسم البيا҃ الذي يوضح

من اللواУ يتراوح سنهن ما ب҆ % 31,6سنة، مقابل  ] 45-35[ المبحوثات تنتم҆ إلى فئة السن 

] 34-24[لتي Рثل فئة المبحوثات التي تتراوح أعѼرهن ماب҆

 .سنة

يظهر جليا أن مجتمع البحث يجمع في طياته تنوعا في فئات السن، وتظهر أهمية هذا التنوع في التوزيع 

معينة، وحسب تصنيف منظمة الصحة العالمية العمري للعينة المدروسة كون كل فئة لها خصائص 

ضمن فئة الشباب باعتبارها فئة تتميز  1سنة] 45-25[فقد صنفت فئة 

الجنس҆، كونها لازلت تتمتع بالصحة الجسدية والنفسية والعقلية التي Рكنها من العطاء والتميز وهذا ما تتمتع به 

مبحوثات عينتنا، إلا أنه لا ننكر وجود فروقات واختلافات في النقاط المرجعية  التي  يعتمد عليها الباحثون في تحديد 

ك҄ز فئات السن، فالبعض منهم يهتم بالنم و الجسمي والجنسي وآخرون يهتمون بالنمو النفسي أما الفريق الثالث ف

                                         
، الموقع الالكترو҃،  2018نوفمبر 11 مجلة الموضوع،،  >>المراحل العمرية للإنسان

الشباب الجزائري والمشكلات الاجتѼعية في ظل ثنائية الواقع المعاش والواقع الافتراضي 
  .29، المجلد الثا҃ عشر، العدد الأول، ص، 

ʥ45إلى 35م 
سʹة

ʥ56إلى 46م 
سʹة

ʥ57م ʙʰفأك

48,5

31,6

7,1

الرابعالفصل 

خصائص أفراد العينة: رابعا

نبدأ عرضنا للنتائج التي تحصلنا عليها بتقديم الجزء الذي يصف خصائص

لها أهمية في تأكيد مدى واقعية البيانات والظاهرة المدروسة، والتي تم استخراجها بناء على أسئلة المحور الأول 

للبيانات الشخصية" المقابل

 خصائص عامة . 1

نلاحظ من خلال معطيات الرسم البيا҃ الذي يوضح

المبحوثات تنتم҆ إلى فئة السن 

لتي Рثل فئة المبحوثات التي تتراوح أعѼرهن ماب҆ا% 12,8نسبة 

سنة 57الأد҂ لفئة أكФ من 

يظهر جليا أن مجتمع البحث يجمع في طياته تنوعا في فئات السن، وتظهر أهمية هذا التنوع في التوزيع 

العمري للعينة المدروسة كون كل فئة لها خصائص 

فقد صنفت فئة  2018

الجنس҆، كونها لازلت تتمتع بالصحة الجسدية والنفسية والعقلية التي Рكنها من العطاء والتميز وهذا ما تتمتع به 

مبحوثات عينتنا، إلا أنه لا ننكر وجود فروقات واختلافات في النقاط المرجعية  التي  يعتمد عليها الباحثون في تحديد 

فئات السن، فالبعض منهم يهتم بالنم

                                                          
المراحل العمرية للإنسان <<سمر حسن سليѼن، -1

  .2022التصفح 
الشباب الجزائري والمشكلات الاجتѼعية في ظل ثنائية الواقع المعاش والواقع الافتراضي   <<وهيبة بشريف، -2

، المجلد الثا҃ عشر، العدد الأول، ص، الاجتѼعية
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وارتأينا أن نقسم فئة الشباب إلى فئات 

  .فرعية لتوضيح الاختلافات والفروقات لدى المبحوثات انطلاقا من الكفاءة والخبرة والنضج

وتتسم " مرحلة الشباب الناضج"سنة ذات أعلى  نسبة كونها نسبة تعبر عن 

المبحوثات في هذه المرحلة بالخبرة والكفاءة، وحب الاطلاع والرغبة في التغي҄ والتطوير، والإقبال على الجديد من 

الأمن والاستقرار في العمل وهو مؤشر تركز عليه جل 

الإدارات الجزائرية، وهذا ما يفسر الاعتѼد الكب҄ عليها في الإدارة الجزائرية لخلق التميز والتطور كون أن المبحوثات 

لمبحوثات في  هذه المرحلة بالخبرة سنة وتتميز ا

- 24[القدرة على الموازنة ب҆ الاختيارات في اتخاذ القرارات، في ح҆ نجد فئة 

التي تتميز المبحوثات خلالها بالطموح والإصرار على العمل والإبداع 

صها الخبرة مقارنة بالفئات العمرية الأخرى إلا أن كفاءة المبحوثات مكنتهن من تولي منصب قيادي رغم 

منح المرأة قوة التصرف واتخاذ " صغر سنهن وهذا ما يتѼشى مع سياسة التمك҆ للمرأة  القيادية  والتي نقصد بها 

  .يادي للمرأة  وتنامي تواجدها في مناصب اتخاذ القرار

سنة فالمبحوثات لهن خبرة طويلة واكتسН التجربة وتتميزن بالحكمة والرؤية في 

صنع واتخاذ القرارات وزيادة درجة رضاهن الوظيفي والانتѼء لدى الإدارة، ونفسر وجود نسبة معتبرة منهن بـأن 

ومنه فعينة الدراسة . ارات تحافظ على قدر مع҆ للاستفادة من عطائهن وتجربتهن الميدانية وإنتاج كفاءات عالية

  . اشتملت على نسب مختلفة مѼ يسمح لنا بتقصي إجابات Мختلف الأبعاد ووجهات النظر من المرأة القيادية

  

  الحالة المدنية للمبحوثات

، المجلد الثامن،  مجلة متون العلوم الاجتѼعية

، منشورات الإدارة العامة للإدارة، مصر ، العامةدور ثقافة المنظمة في Рك҆ المرأة من مناصب  قيادية في الشركات 

62%
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وارتأينا أن نقسم فئة الشباب إلى فئات . كونها تختلف من فئة لأخرى 1على الوضع الاجتѼعي والأدوار الاجتѼعية 

فرعية لتوضيح الاختلافات والفروقات لدى المبحوثات انطلاقا من الكفاءة والخبرة والنضج

سنة ذات أعلى  نسبة كونها نسبة تعبر عن ] 45-35[ نجد إذن أن الفئة

المبحوثات في هذه المرحلة بالخبرة والكفاءة، وحب الاطلاع والرغبة في التغي҄ والتطوير، والإقبال على الجديد من 

الأمن والاستقرار في العمل وهو مؤشر تركز عليه جل الأفكار والقيم والعادات وأҁاط السلوك بالإضافة كونها سن 

الإدارات الجزائرية، وهذا ما يفسر الاعتѼد الكب҄ عليها في الإدارة الجزائرية لخلق التميز والتطور كون أن المبحوثات 

  .تكن في أسمى درجات العطاء

سنة وتتميز ا] 56-46[وРثل فئة " الشباب ذو رؤية مستقبلية

القدرة على الموازنة ب҆ الاختيارات في اتخاذ القرارات، في ح҆ نجد فئة المتوسطة والكفاءة والجرأة في التخطيط و 

التي تتميز المبحوثات خلالها بالطموح والإصرار على العمل والإبداع " الشباب الراشد"سنة وهي تقابل مرحلة 

صها الخبرة مقارنة بالفئات العمرية الأخرى إلا أن كفاءة المبحوثات مكنتهن من تولي منصب قيادي رغم 

صغر سنهن وهذا ما يتѼشى مع سياسة التمك҆ للمرأة  القيادية  والتي نقصد بها 

يادي للمرأة  وتنامي تواجدها في مناصب اتخاذ القرارلتوسيع الدور الق 2"القرارات والمشاركة الفعلية في المنظѼت

ا҄، فئة الأكФ من  سنة فالمبحوثات لهن خبرة طويلة واكتسН التجربة وتتميزن بالحكمة والرؤية في  56وأخ

صنع واتخاذ القرارات وزيادة درجة رضاهن الوظيفي والانتѼء لدى الإدارة، ونفسر وجود نسبة معتبرة منهن بـأن 

ارات تحافظ على قدر مع҆ للاستفادة من عطائهن وتجربتهن الميدانية وإنتاج كفاءات عالية

اشتملت على نسب مختلفة مѼ يسمح لنا بتقصي إجابات Мختلف الأبعاد ووجهات النظر من المرأة القيادية

الحالة المدنية للمبحوثات) : 10( الرسم البيا҃ رقم 

                                         
مجلة متون العلوم الاجتѼعية، >>الشباب الجزائري وتحديات القيم في ظل التحولات المجتمعية الراهنة

  .273، ص،  
دور ثقافة المنظمة في Рك҆ المرأة من مناصب  قيادية في الشركات عبد الرحѼن عادل محمد ، 

35%

2% 1%

الرابعالفصل 

على الوضع الاجتѼعي والأدوار الاجتѼعية 

فرعية لتوضيح الاختلافات والفروقات لدى المبحوثات انطلاقا من الكفاءة والخبرة والنضج

نجد إذن أن الفئة 

المبحوثات في هذه المرحلة بالخبرة والكفاءة، وحب الاطلاع والرغبة في التغي҄ والتطوير، والإقبال على الجديد من 

الأفكار والقيم والعادات وأҁاط السلوك بالإضافة كونها سن 

الإدارات الجزائرية، وهذا ما يفسر الاعتѼد الكب҄ عليها في الإدارة الجزائرية لخلق التميز والتطور كون أن المبحوثات 

تكن في أسمى درجات العطاء

الشباب ذو رؤية مستقبلية" لتليها فئة  

المتوسطة والكفاءة والجرأة في التخطيط و 

سنة وهي تقابل مرحلة ] 34

صها الخبرة مقارنة بالفئات العمرية الأخرى إلا أن كفاءة المبحوثات مكنتهن من تولي منصب قيادي رغم ولكن تنق

صغر سنهن وهذا ما يتѼشى مع سياسة التمك҆ للمرأة  القيادية  والتي نقصد بها 

القرارات والمشاركة الفعلية في المنظѼت

ا҄، فئة الأكФ من   وأخ

صنع واتخاذ القرارات وزيادة درجة رضاهن الوظيفي والانتѼء لدى الإدارة، ونفسر وجود نسبة معتبرة منهن بـأن 

ارات تحافظ على قدر مع҆ للاستفادة من عطائهن وتجربتهن الميدانية وإنتاج كفاءات عاليةالإد

اشتملت على نسب مختلفة مѼ يسمح لنا بتقصي إجابات Мختلف الأبعاد ووجهات النظر من المرأة القيادية

                                                          
الشباب الجزائري وتحديات القيم في ظل التحولات المجتمعية الراهنة<<جѼل كانون ،  -1

، ص،  2016العدد الثالث، ديسمبر، 
عبد الرحѼن عادل محمد ،  -2

  .34، ص، 2017

عȁʚاء

مʚʯوجة

مʠلقة

أرملة
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أن  أعلى نسبة قدرت " توزيع المبحوثات على أساس حالتهن المدنية"  معطيات الرسم البيا҃ الذي يوضحتب҆

في ح҆ مثلت نسبة كل من فئة المطلقة وفئة % 34,7وهي لفئة المتزوجات، ثم تليها فئة العزباء بنسبة % 62ب 

 %. 1و% 2الأرملة على التوالي 

يدل على استقرار الوضعية النفسية والاجتѼعية والاقتصادية  تعد غالبية المبحوثات متزوجات، وهذا

فتسودها المودة والرحمة 1للمبحوثات، باعتبار الزواج رابطة مقدسة وسامية تعمل على تنظيم الجѼعات الإنسانية

وحسب الديوان الوطني . والتعاون، ويكون هذا العقد شرعي وديني مبني على أسس وقواعد منبثقة من المجتمع

تقرير المرأة العربية ، وحسب 2سنة 27,6فإن معدل الزواج عند  الإناث وصل إلى  1998سنة   O.N.Sلاحصائياتل

ويرجع تحديد  .مع تسجيل انخفاض معدل الإنجاب 20073سنة  24، فقد ارتفع سن الزواج إلى 2011-2009والقيادية 

يا :"يني Рاشيا مع قول الرسول صلى الله عليه والسلامسن الزواج للمرأة لعدة اعتبارات، يأУ في مقدمتها الوازع الد

،ويتضح من الحديث أن النداء للشباب الذكور منهم والإناث، وحتى 4" معشر الشباب من استطاع منكم الباءة فليتزوج

ومدى بلوغ أغلبية المبحوثات سن الزواج المتعارف عليه في الضم҄ " الزواج نصف الدين"العرف الجزائري يعتبر 

الجمعي الجزائري وهذا سبب اجتѼعي، أما العامل الصحي فإنه يرجع لخصوبة المرأة خلال هذه السنوات باعتبار 

ما "ويبقى الهدف الأسمى من الزواج هو بناء أسرة وإنجاب الأطفال، و. الزواج وسيلة المحافظة على الأنساب والنسل

ه҄ا من الأعѼل المنزلية، 5"والأسرةيترتب على المرأة من القيام Мتطلبات الزوج والأبناء  ، كتحض҄ الطعام والتنظيف وغ

ا҄ في توزيع الأدوار والمهام داخل الأسرة وخارجها، ومنه عليها أن تتعلم كيفية الموازنة ب҆ الأدوار  مѼ أحدث تغي

ادية، لتجد نفسها تحت ضغط التقليدية التي تحمل المسؤولية الأسرية وب҆ الأدوار المهنية التي تتمثل في الأدوار القي

في ح҆ لدى المرأة الأرملة تكون هذه الضغوطات أكФ حدة عليها مقارنة . إما القيم التقليدية أوالقيم الحديثة

بالمتزوجة كونها تلعب عدة أدوار على المستوى الأسري فيزيد حملها نتيجة وفاة الزوج مѼ ينعكس على أسرتها 

لمرأة المطلقة التي تأثرت سلبا بالضغوطات سواء المتعلقة بالأسرة أو العمل والتي كانت وعملها، وفي ذات السياق نجد ا

على عكس المرأة العزباء التي لا تطرح أمامها هذه الصعوبات بنفس الحدة، ولا . سببا مباشرا أو غ҄ مباشر في طلاقها

بالوالدين لكبر سنهم أو تراجع في صحتهم ҅كننا الجزم بذلك كون بعض المبحوثات لهن مسؤوليات عائلية كالاهتѼم 

  .الجسدية والذهنية مѼ يزيد العبء على هذه المبحوثات

يعتبر متغ҄ الحالة المدنية ذو أهمية فيѼ يخص تحليل قيادة المرأة وتحقيق الفعالية التنظيمية، ويرجع ذلك 

تѼعية والمهنية لعمل المرأة، وكذا لما تفرضه من صعوبات ومعوقات متعلقة بازدواجية الدور، والضغوطات الاج

إستراتيجية التوفيق ب҆ المسؤولية المهنية والأسرية خاصة بالنسبة للمبحوثة المتزوجة والتي Рثل حصة الأسد من 

عينتنا، خصوصا إذا كانت أما وترعى أبنائها وتسهر على راحتهم باعتبار المسؤولية الأسرية هي الوظيفة الأساسية لها في 

جتمع، ومنه لا ҅كن إغفال متغ҄ عدد الأطفال الذي لابد أن يؤخذ  بع҆ الاعتبار، وهو ما نوضحه في الرسم نظر الم

  .البيا҃ التالي

                                                           
  . 173، ص،2009، 2، العدد2،  المجلد 2، جامعة البليدة  مجلة الأدب والعلوم الاجتѼعية،  >>الزواج والأسرة <<أم الخ҄ مسعودي ، ، -1
  .184المرجع نفسه ، ص -2
  .58، ص، مؤسسة دП للمرأة، الإصدار الأول، 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية  - 3

   حديث نبوي شريف - 4
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 عدد الأطفال للمبحوثات

لمن لديهن ، فقد وجد أن أكبر نسبة "توزيع المبحوثات المتزوجات حسب عدد الأطفال

اللواУ لديهن % 18,9، في ح҆ بلغت نسبة  المبحوثات 

طفل ] 5-4[طفل، وجاءت في الأخ҄ فئة المبحوثات اللواУ يتراوح عدد أطفالهن ما ب҆ 

المبحوثات المتزوجات لديهن من طفل҆ إلى ثلاث أطفال، لوجود العلاقة ب҆ الزيادة 

في عدد الأطفال وما يتبعها من الزيادة في الأعباء المنزلية، كون أن عدد الأطفال وأعѼرهم يزيد من مدى احتياجاتهم 

تربية ورعاية أطفالها، ويرجع الارتباط ب҆ 

المرأة والعمل المنزلي متأصلا في دور الأمومة، ثم إن الوقائع البيولوجية للحمل والولادة والرضاعة تؤدي إلى المسؤولية 

زلية والاهتѼم ، و҅كن أن نعتبر ارتباط المرأة بالأعѼل المن

أن العلة الرئيسية لعدم رغبة النساء في العمل 

المنزلي كونه يعزلهن عن الحياة الاجتѼعية،كѼ أن التقسيم الجنسي للعمل يحدد الدور الطبيعي في الإنجاب وتربية 

ؤوليات مѼ يحصر الزوجة الأم في المجال المنزلي ويبعدها عن النشاطات الجارية في 

،  ويكون دور الرجل العمل خارج البيت في ح҆ تتحمل المرأة مسؤولية أطفالها وكل ما يضمن 

  .استقرارهم وҁوهم باعتبار هذه الواجبات من اختصاص المرأة حسب الضم҄ الجمعي الجزائري

إن مѼرسة المبحوثات المتزوجات للعمل القيادي خارج منزلهن والاهتѼم بشؤون أسرتهن من إنجاب الأطفال 

ا҄، وعندما لا تجد من يساعدها على  ورعايتهم يعرض المبحوثات للتعب والإرهاق، خصوصا إذا كان عدد أطفالهن كب

ا҄ن، محاولة الموازنة ب҆  نة أو المربية أو الأقارب وحتى الج

  .75، ص، 2008، الطبعة الأولى، مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر، تونس، 

ʥفال 1الى 0مʟأ

18,9
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عدد الأطفال للمبحوثات) : 11( الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات المتزوجات حسب عدد الأطفال" يش҄ الرسم البيا҃ إلى 

، في ح҆ بلغت نسبة  المبحوثات %41,8طفل وذلك بنسبة  [ 2-3 ]أطفال يتراوح عددهم ما ب҆ 

طفل، وجاءت في الأخ҄ فئة المبحوثات اللواУ يتراوح عدد أطفالهن ما ب҆ ] 2 -1[

المبحوثات المتزوجات لديهن من طفل҆ إلى ثلاث أطفال، لوجود العلاقة ب҆ الزيادة و҅كن تفس҄ أن أغلبية 

في عدد الأطفال وما يتبعها من الزيادة في الأعباء المنزلية، كون أن عدد الأطفال وأعѼرهم يزيد من مدى احتياجاتهم 

تربية ورعاية أطفالها، ويرجع الارتباط ب҆ لمن يعتني بهم،و في غالب الأحيان إن ѻ نقل داЙا الأم هي التي تسهر على 

المرأة والعمل المنزلي متأصلا في دور الأمومة، ثم إن الوقائع البيولوجية للحمل والولادة والرضاعة تؤدي إلى المسؤولية 

، و҅كن أن نعتبر ارتباط المرأة بالأعѼل المن1الأولية للاهتѼم بالطفل والارتباط العاطفي ب҆ الأم وطفلها

أن العلة الرئيسية لعدم رغبة النساء في العمل  أوكليبالزوج والأطفال أحد مفاتيح مسالة اختلاف الأدوار ولقد وجدت 

المنزلي كونه يعزلهن عن الحياة الاجتѼعية،كѼ أن التقسيم الجنسي للعمل يحدد الدور الطبيعي في الإنجاب وتربية 

ؤوليات مѼ يحصر الزوجة الأم في المجال المنزلي ويبعدها عن النشاطات الجارية في الأطفال Мا يتصل به من المس

،  ويكون دور الرجل العمل خارج البيت في ح҆ تتحمل المرأة مسؤولية أطفالها وكل ما يضمن 

استقرارهم وҁوهم باعتبار هذه الواجبات من اختصاص المرأة حسب الضم҄ الجمعي الجزائري

إن مѼرسة المبحوثات المتزوجات للعمل القيادي خارج منزلهن والاهتѼم بشؤون أسرتهن من إنجاب الأطفال 

ا҄، وعندما لا تجد من يساعدها على  ورعايتهم يعرض المبحوثات للتعب والإرهاق، خصوصا إذا كان عدد أطفالهن كب

ا҄ن، محاولة الموازنة ب҆ رعاية أطفالها في فترة غيابها عن المنزل تلجأ إلى دار الحضا نة أو المربية أو الأقارب وحتى الج

 .  

                                         
  .54ص، ،  ذكرهميشال بارت ، مادي مكنوش ، مرجع سبق 

، الطبعة الأولى، مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر، تونس، المرأة وصنع القرار في المغرب

أʟفال
ʥفال 3الى 2مʟأ

ʥفال 5الى 4مʟأ

41,8

4,6

الرابعالفصل 

يش҄ الرسم البيا҃ إلى 

أطفال يتراوح عددهم ما ب҆ 

[عدد أطفال يتراوح من 

 %.04,6بنسبة 

و҅كن تفس҄ أن أغلبية 

في عدد الأطفال وما يتبعها من الزيادة في الأعباء المنزلية، كون أن عدد الأطفال وأعѼرهم يزيد من مدى احتياجاتهم 

لمن يعتني بهم،و في غالب الأحيان إن ѻ نقل داЙا الأم هي التي تسهر على 

المرأة والعمل المنزلي متأصلا في دور الأمومة، ثم إن الوقائع البيولوجية للحمل والولادة والرضاعة تؤدي إلى المسؤولية 

الأولية للاهتѼم بالطفل والارتباط العاطفي ب҆ الأم وطفلها

بالزوج والأطفال أحد مفاتيح مسالة اختلاف الأدوار ولقد وجدت 

المنزلي كونه يعزلهن عن الحياة الاجتѼعية،كѼ أن التقسيم الجنسي للعمل يحدد الدور الطبيعي في الإنجاب وتربية 

الأطفال Мا يتصل به من المس

،  ويكون دور الرجل العمل خارج البيت في ح҆ تتحمل المرأة مسؤولية أطفالها وكل ما يضمن 2المجال عمومي

استقرارهم وҁوهم باعتبار هذه الواجبات من اختصاص المرأة حسب الضم҄ الجمعي الجزائري

إن مѼرسة المبحوثات المتزوجات للعمل القيادي خارج منزلهن والاهتѼم بشؤون أسرتهن من إنجاب الأطفال 

ا҄، وعندما لا تجد من يساعدها على  ورعايتهم يعرض المبحوثات للتعب والإرهاق، خصوصا إذا كان عدد أطفالهن كب

رعاية أطفالها في فترة غيابها عن المنزل تلجأ إلى دار الحضا

. منصبها القيادي وأسرتها

                                                          
ميشال بارت ، مادي مكنوش ، مرجع سبق  -1
المرأة وصنع القرار في المغربالمختار الهراس ،  -2
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بالإضافة إلى العوامل الاجتѼعية نجد العوامل الاقتصادية المتعلقة بالمستوى الاقتصادي للأسرة وحجم 

الأسرة " ء خولي في كتابها وهذا ما توصلت إليه سنا 1المداخيل وطبيعة السكن هي من تتحكم أيضا في حجم الأسرة 

، فالأسر اليوم تبحث عن تحس҆ المستوى المعيشي لأطفالها وفقا لآليات تنظيم أو تحديد النسل Мا يتѼشى مع "والحياة

أعلى هدف  "والتي   تعتبر " الرفاهية"الأعباء الاقتصادية للأسرة لتضمن لهم مستوى معيشي وتعليم جيد ولما لا بلوغ 

إن الوضع الاقتصادي . ، خصوصا وأن الأسرة حققت دخلا إضافيا2"باع  يسعى الفرد أو المجتمع لتحقيقهنهاЛ من الإش

الذي تحتله المبحوثة المتزوجة وإسهامها في المطالب المادية للأسرة ساهم في أن تكون كشخصية فاعلة في محيطها 

ة҄  ،"الإنجاب" 3الأسري وصاحبة مبادرة وتنظيم وتخطيط الحياة الأسرية وتحسنت صحة النساء في السنوات الأخ

، ويرجع ذلك لتحس҆ المستوى المعيشي والغذاЛ 4والدليل على ذلك هو الارتفاع الكب҄ لمعدل الحياة عند الولادة

ه҄ا من الأسباب، فهي تنعكس على الاستقرار النفسي والاجتѼعي لأفراد الأسرة   .وارتفاع المداخيل وتطور الطب وغ

م الأسرة تتجه نحو النموذج الغرП لأقل عدد ممكن من الأطفال على عكس ما كانت عليه الأسرة أصبحت اليو 

طفل، وترجع ] 12-10[ الجزائرية بعد الاستقلال حيث كانت تتميز بعدد كب҄ جدا من الأطفال حيث تراوح ما ب҆

عامة والمرأة القيادية خاصة لما تواجهه من أسباب هذا التقليل وتنظيم الإنجاب تجنبا  لتدهور الحالة الصحية للمرأة ال

إرهاق وظروف الحمل نظرا لطبيعة منصبها وضرورة التوفيق ب҆ المسؤولية المهنية والمنزلية، كѼ أن الزيادة في عدد 

مѼ ينعكس سلبا على تطوير مسارها ) عطلة أمومة وساعات الرضاعة(الأطفال يعني بالضرورة الانقطاع عن العمل 

  .ترقيتها لمناصب أعلىالمهني و 

أن ليست "ومنه فتنظيم الأسرة يحافظ على صحة المرأة النفسية والجسدية، وقد صرحت إحدى المستجوبات 

ويرجع ذلك لكФة " مهام الأسر التي تقيدهن وإҁا تعدد أدوارهن وعدم وجود وقت فراغ للاعتناء بأنفسهن

سببه من إرهاق وتعب، وبالتالي تستطيع المرأة التحكم في تسي҄ المسؤوليات المنزلية والمهنية التي تقوم بها وما ت

  .مسارها الوظيفي وتحقيق الفعالية

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
҄ الأسرة والحياة العائليةسناء الخولي ،  -1    .328، ص،  1984وت، ، دار النهضة  العربية للطباعة والنشر، ب
، جامعة مجلة الوقاية والارغنوميا، >>ثر الرفاهية في مكان العمل على الصحة العامة للموارد البشريةأ  <<محمد الأم҆ مشرور ، حس҆ بوثلجة ، -2

  .76 ،، ص)22(، 1، العدد 8، المجلد 2الجزائر 
  . 78-77الهراس المختار ، مرجع سبق ذكره ، ص ص،   -3
  .123، ص، 2015حنان قصبي ومحمـد الهلالي، الطبعة الأولى، دار توبقال للنشر، المغرب، : ، تروضعية المرأة في العاѻإليزابيث كر҅يو ،  -4
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  الشهادة العلمية المتحصل عليها للمبحوثات

بنسب متفاوتة على ، حيث توزعت "توزيع المبحوثات حسب الشهادة المتحصل عليها

جميع الشهادات الجامعية، ويتضح من الشكل أن أعلى نسبة هي لفئة المبحوثات اللواУ تحصلن على شهادة 

،  وѻ تأУ فئة %19,9، جاءت بعدها فئة المبحوثات ذات شهادة الماستر بنسبة 

، لتليها فئتي المبحوثات %16,3ا  حيث قدرت نسبتها ب 

على التوالي، وأخ҄ نجد فئة المبحوثات 

سهرت الدولة الجزائرية على عد الاستقلال 

سنوات، نظرا للدور الذي تلعبه هذه  

المؤسسات في تحديد ميولات الأفراد ورغباتهم فهي تؤثر في نوعية التخصص والتعليم والمهنة لصقل الشخصية وتقويتها 

ين المعارف والمهارات من جهة أخرى، لتسمح لهم بالمضي قدما في عاѻ الشغل والمطالبة به، Мا يتناسب 

بعدما كان  1كѼ يرجع الفضل للتعليم وحصد الشهادات في تحرير المرأة وفك بعض قيود التقليد والتهميش

النظام التعليمي الموجود ف"لا يجوز أن تخرج  للفضاء الخارجي، ومن ثم الشهادة الجامعية ساهمت في عمل المرأة  

على الشهادة  الجامعية  وخروجها للعمل أصبح ضرورة حتمية بعد حصولها

أن المجتمع لا يسمح للمرأة أن تعمل خارج البيت إلا في حالة ما 

، 2015يسمبر ، د14أبو القاسم سعد الله ، العدد  

، 2019المركز العرП للأبحاث والدراسة السياسيات، الطبعة الأولى، 

8%

8%
16
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الشهادة العلمية المتحصل عليها للمبحوثات) :  12(الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات حسب الشهادة المتحصل عليها" ҅ثل الشكل السابق

جميع الشهادات الجامعية، ويتضح من الشكل أن أعلى نسبة هي لفئة المبحوثات اللواУ تحصلن على شهادة 

، جاءت بعدها فئة المبحوثات ذات شهادة الماستر بنسبة %44,4الليسانس بنسبة بلغت 

ا  حيث قدرت نسبتها ب المبحوثات ذات شهادة مهندس دولة  ببعيدة عن سابقته

على التوالي، وأخ҄ نجد فئة المبحوثات %7,7و% 8,2المتحصلات على شهادة الدكتوراه وشهادة الماجست҄  بنسبة 

  %.3,6المتحصلات على شهادة تقني سامي والتي قدرت ب 

عد الاستقلال إن تعليم المرأة ضرورة حتمية في بناء مجتمع بناء صحيحا، فب

 6تعليم أبنائها Мقتضى قانون إجبارية ومجانية التعليم لكل طفل يبلغ 

المؤسسات في تحديد ميولات الأفراد ورغباتهم فهي تؤثر في نوعية التخصص والتعليم والمهنة لصقل الشخصية وتقويتها 

ين المعارف والمهارات من جهة أخرى، لتسمح لهم بالمضي قدما في عاѻ الشغل والمطالبة به، Мا يتناسب 

  .مع المرأة وقدراتها ومتطلبات أسرتها والمجتمع

كѼ يرجع الفضل للتعليم وحصد الشهادات في تحرير المرأة وفك بعض قيود التقليد والتهميش

لا يجوز أن تخرج  للفضاء الخارجي، ومن ثم الشهادة الجامعية ساهمت في عمل المرأة  

وخروجها للعمل أصبح ضرورة حتمية بعد حصولها، 2"قد أسس للحصول  على عمل أو وظيفة

أن المجتمع لا يسمح للمرأة أن تعمل خارج البيت إلا في حالة ما "  جاПوهذا ما وصل إليه الأستاذ عبد الناصر

                                         
 2جامعة الجزائر دفاتر علم الاجتѼع،،  >> دور المرأة في محاربة الثقافة الأبوية

المركز العرП للأبحاث والدراسة السياسيات، الطبعة الأولى،  خروج المرأة من البيت ودخولها العمل والمجال العام،

44%

20%

16%

4%

ʙʻʯʴماج دʦʯؕراه دولةمهʹʗس سامي

الرابعالفصل 

  خصائص علمية. 2

҅ثل الشكل السابق

جميع الشهادات الجامعية، ويتضح من الشكل أن أعلى نسبة هي لفئة المبحوثات اللواУ تحصلن على شهادة 

الليسانس بنسبة بلغت 

المبحوثات ذات شهادة مهندس دولة  ببعيدة عن سابقته

المتحصلات على شهادة الدكتوراه وشهادة الماجست҄  بنسبة 

المتحصلات على شهادة تقني سامي والتي قدرت ب 

إن تعليم المرأة ضرورة حتمية في بناء مجتمع بناء صحيحا، فب

تعليم أبنائها Мقتضى قانون إجبارية ومجانية التعليم لكل طفل يبلغ 

المؤسسات في تحديد ميولات الأفراد ورغباتهم فهي تؤثر في نوعية التخصص والتعليم والمهنة لصقل الشخصية وتقويتها 

ين المعارف والمهارات من جهة أخرى، لتسمح لهم بالمضي قدما في عاѻ الشغل والمطالبة به، Мا يتناسب من جهة، وتكو

مع المرأة وقدراتها ومتطلبات أسرتها والمجتمع

كѼ يرجع الفضل للتعليم وحصد الشهادات في تحرير المرأة وفك بعض قيود التقليد والتهميش 

لا يجوز أن تخرج  للفضاء الخارجي، ومن ثم الشهادة الجامعية ساهمت في عمل المرأة  

قد أسس للحصول  على عمل أو وظيفة

وهذا ما وصل إليه الأستاذ عبد الناصرالمؤهلة 

                                                          
دور المرأة في محاربة الثقافة الأبوية <<نوال باشا ، -1

   .139ص،  
خروج المرأة من البيت ودخولها العمل والمجال العام، إشكاليةثرية أقصري،  -2

  .139ب҄وت، ص،  

ساميتقʹي
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ما شجع الأسر لتعليم "، فعمل المرأة المؤهلة معترف  به اجتѼعيا، وهذا 1"إذا كانت حاملة لشهادة وتأهيل جامعي

أخرى نتيجة الحضور من جهة، ومن جهة 2" بناتهن والحصول على شهادات جامعية لتتباهى بها أمام  أفراد المجتمع 

  .في المجال التعليمي والحصول على شهادة يساهم في الحصول على عمل أو وظيفة

%) 59,1(بلغت نسبة النساء العاملات بشهادة جامعية )  2014أفريل(وحسب الديوان الوطني للإحصائيات 

العمل والحياة الاقتصادية بدون مستوى تعليمي مѼ يعكس الوضعية التي تعيشها المرأة في سوق  3%)6,4(مقابل 

علاقة طردية ب҆ عمل المرأة والمستوى التعليمي حيث "لوجود ) لوناس محفوظ(والاجتѼعية، وقد توصل الباحث 

، فالتأهيل الجامعي من المحددات الأساسية التي 4"يزداد تواجد المرأة في سوق العمل كلѼ ارتفع مستواها التعليمي

لمهنية والطموح والتكوين والترقية في مسارها الوظيفي والوصول لأعلى المناصب القيادية، تسمح للمرأة بدخول الحياة ا

ا҄ وجب علينا أن ندرك تعليم قادتها تعليѼ " نوبية موسى على تعليم القياديات  بقولها وقد أكدت  إذا أردنا بأمتنا خ

، 6"الجزائر عرف قفزة نوعية على المستوى العاليعمل المرأة في "҅كن القول أن مهѼ كان جنس القائد، ومنه  5"صحيحا

قانون، ( ونجد أن بعض المبحوثات ѻ تكتف فقط بشهادتهن الجامعية وإҁا استفدن كذلك من عدة برامج تكوينية

، وجاء تكوينهن إما في إطار لسياسة منظمة العمل أو مجهود فردي ...)لغات، تسي҄ إداري، إعلام آلي وبرمجيات

المسار الوظيفي، Мا يهدف لتنمية المهارات وزيادة الكفاءة والتخصص لزيادة فرصتهن في تحقيق الترقية  مخطط لترقية

  .والوصول للمناصب القيادية واتخاذ القرارات وفقا لتصريح المستجوبات في المقابلات الاستطلاعية

، مѼ يساهم في 7"يعطي للمرأة صورة جيدة عن نفسها ويزيدها ثقة"إن الحصول على شهادة جامعية 

تأسيس طموحها لتقلد مناصب قيادية، وهذا راجع لخصوصية وطبيعة المناصب والمهام التي تتميز بها وما تفرضه على 

 Уشاغلها من كفاءة في تسي҄ المهام واتخاذ القرارات والقيادة الفعالة، وهذا ما يفسر ارتفاع نسبة المبحوثات اللوا

ويرجع . ادة التدرج والتي تضم  الليسانس، الماستر، مهندس دولة، تقني ساميلديهن على الأقل شهادة أو شه

أما . الانخفاض في فئة تقني سامي باعتبارها Рثل فئة المبحوثات المتحكѼت في صيانة وتسي҄ ومراقبة مختلف الآلات

والتي تضم كل من الماجست҄  انخفاض نسبة المبحوثات اللواУ تحصلن على دراسات ما بعد التدرج أو الدراسات العليا

والدكتوراه كون مناصب التعليم والتكوين نوعية بأعداد قليلة مقارنة بسابقتها، بالإضافة لعدم وجود فراغ للمبحوثات 

لإكѼل دراستهن العليا، إلا أن نسبة معتبرة من شاغلي المناصب القيادية في الإدارة متحصلات على شهادة ما بعد 

  . غلال الأمثل لكفاءتها العلمية والتعليمة في تحقيق الأهداف المسطرةالتدرج وهذا للاست

  

  

 

                                                           
1-  ،П43، ص، 2007، دار الشهاب، الجزائر، المواطنة  من دون استئذانناصر جا.  
  .139باشا ، مرجع سبق ذكره، ص،  نوال  -2
  .12،  ص، 2015، نشرة 45، رقم 2014-2012الديوان الوطني للإحصائيات، نتائج  -3
-التجربة المهنية للنساء الإطارات في الوظائف العليا داخل المنظѼت دراسة ميدانية بوزارة التضامن الوطني وقضـايا المـرأة<<محفوظ لوناس ،  -4

  .60، ص، 2019، سنة أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر ، أطروحة دكتوراه تخصص تنظيم وعمل، بقسم علم الاجتѼع، >>
  .32، ص،  2012، دار هنداوي للنشر، القاهرة، مصر،المرأة و العملموسى نوبية ،  -5
  .59لوناس ، مرجع سبق ذكره، ص،  محفوظ -6
ة҄ للبحـوث والاستشـارات والخـدمات التعليميـة، مجلة دراسات اجتѼعية، >>في المجتمع الجزائري مكانة المرأة <<نوارة نافع  ،   -7 ، مركـز البصـ

  .154ص،  ،2013، 11العدد 
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  فئة أول منصب توظيف للمبحوثات

، حيث توزعن بنسب متفاوتة على "توزيع المبحوثات حسب فئة أول منصب توظيف

جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث والدراسات 

فئة ، وبعدها نجد %12,76نسبة كمفئة مѼرسة نشاطات التنفيذ والتح

  .%3,06فئة مستويات التأهيل العالي بنسبة 

رغم وجود الحياد في ولوج المبحوثات للمناصب إلا أن الأرقام تدل على تفاوت ملحوظ ب҆ فئات منصب أول 

توظيف، ويزداد هذا التفاوت حدة إذا تعلق الأمر بولوج منصب من فئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث 

  . مي المناسبوالدراسات فهي فئة تضم مجموع الموظف҆ الحائزين على مستوى التأهيل  العل

ويرجع ذلك الفضل للتعليم والحصول على شهادة والتي لعبت دورا في تحررها وفك قيود العادات والتقاليد 

التي ترسخ أن دور المرأة ينحصر في دورها الإنجاП وتربية أبنائها والاهتѼم بزوجها، فالشهادة ساعدتها على ولوج 

فالمجتمع يسمح للمرأة أن تعمل خارج البيت في حالة 

فالمجتمع يعترف بعمل المرأة المؤهل وهذا ما  شجع الأسر لتعليم بناتهن والحصول على شهادات جامعية 

كن أن يفسر ҅تعد  مفتاح باب سوق العمل وهذا ما 

ارتفاع المبحوثات في فئة مناصب التأهيل العلمي مقارنة بالتأهيل المهني، باعتبار التخصصات المهنية هي التي تحتاج 

على عكس النساء تتهيأ للإنجاب وتربية الأطفال وما شابه 

ئة كالرجال وإҁا في الغالب تنتدبن أقل الأعѼل في الصناعة والغزل والنسيج عندما تدعو 

  . 86، ص، 

مʸارسةفʭة
الʯʹفʘʻنʵاʟات

ʤȜʲʯوال

مʸارسة
Ȗʻʮʠʯال

12,76
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فئة أول منصب توظيف للمبحوثات) :  13(الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات حسب فئة أول منصب توظيف" يوضح الشكل السابق 

جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث والدراسات 

فئة مѼرسة نشاطات التنفيذ والتحوهي تتجاوز النصف، لتليها 

فئة مستويات التأهيل العالي بنسبة وفي آخر الترتيب نجد ، % 6,12مѼرسة نشاطات التطبيق بنسبة 

رغم وجود الحياد في ولوج المبحوثات للمناصب إلا أن الأرقام تدل على تفاوت ملحوظ ب҆ فئات منصب أول 

توظيف، ويزداد هذا التفاوت حدة إذا تعلق الأمر بولوج منصب من فئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث 

والدراسات فهي فئة تضم مجموع الموظف҆ الحائزين على مستوى التأهيل  العل

ويرجع ذلك الفضل للتعليم والحصول على شهادة والتي لعبت دورا في تحررها وفك قيود العادات والتقاليد 

التي ترسخ أن دور المرأة ينحصر في دورها الإنجاП وتربية أبنائها والاهتѼم بزوجها، فالشهادة ساعدتها على ولوج 

فالمجتمع يسمح للمرأة أن تعمل خارج البيت في حالة مسبقاميدان العمل والحصول على منصب، فكѼ وضحنا 

فالمجتمع يعترف بعمل المرأة المؤهل وهذا ما  شجع الأسر لتعليم بناتهن والحصول على شهادات جامعية 

تعد  مفتاح باب سوق العمل وهذا ما لتتباهى بها أمام  أفراد المجتمع بالإضافة إلى كون الشهادة 

ارتفاع المبحوثات في فئة مناصب التأهيل العلمي مقارنة بالتأهيل المهني، باعتبار التخصصات المهنية هي التي تحتاج 

على عكس النساء تتهيأ للإنجاب وتربية الأطفال وما شابه ...من أجل أفعالها يتهيأ لها الرجال في الغالب 

ئة كالرجال وإҁا في الغالب تنتدبن أقل الأعѼل في الصناعة والغزل والنسيج عندما تدعو ، فالمرأة ѻ تكن مهي

                                         
، ص، 2016،  إفريقيا الشرق ، المغرب، نصوص فلسفية مختارة ومترجمة

مʸارسةفʭة
الȖʻʮʠʯنʵاʟات

مʸارسةفʭة
الʤॻʸʶʯنʵاʟات
ʖʲॺراساتوالʗوال

مȂʦʯʴاتفʭة
العاليالʯأهʻل

6,12

78,06

3,06

الرابعالفصل 

  خصائص عملية .  3

يوضح الشكل السابق 

جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث والدراسات 

وهي تتجاوز النصف، لتليها % 78,06بنسبة 

مѼرسة نشاطات التطبيق بنسبة 

رغم وجود الحياد في ولوج المبحوثات للمناصب إلا أن الأرقام تدل على تفاوت ملحوظ ب҆ فئات منصب أول 

توظيف، ويزداد هذا التفاوت حدة إذا تعلق الأمر بولوج منصب من فئة مѼرسة نشاطات التصميم والبحث 

والدراسات فهي فئة تضم مجموع الموظف҆ الحائزين على مستوى التأهيل  العل

ويرجع ذلك الفضل للتعليم والحصول على شهادة والتي لعبت دورا في تحررها وفك قيود العادات والتقاليد 

التي ترسخ أن دور المرأة ينحصر في دورها الإنجاП وتربية أبنائها والاهتѼم بزوجها، فالشهادة ساعدتها على ولوج 

ميدان العمل والحصول على منصب، فكѼ وضحنا 

  .حصولها على تأهيل

فالمجتمع يعترف بعمل المرأة المؤهل وهذا ما  شجع الأسر لتعليم بناتهن والحصول على شهادات جامعية  

لتتباهى بها أمام  أفراد المجتمع بالإضافة إلى كون الشهادة 

ارتفاع المبحوثات في فئة مناصب التأهيل العلمي مقارنة بالتأهيل المهني، باعتبار التخصصات المهنية هي التي تحتاج 

من أجل أفعالها يتهيأ لها الرجال في الغالب " قوة عضلية 

، فالمرأة ѻ تكن مهي1" ذلك

                                                          
نصوص فلسفية مختارة ومترجمة: الشغلمحمد بهاوي،  -1
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في أسفل هرم  ابرهام ماسلوالحاجة إلى الأموال بسبب الإنفاق، أي أن الضرورة والحاجة تفرض الشغل وهذا ما قدمه 

  .الموارد المالية للمرأة

يعد عمل المرأة موجودا منذ القدم إلا أن العمل مدفوع الأجر خارج الإطار العائلي هو حديث العهد والذي 

 

 فئة المنصب القيادي الذي تتقلده المبحوثات

، حيث توزعن بنسب "توزيع المبحوثات حسب فئة المنصب القيادي الذي تشغلنه

% 34,2متفاوتة على جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة قيادية إدارات المصالح بنسبة 

ѻ تأУ فئة قيادية الإدارات المركزية ببعيدة عن 

  %.8,7، وفي آخر الترتيب نجد فئة قيادية الإدارات العليا  بنسبة 

كلѼ توجهنا إلى أسفل السلم الهرمي في  

، وباعتبار المناصب القيادية هي مناصب نوعية 

وإذا استعملنا عامل المكانة أو الموقع الهرمي نجد 

ات الدوائر والأقسام تتمتعن بنفوذ وسلطة 

اتخاذ القرارات أكФ من سابقتها، حيث تقمن Мتابعة س҄ المصالح وتقييم المѼرسات والتنسيق مع قيادية الإدارات 

العليا لتحقيق الأهداف، أما قياديات الإدارات المركزية فتعدن حلقة وصل ب҆ فئات السلم الهرمي، فمهمتهن الأساسية 

التنسيق ب҆ مختلف المديريات والمؤسسات وحتى الوزارات لوضع الميكانيزمات التي تهدف لضѼن تحقيق 

ا҄ فئة قيادية الإدارات العليا والتي  الأهداف وفقا لاستراتجيات التنبؤ وحل المشكلات وكسر الحواجز والمعوقات، وأخ

ضѼن فعالية المنظѼت من خلال صنع واتخاذ 

البقاء (وفقا لتوزيع مهام ووظائف المناصب القيادية فإن المناصب العليا هي تلك التي تتطلب ثقافة ذكورية 

مѼ يجعل نسبة تواجد المبحوثات فيها ..) 

الإداراتॻɾادǻة
العلॻا

8,7
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الحاجة إلى الأموال بسبب الإنفاق، أي أن الضرورة والحاجة تفرض الشغل وهذا ما قدمه 

الموارد المالية للمرأةالحاجات والمتمثلة في حاجة الأمن والتي تعبر عن الأمن الوظيفي واستقرار 

يعد عمل المرأة موجودا منذ القدم إلا أن العمل مدفوع الأجر خارج الإطار العائلي هو حديث العهد والذي 

 .عرف تطورا مع الثورات الصناعية وتحس҆ وضع النساء وارتباطه بالتعليم

فئة المنصب القيادي الذي تتقلده المبحوثات) : 14( الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات حسب فئة المنصب القيادي الذي تشغلنه" يوضح الشكل أعلاه

متفاوتة على جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة قيادية إدارات المصالح بنسبة 

ѻ تأУ فئة قيادية الإدارات المركزية ببعيدة عن لفئة قيادية إدارات الأقسام والدوائر، و % 31,6

، وفي آخر الترتيب نجد فئة قيادية الإدارات العليا  بنسبة %25,5سابقتها حيث قدرت بنسبة 

 ترتفعوفي قراءة للنتائج الإحصائية لتوزيع المبحوثات نجد أن النسب 

، وباعتبار المناصب القيادية هي مناصب نوعية متزايدةهنا إلى أعلى السلم الهرمي بنسب كلѼ توج

وإذا استعملنا عامل المكانة أو الموقع الهرمي نجد . تختلف مهامها ومسؤوليتها ونطاق السلطة فيها من منصب لآخر

ات الدوائر والأقسام تتمتعن بنفوذ وسلطة أن فئة القيادية إدارات المصالح Рارسن الإشراف والمتابعة، أما فئة القياد

اتخاذ القرارات أكФ من سابقتها، حيث تقمن Мتابعة س҄ المصالح وتقييم المѼرسات والتنسيق مع قيادية الإدارات 

العليا لتحقيق الأهداف، أما قياديات الإدارات المركزية فتعدن حلقة وصل ب҆ فئات السلم الهرمي، فمهمتهن الأساسية 

التنسيق ب҆ مختلف المديريات والمؤسسات وحتى الوزارات لوضع الميكانيزمات التي تهدف لضѼن تحقيق 

ا҄ فئة قيادية الإدارات العليا والتي  الأهداف وفقا لاستراتجيات التنبؤ وحل المشكلات وكسر الحواجز والمعوقات، وأخ

ضѼن فعالية المنظѼت من خلال صنع واتخاذ  نجدها في أعلى السلم الهرمي فدورها استراتيجي إذ تعمل على

وفقا لتوزيع مهام ووظائف المناصب القيادية فإن المناصب العليا هي تلك التي تتطلب ثقافة ذكورية 

..) لساعات متأخرة في المكتب، استقبال الضيوف في المطار، العمل في العطل 

الإداراتॻɾادǻة
Ȃʚة ʙؕʸال

إداراتॻɾادǻة
والʗوائʙالأقʴام

إداراتॻɾادǻة
الʶʸالح

25,5

31,6
34,2

الرابعالفصل 

الحاجة إلى الأموال بسبب الإنفاق، أي أن الضرورة والحاجة تفرض الشغل وهذا ما قدمه 

الحاجات والمتمثلة في حاجة الأمن والتي تعبر عن الأمن الوظيفي واستقرار 

يعد عمل المرأة موجودا منذ القدم إلا أن العمل مدفوع الأجر خارج الإطار العائلي هو حديث العهد والذي 

عرف تطورا مع الثورات الصناعية وتحس҆ وضع النساء وارتباطه بالتعليم

يوضح الشكل أعلاه

متفاوتة على جميع المستويات القيادية للإدارة، ويتضح أن أعلى نسبة هي لفئة قيادية إدارات المصالح بنسبة 

31,6لتليها مباشرة نسبة 

سابقتها حيث قدرت بنسبة 

وفي قراءة للنتائج الإحصائية لتوزيع المبحوثات نجد أن النسب 

هنا إلى أعلى السلم الهرمي بنسب كلѼ توج تنخفضح҆ 

تختلف مهامها ومسؤوليتها ونطاق السلطة فيها من منصب لآخر

أن فئة القيادية إدارات المصالح Рارسن الإشراف والمتابعة، أما فئة القياد

اتخاذ القرارات أكФ من سابقتها، حيث تقمن Мتابعة س҄ المصالح وتقييم المѼرسات والتنسيق مع قيادية الإدارات 

العليا لتحقيق الأهداف، أما قياديات الإدارات المركزية فتعدن حلقة وصل ب҆ فئات السلم الهرمي، فمهمتهن الأساسية 

التنسيق ب҆ مختلف المديريات والمؤسسات وحتى الوزارات لوضع الميكانيزمات التي تهدف لضѼن تحقيق هي 

ا҄ فئة قيادية الإدارات العليا والتي  الأهداف وفقا لاستراتجيات التنبؤ وحل المشكلات وكسر الحواجز والمعوقات، وأخ

نجدها في أعلى السلم الهرمي فدورها استراتيجي إذ تعمل على

  . القرارات والتخطيط

وفقا لتوزيع مهام ووظائف المناصب القيادية فإن المناصب العليا هي تلك التي تتطلب ثقافة ذكورية 

لساعات متأخرة في المكتب، استقبال الضيوف في المطار، العمل في العطل 
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فئة الأقسام والدوائر حيث ترتفع نسبة المبحوثات فيها قليل مقارنة بغ҄ها من المناصب، على عكس فئة المصالح و 

كونها تتѼشى ومميزات المرأة التي تحسن إدارة وقيادة الأفراد وتوزيع المهام، وتعرف مكمن الخلل لتقوم بإصلاحه، 

  .فللمرأة أسلوب سلس لتسي҄ العلاقات الرسمية وغ҄ الرسمية

لتتقلد مناصب قيادية أعلى ...) ، المهاراتة، التكوين، الخبرةهادات العلميالش(للمرأة كل الخصائص المعرفية 

السلم الهرمي إلا أن قلة تواجدها ترجع بالأساس لعوامل عديدة منها استراتيجية المنظѼت التي في الغالب توظف 

Ѽل مقارنة المرأة في المناصب العرضية  ونقصد بها المناصب التي تكون أسفل السلم التنظيمي وتتميز بروتينية الأع

المرأة عادة "، بالإضافة إلى عوامل أخرى ترتبط بظروف المرأة الخاصة منها الزواج والإنجاب ف)العليا(بالمناصب الأفقية 

ما تنسحب من سوق العمل للإنجاب ورعاية أطفالها، وحتى افتراض عودتها للعمل مرة أخرى، فإن رصيد الخبرة لديها 

وهذه الانقطاع تتسبب في الحد من كفاءتها وخبرتها وبالتالي تقل فرص التكوين والترقية ، 1"يتدهور خلال فترة الانقطاع

، %5,2لديها، و لهذا نجد المرأة بشكل كب҄ في المناصب العرضية أما المناصب القيادية فحضورها يسجل ما يقارب 

قدم والترقية داخل المنظѼت يطرح فإن الت ، ومنه2من القادة والمدراء هم من فئة الرجال% 90ولذلك نجد ما يفوق 

  .داЙا مسألة اللامساواة ب҆ الجنس҆ في توزيع الامتيازات والترقيات

 Ѽليه عليها الحياة الأسرية من كР تتجنب المرأة الكث҄ من المسؤوليات والالتزامات في الإدارة العليا، لما

مѼ يفرض عليها التمركز في المناصب القيادية الدنيا ... التزامات ومهام من تلبية حاجيات الزوج ورعاية الأطفال

تتمتع بقدرة أعلى من الرجل على التأقلم مع معطيات البيئة المحيطة بها، ولديها القدرة على "والوسطى كون المرأة 

عليها مع فريق العمل التواصل المباشر معه فهو امتداد لوظيفتها البيولوجية ولا يصعب  3"النقاش المستمر والتواصل

وبوصول المبحوثات لهذه المناصب ما هي إلا قضية وقت لتصلن إلى المناصب القيادية . مѼرسة هذا الدور بكل فعالية

. الأعلى من منصبها الحالي وفقا لحتمية التدرج السلطوي فهي غ҄ بعيدة جدا خصوصا التي تتموقع في الإدارة الوسطى

بحوثات على السلم الهرارЫ، وأنهن يعملن في وسط محيط تحكمه من هنا تبدو خصوصية الموقع الذي تحتله الم

المعاي҄ والقيم التقليدية السائدة في المجتمع والتي تؤثر على التنظيم من خلال توزيع المناصب القيادية للمبحوثات 

  .على السلم الهرمي

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .46، ص، 2006الكتب الثقافية، ب҄وت، ، مؤسسة أنها الأنثىعبد المجيد البيانو҃،  - 1
، أبو القاسم سعد الله - 2جامعة الجزائر ، مذكرة ماجيستر في علم الاجتѼع تنظيم وعمل، >>المرأة المقاولة و تحديات النسق<<رقية عدمان،  2

  .29، ص،  2008الجزائر، 
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع، >>النشوية في القطـاع العمـوميالتقدم الوظيفي للإطارات : جنس الوظائف العليا<<ليلى قريدي ،  -3

  .178، ص، 2018/2019، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر 
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  قطاع نشاط المبحوثات

҅ثل الرسم البيا҃ توزيع المبحوثات حسН قطاع النشاط، وحسب ما نلاحظه فإن أغلبية المبحوثات تنتم҆ 

، في ح҆ سجلت قطاع إدارة صناعية وتجارية 

على %14,8و % 15,8فسجل نسب متقاربة وهي 

ويرجع اختلاف توزيع المبحوثات حسب قطاع النشاط لعدة خلفيات، نجد في مقدمتها الخلفية الاجتѼعية 

والثقافية وتتمثل في القيم والتقاليد والمعاي҄ التي تعتبر عمل المرأة في قطاع الخدمات مقبولا اجتѼعيا وكأنه امتداد 

يعتبرها تقليدا اجتѼعيا على عكس القطاعات الأخرى غ҄ الملاЙة 

لها وهي بالمقابل أكФ ملاЙة للرجل، فنجد بعض المناصب القيادية غ҄ متاحة للمرأة وأنها حصر على الرجال خاصة في 

تѼشى مع معاي҄ المجتمع الذي تقدم له المنفعة، وهذا أكبر دليل على التقسيم 

الاجتѼعي للعمل حسب النوع Рاشيا مع مدى تقبل المجتمع للدور الجديد للمرأة القيادية، ثم إن اختيار البيئة 

تأخذ بع҆ الاعتبار تحديد التنظيمية المواتية لتطوير المسار الوظيفي للمرأة والتي تختلف من قطاع لآخر، والتي 

التوصيف الوظيفي بشكل دقيق لتضمن المهام الوظيفية والمتوقعة  وتوضيح إمكانية الترقية وفرص الوصول للمناصب 

  . القيادية، بناء على الكفاءة والخبرة والقدرات وضѼن عدم التحيز الجنسي في توزيع هذه المناصب

ها ب҆ المسؤولية المهنية والمسؤولية المنزلية هاجسا يجعلها تبتعد 

عن المناصب القيادية العليا، لذا تأخذ بع҆ الاعتبار العروض التي يقدمها لها قطاع عن قطاع آخر، فنجد بعض 

خدمات الصحة القطاعات تهتم بالوضع العائلي للمرأة وحاجاتها للاعتناء بأسرتها كتوف҄ دور الحضانة، النقل، ال

  ساعات العمل والقيود الزمنية المفروضة؛

مʲلॻةإدارة

15,8
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قطاع نشاط المبحوثات) : 15(الرسم البيا҃ رقم 

҅ثل الرسم البيا҃ توزيع المبحوثات حسН قطاع النشاط، وحسب ما نلاحظه فإن أغلبية المبحوثات تنتم҆ 

، في ح҆ سجلت قطاع إدارة صناعية وتجارية % 50,5لقطاع إدارة خدماتية ومالية فنسبتهن فاقت النصف فقدرت ب 

فسجل نسب متقاربة وهي  ، أما قطاع كل من الإدارة المحلية والإدارة المركزية

ويرجع اختلاف توزيع المبحوثات حسب قطاع النشاط لعدة خلفيات، نجد في مقدمتها الخلفية الاجتѼعية 

والثقافية وتتمثل في القيم والتقاليد والمعاي҄ التي تعتبر عمل المرأة في قطاع الخدمات مقبولا اجتѼعيا وكأنه امتداد 

يعتبرها تقليدا اجتѼعيا على عكس القطاعات الأخرى غ҄ الملاЙة ) قانون المجتمع(وظائفها في المجتمع، كѼ أن العرف

لها وهي بالمقابل أكФ ملاЙة للرجل، فنجد بعض المناصب القيادية غ҄ متاحة للمرأة وأنها حصر على الرجال خاصة في 

تѼشى مع معاي҄ المجتمع الذي تقدم له المنفعة، وهذا أكبر دليل على التقسيم الإدارة المركزية والإدارة المحلية Мا ي

الاجتѼعي للعمل حسب النوع Рاشيا مع مدى تقبل المجتمع للدور الجديد للمرأة القيادية، ثم إن اختيار البيئة 

التنظيمية المواتية لتطوير المسار الوظيفي للمرأة والتي تختلف من قطاع لآخر، والتي 

التوصيف الوظيفي بشكل دقيق لتضمن المهام الوظيفية والمتوقعة  وتوضيح إمكانية الترقية وفرص الوصول للمناصب 

القيادية، بناء على الكفاءة والخبرة والقدرات وضѼن عدم التحيز الجنسي في توزيع هذه المناصب

ها ب҆ المسؤولية المهنية والمسؤولية المنزلية هاجسا يجعلها تبتعد ويعد تخوف المرأة القيادية من عدم توفيق

عن المناصب القيادية العليا، لذا تأخذ بع҆ الاعتبار العروض التي يقدمها لها قطاع عن قطاع آخر، فنجد بعض 

القطاعات تهتم بالوضع العائلي للمرأة وحاجاتها للاعتناء بأسرتها كتوف҄ دور الحضانة، النقل، ال

ا҄ على   :بالإضافة إلى أنها تركز كث

o ساعات العمل والقيود الزمنية المفروضة؛

o اط العملҁطرق وأ .  

Ȃʚةإدارة ʙؕم
خʗماتॻةإدارة

ومالॻة
صʹاॻɸةإدارة

وتʱارȂة

14,8

50,5

18,9

الرابعالفصل 

҅ثل الرسم البيا҃ توزيع المبحوثات حسН قطاع النشاط، وحسب ما نلاحظه فإن أغلبية المبحوثات تنتم҆ 

لقطاع إدارة خدماتية ومالية فنسبتهن فاقت النصف فقدرت ب 

، أما قطاع كل من الإدارة المحلية والإدارة المركزية%18,9نسبة 

  .  التوالي

ويرجع اختلاف توزيع المبحوثات حسب قطاع النشاط لعدة خلفيات، نجد في مقدمتها الخلفية الاجتѼعية 

والثقافية وتتمثل في القيم والتقاليد والمعاي҄ التي تعتبر عمل المرأة في قطاع الخدمات مقبولا اجتѼعيا وكأنه امتداد 

وظائفها في المجتمع، كѼ أن العرفل

لها وهي بالمقابل أكФ ملاЙة للرجل، فنجد بعض المناصب القيادية غ҄ متاحة للمرأة وأنها حصر على الرجال خاصة في 

الإدارة المركزية والإدارة المحلية Мا ي

الاجتѼعي للعمل حسب النوع Рاشيا مع مدى تقبل المجتمع للدور الجديد للمرأة القيادية، ثم إن اختيار البيئة 

التنظيمية المواتية لتطوير المسار الوظيفي للمرأة والتي تختلف من قطاع لآخر، والتي 

التوصيف الوظيفي بشكل دقيق لتضمن المهام الوظيفية والمتوقعة  وتوضيح إمكانية الترقية وفرص الوصول للمناصب 

القيادية، بناء على الكفاءة والخبرة والقدرات وضѼن عدم التحيز الجنسي في توزيع هذه المناصب

ويعد تخوف المرأة القيادية من عدم توفيق

عن المناصب القيادية العليا، لذا تأخذ بع҆ الاعتبار العروض التي يقدمها لها قطاع عن قطاع آخر، فنجد بعض 

القطاعات تهتم بالوضع العائلي للمرأة وحاجاتها للاعتناء بأسرتها كتوف҄ دور الحضانة، النقل، ال

ا҄ على... بالإضافة إلى أنها تركز كث
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҅كن تطبيق  أنظمة مرنة في ساعات العمل وإيجاد آليات أخرى 

، وقد يكون هذا ممكنا في بعض القطاعات ومستحيلا في 

بعض القطاعات الأخرى، كѼ لا ننكر الحاجة الاقتصادية والمادية التي تفتح أمامهن المفاضلة ب҆ الأجر والعلاوات 

لة وقطاع الإدارة الخدماتية والمالية يفتح بابه على مصراعيه لاستقطاب اليد العام

وبالرغم من أن القانون الجزائري يسمح للمرأة بالوصول للمناصب القيادية العليا، فإن الإشكال لا يكمن في 

القوان҆ بقدر ما يكمن في الثقافة المهيمنة التي تقلل من قدرات وكفاءة المرأة مѼ قد تنعكس على ثقتها وتقلل من 

المجتمع يرفض التعامل مع المرأة ولا يثق في 

، ومع ذلك وصول المبحوثات إلى مناصب قيادية عالية يفترض قبول مѼرستهن إما لكفاءتهن أو تأهيلهن 

ادية عليا إلا أنها تتجنب كФة المهام والمسؤوليات 

 

  فئات عدد الترقيات المبحوثات

تجاوزت أكبر ، حيث "توزيع المبحوثات حسب عدد الترقيات خلال مسارهن الوظيفي

ترقية، وعرفت فئة ] 6-4[لفئة %  32,1

و҅كن أن نفسر أننا كلѼ ارتفعنا في السلم الهرمي ينخفض معدل الترقيات Мعدل متزايد، باعتبار الترقية 

 ѻعنى ترفع الشيء أو الرجل، وتعتبر من أهم المزايا الوظيفية التي يسعى إليها الفرد، وتتضح معاМ عود والارتقاء

ت҄فع مستواه في السلم الوظيفي تدريجيا   . فيزداد مرتبه 3الترقية في العمل ح҆ يبدأ الفرد بأد҂ المستويات الوظيفية ف

  .74، ص، 1991، إفريقيا الشرق، الدار البيضاء، المغرب، 
، ديسمبر 1،جامعة البيض، الجزائر،  العدد  مجلة دراسات في الوظيفة العامة

ʥات 3إلى 1مॻɾʙت

63,8

 الرابع                                                 

187 

҅كن تطبيق  أنظمة مرنة في ساعات العمل وإيجاد آليات أخرى " أنه ) فاطمة الشامسي

، وقد يكون هذا ممكنا في بعض القطاعات ومستحيلا في  1"لتعويضها مѼ يساهم في تحقيق التوازن ب҆ الأسرة العمل

بعض القطاعات الأخرى، كѼ لا ننكر الحاجة الاقتصادية والمادية التي تفتح أمامهن المفاضلة ب҆ الأجر والعلاوات 

وقطاع الإدارة الخدماتية والمالية يفتح بابه على مصراعيه لاستقطاب اليد العام. والتي تختلف من قطاع لآخر

  المؤهلة والنشيطة من جنس الإناث  

وبالرغم من أن القانون الجزائري يسمح للمرأة بالوصول للمناصب القيادية العليا، فإن الإشكال لا يكمن في 

القوان҆ بقدر ما يكمن في الثقافة المهيمنة التي تقلل من قدرات وكفاءة المرأة مѼ قد تنعكس على ثقتها وتقلل من 

المجتمع يرفض التعامل مع المرأة ولا يثق في " في كفاءتها، كѼ يفسر عدم تعينها في هذه المناصب بأن 

، ومع ذلك وصول المبحوثات إلى مناصب قيادية عالية يفترض قبول مѼرستهن إما لكفاءتهن أو تأهيلهن 

ادية عليا إلا أنها تتجنب كФة المهام والمسؤوليات فالمرأة لها ما يؤهلها علميا وعمليا لتتقلد مناصبا قي

  .والالتزامات فهي لا تستطيع لوجود الكث҄ من الالتزامات في حياتها

فئات عدد الترقيات المبحوثات) : 16(الرسم البيا҃ رقم 

توزيع المبحوثات حسب عدد الترقيات خلال مسارهن الوظيفي"يش҄ الرسم البيا҃ إلى 

32,1، في ح҆ بلغت نسبة % 63,8النصف فقدرت ب ] 3-

  %. 4,1ترقيات أقل نسبة حيث قدرت ب 

و҅كن أن نفسر أننا كلѼ ارتفعنا في السلم الهرمي ينخفض معدل الترقيات Мعدل متزايد، باعتبار الترقية 

 ѻعنى ترفع الشيء أو الرجل، وتعتبر من أهم المزايا الوظيفية التي يسعى إليها الفرد، وتتضح معاМ عود والارتقاء

ت҄فع مستواه في السلم الوظيفي تدريجيا الترقية في العمل ح҆ يبدأ الفرد بأد҂ المستويات الوظيفية ف

                                         
  .88، مرجع سبق ذكره، ص، 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية 

، إفريقيا الشرق، الدار البيضاء، المغرب، طابقراءة في الواقع والخ: المرأة وإشكالية الد҅قراطية
مجلة دراسات في الوظيفة العامة، >>نظام الترقية في الوظيفة العمومية

ʥات 6إلى 4مॻɾʙت ʥات 7مॻɾʙتʙʰفأك

32,1

4,1

الرابعالفصل 

فاطمة الشامسي(وقد أكدت 

لتعويضها مѼ يساهم في تحقيق التوازن ب҆ الأسرة العمل

بعض القطاعات الأخرى، كѼ لا ننكر الحاجة الاقتصادية والمادية التي تفتح أمامهن المفاضلة ب҆ الأجر والعلاوات 

والتي تختلف من قطاع لآخر

المؤهلة والنشيطة من جنس الإناث  

وبالرغم من أن القانون الجزائري يسمح للمرأة بالوصول للمناصب القيادية العليا، فإن الإشكال لا يكمن في  

القوان҆ بقدر ما يكمن في الثقافة المهيمنة التي تقلل من قدرات وكفاءة المرأة مѼ قد تنعكس على ثقتها وتقلل من 

في كفاءتها، كѼ يفسر عدم تعينها في هذه المناصب بأن قدرتها وتشكك 

، ومع ذلك وصول المبحوثات إلى مناصب قيادية عالية يفترض قبول مѼرستهن إما لكفاءتهن أو تأهيلهن 2"مؤهلاتها

فالمرأة لها ما يؤهلها علميا وعمليا لتتقلد مناصبا قي. العلمي

والالتزامات فهي لا تستطيع لوجود الكث҄ من الالتزامات في حياتها

يش҄ الرسم البيا҃ إلى 

-1[نسبة لفئة الترقيات 

ترقيات أقل نسبة حيث قدرت ب  7أكФ من 

و҅كن أن نفسر أننا كلѼ ارتفعنا في السلم الهرمي ينخفض معدل الترقيات Мعدل متزايد، باعتبار الترقية 

عود والارتقاء Мعنى ترفع الشيء أو الرجل، وتعتبر من أهم المزايا الوظيفية التي يسعى إليها الفرد، وتتضح معاѻ الص

ت҄فع مستواه في السلم الوظيفي تدريجيا الترقية في العمل ح҆ يبدأ الفرد بأد҂ المستويات الوظيفية ف

                                                          
تقرير المرأة العربية والقيادية  - 1
المرأة وإشكالية الد҅قراطيةمليكة العاصمي ،   -2
3-  ، Пنظام الترقية في الوظيفة العمومية<<عبد الكريم بلعرا

  .23، ص، 2013



 الرابعالفصل   ةنياديالم الأسس المنهجية للدراسة                                                
 

188 
 

قيادية من مجموعة الحقوق وبالمقابل تترتب عليها مجموعة وخلال المسار الوظيفي تستفيد المرأة ال

وقد أكد . الواجبات، وتعتبر الترقية من أهم الحقوق حيث تعتبر حافزا ماديا ومعنويا مѼ ينعكس إيجابا في أدائها

ضا على أهمية الترقية بوصفها أهم العوامل الدافعة للعمل والتي تبرز ر )Frederik Herzberg( هرزبرغ فريدريك 

الأفراد عن العمل ويسبب غيابها التذمر بينهم، وРثل الترقية الاعتراف بالانجاز والنمو الوظيفي، المسؤولية، المركز 

ورغم استفادة المبحوثات من  )Abraham Maslow(ماسلو ابراهمالوظيفي، وهي تقابل  حاجات التقدير عند 

 .ظام العام للترقية داخل المنظѼت، ومعاي҄ الاستفادة منهاترقيات إلا أنها تتباين ب҆ عددها حسب ما يرتبط بالن

إن تحفيز السلوك الإنسا҃ في المنظѼت نحو تحقيق الأهداف المشتركة يتطلب التعرف على اتجاهات 

واحتياجات وقيم ودوافع وأهداف الأفراد وإشباعها بطريقة تخدم التѼسك والتعاون المثمر  وتخلق حيوية في الروح 

في التحفيز من  ابراهام ماسلو، جاءت طرح 1ية حيث يصبح كل فرد ينظر إلى أهداف المنظمة ويسعى  لتوطيدهاالمعنو

خلال مجموعة الحاجات التي يسعى الفرد إلى إشباعها بطريقة متسلسلة وتعتبر الحاجات نقطة انطلاق في دراسة 

الدافعية وتقوم هذه الدراسة على فرضية أساسية هي أن النقص في الحاجة هو الذي يدفع سلوك الفرد نحو التصرف 

  .بطريقة معينة

ي҆ من أهم الحوافز المادية والمعنوية نظرا لدورها الفعال في توجيه الغايات ومنه تعد الترقية عند السلوك

وقد صنف . فيتضح أن الحاجات الإنسانية هي المحدد الأساسي لسلوك الأفراد ودوافعهم في العمل، 2وأهداف معينة

ا لذلك الفرد، تعتمـد علـى ترتيب هذه الحاجات بحسب أولويتهالحاجات الإنسانية إلى خمس مستويات  ماسلو

أنه عند إشباع أي مستوى من الحاجات، لا يعود هذا المستوى  ماسلووتعتبر البدايـة فـي فهـم التحفز عند الأفراد قدر 

محفزا للفرد،وسيتطلب إشباع الحاجات التي في المستوى الأعلى وبهذا الشكل سيظل الأفراد محفزين داЙا، طالما يتم 

  .3"إدراك الذات"لآخر حتى يصلوا للمستوى الأخ҄ إشباع رغباتهم المستوى تلو ا

ومنه ҅كن القول أن الترقية تلبي حاجات المستجوبات وتعزز أو تساعد في رفع أداءهم وكفاءتهم مѼ يحقق 

إلى أن الحاجة المشبعة ليست المحفزة لسلوك  ماسلوأهداف المنظمة بكل فعالية، وهذا بناء على تقييم ما توصل إليه 

ذا لأننا لا نتقبل ضمنيا أن الحاجة هي التي تدفع بالفرد إلى السعي وإيجاد الطرق والأساليب المشروعة الفرد وه

لتحقيق الإشباع والاكتفاء، والمبحوثات إذا استطعن تلبية حاجاتهن وحاجيات أسرتهن الأساسية والكѼلية من خلال 

 لا تقبلن وهو ما يتѼشى مع تصريح إحدى أجرهن فحتى لو عرضت عليهن ساعات عمل إضافية مقابل أجر إضافي

  .»  أكتفي Мنصبي لاهتم بأسرУ«المستجوبات 

  

   

                                                           
  .142، ص  2002، ، الدار الجامعية ، الإسكندرية  السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتأحمد ماهر،  - 1

  .24بلعراП ، مرجع سبق ذكره، ص،  عبد الكريم - 2
  .142أحمد ماهر،  مرجع سبق ذكره، ص،  -3
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  تقييم الفعالية التنظيمية والنѼذج الوظيفية المدركة : خامسا

في إطار بحث واسع عن تقييم الفعالية التنظيمية طبقت استѼرة لجمع معطيات س҄ العمل بالمؤسسات 

القيادية،  وذلك باعتѼدنا على الخطوط العريضة لتصور الفعالية التنظيمية الموضوعية المدروسة من طرف المرأة 

واعتمدنا في ذلك على مجموعة من المؤشرات . بهدف الوصول إلى تقييم الفعالية التنظيمية المدركة أو المحققة

  .ط اللاحقةالتركيبية والتي تم جمعها وقياسها من خلال المتوسط الحساП كѼ سنوضحه في النقا

  تقييم الفعالية التنظيمية المدركة. 1

يعد موضوع الفعالية التنظيمية موضوعا معقدا بتعقد المنظѼت وطبيعة نشاطها مѼ أدى إلى كФة 

الاختلافات حول تحديد مفهومها وضبط مؤشراتها وقياسها، وقد يعود ذلك لصعوبة تحديد أهداف المنظѼت 

ة تحديد التصور والمنهجية باعتبارها أحكاما تصدر من أطراف مختلفة مهѼ كانت صعوب"وتحقيقها، بالإضافة إلى 

في طريقة )   Kampbell(وآخرون  كامبالفي تحقيق الفعالية التنظيمية وهذا ما ذهب إليه  1"منطلقاتها متشابهة

يكون أساسا لنموذج الفعالية باعتبار التنظيم مركبا ليس له تعريف إجراЛ مباشر إلا أن "تصورهم للفعالية التنظيمية 

ه҄ا 2"التنظيمية ، مѼ جعل وجود مقياس موحد لها أمر صعب، كون التنظيѼت قد تركز على جوانب معينة دون غ

  .من الجوانب الأخرى بحسب أهدافها وتطلعاتها

لتقييم  مѼ وجهنا لتبني نظرة أكФ شمولا وتكاملا لدراستها خصوصا أن من أهداف الدراسة هو إيجاد أداة 

الفعالية التنظيمية ومقارنة مستوياتها داخل المنظѼت وداخل القطاع، وهو ما يسهل عملية التعرف على خصوصيتها 

في مختلف التنظيѼت، وتم تصميم المقياس بناء على أجوبة حصلنا عليها بطرح استѼرة موجهة للمرأة القيادية عن 

  .ريةالعوامل التي تؤثر في فعالية الإدارة الجزائ

جديد للفعالية التنظيمية اعتمدنا على مؤشرات تركيبية ناتجة عن تجميع عدد لبناء مقياس وكخطوة أولى 

 :من المؤشرات والتي تندرج تحت نفس البعد التحليلي وهي متعلقة

  :23بالمؤشر التركيبي للمهارات المرأة القيادية يتعلق بالسؤال   

  وإيجاد الحلول لها؛الشعور بالثقة عند تحليل المشكلات 

 ييز؛Р التعامل مع مختلف السلوكيات والمرجعيات دون 

  العمل بكل جهد؛ 

 العمل بعدة طرق للوصول إلى تحقيق الأهداف؛ 

 التعامل مع حالات عدم التأكد والحالات الطارئة؛ 

 ثابرة مستمرة؛М مواجهة صعوبات ومشكلات العمل 

 جديدة؛العمل على إقناع الآخرين بأهمية الأفكار ال 

 دون خوف؛ Уعرض مقترحا 

 القدرة على تحمل المواقف الصعبة؛ 

                                                           
  .244أحمد داودي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .99غيات بوفلجة ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2



 الرابعالفصل   ةنياديالم الأسس المنهجية للدراسة                                                
 

190 
 

 في العمل؛ Лالتعامل مع جميع سلوكيات زملا 

 26بي للأداء ويتعلق بالسؤال رقم المؤشر التركي

 أداء العمل بشكل فردي؛ 

 أداء العمل ضمن فريق عمل رجالي؛ 

 ؛Лأداء العمل ضمن فريق عمل نسا 

  مختلط؛أداء العمل ضمن فريق عمل 

 27ي للأدوار ويتعلق بالسؤال رقم المؤشر التركيب

 تحليل المعلومات والبيانات؛ 

 مراجعة العمليات والخطط؛ 

 الفحص والتدقيق في النتائج؛ 

 تنسيق الجهود ب҆ الأفراد؛ 

 تصحيح وتعديل الأخطاء والهفوات؛ 

 خلق أفكار جديدة ومبدعة؛ 

 54 مؤشر تركيبي لتقييم المرؤوس҆ وتضم السؤال رقم

  التزامهم بالآجال المحددة للمهام؛ 

  كفاءتهم؛ 

 مردوديتهم؛ 

 غياباتهم؛ 

 احترامهم لساعات الدوام الرسمي؛ 

 55تزام القانو҃ ويضم السؤال رقممؤشر تركيبي للال

 القواعد واللوائح القانونية وتطبيقها؛ 

 الإجراءات القانونية المتخذة بسبب الغيابات المتكررة؛ 

  الإجراءات المتخذة بسبب التأخر عن أجال المحددة لأداء المهام؛ 

 الإجراءات المتخذة بسبب انخفاض مردودية الموظف҆؛ 

 56ضات والترقيات يضم السؤال رقم مؤشر تركيبي للتعوي

 تقديم المكافآت المالية للموظف҆ تقديرا لأدائهم الجيد؛ 

 ؛الثناء والمدح للموظف҆ عرفانا بأدائهم الجيد 

 ترقية الموظف҆ لأدائهم الجيد؛ 

 تقديم أوسمة وشهادات شرفية تتويجا للموظف҆ الأكفاء.  
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وذلك ) 10إلى  1من (وجاء اختيارنا لهذه الأسئلة بحيث تكون الإجابة عنها بطريقة تقييم في شكل مدرج     

  ، و҅كننا كذلك قياس معدلات تقييم مختلف العوامل 1حتى يكون المقياس كميا

  10إلى  1مدرج أو سلم التقييم من ) :  9(رقم جدول 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

في الاستѼرة، إلا أن سؤال ) 55(، )54(،)27(،)26(،)23(ونجد الأسئلة التي ضمها المقياس كل من السؤال رقم 

  : والذي يستعمل في الكث҄ من الدراسات على هذا الشكل) 4إلى  1من (المبني وفقا للسلم أو المدرج ) 56(رقم 

  4إلى  1مدرج أو سلم من ) : 10( جدول رقم 

  داЙا  غالبا  أحيانا  أبدا

1  2  3  4  

الربيع  بالاعتѼد على الطريقة) 10إلى  1من (مѼ ألزم علينا تحويله إلى سلم )  4إلى  1من (وباعتباره سلم 

  :كѼ يلي ) الطريقة الثلاثية( المتناسب

4  10           ß = )1×10/(4  

1           ß                     ß=2,5 

  :لتحويلها كѼ هو موضح في الجدول2,50توجب علينا ضرب كل قيمة في ) 4،3،2،1(لتحويل جميع قيم السلم 

  )10- 1(إلى مدرج )  4 - 1(تحويل القيم من مدرج ): 11(جدول 

1×2,5 =2,5  2×2,5 =5  3×2,5 =7,5  4×2,5 =10  

وجاهزة لاستعملها وتعويضها في ) 10إلى  1من ( وهكذا تحصلنا على القيم الجديدة والمحولة لمدرج أو سلم

  .الحسابات اللاحقة

لكل الأسئلة المذكورة أنفا، ) Moyenne arithmétique( 2الوسط الحساПجاءت لحساب  الخطوة الثانيةأما 

وهو أحد مقاييس النزعة المركزية والتي تسمى أيضا مقاييس التمركز أو مقاييس الوضع أو المتوسطات، وتعني عملية 

اختيار قيمة معينة أو التعب҄ عن مجموعة من القيم بقيمة واحدة ممثلة لهذه القيم بطريقة مبسطة ووجيزة، وجاء 

، وفي العادة يفضل على جميع مقاييس النزعة المركزية لكونه يستعمل جميع المعدلП كونه اختيارنا للوسط الحسا 

 .البيانات ويستخدم الصيغ الرياضياتية

من أجل تسهيل عملية استخراج المتوسطات الحسابية المتعلقة Spss كѼ استخدمنا برنامج الحزم الإحصائية 

المتوسطات لإنشاء متوسطات تركيبية تجمع ب҆ المؤشرات المعنية بالدراسة من جهة ومن جهة أخرى إعادة تجميع 

  .بالفعالية التنظيمية، كѼ استعملنا نفس الطريقة مع عدة مؤشرات لإعادة تركيبها

                                                           
  .125غيات بوفلجة ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1

 .52، ص ، 2009، الطبعة الثانية، دار الحديث للكتاب، القبة ،الجزائر، مبادئ في الإحصاءتيلولت ،  سامية - 2

   برنامجSpss  أوStatistical Package for Social Sciences    هو عبارة عن حزم حاسوبية متكاملة لإدخال البيانات وتحليلها ويستخدم
  .عادة في جميع البحوث العلمية التي تشتمل على العديد من البيانات الرقمية ، لاشتѼله على معظمة الاختبارات الإحصائية 
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إن متغ҄ الفعالية التنظيمية كѼ تم توضيحه سابقا مبني على عدة مؤشرات، ومن أجل قياسه اعتمدنا على 

يمية والمكون من مجموع المؤشرات والتي تم جمعها أو قياسها من خلال المتوسط مؤشر تركيبي للفعالية التنظ

وكمثال في حساب المتوسط الحساП التركيبي للفعالية التنظيمية بالاعتѼد على المتوسطات . الحساП لكل مؤشر

  :الحسابية نجد

  الحساПالمتوسط                                       رقم السؤال في الاستѼرة

  8,18                      التسي҄                                     ) 23( 

  7,66                       الأداء                                       )26( 

  8,13         الأدوار ) 27( 

  7,05         المرؤوس҆) 54(

  7,57         اللوائح القانونية)55( 

  6,00         المكافآت وترقيات)56( 

  عدد المؤشرات∑/ عدد المؤشرات ×المتوسط العام لكل سؤال ∑= المتوسط العام للفعالية التنظيمية  

  : بتعويض القانون نجد 

) 4×7,57) +(5×7,05)+ (6×8,13)+ (4×7,66)+ (11×8,18= [(المتوسط العام للفعالية التنظيمية 

)+6,00×4 /   [ (34  

҅كن اعتباره Мا 7,61أن المتوسط العام للفعالية التنظيمية قد بلغ ت النتيجة العامة لهذه المؤشرات وأسفر 

  .مؤشرا لإعطاء  فكرة عن درجة الفعالية التنظيمية

ولفهم مدلول مقياس الفعالية التنظيمية يجب مقارنة النتائج سواء في التنظيم الواحد أو ب҆ المنظѼت 

وتكون المقارن  .رى حسب تصريحات المرأة القياديةمن جهة ومستوياتها القيادية من جهة أخ باختلاف قطاع نشاطها

  :حيث )  10 الى1من ( المستعمل  عالية التنظيمية الافتراضي الذي ҅ثل متوسط الحساП للسلمفوفقا للمتوسط ال

  عدد الوحدات السلم التقيمي ∑/ قيم السلم التقيمي  ∑= المتوسط الحساП الافتراضي

   10/ 10+9+8+7+6+5+4+3+2+1= المتوسط الحساП الافتراضي  :بالتعويض في القانون نجد

  .5,5 متوسط الفعالية  الافتراضي قدرهومنه أسفرت النتيجة عن 

  : أنالعام للفعالية التنظيمية والمتوسط الفعالية التنظيمية الافتراضي نجد وبالمقارنة ب҆ المتوسط 

ومنه المرأة القيادية حققت فعالية  ،من المتوسط الفعالية الافتراضي أكبر المتوسط العام للفعالية التنظيمية

   .تنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

الفعالية التنظيمية، فجاء تقسيمنا لهذه المعدلات المحصل  إعطاء مدلولات لمعدلاتفي  الخطوة الثالثةوРثلت 

، تقييم شدة الفعالية التنظيميةعليها في مختلف جوانب الفعالية السابقة في ثلاث فئات رئيسة والتي تشكل فئات 

  :حيث جاءت بالشكل التالي
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  سلم أو مدرج تقييم شدة ومستويات الفعالية التنظيمية): 12( جدول رقم  

  10إلى  9من   9إلى  7من   7إلى  1من 

  عالية  متوسطة  ضعيفة

وهذا المدرج للفعالية التنظيمية يعطينا مؤشرا لحالة الإدارة الجزائرية، و҅كن استعѼله للحصول على تقييم 

مقارنة Мا تحتاجه المنظѼت للحفاظ أو التوسع في سوق العمل،  ضعيفة 7إلى   1متكامل للفعالية، باعتبار أن فئة من 

كونها تساهم في بقاء المنظѼت واستمرارها من جهة  متوسطةفتعتبر  9إلى  7على عكس المنظѼت التي فعاليتها من 

حتاجه وهو ما ت عاليةفهي تتميز بفعالية  10إلى  9ومن جهة أخرى تساعدها على تحقيق أهدافها، أما الفئة من 

  .المنظѼت لتحقيق أهدافها وضѼن بقائها واستمرارها وحتى توسع نشاطها Мا يتѼشى مع طبيعتها

ة҄، يسمح لنا هذا السلم بتقييم الاتجاهات المختلفة للمرأة القيادية نحو الفعالية  وكخطوة رابعة وأخ

ل المؤشرات التركيبية وغ҄ التنظيمية من جهة ومن جهة أخرى قياس الفعالية التنظيمية المدركة من خلا

، بالإضافة للتعرف على واقع المنظѼت للتأكيد على النتائج المتحصل عليها، ولهذا اعتمدنا في قراءتنا )بسيطة(التركيبية

  :وفقا للحالات التالية مقارنة النتائجعلى 

  7,61(العام للفعالية التنظيمية المقارنة بالنسبة للمعدل( 

 وسط  العام للفعالية التنظيمية ودلالتهاالمت):  13(جدول رقم 

  7,61من  أكبر  7,61إلى يساوي   7,61من  أقل  المقارنة

  توجد فعالية عالية  توجد فعالية متوسطة  ضعيفة توجد فعالية   الدلالة 

  الخطوة الثالثة(المقارنة بالنسبة للفئات التقييمية للفعالية التنظيمية وفقا للنموذج المذكور سابقا( ،

وتتم المقارنة وفقا للمؤشرات الداخلية والخارجية للفعالية التنظيمية ومتابعة مدى شدتها، فيتم التركيز على نقطت҆ 

مقارنتها بالمتوسطات التركيبية  ثانيالمعدلات للمؤشرات، أما مدى شدة ارتفاع وانخفاض ا أولهѼأساسيت҆ للقراءة، 

للفعالية التنظيمية، مѼ يسمح لنا Мعرفة تطور الفعالية التنظيمية وتحديد سبب ارتفاع أو انخفاض هذه المتوسطات، 

 : كѼ هو موضح في المثال التالي

  ҁوذج القراءة الإحصائية للجداول):  14( جدول رقم 

  أبعاد أو مؤشرات  

  فئات الفعالية 

متوسط أبعاد أو مؤشرات   3م  2م  1م

 لفئات الفعالية

  S1  S2  S3  S  فعالية ضعيفة

  T1  T2  T3  T  فعالية متوسطة

  G1  G2  G3  G  فعالية عالية

  N1 N2  N3  N  المتوسط العام لأبعاد أو مؤشرات

مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية وهو ، Nتتم القراءة الإحصائية للجدول وفقا للمتوسط العام 

مع )  ضعيفة، متوسطة، قوية(حسب فئات الفعالية ) S ، T، G(التنظيمية مѼ تطلب مقارنة كل من المتوسطات 

  . توضيح الفروقات وهذا كمرحلة أولى
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لتحديد الفروقات، ) (N1 N2  N3ثم ننتقل للمرحلة الثانية للمقارنة ب҆ المتوسط العام للأبعاد أو المؤشرات 

ة҄ إلى المقارنة ب҆ المتوسطات والمؤشرات المركزية ومقارنتها مع الهوامش   . ومن Хة ننتقل للمرحلة الأخ

 بناء ҁوذج المهارات الوظيفية . 2 

لدى القادة   الوظيفيةالقادة الإداريون Мهارات ومن المتوقع أن تلاءم الانجاز، أما إذا ѻ تتوفر المهارات  يتمتع

ومن خلال دراستنا نسلط الضوء على ثلاث . فمن المحتمل أن يكون الأداء سيئا والنتيجة المترتبة على ذلك الفشل

  .تتمتع بها المرأة القيادية والتي تساعدها على تحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية الوظيفيةمهارات 

تلاف المرحلة، فالحديث عن الفرد لا يتوقف فقط على الأسرة التي باخ الوظيفيةوستختلف هذه المهارات  

 Фفحسب، بل يتوقف أك Ѽولد فيها ونشأ عن طريقها، وهو لا يتوقف على المدرسة والمحيط الذي تعلم وتكون فيه

من مراحل  ، ومنه المهارة هي محصلة لمجموعة1فأكФ على المنظمة أو المؤسسة التي يقضي فيها الساعات الأكФ حيوية

التنشئة الاجتѼعية والتي Рكنه من فهم الأنظمة الداخلية للمؤسسة وتساعده في أداء أدواره القيادية لبلوغ الأهداف 

  :المحددة، وبهذا حددنا لكل مهارة ثلاث مراحل أساسية والتي نوضحها في الشكل الموالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بناء المهارات الوظيفية للمرأة القيادية): 17( الشكل رقم 

و҅كن القول، أن لكل مهارة من المهارات الثلاثة السابقة الذكر ثلاث مراحل أساسية والتي تعكس ҁطا 

مختلفا من المهارات التي Рكن المبحوثات من تولي المهام الإدارية والقيام بها في مسعاها نحو تحقيق أهداف المنظمة، 

تميز بها تنشئة المرأة مقارنة بالرجل من خلال التركيز على ولقد تم تحديد هذه المهارات انطلاقا من الخصائص التي ت

                                                           
، دار الحداثة للطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة بحث اجتѼعي في معنى السلطة ودور القائد: لعرب والقيادة اخليل أحمد خليل ،  -1

  . 42، ص 1985الأولى،

  التنشئة الاجتѼعية: 1المرحلة 

  البناء: 2المرحلة 

 المѼرسة: 3المرحلة

 المهارات الوظيفية 

  المهارات

 الذهنية

  المهارات

 المعرفية

  المهارات

 العملياتية
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بالإضافة لما تتسم به المرأة وذلك وفقا لمميزات كل مرحلة،) الأولية، الثانوية، المؤسساتية( مراحل التنشئة الاجتѼعية 

لدور الاجتѼعي من خصائص  أنثوية  Рيزها عن الذكور من الناحية البيولوجية هذا من ناحية، ومن ناحية أخرى ا

والذي يقصد به السلوكات والاتجاهات والقيم والمعتقدات الاجتѼعية التي تساهم في رسم صورة واضحة عن المهارات 

  .التي يعتقد أنها لازمة للنجاح في المنصب القيادي، أي الدمج أو التكامل ب҆ دورها الجندري ودورها القيادي

بأقسامها  الوظيفيةوعليه ارتأينا اعتѼد نفس الطريقة السابقة لتقييم الفعالية التنظيمية في تقييم المهارات 

كأحد أهم مقاييس النزعة المركزية في الإحصاء الوصفي، والتي نوضحهѼ كѼ " المتوسط الحساП"الثلاثة بالاعتѼد على 

 :يلي

وهي مهارات تكتسبها المرأة القيادية في مرحلة مبكرة من حياتها  داخل أسرتها  :المهارات الذهنية - 1

وأسفرت النتيجة العامة ومحيطها الاجتѼعي عن طريق التنشئة، لتستمر معها للمنظمة أو المؤسسة التي تعمل بها،

لإعطاء  فكرة عن درجة المهارة  ، و҅كن اعتباره مؤشرا8,02 أن المتوسط العام للمهارات الذهنية قد بلغلهذه المؤشرات 

  : والتي تضم كل من المؤشراتالذهنية، 

  مرحلة التنشئة الأولية -1-1

  9مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

 المستوى المادي للوالدين؛ 

 طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين؛ 

 الأسلوب التربوي للوالدين؛  

  مرحلة البناء -1-2

  :10مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

  في القرارات المهمة داخل عائلتك؛) الجدة، الأم، العمة، الخالة(استشارة المرأة 

  تبادر بالاقتراح في القرارات المهمة؛) الجدة، الأم، العمة، الخالة(المرأة 

 الاستشارة في القرارات المهمة داخل عائلتك؛ 

 المبادرة والاقتراح في القرارات المهمة داخل عائلتك؛  

  رسةحلة المѼمر  -1-3

  ):10،9،7،6،2،1( 23مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

 الشعور بالثقة عند تحليل المشكلات وإيجاد الحلول لها؛ 

 ييز؛Р التعامل مع مختلف السلوكيات والمرجعيات دون 

 بذل الجهد في التجارب الجديدة حتى ولو كانت مجازفة؛ 

 ثابرة مستمرة؛М مواجهة صعوبات ومشكلات العمل 

  دون خوف؛عرض Уمقترحا 

 القدرة على تحمل المواقف الصعبة؛ 



 الرابعالفصل   ةنياديالم الأسس المنهجية للدراسة                                                
 

196 
 

وهي التي تهتم بالمظاهر التعليمية للمرأة القيادية، حيث اشتقت هذه المهارة :المهارات المعرفية - 2 

أن المتوسط العام للمهارات المعرفية قد وأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات من المعرفة العلمية والتكوين والخبرة،

  :حيث تضم، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء فكرة عن درجة المهارة المعرفية، 7,67غ بل

  مرحلة التنشئة الثانوية -2-1

  11ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 البعد المنزل عن مكان الدراسة وصعوبة التنقل؛ 

 العلاقة ب҆ زملاء الدراسة والأصدقاء؛ 

 إمكانياتك المادية الضرورية للتمدرس؛ 

 درس الإناث مقارنة بالذكور داخل الأسرة؛Р نسبة 

 الرضا عن التخصص الدراسي الذي اتبعته؛  

  مرحلة البناء -2-2

  15ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 ثقتك بنفسك؛ 

 قدراتك الفردية؛ 

  ؛  ) التأهيل والخبرة(تكوينك الأكاد҅ي والمهني 

  ؛)رفض عمل المرأة( كونك  أنثى 

  وتربية الأطفال؛الأسرة والزوج  

  مرحلة المѼرسة-2-3

  17ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 البعد الجغرافي عن مكان العمل وصعوبة التنقل؛ 

 توافق الشهادة الأكاد҅ية مع المنصب؛ 

 الأجر والعلاوات؛ 

 توافق تطلعاتك مع أهداف  المؤسسة؛  

وهي تضم المهارات التقنية للقيادة، وتعني قيام المرأة بالعمليات القيادية من اتصال  :المهارات العملياتية -3

ه҄ا، أن المتوسط العام للمهارات وأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات وتنسيق، واتخاذ القرارات وإدارة الأزمات وغ

  : والتي تضمهارة العملياتية، ، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء  فكرة عن درجة الم8,17العملياتية قد بلغ

  مرحلة التنشئة المؤسساتية-3-1

  )11،8،5،4،3( 23م تضم السؤال رقممؤشرات التقيي

 العمل بكل جد وجهد؛ 
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 العمل بعدة طرق للوصول إلى تحقيق الأهداف؛ 

 التعامل مع حالات عدم التأكد في العمل والحالات الطارئة؛ 

 دون خوف؛ Уعرض مقترحا 

  في العمل؛التعامل مع جميع Лسلوكيات زملا  

   مرحلة البناء -3-2

  26السؤال رقم  مؤشرات التقييم تضم

 بشكل فردي؛ 

 ضمن فريق عمل رجالي؛ 

 ؛Лضمن فريق عمل نسا 

 ضمن فريق عمل مختلط؛  

  مرحلة المѼرسة -3-3

  :والتي تنقسم بدورها إلى 27لسؤال رقم ا مؤشرات التقييم تضم

o مدى تحقيق الأهداف وتحديد المستوى فقطوهو قياس : مقيم القيادي دورال.  

 تحليل المعلومات والبيانات؛ 

 مراجعة العمليات والخطط؛ 

 الفحص والتدقيق في النتائج؛ 

o الهدف منه قياس مدى تحقيق الاهداف ومعرفة نقاط القوة والعمل :الدور القيادي مقوم

 .على تعزيزها بالمقابل تحديد نقاط الضعف ومعالجتها

  ب҆ الأفراد؛تنسيق الجهود 

 تصحيح وتعديل الأخطاء والهفوات؛ 

 خلق أفكار جديدة ومبدعة.  

  : من خلال تقييم المتوسط الحساП ل الوظيفيةالمهارات وفي الأخ҄ ҅كن تقييم 

  :     الوظيفية المتوسط الحساП المهارات

o  8,02المهارات الذهنية  

o 7,67المهارات المعرفية            

o 8,17المهارات العملياتية 

  عدد المؤشرات∑/ المتوسط العام لكل مهارة ∑   الوظيفيةالمتوسط العام للمهارات 

  : بتعويض القانون نجد 
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    )]8,02 )+(7,67 )+(8,17 / [ (3 الوظيفيةالمتوسط العام للمهارات 

، 7,95قد بلغ الوظيفيةأن المتوسط العام للمهارات أسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات وبالتالي   

  .التي تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية الوظيفيةو҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء فكرة عن درجة المهارة 

  ҁوذج الوظيفة القيادية المدركة . 3

يعتمد نجاح أي منظمة على الوظيفة القيادية باعتبارها حجر الأساس في تحقيق الأهداف المسطرة، كѼ أن 

وتتنوع بتعدد واختلاف المنظѼت من جهة واختلاف طبيعة نشاطها من جهة أخرى، بالإضافة الوظيفة القيادية تتعدد 

وعلى ضوء هذه . إلى أن هذا الاختلاف نجده قاЙا في نفس المنظمة بانتقالنا ب҆ مختلف مستوياتها التنظيمية

تها، والقيادة التي نقصدها العمليات يتحدد نجاح القيادة ومدى مساهمتها في تحقيق أهداف المنظمة وضѼن فعالي

وعلѼ أن الوظيفة  القيادية التي . هنا لا تقتصر على القيادة التي يتولاها الرجال وإҁا القيادة التي تتولاها النساء

ترتبط Мنصب وظيفي وفقا لعلاقة رسمية في الإدارة الجزائرية، والتي لها عدة أبعاد إلا أن دراستنا ترتكز على ثلاث 

ا҄ عملية التغي҄ التنظيمي، والتي نلخصها أبعاد أساس ية وهي عملية الاتصال التنظيمي، عملية صنع واتخاذ القرار، وأخ

  :اليو في الشكل الم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بناء الوظيفة القيادية للمرأة ):  18(الشكل رقم 

و҅كن القول إن نجاح المرأة التي تتولى منصبا قياديا مرهون بعدة عوامل، ولا شك أن إثبات كفاءتها في 

من الارتقاء في  السلم الهرمي من مستوى مكنها ...المجال الوظيفي وقدرتها على التسي҄ والتخطيط وإقامة العلاقات

ه҄ا على الفعالية التنظيمية   .لآخر، مѼ شدنا لتسليط الضوء على ثلاث عمليات قيادية  فقط تقوم بها لدراسة تأث

ҁوذج الوظيفة القيادية المدركة 

 لتحقيق الفعالية التنظيمية

 الوظيفة القيادية

عملية الاتصال 

 التنظيمي

  عملية

 القرارصنع واتخاذ 

  عملية

 التغي҄ التنظيمي
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وعليه ارتأينا اعتѼد نفس الطريقة السابقة لتقييم كل من الفعالية التنظيمية والمهارات الفردية في تقييم 

كأحد أهم مقاييس النزعة المركزية في الإحصاء " المتوسط الحساП"القيادية بأبعادها الثلاثة بالاعتѼد على العملية 

  :الوصفي، والتي نوضحهѼ كѼ يلي

هي عملية يتم من خلالها التأث҄ في سلوك الأفراد وتوجيه جهودهم نحو  :عملية الاتصال التنظيمي /°

بنقل المعلومات والبيانات ب҆ المستويات التنظيمية، ومѼ يخلق  لغة مشتركة  هدف مع҆، بالإضافة إلى أنها تسمح

 ألكس موكيليوثقافة داخل المنظمة، ومن خلال العملية الاتصالية تتكون مجموعة من المعاي҄ والقيم، وقد أكد 

)Alex Muccheilli ( الوصول إلى تقريب  الاتصال ليس نقل المعلومات فقط ولكن فن قيادة التبادلات من أجل"أن

، ومنه فالقيادة تعتمد على الاتصال كعملية رئيسية 1"وجهات نظر الأفراد، وبالتالي تسهيل فهمهم للقرارات التسي҄ية

ولقد أسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات .مع التطورات والتكنولوجيات المستعملة في مختلف المؤسسات والمنظѼت

وهي ، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء فكرة عن درجة العملية القيادية، 7,35تصال قد بلغأن المتوسط العام لعملية الا 

  : تضم كل من المؤشرات التالية

  :33مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

 لا؛Ѽاستع Фأسلوب الاتصال الأك  

  :35مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

 مستوى إتقان اللغة؛ 

 مستوى استخدام اللغة؛  

وهي عملية تهدف إلى اتخاذ مجموعة من الإجراءات أو الحلول،  :عملية صنع واتخاذ القرار /°

الاختيار المدرك ب҆ البدائل المتاحة في موقف مع҆ أو المفاضلة ب҆ الحلول البديلة لمواجهة مشكل مع҆، واختيار "فهو

، ومنه تعتمد هذه العملية على الاختيار الأفضل ب҆ الوسائل أو البدائل لحل المشكلات في 2"الحل المناسب من بينها

، 7,36أن المتوسط العام لعملية صنع واتخاذ القرار قد بلغوأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات .الوقت المناسب

  : وهي تضم كل من المؤشرات التالية

  36ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 مرحلة التشارك في تحديد المشكلة ؛ 

 مرحلة تحديد البيانات والأولويات وترتيبها؛ 

 مرحلة تحديد البديل الأمثل؛ 

  38ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 فعالية مشاركة الموظف في صنع واتخاذ القرار؛ 

                                                           
1-Alex  Muccheilli, Etude des communications, informations,communication, interne, Armand Colin,Paris,France,2eme 
edition, 2001,p,08 . 

، رسالة دكتـوراه تخصـص علـم الاجـتѼع >>الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائريةالعملية القيادية ودورها في تحقيق <<الأم҆ بلقاضي ،  -2
  . 16، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،
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  41ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 الدفاع عن القرارات الفردية؛ 

  التشاركية؛فعالية القرارات 

 مساهمة القرارات التشاركية في تحقيق أهداف المؤسسة؛ 

  42ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 تقييم القرارات التشاركية؛ 

 تقييم القرارات الفردية؛  

عملية ديناميكية تتم في مختلف جوانب المنظمة بدء بسلوك العامل҆ وإجراءات العمل  :عملية التغي҄ التنظيمي /°

وأنظمته، والجوانب التكنولوجية، والهيكل التنظيمي، والتي تهدف إلى زيادة كفاءة المنظمة ورفع قدرتها للتعامل مع 

ا҄ت البيئية، وللقيادة دور في امتلاك الرؤية الإستراتجية لإجرا ، وبناء ثقافة تنظيمية تدعم 1ء عملية التغي҄مختلف التغ

، 7,80أن المتوسط العام لعملية التغي҄ التنظيمي قد بلغوأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات . تحقيق الأهداف

  : وهي تضم كل من المؤشرات الآتيةو҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء فكرة عن درجة العملية القيادية، 

  43السؤال رقم مؤشرات التقييم تضم 

 المبادرة للتغي҄ التنظيمي؛ 

 إشراك الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي؛ 

 مواجهة مقاومة التغي҄ التنظيمي. 

أسفرت النتيجة من خلال تقييم المتوسط الحساП المركب، وبالتالي القيادية  الوظيفة وفي الأخ҄ ҅كن تقييم   

، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء فكرة عن درجة 7,41للعملية القيادية قد بلغأن المتوسط العام العامة لهذه المؤشرات 

 .العملية القيادية التي تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية

 ҁوذج المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية . 4

بتطور عمل المرأة وتقلدها مناصبا قيادية أدى ذلك لحصول التغي҄ على هويتها في كلا المجال҆ الأسري والمهني 

فإن الأسرة هي نظام صغ҄ من المنظومة الاجتѼعية العامة ككل، وفصل  بارسونزومن وجهة نظر . على حد سواء

أن الدور الاقتصادي للرجل وعمله هѼ الدور الأصيل في  الأدوار يساعدها على الحفاظ على وحدتها ونظامها، كѼ يحدد

المجتمع، أما المرأة أهم نشاط لها يتمثل في إدارة المنزل ورعاية الأولاد، فتحقيق هذه المعادلة في ظل خوض المرأة 

فة في تجربة العمل الحديث ولارتقائها في المناصب مع الاحتفاظ بأدوارها داخل الأسرة جعلها تتعرض لضغوط مضاع

 .مجال العلاقات الأسرية والاجتѼعية

كѼ تواجه المرأة مشكلة القيادة في منصب العمل فغالبا ما لا يقبل الموظف҆ قيادة المرأة لهم في مجال العمل، 

فهذا التحسس ينتج عنه توتر في ميدان العمل وأحيانا يصل إلى أقصى حدوده فيلجأ الرجال لإظهار رفضهم بطرق 

                                                           
مجلة البلقاء ، >>ردندراسة تطبيقية على المنظѼت المرأة العاملة في الأ : دور المرأة في قيادة التغي҄<<رقية البدارين، فريد محمد القواسمه،  -1

  .22، ص، 2013، 1، العدد 16، المجلد  للبحوث والدراسات
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سات متنوعة، وهذه الحواجز المصطنعة الناتجة عن تحيز اتجاهي أو تنظيمي ҅نع المرأة من تحقيق مختلفة ومѼر 

ت҄ونأهداف المنظمة، وفي هذا الصدد، تناول  وجود معوقات وظيفية معينة " المعوقات الوظيفية، إذ أن  روبرت م

تختلف هذه المعوقات التي توجهها المرأة ، و 1"يتطلب أن يكون هناك تعارض مرЛ ب҆ ما هو كائن وما ينبغي أن يكون

ومن خلال ما سبق ҅كن أن نوضح مختلف المعوقات التي تواجهها المرأة القيادية . القيادية وفقا لطبيعتها ونوعيتها،

  :نحو تحقيق الفعالية والتي نلخصها في الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ҁوذج المعوقات الوظيفية ): 19( الشكل رقم 

و҅كن القول، أن نجاح المرأة التي تتولى منصبا قياديا مرهون بعدة عوامل، ولا شك أن إثبات كفاءتها في 

مكنها من الارتقاء في السلم الهرمي من مستوى ...المجال الوظيفي وقدرتها على التسي҄ والتخطيط وإقامة العلاقات

مجموعت҆ من المعوقات الأساسية التي تواجهها المرأة  لآخر، لكنها واجهت عدة معوقات مѼ شدنا لتسليط الضوء على

  . نحو تحقيق الفعالية التنظيمية

وعليه ارتأينا اعتѼد نفس الطريقة السابقة لتقييم كل من الفعالية التنظيمية والمهارات الفردية والعمليات 

كأحد أهم مقاييس النزعة المركزية في " Пالمتوسط الحسا "القيادية في تقييم المعوقات الوظيفية بأبعادها بالاعتѼد على 

  :الإحصاء الوصفي، والتي نوضحهѼ كѼ يلي

منبثقة أو ناتجة عن النظرة السلبية والنمطية والتي تحد من  وهي :قات متعلقة بالنوع الاجتѼعيو مع - 1

عائلية من جهة والإدارية من ، بالإضافة لصعوبة التوفيق ب҆ المسؤوليات الوالقيادة  وجود المرأة في مجال صنع القرار

جهة أخرى، وهذا ناتج عن الواجبات المنزلية والعائلية الثقيلة والتقسيم غ҄ العادل للأعѼل المنزلية التي تتطلب 

وأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات . وغ҄ها من المعوقات التي قد تواجهها 2مجهودا ووقتا كب҄ين من طرف المرأة

                                                           
  .17، ص، 2021، شركة الأصالة للنشر والتوزيع، الجزائر، نظريات وҁاذج: أبحاث في المشكلات الاجتѼعيةزهية جاب الله ،  -1
  .23، ص، 2005اد، دار المعرفة للتنمية البشرية، لبنان، سعاد عب: ، ترجمةالمرأة والمهارات القيادية الإداريةمارل҆ مانتج،  - 2

ҁوذج المعوقات الوظيفية المدركة 

 لتنظيميةنحو تحقيق الفعالية ا

 المعوقات الوظيفية 

قات وظيفية و مع

  تنظيمية

 قات وظيفية و مع

 نوعية
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، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء  فكرة عن درجة المعوقات الوظيفية، 6,64 قات النوعية قد بلغو العام للمعأن المتوسط 

  : وهي تضم كل من المؤشرات الآتية

  46ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 عدم الاعتراف بجدارة المرأة؛  

 النظرة الدونية لقيادة المرأة؛ 

 عة العمل؛Ѽنقص ج 

  ҆لقيادة المرأة؛مقاومة المرؤوس 

 الرقابة المستمرة؛ 

  47ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 الاختلاف البيولوجي في تحديد نوعية المناصب؛  

 فرصة المرأة نفسها للوصول للمناصب القيادية؛  

 رسة القيادية ب҆ الرجل والمرأة؛Ѽيوجد فرق في م 

 توجد سلوكيات يسمح بها للرجل ولا يسمح للمرأة القيام بها؛ 

 لرجل أجدر من المرأة لتبوء المناصب القيادية؛ا 

 51ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 الإنجاب ورعاية الأطفال؛  

 ل المنزلية ؛Ѽة الأعФك  

 اضطراب الحياة الزوجية؛ 

 التوفيق ب҆ الواجبات المنزلية والمهنية؛ 

 التعب والإرهاق؛ 

 عدم وجود وقت فراغ كاف؛ 

 52 ؤشرات التقييم تضم السؤال رقمم

 علا منصبها تكمن في تربية أبنائها؛ Ѽأولوية المرأة مه  

 ҅كن للمرأة التخلي عن منصبها إذا ما تعارض مع وأجبتها الأسرية؛  

 53ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 التعب والإرهاق في العمل؛  

 الملل وروت҆ العمل؛ 

 الغضب والقلق في العمل؛ 

  الراحة والسعادة في العمل؛عامل 

  الاستقرار والأمان في العملعامل. 
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هي تلك المعوقات التي تقف حاجزاً أمام قيادية المرأة، فهي ترجع إلى نظرة :قات تنظيميةو مع - 2

المرؤوس҆ لقيادة المرأة وعدم القناعة والثقة بقراراتها وآرائها، والنظرة المعرفية المسبقة لديهم حول عدم قدرة المرأة 

وأسفرت النتيجة العامة لهذه المؤشرات .ومحدودية المؤهلات والخبرات الإدارية لديها ،1القياديةعلى تحمل المسئولية 

الوظيفية  المعوقات، و҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء  فكرة عن درجة 6,35 التنظيمية قد بلغقات و معلأن المتوسط العام ل

 : التالية وهي تضم كل من المؤشراتالتي واجهتها المرأة، 

  34تضم السؤال رقم مؤشرات التقييم 

 قات متعلقة بالعملية الاتصالية؛و مواجهة مع  

  34ات التقييم تضم السؤال رقم أ مؤشر 

 الغموض في اللغة والمصطلحات؛  

 عدم كفاية المعلومات؛  

 نقص سرعة انتقال المعلومات؛ 

 عدم وجود وتنسيق وتكامل ب҆ الوحدات؛ 

 يعود لكونك امرأة؛ 

 48مؤشرات التقييم تضم السؤال رقم 

 غموض  المهم ومسؤولية والمنصب؛  

 قلة المعدات وتجهيزات العمل؛  

 ة المهام وصعوبة متابعتها ومراقبتها؛Фك 

 التوتر والصراع ب҆ المرؤوس҆؛ 

 طل في أداء المهام؛Ѽالت 

 49ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 جمود سلوك المرؤوس҆؛  

  المرؤوس҆؛صعوبة التكيف  

 الصراع ب҆ أعضاء التنظيم؛ 

 نقص العلاقات الإنسانية؛ 

 ه҄ا؛  استبدال الأهداف وتغي

  

 

                                                           
، 06/12/2015، يوم 49، العدد مجلة فلسط҆، "معوقات اجتѼعية وشخصية أمام تولي المرأة المناصب القيادية''مؤمن ، عبد الواحد -1

http:/www.felesteen.ps/starter/frontend/web 2020، تاريخ الاطلاع نوفمبر.  
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 50ؤشرات التقييم تضم السؤال رقم م

 العمل لساعات إضافية بعد الدوام الرسمي؛  

 العمل من داخل المنزل؛  

 العمل لساعات متأخرة؛ 

 العمل خلال العطل؛ 

 السفر في مهمة خارج البلاد. 

أسفرت النتيجة من خلال تقييم المتوسط الحساП المركب، وبالتالي الوظيفية  المعوقاتوفي الأخ҄ ҅كن تقييم   

҅كن اعتباره مؤشرا لإعطاء  فكرة عن الذي و  ،6,50 أن المتوسط العام للعملية القيادية قد بلغالعامة لهذه المؤشرات 

 .الية التنظيميةدرجة العملية القيادية التي تساهم في تحقيق الفع

  

 الفصلخلاصة 

التحديات  أهمحول درجة فعالية المنظمة بالدراسة من  الأحكام وإصدارتسجيل النتائج  إلىيعد الوصول 

فتحديد الخطوط العريضة  الأكيدأما  الأخرىتختلف هي  والأهدافالتي تواجه الباحث، فالطرق والمناهج تختلف 

المعلنة، وحسب تناولنا للدراسة فالفعالية  الأهدافوالمميزة ب҆ المنظمة الفعالة وغ҄ الفعالة على حسب  المناسبة

  .المسطرة الأهدافالقيادية على تحقيق  المرأةتتحدد نسبيا من قدرة 

العوامل توحيد ا منا لسعي، نموذج الذي قمنا ببنائه لغرض قياس الفعالية التنظيميةوعلى ضوء ما سبق جاء ال

من خلال التركيز على وذلك من وجهة نظر المرأة القيادية،  تحسن مستويات الفعالية التنظيميةالمرتبطة بشكل كب҄ في 

جميع المستويات لتحقيق الأهداف، والمتمثلة في المهارات الذهنية والمهارات المهارات الوظيفية التي تساعدها في 

ا҄ المهارات العملياتيةالمع   .رفية وأخ

Ѽللمرأةة والمتمثل في الوظيفة القيادية انب التنظيمية الموجودة في المنظمالجو  أهمالضوء على أحد  سلطنا ك 

عملية التغي҄ التنظيمي، والتي  الأخ҄وعملية صنع واتخاذ القرار، وفي  لى كل من عملية الاتصال التنظيميبالوقوف ع

  .في الإدارةتساهم في تحس҆ أو رفع مستويات الفعالية التنظيمية 

ا҄ الوظيفية التي تواجهها المرأة القيادية نحو تحقيق الأهداف بكل فعالية  المعوقات، الوقوف على أهم وأخ

 .قات نوعيةتنظيمية ومعو قات اها لمعو والتي قسمن
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  Рهيد - 

لتي تسعى يعد موضوع الفعالية التنظيمية موضوعا واسعا ومعقدا وهو يعتبر أحد أهم الأهداف الأساسية ا

وباعتبار هذه المهارات . التي يتمتع بها القادة الوظيفيةيرتكز تحقيقها على المهارات الإدارات إلى تحقيقها، علѼ أنه 

أمر لا ҅كن إغفاله إلا  للمناصب القيادية المرأةتقلد إلا إن  مرتبطة بالقيادة الذكورية كونها كانت حكرا على الرجال،

ة المرأة تختلف عن القيادة المشابهة عند الرجل، لما تتسم به المرأة من خصائص  أنثوية  ҅كن القول بأن قياد أنه

وعليه سوف الاجتѼعي،  الدور تباينأخرى  ية البيولوجية هذا من جهة، ومن جهةРيزها عن الذكور من الناح

وعلى كФتها ل الإدارة الجزائرية داخ نستعرض فيѼ يلي تحليل دور المهارات الوظيفية في تحقيق الفعالية التنظيمية 

 ثللمرأة القيادية والتركيز على ثلا  الوظيفيةدفعنا للاكتفاء Мعالجة بعض جوانب هذه المهارات واختلافها موضوعنا ي

محاولة فهم المحيط الاجتѼعي ودوره في بناء المرأة القيادية باعتباره  مع، )ذهنية، معرفية، عملياتية(مهارات أساسية 

مجالا من العلاقات المتفاعلة فيѼ بينها والتي تؤثر وتتأثر به، معتمدين على الضوابط المرتبطة بالتنشئة Мختلف 

سبتها المرأة من الواقع مراحلها، والضوابط المرتبطة Мنظومة القيم التي Рثل كل المعاي҄ والمعتقدات التي اكت

  .المنظУѼواقع الالاجتѼعي و 

  الوظيفية المهارات  - 

ا҄ت العالمية والمحلية، تولي  أهمية  المنظѼتنظرا لحساسية المناصب القيادية ومواكبتها لأهم التطورات والتغ

الفعالة سواء كانوا من  الوظيفية للقادة، لهذا تهدف إستراتيجية إدارتها لانتقاء المهارات  الوظيفيةبالغة للمهارات 

المبادرة وتأكيد مسؤولية الفرد اتجاه المشاكل والأحداث  أخذ" ، وتعَُرفُ المهارة الوظيفية بأنها 1جنس ذكور أو إناث

، كР Ѽثل المهارة الوظيفية التوليفة من الموارد الباطنة والظاهرة التي Рتلكها 2"التي تواجهه ضمن الوضعيات المهنية

بحوثات، وتعد هذه المهارات كمتطلب وظيفي في البناء التنظيمي لتحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الم

  الجزائرية

ه҄ا في صورة مستقلة عن أҁاط البناءات الاجتѼعية  وهذه المهارات الوظيفية للمبحوثات لا ҅كن تفس

يزت المبحوثات بفعالية  اللواУ يستعملن بنجاح المتعددة والتي ساهمت في تنشئتها في مختلف المراحل، وقد م

، والتي ساهمت كل مرحلة من مراحل التنشئة الاجتѼعية الأولية )الذهنية والمعرفية والعملياتية( 3"الثلاثةمهاراتهن "

والثانوية والبناء والمѼرسة في تكوينها، وتختلف نسبة تكوينها من مرحلة لأخرى حسب هذه المهارات، وسنسلط 

كيفية تكوين هذه المهارات ودور مراحل التنشئة الاجتѼعية في تنميتها، كѼ سنوضحه في النقاط  الضوء على

المرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة  الموالية،كѼ نعرض في هذا الجزء نتائج المعطيات التي تبرز

للمرأة القيادية والذي اقترحناه في الفرضية الأولى، والتي  لوظيفيةالجزائرية ونخص بالذكر البعد المتعلق بالمهارات ا

  : جاءت في الصيغة التالية 
                                                           

، 6، مجلد  مجلة التنمية البشرية، >>المهارات الإدارية في ضوء  الفروق الفردية ب҆ النوع بشركة سوناطراك Мنطفة أرزيو <<،  بزايد نجاة  -1
  .68، ص، 2019، مخبر التربية والتطور، 4العدد 

، العدد السابع،  مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، >>الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى: تسي҄ الكفاءات <<كѼل منصوري، سѼح صولح،  -2
  .52، ، جامعة بسكرة ، ص2010جوان 

3  - Don Hellriegel, John W.slocum, Management des organisations, 2 ème édition, De Boeck and larcier, Belgique , 

2006, P,  405 . 
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الإدارة  التنظيمية داخل الوظيفية التي Рتلكها المرأة القيادية في تحقيق الفعالية المهاراتتساعد 

  .الجزائرية

  مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المهارات الوظيفية للمرأة القيادية على ): 15(جدول رقم 

 للمرأة القياديةمتوسط المهارة الوظيفية فئات الفعالية التنظيمية 

 7,04 فعالية ضعيفة

 7,96 فعالية متوسطة

 8,85 فعالية عالية 

 7,95 المتوسط العام للمهارة الوظيفية

مستوى فعاليتها  على القياديةالمهارات الوظيفية للمرأة  تأث҄"نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام للمهارة الوظيفية لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد الثلاثة للمهارات الذهنية " التنظيمية

، ونجده مختلف عند كل 10من  7,95بلغ  قد) 197 رقم أنظر الصفحة(سابقا والمعرفية، العملياتية كѼ تم توضيحها 

عند فئة الفعالية التنظيمية 10من  8,85الية التنظيمية، حيث سجل متوسط المهارة الوظيفية فئة من فئات الفع

، في ح҆ بلغ متوسط المهارة 10من  0,90العالية وهي أعلى من المتوسط العام للمهارة الوظيفية  بفارق ايجاП قدر ب 

تقريبا للمتوسط العام للمهارة الوظيفية، وفي  عند فئة الفعالية التنظيمية المتوسطة وهو مساوي10من  7,96الوظيفية 

لدى المبحوثات ذوات فئة الفعالية الضعيفة وهو أقل من المتوسط  10من  7,04الأخ҄ بلغ متوسط المهارة الوظيفية 

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط المهارة الوظيفية لفئات الفعالية 10من 0,91العام للمهارة الوظيفية بفارق سلبي قدره 

لتنظيمية نجدها ايجابية إلا أن قيم فوارقها متناقصة كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى فئة وهي ا

  .على التوالي 10من  0,89و 0,92

على ضوء ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح انه كلѼ زاد متوسط المهارة الوظيفية  للمرأة القيادية 

ب҆ المهارات بوجود علاقة طردية ة التنظيمية من أضعف مستوى إلى أعلى مستوى، مѼ يفسر ارتفعت الفعالي

  . الوظيفية للمرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

، حيث أن هذه المعطيات توضح أن الفعالية تحقق فعالية تنظيمية متوسطةويظهر جليا أن أغلب المنظѼت  

، 7,95التنظيمية تبلغ المستوى المتوسط عندما تبلغ المهارات الوظيفية للمبحوثات المتوسط العام للمهارة الوظيفية 

Мعنى أن المتوسط العام للمهارة الوظيفية للمرأة القيادية يحقق الفعالية التنظيمية المتوسطة، ومنه لتحقيق 

أعلى من الفعالية التنظيمية يجب على المنظѼت أن تعمل على البحث أو تطوير المهارات الوظيفية للمرأة مستويات 

أن النتيجة العامة للدراسة التي قام بها أظهرت بعض ) بوفلجة غيات(وقد أوضح . القيادية Мا يفوق المتوسط العام لها

تحقيق فعالية تنظيمية متوسطة في الجوانب المتعلقة ق الجوانب الايجابية في المنظمة الجزائرية  وذلك عن طري

، وهي 1، والتي ركزت على عدم وجود مشاكل مع القادة، ورضا القادة عن العلاقة ب҆ العѼلМهارات أو قدرات القادة

متغ҄  ومنه تستخلص من خلال دراستنا أن.  نتائج متناسبة مع واقع التنظيѼت في تحقيق الفعالية التنظيمية المدركة

الجنس لا يلعب دورا في مدى تحقيق الفعالية التنظيمية، فالمرأة القيادية فمثلها مثل القائد الرجل قد توصلت إلى 

                                                           
  .127، ص، 2015، بدون طبعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، القيم الثقافية وفعالية المنظѼتغيات بوفلجة ،  -1
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تحقيق الهدف المرسومة والمسطرة مѼ ينم عن تحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية كѼ أثبتته معطيات 

  .الجدول

والتي نقصد بها الفارق ب҆ متوسط المهارات الوظيفية المحقق عند  لمسافاتاغ҄ أن هذه العلاقة تتميز بان 

فئة الفعالية الضعيفة وفئة الفعالية المتوسطة والذي نعتبره كأول مسافة، بينѼ ثا҃ مسافة هي الفرق ب҆ متوسط 

الجدول أعلاه أن المسافة المهارات الوظيفية عند فئة الفعالية المتوسطة وفئة الفعالية العالية، ومنه نلاحظ حسب 

الأولى اكبر من المسافة الثانية أي انه كلѼ ارتفعت شدة تأث҄ المهارات الوظيفية للمبحوثات فإنها تؤثر على تحقيق 

الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، إلا أن درجة التأث҄ تختلف Мعنى أنها في تناقص مستمر إلى أن تصل 

ليست  يعني استقرار شدة التأث҄ في مستوى مع҆، ومنه ҅كن القول أن المهارات الوظيفية ، مѼ"الصفر"لدرجة 

الذي يؤثر في تحس҆ مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية وإҁا توجد عوامل أخرى  الوحيد العامل

  .دد المعا҃ ويصعب التحكم فيهتؤثر عليها، وهو ما يؤكد لنا أن الفعالية التنظيمية هي متغ҄ مركب متع

وعليه يتوجب على المبحوثة التي تتقلد مناصب قياديا داخل الإدارة الجزائرية  أن تتميز Мهارات وظيفية 

تساعدها على تحقيق أهدافها، وباعتبار هذه المهارات الوظيفية مركبات من المهارات الذهنية التي اكتسبتها من 

لاجتѼعية الاولية والمهارات المعرفية التي اكتسبتها من الثقافة السائدة للتعليم المجتمع خلال مراحل التنشئة ا

  .والتكوين، والمهارات العملياتية التي اكتسبتها من الأدوار الوظيفية التي تقوم بها في التنظيم الرسمي

وترى البنائية الوظيفية أن المهارات تعتبر عناصر بنائية تشتق أساسا من التفاعل الاجتѼعي ولها دور يساعد 

من جملة ) Talcott Parsons( بارسونز تالكوت، وانطلق  1على تحليل الأهداف والسلوك والتفاعل داخل المنظѼت 

التنشئة الاجتѼعية التي تلقن من خلالها الفرد منذ الصغر الآليات التي تساهم في حفظ النظام وتوازنه ومن ذلك 

اهتم بتحليل  بارسونز، ومنه 2القيم والمعاي҄ الثقافية التي يعود لها الفضل في ضبط السلوك وأشكال الفعل وتوجيهه

  .ية ضرورية عملية التنشئة الاجتѼعية ودراسة الأسرة  وما ينتج عنها من تفاعلات وعمليات من أثار وإسهامات وظيف

ومنه فإن الاهتѼم بدراسة المهارات الوظيفية لا ҅كن إلا بالأخذ بع҆ الاعتبار ما يحدث في التنشئة 

الاجتѼعية للمبحوثات في مراحلها المختلفة، حيث تعد التنشئة الاجتѼعية الإطار العام المهم لفهم المهارات الوظيفية 

وتختلف عملية . الذي تتشكل فيه توجهاتهن الذهنية والمعرفية والعملياتية للمرأة القيادية، لأنها القاعدة والأساس

التنشئة الاجتѼعية للذكور عن الإناث حيث التمييز بينهѼ يبدأ منذ الولادة حيث نرى التمييز واضحا في كيفية معاملة 

ولوجي والاجتѼعي الذي تؤديه، الذكر والأنثى، إذ إن اختلاف المرأة عن الرجل من حيث التكوين النفسي والدور البي

، 3والمؤثرات الاجتѼعية التي تعمل في ظلها والتي تؤدي إلى Рيز ظروف عمل المرأة عن الظروف الخاصة بالرجل

ويظهر دور التنشئة الاجتѼعية في تحديد ميولات الأفراد ورغباتهم فتوجههم وتعمل على إقناعهم بها وترسيخها في 

على دور ) Émile Durkheim( ميل دوركايمقبلهم لها ورغبتهم فيها، وقد أكد  استعمل إأذهانهم مѼ يؤدي إلى ت

إلى الارتقاء Мستوى ذكائهم عن طريق تعلم الحقائق  العلم في عملية التنشئة الاجتѼعية، فالعلم يؤدي بالأفراد

  .العلمية التي تم التوصل إليها

                                                           
،  2019، أكتوبر 3، العدد  4، المجلد مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية، >>الاتجاه البناЛ الوظيفي في دراسة التنظيم<<علي عليوة ،  - 1

  .165ص ، 
  168المرجع نفسه، ص،   - 2
  .71، ص، ، مرجع سبق ذكره بزايد نجاة   -3
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ومنه فتحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية للمبحوثات يستند على مظهرين أساس҆، ويتمثل  

وفقا لتكامل هذين المظهرين  ويتمثل المظهر الثا҃ في حذق ومهارة وذكاء القائد المظهر الأول في القوى الإنتاجية

ض فتوفر القوى الإنتاجية دون المهارات الوظيفية ، Мعنى أن المظهرين مكمل҆ لبعضهم البع1المادي والفكري

على هذا فإن فعالية المنظѼت  وتحقيقها لأهدافها يرتكز على المهارات  للمبحوثات لا يحقق الفعالية التنظيمية، وبناء

له علاقة للمرأة القيادية، وهو مرتبط بالسلوك القيادي والاستراتيجي الصادر عن المبحوثات بالمنظمة والذي  الوظيفية

المهارات الوظيفية هي فعل مبني اجتѼعيا وليس فقط  مباشرة بإدارة أي  منظمة وتحقيق فعاليتها، وباعتبار أن

  .معطى طبيعيا

ومѼ سبق سنحاول تفصيله أكФ من خلال الوقوف على مختلف محطات التنشئة الاجتѼعية للمبحوثات 

في تكوين هذه المهارات والتي سنعالجها في ثلاث جوانب لهذه المهارات  بالتركيز على دور الخلفية الاجتѼعية والثقافية

وفي الجداول . وذلك بالتركيز على سلوكيات المرأة القيادية لتحقق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية الوظيفية

بالخوض في تفصيل كل من المهارات الأبعاد الثلاثة التي تعكس المهارات الوظيفية للمبحوثات، وذلك  الموالية سنمر إلى

الذهنية والمعرفية والعملياتية والوقوف على تطورها عبر مراحل التنشئة الاجتѼعية، والتي سنتناول كل واحدة منها 

  . على حدا لنوضح طبيعة العلاقة وشدة تأث҄ كل منها

  المهارات الذهنية : أولا

التي Рتلكها المرأة القيادية  والتي تساعدها على  نقصد بالمهارات الذهنية مجموع القدرات الضرورية

التعامل مع موظفيها من جهة والتي Рكنها من جهة ثانية من  التحرك في الوسط المهني الذي تعمل فيه، حيث تشمل 

 والتي تظهر من خلال تحقيق المهارات.الخ...هذه المهارات متغ҄ السلوك، والقدرة على التحليل، التركيب، التخطيط

  :الذهنية للفعالية التنظيمية كѼ نوضحه في الجدول أدناه

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المهارات الذهنية للمرأة القياد): 16(جدول رقم   

 فئات الفعالية متوسط المهارات الذهنية

 فعالية ضعيفة 7,24

 فعالية متوسطة 7,96

 فعالية عالية 8,86

  المتوسط العام للمهارة الذهنية  8,02

" تأث҄ المهارات الذهنية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية"تب҆ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام للمهارة الذهنية لهذه المرأة القيادية والتي Рثل القدرة على الإدراك المتكامل لتحديد وتشخيص 

، 10من  8,02بلغ  )195 رقم أنظر الصفحة(سابقا النتائج والتي تشمل متوسط المؤشرات الموضحة البيانات لاستخلاص 

وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث جاءت أعلى قيمة لمتوسط المهارة الذهنية عند فئة 

للمهارة الذهنية بفارق ايجاП قدره وهي أعلى من المتوسط العام  10من  8,85الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط

عند فئة الفعالية المتوسطة وهي أقرب من المتوسط 10من  7,96، في ح҆ بلغ متوسط المهارة الذهنية  10من  0,84

 10من  7,24، وفي الأخ҄ بلغ متوسط المهارة الذهنية 10من  0,06العام للمهارة الذهنية بفارق سلبي ضعيف قدره 

                                                           
  . 59-57، ص ص،  المرجع نفسه - 1
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من  0,75الية التنظيمية الضعيفة وهو أقل من المتوسط العام للمهارة الذهنية  بفارق سلبي قدره عند فئة ذوات الفع

10 Ѽوبالمقارنة ب҆ قيم متوسط المهارة الوظيفية وفقا لمستويات الفعالية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كل ،

  .، على الترتيب10من  0,85و 0,72هي  توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى والفوارق

علاقة تناسبية ب҆ متوسط المهارات الذهنية ومستويات الفعالية التنظيمية  يتضح من الجدول أعلاه وجود 

حيث أن كل ارتفاع في متوسط المهارة الذهنية يصاحبه ارتفاع عبر المستويات الفعالية التنظيمية وهذا يؤكد وجود 

هو ما يؤكد بدوره على أثر المهارات الوظيفية في تحقيق الفعالية التنظيمية  وتحس҆ علاقة طردية بينهѼ، و 

  . مستوياتها

ويظهر جليا أن المتوسط العام للمهارة الذهنية للمبحوثات حقق مستوى عالي من الفعالية التنظيمية، وهو 

للفعالية التنظيمية من جهة أخرى،وقد ما يؤكد دورها في رفع المتوسط العام للمهارات الوظيفية من جهة وتحقيقها 

أكد كل من عبد الحفيظ مقدم وعيسى بن صديق على أهمية الخصائص الذهنية في التمييز ب҆ القادة الناجح҆ عن 

غ҄ الناجح҆، كѼ قد أثبتا أنه من الرغم من وجود فروقات فردية إلا أن المهارات الذهنية للقادة Рكن من تحديد 

أن القادة يتميزون بخصائص ذهنية (Rosen)  روزنكѼ أشار . 1قادة في تحقيق الأهداف المسطرةفعالية هؤلاء ال

، وهذه المهارات 2"ويفضلون التفك҄ الملموس على التفك҄ المجرد، والتفك҄ العملي على التفك҄ النظري "متطورة، 

  .Рكنهم من النجاح في تحقيق الأهداف بكل فعالية

المرجعية الأولى لتكوين المهارات الذهنية للمبحوثات خلال مرحلة التنشئة الاجتѼعية الأولية، وتعد الأسرة 

التنشئة إما على احتقار الذات والتقليل من شأن الأنثى أو تنشئة قاЙة على التشجيع والدعم، لتأУ مرحلة البناء  فتقوم

هي التي Рنحها القدرة على الفهم وتزرع فيها أҁاط لتدعم تكوين شخصية المبحوثات وإعطائها كيانها وشخصيتها، ف

ا҄ تأУ مرحلة المѼرسة التي  تساعد المبحوثات3فكرية جديدة على تطوير سلوكاتهن وتصرفاتهن وتنظيم  ، وأخ

منذ الولادة إلى أن  أفكارهن Ы تصبحن عضوا نافعا في المنظمة، وبذلك تعمل مراحل التنشئة على إعداد المبحوثات

كائنا اجتѼعيا، فالأسرة هي البيئة التي تتولى إعدادها Мا يتѼشى مع القيم والأعراف والتقاليد السائدة في  تصبح

  .4المجتمع

يعتبر الفعل الاجتѼعي الوحدة الأساسية للحياة الاجتѼعية ولإشكال التفاعل  تالكوت بارسونزحسب 

ة الوظيفية أن مѼرسة الفعل تبعا للموقع الاجتѼعي الذي يشغله ، ومنه تعتبر النظرية البنائي5الاجتѼعي ب҆ الأفراد 

في بنية المنظومة الاجتѼعية، ولا يستطيع  أن Рارس الأفعال الاجتѼعية إلا في الحدود التي تسمح بها التنشئة 

  .الاجتѼعية 

                                                           
، مركز البحث في الإعلام العلمي والتقني، -كتاب جѼعي-، ملمح مديري المنظѼت  الاقتصادية :المديرونعبد الحفيظ مقدم ، عيسى بن صديق،  -1

  . 36 - 34، ص ص، 1997جامعة الجزائر، 
  . 35المرجع نفسه، ص،  -2
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع، >>التقدم الوظيفي للإطارات النشوية في القطـاع العمـومي: جنس الوظائف العليا<<ليلى قريدي ،  -3

  . 290، ص، 2018/2019بو القاسم سعد الله، أ  2جامعة الجزائر 
، جامعة بغداد، رسالة ماجست҄ ، >>العوامل الاجتѼعية والثقافية وأثرها في تكوين شخصية المرأة  العراقية<<زينب محمد صالح العزاوي،  -4

  .105، ص ، 2008العراق، 
  .167علي عليوة ، مرجع سبق ذكره،  ص،  - 5
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حول وضعهن و҅كن أن نعبر عن نجاح التنشئة الاجتѼعية في مختلف مراحلها Мدى رضا المبحوثات 

الاجتѼعي والاقتصادي، وثبات علاقاتهن ووضوح أهدافهن، ونجاعة الأسلوب التربوي والتعليمي المتبع في تنشئتهن، 

باعتبار أن مؤسسات التنشئة الاجتѼعية هي المصدر الأساسي لإشباع الحاجات المعنوية والمادية وتنميتها، وتكوين 

ات والتي تساهم في تحقيق المستويات للفعالية التنظيمية داخل الإدارة الاستعدادات والمهارات الذهنية للمبحوث

  .الجزائرية

ولفهم تكوين المهارات الذهنية للمبحوثات ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية سنقف على مجموعة من  

ي ستعمل المؤشرات في مختلف مراحل التنشئة الاجتѼعية والتي ساهمت في صقل وترسيخ هذه المهارات الت

بها في تحقيق الأهداف الذاتية بالدرجة الأولى والأهداف التنظيمية بالدرجة الثانية ، والتي نوضحها في  المبحوثات

  .تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، وهذا ما سنتناوله في النقاط الموالية

  )الأسرية(مرحلة التنشئة الأولية.  1

يكتسب الأفراد بواسطتها المهارات والمعارف، من مرحلة الطفولة وРتد إلى مختلف المراحل هي العملية التي 

سنسلط الضوء على المرحلة  وعلى اعتبار أن التنشئة الاجتѼعية في حد ذاتها تنسب إلى الجوانب الاجتѼعية،. العمرية

  .للمبحوثات، كون الأسرة تعد نسقا اجتѼعياالأولى للتنشئة الاجتѼعية الأولية ودورها في صقل المهارات الذهنية 

ية على مستوى فعاليتها للمرأة القياد) الأسرية(تأث҄ مرحلة التنشئة الاجتѼعية الأولية ) :  17(جدول رقم 

 التنظيمية

متوسط مرحلة التنشئة 

الأولية الاجتѼعية  

 حسب فئات الفعالية  

الأسلوب التربوي 

 للوالدين

طبيعة العلاقة 

الوالدينب҆   

المستوى المادي 

 للوالدين

 مرحلة التنشئة الاجتѼعية

  

 فئات الفعالية التنظيمية

 فعالية ضعيفة 5,95 8,47 8,60 7,67

 فعالية متوسطة 6,99 8,76 8,69 8,14

 فعالية عالية 7,54 9,31 9,09 8,64

  الاولية المتوسط العام لمرحلة التنشئة الاجتѼعية 6,82 8,84 8,79 8,15

في تكوين المهارات الذهنية  الأولية تأث҄ مرحلة التنشئة الاجتѼعية"يوضح  تش҄ معطيات الجدول الذي

لكل المبحوثات  الأولية أن المتوسط العام لمرحلة التنشئة الاجتѼعية" للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

توى المادي، طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين والأسلوب التربوي للوالدين والذي ҅ثل متوسط الأبعاد الثلاثة المتمثلة في المس

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة 10من  8,15قد بلغ 

العام لهذه  وهي أعلى من المتوسط 10من  8,64التنشئة الاجتѼعية عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من  0,50المرحلة بفارق ايجاП قدره 

قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة عند فئة  الأولية في ح҆ سجلت مرحلة التنشئة الاجتѼعية 

ا҄ تم تسجيل أد10҂من 8,14الفعالية المتوسطة بقيمة  متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة  ، وأخ

 الأولية ، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة التنشئة الاجتѼعية10من  0,97بفارق سلبي قدره  10من  7,67بقيمة 
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لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من 

  . ترتيبعلى ال 10من  0,50و 0,47أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة الاجتѼعية الأولية نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

بحيث أن مؤشري طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين والأسلوب التربوي للوالدين سجلا أعلى متوسط عام  متوسطاتها العامة

توسط العام للمرحلة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر المستوى المادي على التوالي وهѼ يفوقان الم 10من   8,79و 8,84

  .10من  1,33وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من   6,82للوالدين كان 

المرتبطة بفئات  الأوليةنفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة الاجتѼعية 

نجد أن متوسطات مؤشري طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين والأسلوب التربوي للوالدين أعلى من الفعالية الثلاثة بحيث 

أما متوسطات مؤشر ) ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(متوسطات المرحلة عند كل 

  .المستوى المادي للوالدين المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة

من خلال القراءة السوسيولوجية للجدول سنتعرف على تأث҄ التنشئة الاجتѼعية الأولية في تكوين المهارات 

الذهنية للمبحوثات والتي تساعدها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، وذلك بتسليط الضوء على 

ا҄ الأسلوب التربوي المعتمد في تنشئتهنكل من المستوى المادي للوالدين، وطبيعة العلاقة السائ   .دة بينهѼ، وأخ

حيث يتضح أنه كلѼ ارتفع المتوسط العام للتنشئة الاجتѼعية الأولية صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية 

التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية Мعنى وجود علاقة طردية بينهѼ، ولتفصيل أكФ نجد أن هذه العلاقة الطردية 

  .تتحقق عند كل من المستوى المادي للوالدين، وطبيعة العلاقة بينهѼ، وحتى عند الأسلوب التربوي المتبع

وتنطلق النظرية البنائية الوظيفية من أن الأسرة  نسق من الأجزاء المترابطة تؤلف كلا متكاملا كѼ أنها تركز 

، فهي تهتم بالعلاقات الداخلية 1اق في المجتمع الأخرىعلى دراسة انساق العلاقات التي تربط ب҆ نسق الأسرة والأنس

بأنها النسق "بخصوص الأسرة   بارسونز تالكوتداخل البناء الأسري أو العائلي وعلاقاته بالبناءات الأخرى،  ويقول  

بصقل  فالتنشئة الاجتѼعية في مرحلتها الأولى تسمح ، ومنه2"اجتѼعي وهي التي تربط البناء الاجتѼعي بالشخصية

وتعتبر  3"الأسرة التي تعد مفتاح التنشئة الاجتѼعية "المهارات الذهنية للمبحوثات وتكوين شخصيتهن انطلاقا من 

فهي الخلية الطور الأول أين يتعلم الطفل بعض المهارات الجديدة التي تسَُهِل عملية الاتصال مثل اللغة والرموز، 

الاجتѼعية الأساسية المتكونة من روابط الزواج والأبوة والتѼسك والقاЙة على أساس العلاقات المتبادلة ب҆ الزوج҆ 

إنها ليست مجرد آلية وظيفية في المجتمع بل هي Мثابة الرحم الأول الذي تنشأ فيه القيم الخُلقية . وب҆ الأجيال

منتج "على أنها )مصطفى بوتفنوشت(مركزية في البناء الاجتѼعي، وبهذا الصدد يعرفها  والقواعد السلوكية، وتعد نواة

،فهي التي تسمح للمبحوثات بتكوين شخصيتهن أولا ثم التكيف 4"اجتѼعي يعكس صورة المجتمع الذي تتواجد فيه

Рكنهن من اكتساب  لمحيطة بهنمع الوسط الاجتѼعي ثانيا، وهذا التفاعل الذي يحصل بينهن وب҆ البيئة الاجتѼعية ا

  .شخصيتهن التي تساهم في بناء مختلف السلوكيات والمهارات

                                                           
  .29- 28ص ،  ، ص 2007، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية،  الأنساق والجѼعات: البناء الاجتѼعي حس҆ عبد الحميد رشوان،   -   1
,60، ص 1984، دار الحداثة ، مصر ،  المفاهيم الاساسية لعلم الاجتѼعخليل احمد خليل،   - 2  

3 -Revne d économie Politique, Instances et Processus de Socialisation, editions Dalloz, paris, 2000, p115. 
4-. Mostapha Boutefnouchet,La famille algérienne, évolution et caractéristiques récentes , Alger, sned ,1980, p,19. 
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، 3لسلوكياتها وتصرفاتها وتصوراتها الاجتѼعية للمرأة هي المحدد الرئيسي الأولية ومنه التنشئة الاجتѼعية

حيث يعبر هذا المادي لأسرهن،ولتحديد العوامل المؤثرة في تنشئة المبحوثات وصقل مهارتهن نقف على الموظف 

الوظيفة الاقتصادية للأسرة "وعلى اعتبار أن ، 1"طبيعة العمل أو مصدر الدخل للأسرة"الموظف المادي أو الاقتصادي عن 

لا ريب في أن توف҄ أساس مادي هو من الأمور الحيوية في الأسرة، وكث҄ من ، 2"توف҄ الغذاء والملبس والمأوى لأفرادها

  . في الأسرة تتم بسبب عدم الاستقرار المادي وانعدامه أو ضعفه) تفكك أسري(شل حالات الف

باختلاف المستويات الاقتصادية،  الأولية وتختلف درجة اهتѼم الوالدين ببعض مواقف التنشئة الاجتѼعية

حيث تحرص الأسر الميسورة على الاهتѼم بأبنائها من حيث توف҄ اللباس والأكل الصحي وتعليمه المبكر وقد صرحت 

فالأسر المقتدرة ماديا تعمل على التعليم ، "صغري سهر والدي على تعليمي اللغة الانجليزية في" إحدى المبحوثات 

تسهر على تشجيعهم ودعم هوايتهم، على عكس الأسر ضعيفة الدخل فهي تعمل على تلبيته الإضافي لأبنائها و 

" عائلتي مستورة والحمد ҇: الوضع المالي" حاجيتهم الضرورية من ملبس ومأكل وهذا ما أكدته تصريحات المبحوثات 

ت الضرورية لأبنائها كѼ تغرس ، فالأسر كانت تعمل جاهدة لتغطية وتلبية الحاجا"الشيئ قليل مي كاين البركة" و

فالتربية الاقتصادية للأبناء هي الركن الأساسي في البناء والتجديد، وهي المسؤولة على تكوين  فيهم قيم القناعة والرضا،

УѼالاقتصادي للأسر يضمن للطفل توف҄  فالاستقرار. أبناء  قادرين على إدارة الاقتصاد الشخصي والمنزلي والمنظ

والاجتѼعي والاستقرار النفسي، على عكس الضيق  3المتطلبات الأساسية والذي يطلق عليه الأمن الاقتصاديالحاجات و 

الذي يؤدي إلى التوتر والقلق داخل الأسرة مѼ ينعكس على تنشئة أبنائهم، فيترجم في فقدان الثقة بالنفس،  المادي

  .تѼعيМعنى اللأمن اقتصادي والاج الهروب من المسؤوليات وغ҄ها

وباعتبار الأسرة خلية اجتѼعية أساسية متكونة من روابط الأبوة القاЙة على أساس علاقات المودة والرحمة 

والالتزام المتبادل ب҆ الزوج҆، فهي Мثابة الرحم الأول الذي تنشأ فيه القيم والقواعد الخلقية، والتي تلعب وسيطا 

، ومنه وبالرجوع لدراستنا فطبيعة 4حياتهم الاجتѼعية والتخطيط للمستقبلحيويا في تشكيل شخصية الأفراد وتوجه 

للمبحوثات وفقا لعلاقة طردية إذ كلѼ زاد  العلاقات القاЙة في الأسرة تؤثر بشكل مباشر في تكوين المهارات الذهنية

للعلاقات الأسرية  منه نجد أن  .متوسط طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين كلѼ صاحبه ارتفاع في مستوى الفعالية التنظيمية

أهمية في بناء شخصية الطفل وهذا بحكم بناء الأسرة لوظائفها ونسق العلاقات القائم ب҆ أفرادها، هذه العلاقات 

Рثل العلاقة الوالدية ҁطا سلوكيا لأفراد الأسرة ويجلى هذا من خلال "تستمد من محور العلاقة ب҆ الوالدين، بحيث 

، حيث نجد أن أسر 5" لسلوكهم كنموذج شعوري أو لا شعوري بناء لشخصية الوالدين وРثيلهمعملية تقمص الأ 

لبناتهن أو خدش صورة البراءة  الطفوليالمبحوثات لعبت دورا هاما في تلقينهن أسس الحياة دون المساس بالجو 

ا جلي في وصفهن لطفولتهن لديهن، فعملت هذه الأسر جاهدة على إعطاء الصورة الجيدة ورسمها في أذهانهن وهذ

وجاءت هذه التصريحات لكون أن الأسر التي ، "طفولتي كانت هادئة"، "طفولة جد سعيدة"، "طفولتي عادية"بعبارات

                                                           
، جامعة الشهيد حمه جلة الدراسات والبحوث الاجتѼعيةم، >>التغ҄ الاجتѼعي والتنشئة الاجتѼعية <<لويزة حسرومي ، فطيمة دريد ،   -1

  .26، ص، 2018، سبتمبر 27لخضر الوادي، العدد 
، 1، العدد9المجلد مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتѼعية،، >>دور الأسرة في التربية الاقتصادية للطفل<<بطاهر النوي ، غرغوط عاتكة ،  -2

  . 71، ص، 2018جوان 
  .31لويزة حسرومي ، فطيمة دريد ، مرجع سبق ذكره، ص، -3
  .35، ص ،2008، مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر، الطبعة الأولى، تونس، المرأة وصنع القرار في المغرب ،المختار الهراس  -4
، 29، عدد7جامعة الأغواط، المجلد  الاجتѼعية، مجلة العلوم ،>>التنشئة الأسرية وتأث҄ها على التحصيل الدراسي<<بوعبيبيسة ،  نوال -5

  .191، ص، 2018مارس
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بالإضافة لوصفهن . تنتمي لهن المبحوثات تتميز Мبدأ الوحدة والتصالح والتضامن والتكامل من أجل راحة أبنائها

،مѼ ميز طبيعة العلاقة ب҆ "حب ومودة ورحمة علاقة"و" مستقرة علاقة"لوالدين ب لطبيعة العلاقة السائدة ب҆ ا

الأسرة، والتي تعرف بالاستقرار الأسري والذي مفاده  الوالدين بالاستقرار والذي نقصد به حالة ثبات العلاقة ب҆ أفراد

هادئة بناء على وجود علاقات منسجمة المناخ الأسري الذي يسود فيه الطѾنينة والسكينة الذي يضمن حياة "ذلك 

فينمون ، ومنه فالاستقرار الأسري يلعب دورا هاما في ҁو الأفراد وفقا لمعاي҄ سليمة 1"الأسرة ومتكاملة ب҆ كل أفراد

  .҆ مع ذاتهم مѼ ينعكس بشكل ايجاП على حياتهممتصالح ويكبرون

الجو الأسري ككل، فسيادة الاضطرابات الأسرية  وهذا ما يجعلنا لا نغفل على دور العلاقات الوالدية أو

كالتفكك الأسري والطلاق أو ابتعاد أحد الوالدين كالهجرة للعمل أو الدراسة، هي عوامل من شأنها أن تؤثر على تنشئة 

مع  الأبناء،  فيؤدي المناخ غ҄ السوي إلى خلق الشعور بالقلق والاضطراب النفسي لدى الأبناء والشعور بعدم التوافق

أنفسهم ومع البيئة الاجتѼعية ككل، مѼ يكسبهم اتجاهات رافضة لتلك البيئة وميولا عدوانيا، كѼ ҅كن أن يفشل 

اندماجهم في المجتمع واتخاذهم مواقف سلبية، وارتكابهم للسلوكيات الجانحة، حيث تؤكد الدراسات أن الاستعداد 

، ومنه 2مع الوالدين ونقص التѼسك الأسري وعدم الدفء العائلي لجنوح الأبناء لديهم يكمن في سوء علاقات التواصل

  .على الوالدين مراعاة تأثر أبنائهم بطبيعة العلاقات السائدة في الأسرة

ومع التحولات التي شهدها المجتمع الجزائري والتي أثرت على التركيبة الأسرية وبذلك التحول التدريجي من 

التقليدي للأسرة الذي عرفته المجتمعات منذ القدم بحيث تتكون من جيل҆ أو الأكФ الأسرة الممتدة وهي الشكل 

المتمثل في الأجداد والآباء والأبناء إلى الأسرة النووية وهي الأسرة الحديثة التي تتكون من جيل واحد والمتمثل في الآباء 

، فكان التوجه ҁ3وذج فردي قائم على اقتصاد صناعي النموذج الاستهلاЫ من ҁوذج قراП فلاحي إلى تغ҄ والأبناء، وكذا

إلى ҁط الأسرة الأبوية والذي يتمتع بخصائص أهمها أنه توافقي ب҆ الآباء والأبناء  من ҁط الأسرة الممتدة التقليدية

عاѻ الأساسية وهذا ما ساهم في بناء الم. 4فسلطة الأب ليست استبدادية كѼ في الأسرة التقليدية ولكنها توافقية أبوية

والمبادرة، وولدت لديهن  لشخصية المبحوثات وزرع اللغة السليمة، وأسلوب الحوار وغرس الثقة بالنفس وروح الإبداع

مهارات كالقدرة على تسي҄ بعض المهام خاصة الإدارية منها كالتخطيط والتحليل والتنفيذ، والتي تتطلب مهارات 

الوظيفية عرفت صقل خصوصا مع التحولات الاجتѼعية والاقتصادية  وهذه المهارات. وظيفية وقدرات قيادية

، وهذا الانتقال أو التغي҄ Рظهر في 5والثقافية التي عرفها المجتمع الجزائري، فظهرت ملامح التغي҄ في الواقع الاجتѼعي

 .في اختلاف الأسلوب التربوي للوالدين لأبنائهم

                                                           
مجلة أفاق لعلم ، >>لدى عينة من المتزوج҆ بولاية البليدة: أهمية العلاقات الأسرية في تحقيق الاستقرار الأسري<<جويدة عسولات ،  -1

  .382، ص 2022، جوان 1، العدد 12المجلد  الاجتѼع،
، مجلة الرواق للدراسات الاجتѼعية والإنسانية، >>التواصل الأسري وعلاقته  بالأمن النفسي لدى الأبناء <<محمد خѼد ، سعيد بن نويوة ،  -2

  .59، ص2018، ديسمبر 2، العدد 4مجلد 
3 -  ،҃Ѽن دحѼط الأسرة الجزائرية <<سليҁ عية،، >>في إشكاليةѼة҄ مجلة دراسات اجت للبحوث والاستشارات والخدمات التعليمية،  مركز البص

  .31، ص ،2012، الجزائر، جانفي 10العدد 
  .35المرجع نفسه، ص،  - 4
، جوان 3، العدد2، المجلد مجلة الحكمة للدراسات الفلسفية، >>تأث҄ التنشئة الاجتѼعية على مѼرسات الفرد في المجتمع<<إبراهيم شرع الله،  -5

  .301، ، ص، 2014
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تعتبر الأسرة نسقا جزئيا "يحة حتى يصبحوا فاعيل҆ في المجتمع، ووتسعى الأسرة إلى تنشئة أبنائها تنشئة صح

ا҄ت وتحولات ، فيسلك 1"من أنساق المجتمع الكلي أي النسق الأكبر، لذلك فهي تتأثر Мا يحدث في المجتمعات من تغ

لال سلوكياتهم الوالدين في معاملة أبناءهم أساليب متعددة تؤثر على تكوينهم النفسي والاجتѼعي والذي يبرز من خ

مجموعة الإجراءات والطرق والمѼرسات التي يتبعها الوالدين "ويعرف الأسلوب التربوي على أنه .وتصرفاتهم وأعѼلهم

التربوي المعتمد في تنشئة الأبناء بالعديد من العوامل  الأسلوب ، ويتأثر2"في تنشئة أبنائهم نحو مشروعهم المهني

  .رى، وحتى من موقف لآخر في الأسرة نفسهاوالظروف، كѼ يختلف من أسرة لأخ

ومن ب҆ العوامل المؤثرة في الأسلوب التربوي نجد أن العديد من الدراسات أبرزت أن هناك تباين في أسلوب 

 أولتѼنو )  Witkin(  ويتكنالتنشئة الاجتѼعية المتبع من طرف الوالدين ب҆ الجنس҆، وقد توصل كل من 

)Olthman( ل الأسلوب الد҅قراطي مع الإناث والأسلوب المتساهل مع الذكور، وذلك  أن الأسر"إلىѼيل إلى استعР

لاعتقادهم بأن الذكر يجب أن يتمتع بالاستقلالية كѼ أنه يستطيع أن يعتمد على نفسه في مواجهة الصعاب والمشاكل 

للأدوار المستقبلية  وإعدادهن، ولذا نجد أن الأسر تولي أهمية لتربية بناتهن وتكوينهن 3"أكФ من الأنثى

 هي سبعة أدوار في كل المجموعات أو الفئات العمرية وقد لخصها في Oppong(1980( أوبنجالمتعددة،فحسب 

  :4الأدوار المتعلقة بكونها

  ُماأ 

  عاملة 

  زوجة 

  مديرة أو مدبرة منزل 

  عضو في الأسرة أو العائلة 

  عضو في المجتمع 

  فردا  

ولا ينحصر الدور التقليدي لتنشئة المبحوثة على أداء واجباتها ووظائفها المتمثلة في صيانة الشرف الخلقي 

عادة تشكل "ورعاية المنزل وإنجاب الأطفال، بل تعداه إلى تنشئة مبحوثة لها دور ومكانة اجتѼعية، وتعد المكانة 

لى التأث҄ والتحكم على مستوى التعاملات والعلاقات ، وهي التمتع بالقدرة ع5"مواقفه داخل النظام الاجتѼعي

الشخصية، وهذا ما نتج عنه مزيج من الأҁاط بالنسبة لأسر المبحوثات وذلك ب҆ الأسلوب التربوي المتسلط المحافظ 

فهو نظام قائم في إطار العلاقة الهرمية التي تقوم على أساس ثنائية الخضوع  –الذي يقوم على السلطة الأبوية 

، والأسلوب –والتسلط، وهيمنة الذكر على الأنثى والمجتمع الأبوي Рضي ثقافته بجعل السيطرة والسلطة لرجل العائلة

                                                           
  .295ص،  المرجع نفسه، -1
الأساليب التربوية  التي تعتمدها الأسرة الجزائرية في تأهيل أبنائها لمهنة المستقبل كѼ يدركها <<ليѼ҃ ، منصوري ، شهرزاد عبد الحق -2

  . 378، ص، 2021، ديسمبر 3، العدد9، المجلد مجلة أفاق فكرية، >>الأبناء
  .192نوال بوعبيبسة ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
ة҄ للبحوث ، مجلة دراسات اجتѼعية>>البناء المفاهيمي لمكانة المرأة في الأبحاث السوسيو د҅وغرافية <<مصلي،  رضوان 4 ، مركز البص

  .46، ص، 2012، الجزائر، جانفي 10والاستشارات والخدمات التعليمية، العدد 
  .46المرجع نفسه، ص،  -5
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المحافظ على القيم والأعراف والامتثال لها فهو الأسلوب الأكФ محاصرة للفرد وأكФ تهميشا للمرأة واستلابا لشخصيتها 

  .عѼل المنزلية وإنجاب الأطفالوجعلها حبيسة المنزل فيقتصر دورها على الأ 

واتخاذ القرار،  1ومن جهة أخرى نجد الأسلوب الحديث المتفتح القائم على الحوار وفتح مجال لحرية التصرف

وحسب تصريحات المبحوثات هذا ما . وهو ذلك الذي يتيح للمرأة فرصة للاتصال مع العاѻ الخارجي للدراسة والعمل

ذين الأسلوب҆ لتنشئة بناتهن لتكن على استعداد لأداء أدوارهن وقد صرحت إحداهن ساعد أسرهن على المزج ب҆ ه

الأسرة الجزائرية Рيل إلى الاعتѼد على  و҅كن القول أن، "عائلتي محافظة ومتشددة وفي نفس الوقت حنونة"أن 

 منصوري عبد الحق( ل منالإناث، وهو ما يتناسب مع النتائج التي جاءت بها دراسة ك الأسلوب المعتدل في تأهيل

والتي كشفت أن الوالدين ҅ارسان الأسلوب الد҅قراطي مع الإناث أكФ من الذكور ) 2021(سنة  )ليѼ҃ شهرزاد(و)

ة҄   .وهذا ما ҅نح الإناث فرصة حياتية تتѼشى مع التغ҄ الذي عرفته الأسرة الجزائرية في الآونة الأخ

بعيد من أسرة تغلب عليها الأساليب التربوية السلطوية القاЙة على انتقل المجتمع الجزائري إلى حد  لقد

أساس التشدد في التزام كل أعضاء الأسرة أو أحدهم بقبول المعاي҄ المتعارف عليها، والمراقبة عن قرب وفرض الطاعة، 

لاستقلال الذاУ إلى أسرة تعتمد بالأساس أسلوب التفاوض Мا يعنيه ذلك من تواصل وتبادل وسѼح بقدر ما من ا

  .، لتبنى شخصيتهم على أسس سليمة2للأطفال مع متابعة لأنشطتهم قدر الإمكان

 مرحلة البناء. 2

هي المرحلة التي اكتسبت فيها المرأة القيادية المعرفة العلمية والإمكانيات التي تساعدها على الاندماج في 

مساعدتها داخل المنزل وخارجه، والتي نسلط الضوء عليها وفقا  والتي كانتالمجتمع، والمشاركة في نشاطات الأسرة 

  : للجدول التالي

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ مرحلة البناء للمرأة القياد): 18(جدول رقم   

متوسط 

مرحلة البناء 

حسب فئات 

 الفعالية  

مبادرتها بالاقتراح 

في القرارات 

 المهمة

استشارتها في 

 القرارات

 المهمة

مبادرة المرأة  

بالاقتراح في 

 القرارات المهمة

استشارة المرأة 

في القرارات 

 المهمة

 مرحلة البناء

 

 فئات الفعالية 

 فعالية ضعيفة   6,92 6,50 6,80 7,12 6,83

 فعالية متوسطة 7,30 7,12 6,90 7,32 7,16

 فعالية عالية 8,00 9,25 7,75 8,25 8,31

 المتوسط العام لمرحلة البناء 7,40 7,62 7,15 7,56 7,43

تأث҄ مرحلة البناء في تكوين المهارات الذهنية للمرأة "نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمرحلة البناء لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات " القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

، ونجده مختلف عند 10من  7,43والاستشارة في اتخاذ القرارات داخل العائلة لأفراد عينتنا قد بلغ المتعلقة بالمبادرة 

 8,31كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة البناء للمهارات الذهنية متوسط 
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من  0,88ام لهذه المرحلة بفارق ايجاП قدره عند فئة الفعالية التنظيمية العالية وهي أعلى من المتوسط الع10من 

10.  

في ح҆ سجلت مرحلة البناء قيمة منخفضة مقارنة بالمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية 10من  0,27بفارق سلبي قدره  10من 7,16بقيمة  ، وأخ

وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة البناء للمهارات . 10من  0,60بفارق سلبي  10من  6,83يمة التنظيمية الضعيفة بق

الذهنية وفقا لمستويات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كلѼ توجهنا من أد҂ مستويات 

  . على الترتيب 10من  1,15و 0,33الفعالية التنظيمية إلى أعلاه وهي 

وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة البناء للمهارات الذهنية نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

 10من 7,56و 7,62متوسطاتها العامة بحيث أن مؤشري المبادرة بالاقتراح في القرارات المهمة سجلا أعلى متوسط عام 

 7,40أن المتوسط العام لمؤشري الاستشارة في القرارات المهمة على التوالي وهѼ يفوقان المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ 

  .على الترتيب 10من 0,28و 0,03على التوالي وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من  7,15و

نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة البناء المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث نجد 

) أو مهѼ كانت(متوسطات مؤشري المبادرة بالاقتراح في القرارات المهمة أعلى من متوسطات المرحلة عند كل أن أغلب 

، أما أغلب متوسطات مؤشري الاستشارة في القرارات المهمة المرتبطة )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية 

  .Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة

ءة الإحصائية نجد أن المرأة تبادر بالاقتراح في القرارات المهمة داخل العائلة أكФ من الاستشارة في وفقا للقرا

القرارات المهمة،إذ تختلف مشاركة المرأة في صنع القرار الأسري كون عملية صنع واتخاذ القرارات المهمة المرتبطة 

  ).خ، الخال، العم، الزوجالجد، الأب، الأ (من طرف رب العائلة  Мستقبل العائلة تتخذ

وترتبط استشارة ومشاركة المرأة في صنع واتخاذ القرار بالإطار الاجتѼعي والثقافي الذي نشأت فيه، ويتحدد 

مدى ونوعية القرار تبعا لطبيعة التفصيل الحاصل ب҆ الأسرة والمجتمع، ولما تبديه المرأة من قدرة على تجاوز النظام 

،ونجد أن المرأة في بعض الأسر التقليدية ѻ تكن تصنع أو تتخذ القرارات 1سرة وخارجهاالهرمي السلطوي داخل الأ 

الكبرى إلا أنها كانت داЙة الاستشارة من طرف الزوج، ونجد أن وضعها بخصوص الاستشارة والمشاركة في صنع القرار 

تربية الأطفال والاهتѼم بالزوج داخل هذه الأسر باهت وخجول، وذلك بالرغم من تحملها للمسؤولية الأسرية من 

Ѽوضرورة رعاية الوالدين في كبره.  

وبالاطلاع على بعض تصريحات المبحوثات يتضح لنا أن دور المرأة في صنع القرار مغيب ضمن النظام الأسري 

ر الحاسمة التقليدي إذ أنها تعد ربة بيت ومنفذ لتوجيهات الرجل، بالإضافة إلى أن القرار النهاЛ المتعلق بالأمو 

والدي كان المسؤول عن : "والمص҄ية للأسرة من مسؤوليات الأب أو الزوج وهذا ما يظهر من خلال تصريحاتهن

وإذا منحت لها فرصة الاقتراح فإن اقتراحها لا ينتهي للتنفيذ إلا إذا كان زوجها  ،"كلمة الأب فوق الكل"  ،"القرارات

في ح҆ إن كان اتخاذ . في دراستها حول المرأة وصنع القرار في المغرب) المختار الهراس(راضيا عنها وهذا ما توصلت إليه 

  .بقى تابعة لما قرره أو وافق عليه الزوجالقرار متصل بالحياة اليومية للأسرة فيعود للأم أو الزوجة، ومع ذلك  ت
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ونجد أن المبحوثة عملت على ترقية ودعم موقفها ووضعيتها من خلال مبادرتها بالاقتراح في القرارات المهمة 

داخل العائلة، مѼ انعكس على تطور وضعيتها ومكانتها مѼ أضفى لها أدوارا جديدة اكتسبتها نتيجة التحاقها Мجالات 

ا҄ت في مجال قيم وعادات المجتمع من أدوار تقليديةالتعليم وا ، 1لعمل، وأدت هذه الأدوار المكتسبة إلى إحداث تغ

ا҄ت ) "Moa Martinson( موا مارتنسونوقد توصلت الباحثة السويدية  أن اتخاذ القرار يتحدد انطلاقا من متغ

ا҄ت ساهمت في ، ومن2"المستوى التعليمي، العمل المأجور، العلاقة بالعاѻ الخارجي ه شهدت البنية الاجتѼعية عدة تغ

ا҄ت المتعددة التي يشهدها المجتمع والتي تتجلى في اتساع  . صنع ومشاركة المبحوثة في القرارات الأسرية ومع التغ

نطاق التحضر، وتغي҄ أوضاع المرأة خصوصا التمدرس والعمل خارج البيت وتنظيم الأسرة، وتسارع التقدم التكنولوجي 

Фفأك Ф3والإعلامي، فهذه التحولات الشمولية ساهمت في تغي҄ البنيات الأسرية التي صارت تفتقد أك.  

التحرر من منظومة القيم والفكر "ومن أبرز قرارات إصلاح أحوال المرأة التخلي عن الأحكام المسبقة و 

الدول والحكومات على Рك҆ المرأة اجتѼعيا  ، وقد لعبت4"التسلطي الرجولي ومن التفك҄ اللاعقلا҃ عند المرأة نفسها 

وثقافيا وحتى سياسيا من خلال الدستور الذي يقر Мبدأ المساواة ب҆ الجنس҆ وجملة من القوان҆ والتشريعات 

سنوات،  6لحѼيتها، كѼ الأمر الذي أقره أقر الدستور الجزائري Мقتضى قانون إجبارية ومجانية التعليم لكل طفل يبلغ 

  .را للدور الهام الذي يلعبه المستوى التعليمي في زيادة Рك҆ المرأة داخل أسرتها والمجتمع على حد سواءنظ

يعتبر تعليم المرأة من أهم العوامل التي تساهم إسهاما واضحا في تعزيز شخصيتها فتمنحها الثقة بالنفس، 

أكФ قدرة على التحكم في قراراتها، لذا نجد بعض الأسر وتجعلها أكФ إدراكا للأمور وأكФ قدرة على الدفاع عن حقوقها و 

في صنع القرارات الأسرية، كѼ  تقوم العائلة نفسها باستشارتها وإشراكها في صنع القرارات " البنت المتعلمة"تشارك 

قليدية المهمة، على عكس البنت غ҄ المتعلمة فإنه لا يسمح لها بالمشاركة ولا تستشار حتى، ومنه فإن الأسر الت

المحافظة ترى في المرأة الكائن الضعيف جسميا وعقليا إذ تنحصر وظيفتها في الإنجاب والاهتѼم بزوجها وتربية 

أطفالها، بينѼ في الأسر الحديثة التي Рكنت فيها المرأة من الحصول على قدر من التعليم صارت تستشار وتشارك 

ثل المشاركة سواء الفعلية الاستشارية  قيمة ايجابية  وذلك سواء في ، و5Рباستمرار في صنع واتخاذ القرارات الأسرية

  .النظم الأسرية الحديثة أو التقليدية

والحديث عن مشاركة المرأة في صنع القرار داخل الأسرة يدفعنا إلى التساؤل حول وضعية المرأة الاقتصادية 

ة الأبناء وتحمل الأعباء الأسرية، ومستوى القرار ومجالاته وطبيعة توزيع الأدوار الأسرية ب҆ الزوج҆ فيѼ يتعلق بتربي

وكإجابة لهذا التساؤل فإننا نجد أنه من الواضح تأث҄ عمل المرأة على ارتفاع المستوى الاقتصادي للأسرة، وذلك . وآلياته

جتѼعية العلاقات الا  إذا اعتبرنا أن الراحة الاقتصادية تتحقق بالتوازن ب҆ الدخل والطموحات، بالإضافة إلى تغي҄

استشارة ومشاركة المرأة في صنع واتخاذ القرار خاصة إذا تعلق الأمر بالأمور المادية التي  والقيمية للأسرة، وزيادة

تساهم في اقتنائها أو حتى مشاركتها في المصاريف اليومية باعتبار دخلها يقلل من الضغوط الاقتصادية التي تتعرض 
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، مѼ ينعكس على  المرأة 2"تحس҆ وضعية النساء الاقتصادية  ستقود إلى تطور في عملية اتخاذ القرار "،ومنه 1لها الأسرة

ا҄ على سلطة القرار في الأسرة  التي لا تعمل وليس لها أجر ولا تربطها علاقات عادية بالعاѻ الخارجي فتظل أقل تأث

ارتباط المرأة بتقسيم " أجر وتحتك بالعاѻ الخارجي مѼ يعنيالتي تعمل ولها 3وأقل قدرة على اتخاذ القرار من المرأة 

العمل الاجتѼعي الرأسѼلي من العوامل الأساسية التي تساهم في تعديل العلاقة ب҆ الزوج҆ وفي اتجاه تعزيز قدرة 

التأث҄ في القرارات  ، ومنه فالمرأة العاملة لها القدرة على4"المرأة على الحسم في مختلف المواقف المشاعة داخل الأسرة

  .حول أهم القضايا التي تهم حياتهم المشتركة أو الأب والأخالأسرية والتشاور مع الزوج 

إن لعاملي التعليم والعمل دور أساسي في تعزيز قدرة المرأة على اتخاذ القرار في نطاق الأسرة، ولقد سمحا باتساع دائرة 

شريك حياتها والاستقلال في اتخاذ قرار الزواج، فقد توسعت مشاركتها في الاختلاط ب҆ الجنس҆، وتنامي فرصة اختيار 

من % 30,6القرارات الأسرية المهمة وصارت لها استقلالية أكبر في اتخاذ القرارات التي تخصها، ونجد أن نسبة 

واللواУ كان  من المبحوثات المتزوجات% 11,7المبحوثات المتزوجات اخترن شريك حياتهن بقرار شخصي مقابل نسبة 

قرار زواجهن قرارا أسريا، أما النسبة الأكبر كانت للمبحوثات المتزوجات اللواУ كان اختيارهن موافق لرغبتهن ورغبة 

ومنه يسمح  كل . ))3(الملحق رقم  ،قرار اختيار المبحوثات لزوجها):  55(الجدول رقم نظر أ ( %34,7أسرتهن بنسبة 

نوعية مضافة لمكاسب المبحوثات الشخصية والاجتѼعية وتعزيز ثقتهن بأنفسهن  من التعليم والعمل بتحقيق قيمة

ومكانتهن الاجتѼعية وحرية اختياراتهن، مѼ ҅كنهن من التوفيق ب҆ متطلباتهن الشخصية والأسرية في صنع واتخاذ 

  .القرارات المهمة

ت҄ون روبرتوفي إطار النظرية البنائية الوظيفية ҅كن الإشارة ل ومفهوم الوظائف  )Robert Merton(م

الظاهرة والوظائف الكامنة والتي نلتمسها من خلال وظيفة التنشئة الاجتѼعية في مرحلة البناء والتي ترمي لتكوين 

مي لتعزيز قدرتها على اتخاذ القرارات وتطوير مهارتها التي تر ن كامنها وظيفة أ بحوثات في ظاهرها، إلا وتعليم الم

  .سة الرجال سواء في الأسرة أو المنظمةتسمح لها Мناف

ومنه فمرحلة البناء تساعد المبحوثة على تكوين مهاراتها الذهنية التي تساعدها على للمبادرة والمشاركة في 

القرارات الأسرية  من جهة ، ومن جهة ثانية تكوين شبكة علاقات أسرية قاЙة على الحوار والتشاور ومن جهة ثالثة 

كم والدفاع عن قراراتها الفردية، وبهذا تترسخ ثقتها بنفسها وتعزز قدراتها التي تستغلها في تسي҄ قدرتها في التح

 .الفعالية التنظيمية ائري لتحقيقمنصبها القيادي داخل الإدارة الجز 

 

 

 

                                                           
1-  ، Лعية: عمل المرأة <<رضا محمد ، نجاد يباѼعي عمل المرأة مقاربة دينية ، >>الأسباب التوجهات والآثار من منظور الإدارة الاجتѼكتاب ج

  .  72- 69، ص ص،  اجتѼعية
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3  - Zoubir Arous and others, Les femmes leaders dans la région méditerranée obstacles et possibilités, Claude la 
grotte, Alger, 2018,p,158. 
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  .147، ص، 1988الرسالة، المغرب، 



 الخامسالفصل   داخل الإدارة الجزائرية ة التنظيميةالمهارات الوظيفية للمرأة القيادية وتحقيق الفعالي                
 

221 

 

مرحلة المѼرسة . 3  

فيها المبحوثات القدرة على إدماج العناصر الاجتѼعية والثقافية في تكوين  وهي المرحلة التي اكتسبت

مهاراتها الذهنية والتي ساعدتها على اكتساب أدوار وسلوكيات واتجاهات والتي تدمجها في المجتمع  عامة  ومنظѼت 

  : العمل خاصة،  والتي نوضحها في الجدول التالي

  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةللمرأة القيادتأث҄ مرحلة المѼرسة ): 19(جدول رقم 

متوسط  مرحلة 

المѼرسة حسب 

 فئات الفعالية  

القدرة على 

تحمل المواقف 

 الصعبة

عرض 

المقترحات دون 

 خوف

مواجهة 

 الصعوبات 

المجازفة في 

تجارب 

 جديدة

التعامل مع 

مختلف 

السلوكيات 

 والمرجعيات

الشعور 

بالثقة عند 

تحليل 

 المشكلات

مرحلة المѼرسة

  

 

  فئات الفعالية

 فعالية ضعيفة 7,33 7,67 7,02 7,65 6,77 6,74 7,19

 فعالية متوسطة 8,52 8,78 7,93 8,47 8,50 8,28 8,41

 فعالية عالية 9,30 9,60 8,60 9,30 9,50 9,70 9,33

المتوسط العام   8,38 8,68 7,85 8,47 8,25 8,24 8,31

 لمرحلة المѼرسة 

تأث҄ مرحلة المѼرسة في تكوين المهارات الذهنية للمرأة "من خلال معطيات الجدول الذي يوضح نلاحظ 

أن المتوسط العام لمرحلة المѼرسة لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات " القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

وكيات مع الاقتراح والقدرة على مواجهة الصعوبات المتعلقة بالمبادرة بكل من الثقة بالنفس والتعامل مع مختلف السل

، ونجده مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة 10من  8,31لأفراد عينتنا قد بلغ 

عند فئة الفعالية التنظيمية العالية وهي أعلى من 10من  9,33لمتوسط مرحلة المѼرسة للمهارات الذهنية متوسط 

  .10من  1,02سط العام لهذه المرحلة بفارق ايجاП قدره المتو 

 8,41في ح҆ سجلت مرحلة المѼرسة قيمة أقرب للمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة 

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة 10من  0,10بفارق ايجاП قدره  10من ، وأخ

وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة المѼرسة للمهارات الذهنية وفقا . 10من  1,12بفارق سلبي  10من  7,19بقيمة 

لمستويات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية إلا أن قيم فوارقها متناقصة كلѼ توجهنا من أد҂ مستويات الفعالية 

  .تيبعلى التر  10من  0,92و 1,22التنظيمية إلى أعلاه وهي 

وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة للمهارات الذهنية نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

متوسطاتها العامة، بحيث أن كل من مؤشر الشعور بالثقة عند تحليل المشكلات والتعامل  مع مختلف السلوكيات 

على التوالي وهو ما يفوق  10من  8,47و  8,68و 8,38والمرجعيات، مواجهة الصعوبات سجل أعلى متوسط عام 

المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر المجازفة في التجارب الجديدة وعرض المقترحات دون خوف، 

على التوالي وهو أقل من متوسط المرحلة ب  10من  8,24و 8,25و 7,85القدرة على تحليل المواقف الصعبة سجل 

  .على الترتيب 10من0,07و 0,06و 0,46فارق سلبي 
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نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث 

نجد أن أغلب متوسطات كل من مؤشر الشعور بالثقة عند تحليل المشكلات والتعامل مع مختلف السلوكيات 

ضعيفة، (مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(ن متوسطات المرحلة عند كل والمرجعيات، مواجهة الصعوبات أعلى م

،  أما أغلب متوسطات كل من مؤشر المجازفة في التجارب الجديدة وعرض المقترحات دون خوف، )متوسطة وعالية

  .القدرة على تحليل المواقف الصعبة المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة

أكФ للنتائج الإحصائية للجدول الخاصة بأبعاد مرحلة المѼرسة يتضح أنه كلѼ ارتفع المتوسط العام  وبتفصيل

 ،Ѽعنى وجود علاقة طردية بينهМ لهذه الأبعاد صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

  . بعد من الأبعاد، والتي سنحاول التطرق إليها فيѼيلي ولتفصيل أكФ نجد أن هذه العلاقة الطردية تتحقق عند كل

وكنقطة بداية تحليل المهارات الذهنية الناتجة عن مرحلة المѼرسة التي تساعد على تحديد المكونات 

والخصائص الشخصية التي تؤثر على سلوك المبحوثات وأعѼلهن، ولفهم Рكينهن من توجيه سلوك الموظف҆ للأداء 

الإدارة الجزائرية، ونتطرق إلى نشأة هذه الخصائص من طبيعة الشخصية منذ الولادة بالإضافة لخصائص  الفعال داخل

، أي مدى توفر لدى المبحوثات الإدراك 1تأУ من تأث҄ البيئة المحيطة أي أنها نتيجة لتفاعلات وضغوط ومؤثرات

ئة المحيطة بهن لمѼرسة أدوارهن الوظيفية، والوعي السليم بقدراتهن وبذاتهن وبالآخرين من حولهن وكذلك بالبي

ه҄ن في الآخرين نحو تحقيق الأهداف بفعالية   .Мعنى كلѼ زادت درجة وعيهن زادت إمكانية تأث

إن الفعالية التنظيمية المدركة تتمثل في معتقدات وتصور المبحوثات حول قدراتهن على ضبط الأحداث، 

رات ذهنية في إطار تفاعلي تبادلي من أجل مواجهة المعوقات التي ومدى استعدادهن لتطبيق ما لديهن من مها

 Alfred(  الفريد مارشالتعترضها وتواجهها خلال مѼرستها لوظيفتها وتوجيه سلوك الموظف҆، وهذا ما توصل إليه 

Marshall (هارات القائد الذي يتمتع بالشجاعة وقوة الإرادة واستثارة " حيث أنМ تحقيق الفعالية التنظيمية ترتبط

، قادرا على إصدار القرارات السليمة، هادئا وضابطا لنفسه مستعدا للمخاطرة ...الحѼس في نفوس الذين يقودهم ،

اد التي توضح أداء وانجاز المبحوثات وأنهن ҅تلكن مهارات من أقوى الأبع" الثقة في النفس"، ومنه تعد 2" عند الحاجة 

ذهنية مكتسبة خلال مرحلة المѼرسة والتي تساعدهن في التغلب على المعوقات الأدائية، ونقصد بالثقة في النفس 

ؤولية سمة ايجابية ترتبط بها ثقة المبحوثة  بنفسها وقدراتها على الانجاز ما يقرر من عمل أثناء تحملها مس"أنها

القرارات التي تتخذها دون محاولة التهرب منها أو إلقاء المسؤولية على الآخرين، بالإضافة في مواجهة الضغوط 

،وهذه القدرة أو المهارة هي التي 3"والتمسك بالمبادئ التي توفق بها حتى تستطيع كسب ثقة الجѼعة بقراراتها

، مѼ ينمي القدرة على تحليل 4تفاعلات ومهام معينة تتضمن مجموعة الاستجابات الصادرة عن المبحوثات في

المشكلات ومواجهة المعوقات والقدرة على تحمل المواقف الصعبة، بالإضافة لقدرتها على التعامل مع مختلف 

                                                           
مجلة الدراسات ، >>سوسيولوجية  المستخدمة في قياس وتشكيل سلوك العѼل التنظيمي- أهم المحددات السيكو<<يوسف عنصر، ناجي ليتيم،  -1

  .136، ص، 2014، جامعة الوادي، العدد السابع، جويلية  والبحوث الاجتѼعية
، 2012، مؤسسة شباب الجامعة، اسكندرية، - دراسة في علم الاجتѼع النفسي والإداري والتنظيمي - القيادة  رشوان ، حس҆ عبد الحميد أحمد -2

  .161ص، 
، رسالة ماجست҄، علم الاجتѼع ، >>تكوين شخصية المرأة العراقيةالعوامل الاجتѼعية والثقافية وأثرها في <<زينب محمد صالح العزاوي،  -3

  .138، ص، 2008، العراق، جامعة بغداد
دراسات نفسية ، >>علاقة الفعالية الذاتية بالكفايات المهنية لدى معلمي الابتدائية في ҀРاست <<عبد الحليم خلفي،عبد المولى بوشامي،  -4

  .6، ص، 2018، اكتوبر2، عدد11، المجلد  وتربوية
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على ) Oerdway Tead( أوردواي تيدوفي هذا الصدد أكدت . السلوكيات والمرجعيات، وعرض المقترحات دون خوف

هارات التي تعتمد على عوامل متعددة منها قوة الإرادة والتصميم، الثقة بالنفس، بعد النظر، الشجاعة ضرورة توفر الم

والتي تقصد بها مواجهة المواقف دون خوف  وتكون قادرة على التغلب على الخوف والقدرة على العمل بجرأة 

رات الذهنية التي تتيح لهن المواجهة بكل وهذا ما يوضح ضرورة تتمتع المبحوثات بالمها. 1لتحقيق الأهداف بفعالية

شجاعة وРكنها من حسن التصرف واتخاذ القرارات المناسبة  داخل الإدارة الجزائرية والتي لبلوغ الهدف المنشود وهو 

 .تحقيق الفعالية التنظيمية

داخل الإدارة "  التعامل مع مختلف السلوكيات والمرجعيات "وبناء على نتائج الجدول السابق نجد أن مؤشر 

أنه ليس من السهل على المبحوثات توجيه سلوك الأفراد لاختلاف مرجعياتهم الثقافية والاجتѼعية  يوضحالجزائرية 

إلا أنهن ..."  الصعب تسي҄ ذهنياتمن ": ولكل منهم قيم ومعاي҄ نشئ عليها وهذا ما صرحت به إحدى المبحوثات

استطعن التعامل مع مختلف الذهنيات وتسي҄ها لقدرتهن على التواصل والقدرة على الاستѼع لمختلف الشكاوي، 

وهذا ما يدفعنا للقول أن نجاح أي نسق اجتѼعي مرتبط . واتخاذ القرارات والمѼرسات حسب كل موقف يعترضهن

المرأة القيادية أن  طبيعة معينة وبالتالي يتع҆ ذلك على دفعبالقيم المشتركة التي يحملها أعضائه، وأن لكل منظمة 

تتبنى ҁوذجا تسي҄يا خاصا بها والذي يساعدها في تحقيق التوافق ب҆ أعضاء التنظيم وتوجيه سلوكياتهم نحو تحقيق 

الناحية  ، الذي يعني بكل بساطة من"الفعل الجѼعي المركزب"الأهداف بفعالية، وهو ما يعرف في علم الاجتѼع 

السوسيولوجية بالتصور الاجتѼعي والتѼثل الاجتѼعي، الذي يؤدي بالضرورة إلى تطابق السلوك الاجتѼعي مع 

الاجتѼعية وتطوير  تفتح  التنشئة الاجتѼعية أفاق لربط علاقات ب҆ مختلف المنظѼت" وعليهالسلوك العملي، 

  .2"علاقاتها

ومنه فإن المبحوثات أكدن على دعم أسرهن ودورها في بناء الثقة بالنفس والتحكم فيها عند الانفعال 

ه҄م وتعدد خلفياتهم التاريخية والعرقية  والتعامل مع الآخرين، فضلا عن القدرة على تقبل الآخرين وҁط تفك

ية بوصفها ҁاذج والمرتبطة Мجموعة من الأدوار والثقافية، فالأسرة تلعب دورا خاصا في تعليم أҁاط التصرف الاجتѼع

فهي ترتبط بالنظام الاجتѼعي  ) Talcott Parsons(بارسونز  تالكوتالاجتѼعية التي يتوقع مѼرستها كѼ يرها  

  . وتتكامل مع توجهات قيم الجѼعة

Ѽ ينعكس على قدرات وفي ذات السياق فإن تقاليد التنشئة الاجتѼعية وأساليبها تختلف من أسرة لأخرى م

الأفراد، وهذه القدرات تفهم في ضوء الإطار التفاعلي المتبادل ب҆ المبحوثات وجѼعة العمل داخل المنظѼت، وبالتركيز 

على المهارات الذهنية التي اكتسبتها المبحوثات في مرحلة المѼرسة فإننا نتحدث عن القدرات الشخصية والتي من 

 Ѽيترجم في سلوكيات المبحوثات الطبيعة أن تتفاوت في Ѽبينهن ويترتب على هذا التفاوت اختلاف في الانجاز والأداء، م

حيث تتميز المبحوثات بالشجاعة  ،"عرض المقترحات دون خوف"و" المجازفة في التجارب الجديدة"وقدرتهن على 

من جهة ومن جهة أخرى لخوض تجارب جديدة وعرضها دون خوف لتتمكن من إثبات جدارتها Мنصبها القيادي 

  .)  Abraham Maslow(إبراهام ماسلو لتحقيق الذات حسب سلم الحاجات الإنسانية عند  

                                                           
  . 162، ص، رشوان ، مرجع سبق ذكره حس҆ عبد الحميد أحمد -1

2 - Revne d économie Politique,  Opcit, p, 118. 
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أن المبحوثات تسهر على متابعتها لمختلف العمليات لتجعل الأمور والقضايا نصب عينيها سواء بالإضافة إلى 

بالإشراف "القدرات والمهارات المرأة القيادية أن ) ثابت حجازي( بطريقة مكشوفة أو خفية، وبهذا الخصوص يلخص

، لكون المرأة تتمتع بقدرات عالية في عملية الإشراف والمتابعة لأنها Рتاز بقدرة على تذكر التفاصيل 1"والمتابعة جيدة

ما وربط أحداث الموقف مѼ يساعدها على اتخاذ القرارات التي تتѼشى مع البيئة الاجتѼعية العملية للمؤسسة، و 

، والتعامل مع المواقف الصعبة والمعقدة 2يسهل  عملية القيادة هو مقدار الجهد الذي تبذله في مواجهة الصعوبات

مستويات الفعالية التنظيمية فتتأثر بكل من البعد الخاص ومقدار مقاومة الفشل،وهذا ما تؤكده العلاقة الطردية ب҆ 

  ".قف الصعبةالقدرة على مواجهة الموا"و" مواجهة الصعوبات"

 المهارات المعرفية : ثانيا

وهي القوة التي تظهر في المعرفة العلمية والمهنية والخبرة المكتسبة، والتي تسمح للمبحوثات بتشخيص 

والتي تظهر من خلال تحقيق .المشكلات، وإدارة الصراعات، والقدرة على تطوير آليات التسي҄ وتقويم الانحرافات

  :للفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، كѼ نوضحه في الجدول أدناهالمهارات المعرفية 

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المهارات المعرفية للمرأة القياد): 20(جدول رقم   

 فئات الفعالية متوسط المهارات المعرفية

 فعالية ضعيفة 7,06

 فعالية متوسطة 7,68

 فعالية عالية 8,28

 المتوسط العام للمهارة المعرفية 7,67

تأث҄ المهارات المعرفية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها " نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح

أن المتوسط العام للمهارة المعرفية للمبحوثات والذي ҅ثل متوسط المؤشرات المتعلقة بالمظاهر التعليمية " التنظيمية

Ѽوالتي تختلف قيمها 10من  7,67قد سجلت قيمة  )195 رقم أنظر الصفحة( تم توضيحها سابقاوالتكوينية لهن ك ،

عند فئة الفعالية التنظيمية العالية  10من  8,28عند كل فئة من فئات الفعالية حيث قدر متوسط المهارة المعرفية ب 

، في ح҆ بلغت متوسط المهارة المعرفية 10من 0,61وهي أعلى من المتوسط العام للمهارة المعرفية بفارق ايجاП قدره 

ا҄ فقد  10من  7,68 عند فئة الفعالية التنظيمية المتوسطة وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام للمهارة المعرفية، أما أخ

 من 0,61لدى المبحوثات ذوات فئة الفعالية الضعيفة بفارق سلبي قدره  10من  7,06بلغ متوسط المهارة المعرفية

وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط المهارة المعرفية لمستويات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية إلا أن فوارق قيمها .10

 .على الترتيب 0,60و0,62متناقصة كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى فئة وهي 

التنظيمية متناسبة، Мعنى أنه كلѼ زاد متوسط إن المقارنة ب҆ متوسط المهارات المعرفية ومستويات الفعالية 

ب҆ المهارات  علاقة طرديةالمهارات الوظيفية صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية، وهو ما يؤكد وجود 

  .المعرفية للمبحوثات  وتحقيقهن للفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

                                                           
، 2012، جامعة المعارف، ب҄وت، موقع دبلوم القيادة، >>لمهارات القيادية عند المرأة <<ثابت حجازي ، -1

http://thabethejazi.com/files/ee20cbf2022،   تاريخ الاطلاع.  
  .15عبد الحليم خلفي،عبد المولى بوشامي، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
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متوسط عام يحقق مستوى متوسط من الفعالية التنظيمية وهو أقل ويظهر جليا أن المهارات المعرفية حقق 

من المتوسط العام للمهارات الوظيفية ككل، مѼ يوضح أن المهارات المعرفية ساهمت في خفض مستويات الفعالية 

مية التنظيمية من فعالية عالية إلى فعالية متوسطة، و҅كن تفس҄ أنه لتحقيق مستويات أعلى من الفعالية التنظي

يجب على المبحوثات أن تعمل على تحديد نقاط القوة ونقاط الضعف في تكوين المهارات المعرفية، وذلك بتطوير 

والمحافظة على نقاط القوة التي تساعدها على اقتناص الفرص لتحقيق هدفها بكل فعالية هذا من جانب، ومن جانب 

اخل الإدارة الجزائرية نحو تحقيقهن الفعالية د عف حتى لا تشكل تهديدا للمبحوثاتآخر معالجة نقاط الض

  .التنظيمية

ساهمت النظرية البنائية الوظيفية في تحديد المهارات المعرفية التي تتيح الفرصة للتقدم والتفوق والوصول 

ا҄ على الأفراد في تك برناردإلى مناصب قيادية داخل المنظѼت، ويقول  وين هذه أن البيئة أو المحيط الاجتѼعي أشد تأث

  .1المهارات التي تساهم في تحقيق التعاون لتحقيق الأهداف المحددة

ومنه تلعب المهارات المعرفية للمبحوثات دورا في إيجاد الحلول الإبداعية لكافة المشاكل التي تعترض طريقها 

والمهارة اليدوية، والقدرات وتتحدد هذه المهارات على أداء المبحوثات بعدد من العوامل الخاصة بالحالة البدنية 

الذهنية واللغوية والعوامل الوراثية أو المكتسبة بالتعلم، والقدرات هي من السѼت الخاصة بالأفراد فالكث҄ منهم 

، 2تعلمها من خلال مرحلة الطفولة والشباب حيث يكتسب الأفراد القدرات عندما يبدؤون في تعلم مهارات جديدة

ا҄ت عديدة يتفاوت أثرها على السلوك القيادي للمبحوثات، وقد أكدت دراسة وتعد القدرة عامل مركب م ن متغ

على أن المرأة تتميز بالمهارات المعرفية التي Рكنها من استغلال هذه الميزة الايجابية لتحقيق الفعالية ) مشروم صباح(

ع المشاكل والمعوقات التي تعتريها أثناء التنظيمية، كون أن هذه المهارات تساعد المبحوثات في التعامل بجدية أكФ م

.  3تأدية مهامها في المنظمة، كѼ أن المرأة تتحلى بالصبر أثناء اتخاذ القرارات والدافعية لخلق الجديد وكسر الروت҆

 فيتضح أن اكتساب المهارات المعرفية تساعد المبحوثات على ترقية مستويات الفعالية التنظيمية من الأد҂ إلى الأعلى

  .داخل الإدارة الجزائرية، وهو ما يعتبر من غايات أو أهداف التي سعت إليه المبحوثات 

وننتقل بعد معرفة دور المهارات المعرفية للمرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية إلى معرفة المؤشرات  

ية مستويات الفعالية التنظيمية التي تساهم في تكوين وصقل هذه المهارات المعرفية من جهة ومن جهة أخرى ترق

Ѽيلي للمؤسسة،فكانت نتائج إجابة المبحوثات ك:  

  مرحلة التنشئة الثانوية. 1

وتتأكد أهمية التنشئة الثانوية حيث تسمح للأفراد باكتساب ҁاذج محددة مسبقا للسلوك النموذجي من 

الهوية الاجتѼعية في التفاعل مع الآخرين كѼ "تكوين المنظѼت التعليمية كالمدرسة وجѼعة الزملاء، والتي تساهم في 

  . المختلفة  التي تظهر في الواقع  4"تسمح بفهم السلوكات

  
                                                           

  . 174 -172علي عليوة ، مرجع سبق ذكره،  ص ص،   - 1
  .137، ص، يوسف عنصر، ناجي ليتيم، مرجع سبق ذكره  -2
د، تخصص علم .م.، أطروحة دكتوراه ل>>معوقات السلطة لدى النوع الاجتѼعي في الإدارة المحلية في الإدارة الجزائرية<<صباح مشروم ،  -3

  .214، ، ص2015/2016، جامعة بسكرةالاجتѼع الإدارة والعمل، 
4- Revne d économie Politique, opcit ,p 124 
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    للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية الثانويةتأث҄ مرحلة التنشئة ) :  21(جدول رقم 

متوسط  مرحلة  التنشئة 

الثانوية حسب فئات 

 الفعالية 

الرضا عن 

التخصص 

 الدراسي 

Рدرس الإناث  

 مقارنة بالذكور 

الإمكانيات 

المادية 

 للدراسة 

العلاقة ب҆ 

  زملاء

الدراسة  

 والأصدقاء

بعد مكان 

الدراسة 

وصعوبة 

 التنقل

  مرحلة تنشئة الثانوية

  

 فئات الفعالية 

 فعالية ضعيفة 6,19 7,49 6,42 7,44 7,84 7,07

 فعالية متوسطة 6,97 8,27 7,34 7,97 8,15 7,74

 فعالية عالية 7,70 9,10 8,40 9,80 8,30 8,66

المتوسط العام  لمرحلة  6,95 8,28 7,38 8,40 8,09 7,82

الثانويةالتنشئة   

في تكوين المهارات المعرفية  الثانويةتأث҄ مرحلة التنشئة "نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح 

والتي لجميع المبحوثات  الثانويةأن المتوسط العام لمرحلة التنشئة " للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

Рثل متوسط المؤشرات بإمكانيات الدراسة وصعوبتها بالإضافة إلى الرضا عن التخصص الدراسي وРدرس الإناث مقارنة 

، ونجده مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت 10من  7,82عينتنا قد بلغ  بالذكور لأفراد

عند فئة الفعالية التنظيمية  10من  8,66للمهارات المعرفية متوسط  الثانويةأعلى قيمة لمتوسط مرحلة التنشئة 

  .10من  0,84العالية وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق ايجاП قدره 

قيمة منخفضة مقارنة بالمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية  الثانويةفي ح҆ سجلت مرحلة التنشئة 

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية 0,08بفارق سلبي قدره  10من 7,74المتوسطة بقيمة  ، وأخ

 لثانويةاوبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة التنشئة . 10من  0,75بفارق سلبي  10من  7,07التنظيمية الضعيفة بقيمة 

 ҂توجهنا من أد Ѽللمهارات المعرفية وفقا لمستويات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كل

  .على الترتيب 10من  0,92و 0,67مستويات الفعالية التنظيمية إلى أعلاه وهي 

لمهارات المعرفية نجد أن هناك ل الثانويةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة 

اختلافا ب҆ متوسطاتها العامة، بحيث أن كل من مؤشر العلاقة ب҆ زملاء الدراسة والأصدقاء، Рدرس الإناث مقارنة 

على التوالي وهو ما يفوق  10من  8,09و 8,40و8,28بالذكور والرضا عن التخصص الدراسي سجل أعلى متوسط عام 

في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشري كل من بعد مكان الدراسة وصعوبة التنقل، والإمكانيات المتوسط العام للمرحلة، 

 10من0,44و 0,87على التوالي وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من  7,38و 6,95المادية للدراسة سجلا 

  .على الترتيب

المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة  الثانويةنفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة 

بحيث نجد أن أغلب متوسطات مؤشر كل من العلاقة ب҆ زملاء الدراسة والأصدقاء، Рدرس الإناث مقارنة بالذكور 

ضعيفة، (مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(والرضا عن تخصص الدراسة أعلى من متوسطات المرحلة عند كل 

متوسطات مؤشري بعد مكان الدراسة وصعوبة التنقل، الإمكانيات المادية للدراسة المرتبطة ، أما )متوسطة وعالية

  .Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة
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يتضح بناء على النتائج أن المؤشرات الفرعية لمرحلة التنشئة المدرسية أو التعليمية تتزايد وفقا لتزايد 

مية داخل الإدارة الجزائرية، وهذا يدل على وجود علاقة طردية ب҆ ما عاشته مستويات تحقيق الفعالية التنظي

  .المبحوثات خلال مرحلة التنشئة  الثانوية  وما تعكسه في تحقيق الفعالية التنظيمية

عرفت المنظومة الثقافية وللحديث عن المرحلة التعليمية للمبحوثات نعرج أولا على المنظومة المعرفية، حيث 

ا҄ت بعد الاستقلال، حيث ركزت الدولة على البرامج التربوية الإلزامية من أجل الرقيب مستوى المواطن في الجز  ائر تغ

وتعود هذه الأهمية التي أولتها الدولة .مثلا تحدد إلزامية التعليم السن السادسة عشر 1976 الجزائري، فأمرية

 .الفعال والأساسي لهذا المجال في النهضة الاقتصادية والاجتѼعيةالجزائرية كدولة نامية للتعليم كنتيجة وعيها بالدور 

ويتجلى اهتѼم الدولة بهذا المجال في الميزانية التي تخصصها له،  كѼ استطاعت أن تحقق هدف تعميم التعليم وخلق 

  .الظروف التي من شأنها أن تضمن مقعدا في المدرسة لكل طفل يبلغ سن السادسة

مؤسسة اجتѼعية "، كون المدرسة من الأسرة إلى المدرسةالأفراد في عملية تنشئتهم نتقل والتي من خلالها ا

أوجدها المجتمع لتحقيق أهدافه وأغراضه التي سطرها للوصول إلى مرتبة عالية ب҆ مصاف الأمم والمجتمعات الأخرى، 

، والتي تعمل على 1"المصغر للتلاميذ تعتبر المدرسة المنزل الثا҃ أو المجتمع )John Dewey(جون ديوي وكѼ يقول 

العملية التي يكتسب الأفراد بواسطتها المعرفة والمهارات والإمكانيات التي تجعلهم بصورة عامة " فهي تنشئتهم 

فأصبح للمدرسة دور كب҄ في إРام دور المجتمع وتنشئة الأبناء وتشكيل شخصياتهم ونقل "2أعضاء قادرين في مجتمعهم

  .البقاء والمحافظة على كيانهم ب҆ الأمم والمجتمعات التراث من أجل

ولصقل مهارات الأفراد في ظل هذه التحولات الاجتѼعية والاقتصادية والثقافية التي عرفها المجتمع الجزائري، 

 .ظهرت ملامح التغي҄ في الواقع الاجتѼعي، حيث برزت مجالات وأدوار اجتѼعية جديدة، خصوصا مع انتشار التعليم

وبذلك أخذت التنشئة الاجتѼعية تأخذ أبعاد جديدة في محيطها الاجتѼعي وѻ تعد تقتصر على الأسرة وإҁا امتدت 

إلى المنظѼت أخرى، في طورها الثا҃ التحاق الطفل بالمدرسة، وهي مرحلة امتداد للمرحلة التي سبقتها ولا تقل أهمية 

للمدرسة من  3 مرحلة جديدة ينتقل فيها الفرد عبر المراحل المختلفةعنها،حيث يزداد تطور مهارات الطفل وخبراته في

  .الابتداЛ إلى الجامعي

ولهذا فقد سهرت الأسرة الجزائرية على تعليم أبنائها Мقتضى قانون إجبارية ومجانية التعليم لكل طفل يبلغ 

ورغباتهم فبتوجيهها لهم تساهم بتحبيب  سنوات، فنظرا للدور الذي تلعبه هذه المنظѼت  في تحديد ميولات الأفراد 6

شيء على آخر، فتعمل على إقناعهم به وترسيخه في أذهانهم مѼ يؤدي إلى تقبلهم له ورغبتهم فيه، فهي تؤثر في 

نوعية التخصص والتعليم والمهنة، لصقل الشخصية وتقويتها من جهة، والمعارف والمهارات من جهة أخرى، لتسمح لهم 

  .ضي قدما في عاѻ الشغل والمطالبة بهفي النهاية بالم

ومن فالتعليم يساهم في تحديد المهارات والقدرات التي تناسب المبحوثات وفقا لمتطلبتها ومتطلبات أسرتها 

ومجتمعها Мا يتѼشى مع القيم والمعاي҄، وقد صرحت المبحوثة انه لقيت الدعم من والديها للالتحاق Мقاعد الدراسة 

وعبرت مستجوبة أخرى عن التحاقها " عن المنزل مدرستي كانت بعيد"تي يقطعنها للوصل إلى المدرسة رغم المسافة ال

                                                           
، جامعة الشهيد مجلة السراج في التربية وقضايا المجتمع، >>دور المدرسة الجزائرية في تشكيل هوية الفرد  <<فوزي لوحيدي، منال الأسود ، -1

  .54،  ص، 2019، 2، عدد  3حمه لخضر الوادي،  المجلد 
  . 291ص، ره، إبراهيم شرع الله ، مرجع سبق ذك  -2
  .297، ص،  مرجع سبق ذكرهإبراهيم شرع الله ،   -3
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سمح لي بالالتحاق  أП...بعد اجتياز مرحلة التعليم الأساسي نحول إلى الثانوية داخلية بالعاصمة ": Мدرسة داخلية 

كان من الصعب على الفتاة أن تلتحق بالمدرسة، ، في هذا الصدد لابد من التأكيد على فكرة أنه "وفق شروط وحدود

حيث يعتبر ذلك عارا وعيبا، وإن التحقت يجب أن تحافظ على بعض السلوكيات مثل الاحتشام والصوت المنخفض، 

  .خصوصا في ظل البعد الجغرافي للمدارس والثانويات وحتى مراكز التكوين عن مكان السكن أو الإقامة

ما ينجر عنه من صعوبة التنقل في ظل ضعف شبكة النقل المدرسي والمطاعم وللبعد الجغرافي للمدرسة و 

وحقيقة أن طول المسافة .المدرسية، بالإضافة للمخاطر والمتاعب التي ҅كن أن تواجهها في طريقها نحو المدرسة 

لمتبقي سواء بوقت وقصرها في التقليل من الوقت لدى المبحوثات بعد الدوام الرسمي وتؤثر على كمية الوقت اليومي ا

واسع أو ضيق، فإذا كان واسعا ҅كن أن تؤدي واجباتها المدرسية والمنزلية وتستثمر الوقت المتبقي في تنمية قدراتها 

ومهاراتها الوظيفية في المقابل إذا كان ضيق يصعب عليها مѼرسة نشاطاتها والقيام بواجباتها مѼ ينعكس سلبا على 

وبناء على النتائج المستقاة من الدراسة فكلѼ كانت المسافة أقرب مع سهولة التنقل تكوينها وجسدها ونفسيتها، 

اتجهت الفعالية التنظيمية نحو الارتفاع، والعكس إذ كلѼ كانت المسافة أبعد مع صعوبة التنقل اتجهت الفعالية 

أكدت أن واقع توف҄ الوقت وآخرون حيث ) محمد بومخلوف(التنظيمية الانخفاض، وهذا ما توافق مع نتائج دراسة 

والجهد لا يرتبطان بطول المسافة ولا حتى بالمدة الزمنية المنقضية في ذلك فحسب، بل نوعية وسائل النقل 

فالانتقال بواسطة النقل العمومي تكون مرهقة مقارنة بالتنقل بسيارة خاصة، في المقابل نجد الذين . المستخدمة

  .1ي تلك الفئة التي تقطن قريبايستخدمون وسيلة المشي بالأقدام وه

و҅كن أن يرجع استعѼل المشي على الأقدام لنقص أو عدم توفر وسائل النقل، بالإضافة لضعف الإمكانيات 

ومنه نستنتج أن الآثار السلبية لمشكلات التنقل تنعكس بصفة مباشرة على . المادية أو المصادر المالية للوالدين

منها والمعنوية، فالآثار المادية تظهر في التكلفة المادية التي تضيف عبئا ثقيلا على ميزانية الإمكانيات الأسرية المادية 

  .الأسرة، أما الآثار المعنوية فتظهر في الجهد النفسي

العوامل المرتبطة بالجانب المادي في حياة الأسرة تشكل أحد الوظائف الأساسية لتلبية الحاجات الأساسية  إن

على احتياجات اقتصادية وتتلخص في كل من الأجر ونوع الوظيفة  المѼرسة لتلبية المتطلبات هي التي تشتمل "و

، وإذا ما تعلق الأمر بتوف҄ الإمكانيات المادية الضرورية ) Abraham Maslow(أبراهام ماسلوحسب " 2العائلية

شئة المبحوثات انعكست بالإيجاب فإنه كلѼ ارتفعت في مرحلة تن... للتمدرس من أدوات مدرسية  ووسائل التعلم 

حيث ترتفع الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، ونفسر ذلك أن الارتياح المادي الأسري يتيح للمبحوثات التركيز 

الحمد ҇ كنت الأولى على دفعة " :على دراستهن والعمل على النجاح بالتفوق فقد صرحت المبحوثة بخصوص ذلك 

بالإضافة لتنمية مهارات وقدرات خارج الإطار التعليمي العمومي وهذا ما صرحت به أكФ من مبحوثة ، "التخرج 

وجاءت إجابتهن حول الرغبة في تطوير مهاراتهن مѼ دفع الأسرة لدفع تكاليف إضافية في سبيل تعليمهن اللغات 

  .الأجنبية ودورات في التدريب على  الإعلام الآلي

                                                           
،  الطبعة الأولى،  مخبر الوقاية والارغنوميا، جامعة تحديات التربوية في الوسط الحضري : واقع الأسرة الجزائرية  محمد بومخلوف ، وآخرون،-1

  .193 - 190، ص ص ، 2008أبو القاسم سعد الله، الجزائر، فيفري  2الجزائر 
، رسالة ماجست҄، تخصص علم الاجتѼع ، >>الصناعية من وجهة نظر المدرين والمشرف҆ الفعالية التنظيمية داخل المنظمة<<صالح بن نوار ،  -2

  .231، ص، 2005، جامعة قسنطينة
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للأسرة ينعكس في توف҄ الشروط المادية للتعليم، إلا أن الحاجات المدرسية  الاقتصاديفيѼ يتعلق بالجانب 

،  في ح҆ تحتل تلبية الحاجات المتعلقة بالغذاء واللبس المرتبة الأولى بنسبة %25,5تحتل المرتبة الثالثة للأسرة بنسبة 

حيث توجد هوة ب҆ الأسر ذات الإمكانيات ،1%27,7تحتل حاجات الصحة والعلاج المرتبة الثانية بنسبة  و%  36,3

المادية المرتفعة وهي الأسر المقتدرة ماديا على عكس الأسر ذات الإمكانيات المادية المنخفضة والتي ҅كن أن تعا҃ 

الفقر الذي يحول بينها وب҆ تحقيق الإمكانيات الضرورية للتمدرس مѼ ينعكس إما بالفشل والتسرب المدرسي أو 

وهذا ما ترتبت عليه النتائج التي توضح وجود علاقة ب҆ ارتفاع الإمكانيات المادية .  لإصرار على النجاحالتحدي وا

ه҄ا على تحقيق مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية من خلال تنمية مهارات المعرفية   للتمدرس وتأث

  .المبحوثات

ئرة الاجتѼعية للطفل حيث يلتقي بجѼعة الرفاق ويتعلم المزيد وعلى اعتبار المدرسة تعمل على توسيع الدا

من المعاي҄ الاجتѼعية في شكل منظم ويتعلم أدوارا اجتѼعية جديدة، كѼ يتأثر التلميذ في المدرسة بالمنهج الدراسي 

صدقاء على أنها وتعرف جѼعة الرفاق والأ . М2عناه الواسع فيزداد علѼ وثقافة وتنمو شخصيته من كافة الجوانب

تتكون من أفراد متقارب҆ في الأعѼر والهويات والرغبات والحاجات وفيها يتواصل الطفل مع الآخرين فالأصدقاء 

حسب كل مرحلة عمرية وجѼعة الرفاق تكسب أفرادها مجموعة من الخبرات التي ѻ يتعلمها الفرد لا في الأسرة ولا 

يشهبون بعضهم من حيث المستوى الاجتѼعي والتعليمي ومن حيث صفات  ، فهي Мعنى الأطفال الذين3في المدرسة

أخرى كالسن والهويات، حيث يؤكد علѼء الاجتѼع على أهمية الدور التربوي الذي تلعبه جѼعة الرفاق في إعداد 

م عن أسرهم الأطفال وتنشئتهم فكريا خارج نطاق حياة اجتѼعية فجѼعة الأقران Рكن أعضاءها من تأكيد استقلاله

  .بينР Ѽدهم بالدعم العاطفي والصداقة مهѼ كانوا وكانت أفعالهم

وبتفصيل أكФ للنتائج، نجد أن المبحوثات عبرن عن أهمية هذا المؤشر في تنشئتهم التعليمية ودوره في 

لك لأهمية جѼعة اكتساب المهارات المعرفية التي تساعدهم على الارتقاء في مستويات الفعالية التنظيمية، ويرجع ذ

وذلك باللعب والدراسة ومѼرسة الهويات الجѼعية كالرياضة  4الرفاق والأصدقاء في تنمية القدرات العقلية والحركية

ه҄ا ه҄ا والتضامن ب҆ أعضاء الفريق مѼ يحقق ...والموسيقى وغ مѼ يساهم في بناء روح التعاون والتبادل لمعاي

المحددات الوظيفية للمبحوثات والقدرة على تنسيق السلوك العام في أي زمان أو أي  5الاندماج والتجانس الداخلي

  ".الهوية"مكان  وهو ما يؤكد بناء 

ويتوقف مدى تأثر المبحوثات بجѼعة الأصدقاء والرفاق على درجة  ولائهم ومدى تقبلهم وقيمها واتجاهاتها 

ومن أهم خصائص جѼعة الرفاق ذات ذلك الأثر في . اوعلى Рاسك هذه الجѼعة ونوع التفاعل القائم ب҆ أعضائه

وتقارب الأدوار الاجتѼعية ووضوح  المعاي҄  السلوكية  ووجود اتجاهات مشتركة ووجود قيم  الثانويةعملية التنشئة 

اهم في ، ولتأث҄ جѼعة الأصدقاء والرفاق قوت҆ متوازيت҆ ومختلفت҆ في الاتجاه، لنجد الاتجاه الأول الذي يس6عامة

تطوير المهارات والقدرات الوظيفية للمبحوثات على عكس الاتجاه الثا҃ المخالف فهو من العوامل التي تحول دون 

                                                           
  .222محمد بومخلوف ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
  .204، ص، 2008، المنظمة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، لبنان، ، الطبعة الثانيةعلم النفس الاجتѼعيرضوان شفيق ،  -2
  .9 -8 ، الجزائر، ص ص،7، العدد 4، المجلدمجلة الحكمة للدراسات الاجتѼعية، >>العلاقة ب҆ التنشئة وثقافة التعامل مع الأخر<<بلعيد ،  عقيلة -3
  .162محمد بومخلوف، مرجع سبق ذكره، ص، -4
  .56، الأسود منال، مرجع سبق ذكره، ص، يفوزي لوحيد -5
  . 205رضوان شفيق ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
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أن ) فادية عمر الجولا҃(التربية الصحيحة للأفراد بسبب الصحبة السيئة ورفاق السوء أو المنحرف҆ وقد توصلت 

فعن طريقها يتورط الأفراد في سلك % 55دون تربية الأبناء بنسبة جѼعة الرفاق والأصدقاء من العوامل التي تحول 

، ومѼ يضطر الأولياء لمراقبة أصدقاء ورفقاء أبنائهم لتفادي الانحراف 1طريق غ҄ سوي مѼ يؤدي لشخصية منحرفة

تنشئة الأنثى والانزلاق في السلوك خصوصا بناتهن ويرجع ذلك للخصوصية التي يليها المحيط الاجتѼعي والثقافي في 

  .مقارنة بالذكر حسب أعراف وتقاليد المجتمع

وبناء على ذلك، عملت السلطات الجزائرية غداة الاستقلال على نشر التعليم من خلال إجباريته ومجانيتـه في 

ا҄ت  ه҄ا، وهذا ما أفاد المرأة وكان له دور كب҄ في التغ الحاصلة جميع مراحله دون Рييز حسب الجنس أو الطبقة أو غ

  .لتعميم التعليم للجنس҆ في ظل مشروع تحقيق تنمية المجتمع، اليوم على مستوى العلم والعمل

من خلال ما صرحت به المبحوثات فإن معدل Рدرس الإناث مقارنة بالذكور هـو ҁـو بقيمـة معتـبرة إذا مـا 

صيل أكـФ فـإن المبحوثـات اللـواУ يفـوق قرناها ب҆ الماضي والحاضر وذلك بالتركيز على فئات السن للمبحوثات، وبتف

إلى  24وهـو معـدل ضـعيف مقارنـة بفئـة مـن  6,07سنة  سجلن معدل Рدرس الإناث مقارنة للذكور ب  57سنهن  

والـذي نعتـبره ҁـو وارتفـاع عـبر سـنوات في  2,21عالي مقارنة بفارق ايجاП قـدره  8,28سنة والتي حققت معدل 34

نسـبة Рـدرس تـأث҄ فئـات السـن  للمبحوثـات عـلى ) : 48(الجدول رقم أنظر  .(الذكوربمعدل Рدرس الإناث مقارنة 

  .))3(الملحق رقم  ،الإناث مقارنة بالذكور داخل الأسرة

سنة، فبالرغم من الإصلاحات  57ومنه ҅كن أن نفسر ضعف معدل التمدرس لدى المبحوثات اللواУ يفوق سنهن 

ة҄ وعميقة القانونية والاجتѼعية وحتى  الخطابات الرسمية  المنادية بضرورة تدريس الأنثى إلا أن التحديات بقيت كب

حيث كان معدل Рدرس الإناث ضعيفا مقارنة بالذكور خاصة في القرى والمداشر ويرجع هذا التفاوت لتأث҄ الموروثات 

ة أو بدرجة أشد عند البلوغ كونها Рثل الثقافية وقيم المجتمع التي كانت تعتبر فصل الفتاة عن الدراسة في سن مبكر 

وعلى غرار هذا خطت المرأة خطوة مهمة في تحويل وضعها وتحررها . شرفا للعائلة، ويفضل تعليم الذكور على الإناث

من الجهل والأمية، إلا أن ذلك ѻ يشمل جميع النساء نظرا للرواسب التقليدية وما تفرزه من عادات وقيم ومعاي҄ 

إن من الصعب على الفتاة أن تلتحق بالمدرسة، فكان "وجاء تصريح المبحوثات في هذا الصدد . لتغي҄تعيق عملية ا

قريناУ كلهن تزوجن "وجاء في تصريح المبحوثة  الثانية  "رغم ذلك شجعني والدي على الدراسة...ذلك يعتبر عار وعيب

دى اهتѼم المبحوثات بدراستهن واستغلال ويظهر من خلال هذه التصريحات م،"...أنا الوحيدة التي بقيت تدرس

وقد صممن على النجاح أكФ من الذكور لفرض وجودهن . الفرصة التي أتيحت لهن لتجاوز وضعية التمييز الجنسي

وحرصهن على النجاح يفسر رضا المبحوثات عن تخصصهن " حرصت دوما إنكون من ضمن المتفوق҆"وجاء على لسانها 

 ،تأث҄  فئات السن للمبحوثات عن الرضا للتخصص الدراسي الذي اتبعته): 49(الجدول رقم ظر أن( 8,50الدراسي Мعدل 

، كѼ أن الدعم والاهتѼم من طرف الوالدين بالنجاح التعليمي للأبناء هو أحد شروط الاندماج في ))3(الملحق رقم 

من آفاق وتطلعات علمية وعملية  المحيط الاجتѼعي والثقافي خاصة للمرأة وذلك للدور الذي تفتحه الشهادة

  .مستقبلا

                                                           
  .48 ، ص،1997، مكتبة الإشعاع الفنية، الإسكندرية،  دراسات حول الشخصية العربيةفادية عمر الجولا҃،  - 1
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تأث҄  ): 48(الجدول رقم أنظر ( سنة 34إلى  24ونفسر ارتفاع معدل التمدرس لدى المبحوثات اللواУ يتراوح سنهن من 

، بأنه يرجع  ))3(الملحق رقم  ،السن للمبحوثات على نسبة Рدرس الإناث مقارنة بالذكور داخل الأسرة فئات

ون لترقية ودعم المبذولة في مجال التعليم للمرأة حيث شهدت الجزائر المستقلة ازدواجية الخطاب والقانللمجهودات 

، ومن المؤРر الثالث للاتحاد العام للنساء 1وحѼية مشاركة المرأة في مسار التنمية الوطنية كفاعل اجتѼعي واقتصادي

الذي ندى إلى ضرورة فتح كل الأبواب نحو  هواري بومدينكلمة الرئيس الراحل  1974أفريل  02الجزائريات في 

لأن سن جملة من القوان҆ والتشريعات . المستقبل وعلى المرأة أن تفرض التغي҄ أو بعضه أمام الذهنيات المتحجرة

ات في ليست كفيلة بتغ҄ الأعراف والعادات والتقاليد في المجتمع مѼ دفع المرأة لتتحدى جملة من التحديات والمعوق

طريقها الوعرة لتحقيق شهادات علمية أو تكوينية، وهذه الإصلاحات لعبت دورا في تعبيد الطريق للمبحوثات حيث 

  .ѻ يصبح لديهن هدفا بقدر ما هو وسيلة مشروعة لتحقيق طموحاتهن

حياتها  مѼ دفع الأولياء بتعليم إناثهن أكФ من الذكور على اعتبار الشهادة العلمية هي سند الأنثى في

اليوم "المستقبلية على عكس الذكر الذي لا ҅نعه الفشل المدرسي في الحصول على عمل محترم، وقد صرحت المبحوثات

اليوم أصبحت الإناث الأكФ تواجدا في الجامعات بينѼ الذكور ينسحبوا "و " لا يوجد فرق ب҆ المرأة والرجل في الدراسة

بحوثات استفدن من الفرصة التعليمية التي أتيحت لهن خصوصا في ظل وهذا يوضح أن الم" مبكرا لسوق العمل

الإصلاحات القانونية الدولية والوطنية وحتى تغي҄ معاي҄ المجتمع التي أصبحت ترى ضرورة  في تعليم المرأة  لارتقائها 

ن المعدل المسجل مكانة اجتѼعية مهمة، إلا أن رضاهن عن التخصصات المدروسة كافي السلم الاجتѼعي وتحقيق 

 ،تأث҄  فئات السن للمبحوثات عن الرضا للتخصص الدراسي الذي اتبعته): 49(الجدول رقم  أنظر( 7,71يقدر ب

أقل من الفئة التي قبلها ونفسر ذلك أن التخصصات الجامعية مرتبطة Мعدل البكالوريا  وهو، ))3(الملحق رقم 

بالإضافة للمقاعد البيداغوجية لكل تخصص وكذا نسبة النجاح مѼ يضيق فرص الاختيار أو التوجه للتخصص الذي 

التي بدورها تساهم في تحقيق ترغب فيه المبحوثات، فالرضا عن اختيار التخصص يساعد في تنمية المهارات المعرفية 

  .ةالأهداف المسطرة للإدارة الجزائرية بكل فعالي

   

                                                           
جامعة ، أطروحة الدكتورة في علم الاجتѼع تنظيم و عمل، >>دراسة عمل المرأة في المؤسسة الصناعية بالجزائر<<عيسات ،  محمد الطاهر - 1

  .138، ص، 2016، أبو قاسم سعد الله 2الجزائر
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  مرحلة البناء. 2

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ مرحلة البناء للمرأة القياد): 22(جدول رقم   

متوسط مرحلة البناء 

 حسب  فئات الفعالية 

المسؤوليات 

الأسرية 

 والعائلية

رفض عمل 

 الأنثى

التكوين 

الأكاد҅ي 

 والمهني

القدرات 

 الوظيفية

الثقة 

للبحث عن 

 عمل

مرحلة البناء     

  

 فئات الفعالية 

 ضعيفة 8,30 8,21 7,53 5,15 6,68 7,17

 متوسطة 8,52 8,47 8,20 6,00 6,33 7,50

 عالية 9,80 9,80 8,37 6,06 5,70 7,94

لمرحلة البناءالمتوسط العام  8,87 8,82 8,03 5,73 6,23 7,53  

تأث҄ مرحلة البناء في تكوين المهارات المعرفية للمرأة القيادية على "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمرحلة البناء لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات المتعلقة بالقدرات "مستوى فعاليتها التنظيمية

الأكاد҅ي والمهني، المسؤوليات الأسرية والمهنية ورفض عمل الأنثى لأفراد عينتنا قد الوظيفية والثقة بالنفس، التكوين 

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة 10من  7,53بلغ 

العام لهذه المرحلة بفارق   وهي أعلى من المتوسط 10من  7,94البناء عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من  0,41ايجاП قدره 

في ح҆ سجلت مرحلة البناء قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة بقيمة 10من 7,50 بفارق  10من  7,17، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة البناء لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم 10من  0,36بي قدره سل

على  10من  0,44و 0,33فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

  . الترتيب

 متوسطاتها العامةوسطات مؤشرات مرحلة البناء نجد أن هناك اختلافا ب҆ وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ مت

 8,87بحيث أن كل من مؤشر الثقة بالنفس والقدرات الوظيفية، التكوين الأكاد҅ي والمهني سجل أعلى متوسط عام 

ؤشري رفض عمل على التوالي وهو ما يفوق المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن متوسط العام لم 10من  8,03و 8,82و

 1,30و  1,80وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من  6,23و  5,73الأنثى والمسؤولية الأسرية سجلا 

  .على الترتيب 10من

نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة البناء المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث نجد 

بالنفس والقدرات الوظيفية، التكوين الأكاد҅ي والمهني أعلى من متوسطات المرحلة أن متوسطات مؤشر كل من الثقة 

، أما متوسطات مؤشري رفض عمل الأنثى )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(عند كل 

  .والمسؤولية الأسرية المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة

ن فكرة أن المبحوثات في مرحلة انتقالية لمسارهن الاجتѼعي نحو بداية مسارهن المهني أو وانطلاقا م

الوظيفي وهي المرحلة التي تلي تخرجهن مباشرة من الجامعة، ويتضح بناء على النتائج أن المؤشرات الفرعية لمرحلة 

ارة الجزائرية، وهذا يدل على وجود علاقة البناء تتزايد وفقا لتزايد مستويات تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإد



 الخامسالفصل   داخل الإدارة الجزائرية ة التنظيميةالمهارات الوظيفية للمرأة القيادية وتحقيق الفعالي                
 

233 

 

طردية ب҆ التنشئة الثانوية للمبحوثات وانعكاسها على مهارتهن المعرفية التي تساهم في ترقية الفعالية التنظيمية من 

إلا أن المؤشر المتعلق بالمسؤولية الأسرية والعائلية في علاقة عكسية ب҆ مستويات . مستوياتها الدنيا نحو الأعلى

  .الفعالية التنظيمية حيث ينخفض كلѼ ارتفعنا نحو أعلى مستوى من الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

ــا  في تطــور  ــذي لعــب دورا هام ــوبلازم اجتѼعــي ال ــالوقوف عــلى كــل برت ــة ب و҅كــن تفســ҄ هــذه العلاق

لتعليمــي ســمح  بولــوجهن المســار الاجتѼعــي والمهنــي للمبحوثــات، والنجــاح الــذي حققنــه عــلى المســتوى ا

الحياة المهنيـة، فهـذا المكسـب العلمـي فـتح أمـامهن آفاقـا لتحقيـق ذواتهـن مـن جهـة وبنـاء مسـارهن المهنـي مـن 

ــي  ــومي، فف ــاع العم ــات في القط ــبة الموظف ــوظ نس ــكل ملح ة҄ بش ــ ــنوات الأخ ــدت في الس ــد تزاي ــرى، وق ــة أخ جه

ــر  ــة للم ــبة التمثيلي ــت النس ــتقلال كان ــنوات الأولى للاس ــول  أة فيالس ــع حل ــدا وم ــعيفة ج ــومي ض ــف العم التوظي

، ويرجـــع هـــذا التطـــور بالأســـاس إلى زيـــادة حجـــم المناصـــب المخصصـــة للمـــرأة في %117.7بلغـــت  2011ســـنة 

  .الميزانية العامة للدولة

إضافة إلى ما تقدم فإن مرحلة البناء المعرفي للمبحوثات ارتبطت بالثقة والتي تلعب دورا رئيسيا في نجاح  أو 

الأول فهو الثقة فشل المبحوثات في الحصول على عمل أو وظيفة، و҅كن أن ҁيز ب҆ نوع҆ منفصل҆ من الثقة،أما 

الذين هم خارج جة التي يعتقد  فيها الأفراد بأن الآخرين والثقة تعني الدر الاجتѼعية التي تسود أفراد المجتمع 

، Мعنى لهم نظرة حول طبيعة الأفراد الموجودين في مراكز السلطة والمسؤولية 2العائلي جديرون بالثقة محيطهم

ية، ولديهم القدرة على اختيار الكفاءة والمهارة اللازمة للمناصب أو الوظائف دون اعتبارات طائفية أو قوالب جنس

علѼ أن هذا المفهوم ظهر  في البحوث التي أجريت في أمريكا الشѼلية وهو مجموعة من الخصائص التي نعطيها أو 

وهو ما ترسخه البناءات الاجتѼعية في الضم҄ الجمعي  3"فئة اجتѼعية معينة على شكل صورة مطبقة على كل الأفراد

  .ني بينهѼالذي يقر باختلاف المرأة عن الرجل والتميز المه

وفي المقابل نجد نقص الثقة ب҆ الأفراد يؤدي لتكوين هوة بينهم مѼ يحول دون القيام بأية نشاطات تعاونيـة 

النـوع الثـا҃ هـو الثقـة في القـوان҆ أو وعـن . أو تضامنية تساهم في بناء جسور العمل ب҆ الجنسـ҆ في سـوق العمـل

، Мعنى قـدرة القـوان҆ والتشرـيعات 4فراد في أن السلطة جديرة بالثقةوالتي تعني مدى اعتقاد الأ   السلطة ومؤسساتها

المشرـع الجزائـري على ضѼن حق التوظيف والعمل للمبحوثات دون حواجز معوقات أو Рييز ب҆ الجنس҆، كѼ عمل 

والرجـل في  للمحافظة على  حقوق المرأة كاملة وفق قواعـد ونصـوص قانونيـة  لتؤكـد عـلى مبـدأ المسـاواة بـ҆ المـرأة

إن التشريع الجزائري أقر هذا المبدأ، حيث الدسات҄ الجزائرية كلها كرست مبدأ التساوي .الحقوق والواجبات والحريات

ب҆ الجنس҆ ومنعت التمييز مهѼ كان نوعه ومن ذلك ما يكون أساسـه الجـنس وقـد تضـمنت كـل القـوان҆ المنظمـة 

  . للعمل التي تعاقبت على البلاد هذا المبدأ

في المقابل ҅كن أن تواجه المبحوثات ما ينعكس في عدم الثقة وهو انعدام الشفافية والحوار الصادق وتساوي 

بالدور التقليدي للمرأة المرسخ في الضم҄ الجمعـي وهـو الـدور الإنجـاП " الفرص حول مجريات التوظيف، فاصطدامها

                                                           
1 - Asma  HAMANE, <<analyse statistique de l’emploi féminin en Algérie à travers les enquêtes d’emploi durant la 

période 2004-2011>>, INPS, Alger, 2013, p,12. 
  .  151، ص، 1999، ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر، -كتاب جѼعي-، ملتقى الثقافة والتسي҄مقدم ،  عبد الحفيظ -2

3 - Gilles Ferreol, Dictionnaire de sociologie, Armandcolin ,France,2004 ,p, 196. 
 .  152مرجع سبق ذكره، ص، -، ملتقى الثقافة والتسي҄مقدم ،  عبد الحفيظ -4
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عملها، Мعنى أن سلطة القانون والتشرـيعات لا تكفـي للحصـول  مѼ يقلل فرص توظيفها أو 1"والقيام بالأعѼل المنزلية

  . على عمل أو وظيفة فهي تحتاج لدعم سلطة الأعراف وقوتها

وتجدر الإشارة إلى أن مؤشر الثقة وحده لا يكفي لاقتنـاص فرصـة عمـل أو توظيـف في ظـل التحـديات التـي 

تتحلى المبحوثات بالقدرات الوظيفية التـي تسـاعدها  يفرضها البناء الاجتѼعي والتنظيمي للمؤسسات، لذلك يجب أن

فالمدرسة أصبحت مكانا يهدف إلى مسـاعدة على إبراز مهاراتها المعرفية التي اكتسبتها من مسارها الدراسي والتعليمي، 

المتعلم على اكتساب أساليب ومهارات التكيف الايجاП مـع نفسـه وبيئتـه ومجتمعـه، وكـذا مسـاعدة المتعلمـ҆ عـلى 

اكتساب المهارات الأساسية اللازمـة للتعامـل مـع بيئـتهم الطبيعيـة والاجتѼعيـة  كـѼ تـزود المجتمـع أيضـا بالطاقـات 

والإطارات الفنية المدربة والمؤهلة  للإسهام في عملية الإنتاج والتنمية الاجتѼعية والاقتصادية، مѼ يترتـب عليـه تنميـة 

ه҄ العلمـي التـي يكتسـبها بالتـدريج هـي الأخـرى ملامـح الشخصية الإنسانية والاجتѼعية للمتعلم  وكذا أساليب تفك

التكـوين  ҅كـن أن تقـوم بنقـل )" Jean Michel Morin  ( جان ميشال مورينوهذا ما ذهب إليه . وخصائص ذاتية

للأفـراد حتـى يـتمكن  2"التراث وتعزيزه وتقوية الاندماج الاجتѼعي وكذا التحض҄ والإعداد للاندماج الوظيفي والمهنـي

من تحقيق الإضافة الكمية والنوعية في ميادين العمل وتحقيق الفعالية التنظيميـة  داخـل الإدارة الجزائريـة كـѼ هـو 

  .موضح في الجدول السابق

ومنه، يعد التعليم عاملا رئيسيا في خلق تطلعات مهنيـة لـدى المبحوثـة، لمـا للمسـتوى التعليمـي مـن علاقـة 

فحسـب . بينه كمتغ҄ وب҆ متغ҄ خـروج المـرأة إلى الحيـاة المهنيـة وحتـى تطلعاتهـا إلى مناصـب عليـا ترابطية موجبة

ا҄ في الدراسة مقارنة بالـذكور، ابتـداءً مـن نسـبة النجـاح في البكالوريـا، فعـلى  الإحصائيات فإن الإناث حققن نجاحا كب

% 34.71للإنـاث و% 65.29منها % 58,75هي 2022سنة سبيل المثال كانت نسبة النجاح في امتحان شهادة البكالوريا ل

هذه المؤشرات التي جعلت المرأة تبادر لتستثمر بقوة في التعليم والحصول على شهادات عليا تكون لهـا تـأث҄  .3للذكور

 .في الحصول على منصب عمل مناسب

ــالنظر إلى  ــذلك ف"وب ــة، ل ــل والوظيف ــا للعم ــد أساس ــد أع ــود فق ــي الموج ــام التعليم ــن النظ ــه إذا ѻ تك ان

، وهــذا 4"نتيجــة الحضــور في المجــال التعليمــي الحصــول عــلى عمــل أو وظيفــة فإنــه ســوف يــؤدي إلى أزمــة هويــة

وارتــبط عمــل المــرأة ســابقا بحصــولها  "الشــهادات تفــتح أفــاق العلــم والعمــل:" مــا أكــده تصرــيح المســتجوبة أن

أن المجتمــع لا يســمح ) "جــاП عبــد النــاصر(عــلى شــهادة تؤهلهــا لتقلــد منصــب وظيفــي معــ҆ كــѼ يــرى الأســتاذ 

ــل ــة تأهي ــت حامل ــزل إلا إذا كان ــارج المن ــل خ ــرأة أن تعم ــ 5"للم ــل الم ــإن عم ــه ف ــه وعلي ــموح ب ــة مس رأة المؤهل

  .6الزجاجي الذي يعترض طريقها  نحو المسار الوظيفي ، وهو الذي سمح لها بكسر الحاجزاجتѼعيا

                                                           
1- Olivier Lavictoire, L'égalité professionnelle homme femme ,Formation continuer université Paris Dauphine ,2005, 
France, p, 34  
2  -  Michel Morin Jean, Précis de Sociologie ,Nathan, France,1996, p72. 

  .2022تاريخ الاطلاع  ،/https://www.education.gov.dzالصفحة الرسمية لوزارة التربية والتعليم،  -3
الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث ودراسات  ،)المغرب أҁوذجا(إشكالية خروج المرأة من البيت ودخولها العمل والمجال العام ثرية أقصري ،  -4

  .140، ص، 2019السياسية، ب҄وت، 
5 -  ، П43، ص،  2006، الجزائر ،، منشورات الشهابمواطنة من دون استئذانناصر جا.  

6 - Zoubir Arous and others, Opcit, p,158. 
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ــبة ــرى بالنس ــة أخ ــن ناحي ــودان م ــون ب ــوم ) JeanBodin( لج ــات الي ــنظѼت والحكوم ــع الم ــد جمي تعتم

ــه  ــاء في لارتباط ــع النس ــ҆ وض ــة وتحس ــو والتنمي ــزة للنم ــبر ركي ــل يعت ــذا العم ــاء، ه ــل النس ــالح عم ــات لص سياس

ــالتعليم ــبر  1ب ــا يعت ــل به ــبح العم ــي أص ــات، والت ــض القطاع ــوي في بع ــ النس ــي إلى إشراك العنصر ــان يرم ــذي ك وال

ــيم والإدارة والصــحة والإعــلام والقضــاء ــدا في المجتمــع كــѼ هــو شــأن قطــاع التعل ــيم و. تقلي ــبر التقــدم في التعل يعت

ظيفي مــѼ يــدفعها لتحقيــق القفــزة الجــامعي مقياســا لمــدى اقتحــام المــرأة الحيــاة المهنيــة وارتقاؤهــا في الســلم الــو 

 . النوعية في تسي҄ المنظѼت وآلياته التكنولوجية الحديثة والمعقدة لضѼن فعاليتها داخل الإدارة الجزائرية

أن مـــا يـــدفع الفـــرد إلى الأمـــام ويســـاعده عـــلى ) "Marx Karl( كـــارل مـــاركسوانطلاقـــا مـــن مقولـــة 

ــومالتقــدم لــيس اســتخدام القــوة والعنــف وإҁــا الت اســتطاعت المبحوثــات أن تحقــق ، فقــد 2"ســلح بالمعرفــة والعل

 -التعلــيم –التعلــيم الجــامعي، وهــذه المѼرســات الثقافيــة والاجتѼعيــة الايجابيــة صــعيدنتــائج جــد ايجابيــة  عــلى 

ــة ــب القيادي ــول للمناص ــق بالوص ــيѼ يتعل ــاعدهن ف ــن أن تس ــي ҅ك ــع والت ــى ، في المجتم ــا تبق ــت م ــا واجه إلا أنه

ــول ح ــن فص ــارم ــه، باعتب ــي إلي ــذي تنتم ــع ال ــافي للمجتم ــالموروث الثق ــاتها مرتبطــة ب ــا ومѼرس ــن "ياته ــة م المنظم

خــلال الايديولوجيــة التــي تحملهــا  وبنيتهــا وثقافتهــا تشــكل عــاملا أساســيا في تفســ҄ وضــعية المــرأة داخــل 

زيـــع المناصـــب ،  ومنـــه عنـــد وصـــول المـــرأة إلى ســـوق العمـــل  تجـــد نفســـها أمـــام التمييـــز في تو 3"المـــنظѼت 

ــنعكس  ــѼ ي ــة، م ــبر رجولي ــي تعت ــن الت ــب والمه ــن المناص ــا م ــتم إبعاده ــѼ ي ــا، ك ــيم "ونوعيته ــاشرة  في التقس مب

، إلا أن 4"الجنسيــ لعــاѻ الشــغل، الــذي يوجــد المــرأة في المهــن الأقــل تــأهيلا مــѼ ينــتج التمييــز العمــودي والأفقــي

ــيم والصــ ــالإدارة والتعل ــات  ك ــض القطاع ــث بع ــوج ...حة سياســية تأني ــات  لول ــومي ســاعدت المبحوث القطــاع العم

ــروز فكــرة الحصــص ــع ب ــا م ــتقطب الأول، خصوص ــذي يعتــبر المس ــا"ال ــائية  **5"الكوت ــات النس في وســط  الجمعي

ــار  ــد في إط ــ҆ ونقص ــ҆ الجنس ــة ب ــاواة فعلي ــة  إلى مس ــاواة المؤقت ــبر اللامس ــالا ع ــا وانتق ــزا إيجابي ــا Рيي باعتباره

  . العمل

المبحوثات في بعض الوظائف ѻ يفقد من عز҅ة العمل والترقية لأعلى المراتب وإҁا كان Мثابة إن اختزال 

تحدي لإثبات جدارتهن في العمل والقيادة وهذا ما يتضح من تفس҄ فكلѼ زاد رفض عمل المرأة كلѼ زادت معدلات 

تها لنفسها أولا ولمحيطها الاجتѼعي تحقيقها للفعالية التنظيمية، كنوع من التحدي وإثبات جدارتها وإمكانيا

  .والتنظيمي ثانيا

ومع تطور المجتمع اتجهت الوظائف ب҆ الجنس҆ إلى التجانس بحيث أصبحت المرأة تؤدي عملا لا يختلف 

ا҄ عن عمل الرجل، وأصبح لها عمل أكФ تخصصا وأكФ تباينا في المجتمعات الحديثة ويرى  أن هذا  إميل دوركايمكث

التحول الوظيفي يرجع إلى طبيعة البناء الاجتѼعي، وتقسيم العمل هو تحديد طبيعة العلاقات في إطار تبادلي يقوم 

                                                           
  . 153إليزابيث كر҅يو ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
،  2001غريب للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة،  ، دارالأسس ونظرية والمنهجية: العمل وعلم الاجتѼع المهني كѼل عبد الحميد الزيات،  - 2

  .37ص،
3 - Olivier Lavictoire, Opcit, p .31,   
4 - Margaret Maruani , Le travail et emploi des femmes ,La découverte, France,2006, p,28. 

وذلك لضѼن مشاركتها ...هو نظام حصص يخصص لفئات معينة تعا҃ من التهميش القائم على الدين أو العرق أو الجنس  :تعريف الكوتا**
، ''Рك҆ المرأة المغاربية في ظل النظم الانتخابية المعتمدة الفرص والقيود''عصام بن اشيخ، نظر.وРثيلها في الحياة العامة ومجالات صنع القرار

  .13، ص 2011، الجزائر، عدد خاص، أفريل ي مرباح ورقلةمجلة جامعة قاصد
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القيم التي غرستها التنشئة الاجتѼعية في الفرد حيث يعتبر ،  كѼ تأخذ بع҆ الاعتبار 1على اعتѼد الفرد على الآخر

التنشئة الاجتѼعية هي عملية غرس المهارات والتوجهات الضرورية لدى النشء أن   )Philip Meyer( فليب ماير

، فتكون سببا في تحديد الاختيارات المهنية لدى 2"ليلعب الأدوار الاجتѼعية المطلوبة منه في جѼعة أو مجتمع ما

ي يشغلها كل من المرأة والرجل في وقد ارتبط هذا التقسيم بتغي҄ البناء الاجتѼعي وتغ҄ المراكز والأدوار التالأفراد، 

، إلا أن المجتمع الجزائري لا يسمح عرفا وقانونا على سبيل المثال للمرأة بالأعѼل الليلية أو الأعѼل التي 3المجتمع

تتطلب عملا بدنيا شاقا، وهذا ما يجعلها ترفض العمل في هذا النوع من المهن، حتى تبقى مندمجة في المجتمع 

  .ومقبولة فيه

أنه رغم دخول المرأة الحياة المهنية، إلا أن الأدوار التقليدية تبقى من صلاحيات المرأة  جدر الإشارة إلىت

كالدور الطبيعي في الإنجاب وتربية الأطفال ورعاية الزوج والقيام بالمسؤوليات العائلية في مجملها، كѼ نجدها تصارع 

عائلة بأنها لا تث҄ المشاكل من أي نوع فهي ملتزمة Мسؤولياتها من أجل المحافظة على مصدر رزقها وتحاول إقناع ال

، ونجدها تحافظ على هدوئها حتى تتمكن من إРام دورها التربوي والزواجي على أكمل وجه، وكذا 4الأسرية والمهنية

بضعف قواها فقد تؤثر عليها وظائف المرأة الأساسية كالحمل والإنجاب والإرضاع مѼ يؤدي . إРام دورها المهني

ويجعلها داЙة الإرهاق والتعب داخل محيطها الأسري أو المهني، فزيادة المسؤوليات الأسرية والعائلية تتعب عاتق 

المبحوثات مѼ ينعكس سلبا على تحقيقها للفعالية التنظيمية  داخل الإدارة الجزائرية، وهذا ما يفسر بوجود علاقة 

من ) لوناس محفوظ(والارتقاء في مستويات تحقيق الفعالية التنظيمية، وتوصل  عكسية ب҆ زيادة المسؤوليات الأسرية

يعتبر صراع الأدوار التي تقوم بها المرأة في حياتها، ) العائلة / العمل ( خلال دراسته أن الصراع القائم ب҆ الثنائية 

ة الحضور والتفرغ للأبناء والزوج ولأن ثقاف" كأم"بحيث تتعرض إلى ضغط كب҄ من الوسط العائلي الذي يثمن دورها 

من الأدوار المقدسة في المجتمع، فتجد نفسها في صراع مع دورها المهني والتي تكون في العادة بسبب عدم تواجدها 

  .وانقطاعها المتكرر عن العمل بسبب الزواج والإنجاب والأمومة 5الدائم

فرصة الزواج أثناء تقلدهن منصب عمل بنسبة وبالتدقيق في النتائج نجد أن المبحوثات اللواУ صادفتهن 

في ح҆ اللواУ أتيحت لهن فرصة %  38,40منهن من كان طموحها بعد التخرج العمل وهن يشكلن نسبة 37,80%

الجدول أنظر (كان طموحهن العمل والزواج%  33,30 نسبة منهن% 18,40الزواج أثناء الدراسة  شكلن نسبة 

، ))3(الملحق رقم  ،التخرج للمبحوثات على مرحلة التي صادفت فيها فرصة الزواجتأث҄ طموح ما بعد : )52(رقم

د على أن المبحوثات سواء تزوجن قبل العمل أو بعده فإنهن ملزمات بأداء الواجبات ولتفس҄ هذه النتائج نؤك

أقوم بالأعѼل المنزلية ومن Хة " ..: والمسؤوليات الأسرية والعائلية أولا، وقد صرحت المبحوثات حول هذا الموضوع ب

بعدما أتزوجت ورزقت بأطفال مقدرتش نتحرك وعلى هذي توقفت عن العمل مدة طويلة "و "أقوم بواجباУ الأخرى 

من خلال هذه التصريحات يظهر جليا أن مباشرة المرأة للإلتزامات الأسرية غالبا ما يعيق أو يؤخر  ،"حتى كبرو ولادي

                                                           
  .65كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره، ص،- 1
  121، ص، 1980، الهيئة المصرية العامة للكتاب، الإسكندرية،  أنФوبولوجيا التربيةمحمد زЫ اسѼعيل،  -2
  .70ذكره، ص، ، مرجع سبق 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية  -3
  . 203صباح مشروم ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
، رسالة ماجست҄ في >> دراسة حالة مؤسسة نفطال فرع تيزي وزو: المسار المهني للمرأة الإطار في مناصب ذات مسؤولية<<محفوظ لوناس ،  -5

  .117ص،  ،2010/2011، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر علم الاجتѼع تخصص تنظيم وعمل، 
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هي تعمل جاهدة على تحقيق دورها الطبيعي في الإنجاب وتربية الأبناء إلى الإسهام في تلبية الحاجات مسارها المهني، ف

  .الكѼلية

بالإضافة للمبحوثات اللواѻ У تتزوجن تواجه التزامات عائلية كالاهتѼم بالوالدين أو رعاية احد أفراد الأسرة 

ه҄ا، وبهذا الخصوص صرحت  المبحوثات على ضرورة قيامهن بالأعѼل المنزلية من الذي يعا҃ من ضعف صحي وغ

والاهتѼم ورعاية الوالدين خصوصا بالجانب الصحي لهم ومتابعته ، وقد صرحت إحدى المبحوثات ... تنظيف وطبخ 

أن الاهتѼم بشؤون الأسرة تكون على عاتقها كون كل إخوانها متزوجون ولهم مشاغلهم في ح҆ هي عزباء ولها كل 

  .الجهد للقيام بهذه المهام من وجهة نظرهمالوقت و 

ومنه ҅كن القول أن المبحوثات سواء كانت متزوجة أو عزباء فلها دور مزدوج ب҆ المسؤولية الأسرية 

،  مѼ يثقل عاتقها للقيام بالدورين على أكمل وجه، وهذا ما )تختلف درجة الصعوبة والمسؤولية(والمسؤولية المهنية 

ج الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية حيث كلѼ انخفض متوسط المسؤوليات العائلية يظهر من خلال نتائ

  .الأسرية زادت الفعالية التنظيمية للمنظѼت

  مرحلة المѼرسة . 3

رأة القيادية على مستوى فعاليتهاتأث҄ مرحلة المѼرسة للم): 23(جدول رقم   

متوسط  مرحلة  المѼرسة 

 حسب فئات الفعالية 

توافق التطلعات 

الوظيفية وأهداف 

 المؤسسة

الأجر 

 والعلاوات

توافق الشهادة 

الأكاد҅ية مع 

 متطلبات المنصب

البعد المسافة عن  

مكان العمل 

 وصعوبة التنقل

 مرحلة المѼرسة 

 

  فئات الفعالية 

 فعالية ضعيفة 4,88 6,33 4,88 5,26 5,34

 فعالية متوسطة 6,64 7,83 5,80 6,00 6,56

 فعالية عالية 7,60 9,60 6,17 6,46 7,45

المتوسط العام لمرحلة  6,37 7,92 5,61 5,90 6,45

 المѼرسة

تأث҄ مرحلة المѼرسة في تكوين المهارات المعرفية للمرأة القيادية على "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمرحلة المѼرسة لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات المتعلقة ببعد "التنظيميةمستوى فعاليتها 

مكان العمل وصعوبات التنقل، توافق الشهادة الأكاد҅ية ومتطلبات المنصب، الأجر والعلاوات، توافق التطلعات 

ف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، ،وهو مختل10من  6,45الوظيفية والمنظѼت ية لأفراد عينتنا قد بلغ 

وهي أعلى  10من  7,45حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة المѼرسة عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من  1,00من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق  ايجاП قدره 

وسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة في ح҆ سجلت مرحلة المѼرسة قيمة مساوية تقريبا للمت 

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية 10من  0,11بفارق ايجاП  10من 6,56بقيمة  ، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة المѼرسة لفئات 10من  1,11بفارق سلبي قدره 10من  5,34الضعيفة بقيمة 

تنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ الفعالية ال

  . على الترتيب 10من 0,89و 1,22فئة إلى أعلاها، وهي
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متوسطاتها العامة وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

Мعنى يفوق  10من 7,92توافق الشهادة الأكاد҅ية مع متطلبات المنصب سجل أعلى متوسط عام  فنجد مؤشر

المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من بعد مكان العمل وصعوبة التنقل، الأجر والعلاوات، 

قل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي وهو أ  10من  5,90و 5,61و  6,37توافق المتطلبات الوظيفية والأسرية سجل

  .على الترتيب 10من 0,55و  0,84و  0,08

نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث 

وبة نجد أن أغلب متوسطات مؤشر كل من توافق الشهادة الأكاد҅ية ومتطلبات المنصب، بعد مكان العمل وصع

، أما )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(التنقل أعلى من متوسطات المرحلة عند كل 

متوسطات الأجر والعلاوات، توافق التطلعات الوظيفية والمنظѼت ية المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من 

  .متوسطات المرحلة

سنتعرف على تأث҄ التنشئة  ولتفس҄ ما عبرت عنه معطيات الجدولمن خلال القراءة السوسيولوجية للجدول 

الاجتѼعية في مرحلة المѼرسة على تكوين المهارات المعرفية للمبحوثات، وذلك بتسليط الضوء على كل من مؤشر بعد 

التطلعات  مكان العمل وصعوبة التنقل، توافق الشهادة الأكاد҅ية مع متطلبات المنصب، الأجر والعلاوات، توافق

فيتضح أنه كلѼ ارتفع المتوسط العام للتنشئة الاجتѼعية في مرحلة المѼرسة صاحبه ارتفاع في الوظيفية والمنظѼتية، 

مستويات الفعالية التنظيمية Мعنى وجود علاقة طردية بينهѼ، ولتفصيل أكФ نجد أن هذه العلاقة الطردية تتحقق 

لات متفاوتة فنجد مؤشر توافق الشهادة الأكاد҅ية ومتطلبات المنصب حقق أكبر عند جميع المؤشرات، إلا أنها Мعد 

  .معدل في ح҆ المؤشرات الأخرى حققت معدلات أد҂ من المعدل العام للمرحلة ككل

وللحديث عن مؤشر توافق الشهادة الأكاد҅ية أو المهنية مع متطلبات المنصب نعرج أولا على المتطلبات 

ب مهѼ كان نوعه ودرجته وترتيبه في السلم الوظيفي، و҅كن أن نصنف المتطلبات الأساسية الأساسية لأي منص

ة҄ للشغل، والمصنفة حسب أهمية المناصب في السلم الهرمي، ونوع المهام التي تؤدى  للمناصب في ثلاثة أصناف كب

ا҄ درجة التقنية الضرورية لتنفيذ هذه المهام يجعل المنظѼت  والمنظѼت لا تركز على  مѼ،1وفقا لهذا المنصب، أما أخ

أهمية الشهادة وتخصصها فقط بقدر ما تركز على الخبرة والكفاءة التي تساعدها على تحقيق مستويات أعلى للفعالية 

  .التنظيمية

وتدقيقا في الحضور المتزايد للمرأة في سوق العمل ѻ يغ҄ من التقسيم الجنسي للعمل وميدان الإنتاج، حيث 

أن المرأة تتواجد في مهن دون أخرى هذا ما أفرزه ) لوناس محفوظ( هناك Рييز ب҆ الجنس҆، وقد أكدت دراسة يبقى

التمييز الأفقي والعمودي لتوزيع المناصب، Мعنى التمييز ب҆ الرجل والمرأة نجده في جميع مستويات المجتمع، انطلاقا 

لجنس  فالتخصص التقني للذكور والتخصص الأدП للإناث، أما في من التعليم حيث يكون التمييز في التوجيه  حسب  ا

فأغلبية اليد العاملة النسوية تتمركز في بعض قطاعات النشاط في عدد "ميدان العمل اللامساوة تظهر بشكل واضح 

النوع من  ،ونجدها تهتم بهذا2"محدود من المهن في الأصل تعرف تأنيث واسع كالتعليم، وهو ما يعرف بالتمييز الأفقي

                                                           
 2جامعـة الجزائـر في علم الاجتѼع تنظـيم وعمـل، رسالة ماجست҄ ، >>طارات والمسؤولية  في ضوء السقف الزجاجيالنساء الإ <<آسيا قجالي ،  - 1

  ..142، ص، 2009/2010، أبو القاسم سعد الله
2 - Margaret Maruani, Opcit,  p39. 
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، 1"القمة في السلم الهرارЫ مستقطبة للرجل وتبقى المرأة في المناصب الدنيا"بينѼ تبقى ) العرضية(المناصب الأفقية 

  .فهناك نسبة قليلة جدا لتواجد المرأة رغم حصولها على التأهيل والخبرة

ءة والخبرة والمعترف بهѼ أنه بغض النظر عن الكفا) Jaqueline Laufer( جاكل҆ لوفروقد أبرزت أعѼل 

ة҄ المهنية الأنثوية"للنساء للمنصب، فباسم الخصال الخاصة بالنساء ҅كن أن تبرز تلك  ا҄ت في مناصب "المس مس

ا҄ت في مناصب مساعدة، مناصب مكملة لمناصب، ومناصب محيطية  روتينية ذات الطابع الإداري أو الاجتѼعي، مس

تنمية ميزات الشخصية والكفاءات والتصرفات التي لا تتفق مع متطلبات "على للقرار والسلطة، فالمرأة تتشجع 

وهذا ما عبرت عنه المبحوثات فمن وجهة نظرهن أن الشهادة لوحدها لا تكفي للظفر بوظيفة أو ، 2"مناصب التنظيم

لإقدام في كل الاتجاهات منصب عمل، وإҁا مقدرتها الشخصية التي Рنحها احترام الذات والثقة بالنفس نحو المبادرة وا

هي التي ساعدتها في الحصول على منصب عمل، كѼ أن هاجس البطالة التي تؤرق الشباب عامة والمرأة بصفة خاصة، 

  .تجعلها تتقبل فكرة العمل في وظيفة ذات امتيازات ضعيفة خصوصا في بداية مسارها المهني وقلة خبرتها المهنية

فهو الجانب الذي فسرنا من خلاله استغلال المبحوثات لفرص العمل  أما بخصوص البعد عن مقر المنظمة

كل يوم "التي أتيحت أمامهن حتى وإن كانت بعيدة عن المنزل وتواجه صعوبة التنقل إليه، وقد صرحت المبحوثة أنها 

أيام ...بومرداسفي بداية مشواري أعملت في "و" لان منصب يتوافق مع مؤهلاУ... نروح إلى تيزي وزو للعمل 

، ويرتبط المكان الجغرافي للعمل باختلاف الوظائف السائدة ومدى قابليتها للتغي҄ أو التبدل، مѼ يجعلها "العشرية

ومعنى . تفضل منصبا يتѼشى وتكوينها وتخصصها في مؤسسة خارج ولاية إقامتها مقابل منصب لا يتوافق مع تكوينها

ف الأنساق الاجتѼعية، بالإضافة لارتباطها بنوع التكوين الذي تعتمده هذه هذا توزيع الوظائف المختلفة باختلا 

الوظائف مѼ يجعل ظاهرة الحراك الجغرافي كظاهرة معاصرة نتجت عن تجمع الأفراد في بناء محدد لتحقيق أهداف 

نظيمية داخل الإدارة ، وهذا ما يساعد المبحوثات على إثبات جدارتهن في تحقيق مستويات أعلى للفعالية الت3مشتركة

  .الجزائرية، وكفاءة تأهيلهن في المنصب المتخصص

ونتج عن بعد مكان العمل عن مكان السكن ظاهرة الانفصال المهني والذي يتضمن في طياته عامل الوقت 

ادي أو الذي أصبح من القضايا المهمة في الحياة الأسرية ولاسيѼ في المدن، وبالإضافة لعامل الوقت نجد العامل الم

الميزانية المخصصة للنقل، Мعنى وجب على المبحوثات تخصيص ميزانية من الدخل لتكاليف النقل والتنقل، وتعد 

ميزانية النقل من أهم العناصر الأولية التي ينظر إليها عند تقلد منصب عمل ومقارنتها بالأجر والعلاوات، فكلѼ كانت 

عناء التنقل، مقارنة إذا كانت تكاليف مرتفعة مقارنة بالأجر والعلاوات نسبة التكاليف أقل كلѼ تحملت المبحوثات 

ومنه فالاهتѼم Мكان العمل يدور حول الحراك . نجد المبحوثات لا يرغН في تحمل عناء التنقل بالإضافة للتكاليف

بالإضافة إلى . 4الداЙة المكا҃ الذي يؤثر في تغ҄ الخصائص المميزة للعمل من خلال قياس درجة التحركات والتنقلات

  .ارتباط المكان الجغرافي للعمل بنوع الوظائف ذاتها في مختلف المنظѼت الجزائرية

فهو "وإذا ما انتقلنا لمؤشر الأجر والعلاوات باعتبار الأجر أو الدخل ما يحصل عليه الفرد عن قيامه بعمله 

يستفيد منها الفرد الموظف سواء مباشر أو غ҄ مباشر مجموع المنافع الاقتصادية والاجتѼعية والسيكولوجية التي 

                                                           
1 - Corinne Chaponniere, Martine Chaponniere, La mixité, Editions Infolio, France, 2006,p105. 
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كتعويض عن مساهمته مجهوداته وطاقته وأفكاره في المنظمة، Мعنى هو الجزاء أو التعويض الذي تأخذه المبحوثات 

ب҆ أولت المنظمة العالمية للعمل أهمية بالغة، في أعѼلها حول مشكلة اللامساواة في الأجر لذا . مقابل أداء مهامها

لنفس العمل الأجرة (الرجل والمرأة، وكان الهدف من ذلك هو ترقية مبدأ المساواة في الأجور ب҆ الجنس҆ فكان الشعار

كل القوان҆ التشريعية والدولية أو المحلية تحرص على المساواة في التوظيف والترقية، ) بدون Рيز حسب الجنس

ة҄، والتجربة وق.والتكوين والمساواة في الأجر ب҆ الجنس҆ د شهد ارتفاع مستوى تأهيل المرأة خلال السنوات الأخ

تبقى تتقاضى أجور أقل مقارنة "المهنية التي تحصلت عليها مѼ قلص من الفوارق  في الأجور ب҆ الجنس҆، لكن 

العوامل  ، فالكث҄ من الدراسات التي أجريت حول وجود اللامساوة ب҆ أجرة المرأة والرجل، شخصت بعض1"بالرجل

التي تساعد على تفس҄ هذه اللامساواة، و҅كن تفس҄ ذلك بالعودة إلى العلاقات الاجتѼعية ب҆ الجنس҆ في التقسيم 

الاجتѼعي للأدوار في المجال العائلي وكذلك استمرارية القوالب والأحكام  المسبقة  حول عمل المرأة، ويظهر كذلك 

ة تقصى لأسباب عديدة كالغياب بالدرجة الأولى لتحملها مسؤوليات مختلفة، ولقد Рييز فيѼ يخص توزيع المنح فالمرأ 

تم تشخيص عدة عوامل والتي تكون سببا في الفوارق ب҆ الأجرة ب҆ الرجل والمرأة وأهمها يبدو عامل قلة تقدير 

ختلاف في الأجور مرتبط ، فالا 2العمل الذي تقوم به المرأة إذ ҅كن القول أن عمل الرجل له قيمة من عمل المرأة

  . بخصائص اقتصادية واجتѼعية وثقافية

أيضا أن الارتفاع في الأجر والعلاوات ينعكس إيجابا على تحقيق الفعالية التنظيمية والارتفاع نحو  نتائجناتب҆ 

في المنصب مѼ ينعكس مستوياتها العليا داخل الإدارة الجزائرية، باعتبار الزيادة في الأجر يؤدي إلى الاستقرار والأمان 

ويرتبط الأجر . على المهارات المعرفية للمبحوثات ويساعدها في إثبات قدراتها وجدارتها نحو تحقيق الأهداف

والعلاوات التي تتقضاها المبحوثات بعوامل تنظيمية على خلاف العوامل الاجتѼعية والمتعلقة بخصائص منصب 

والتي بدورها )،أوقات العمل، نوعية العقد، شروط العمل، الرتبة المهنيةنوع النشاط(العمل الذي تشتغل فيه المرأة 

  .نهاية المسار الوظيفي والمهني للمرأة إلىتختلف من بداية 

من منطلق آخر، يرتبط تسي҄ المسار الوظيفي للمبحوثات Мؤشر توافق التطلعات الوظيفية وأهداف الإدارة 

الفرد لمساره الوظيفي أو المهني من اختياره لنوعية الوظيفة التي يريدها الجزائرية، حيث تعد بداية عملية تخطيط 

والتي تتѼشى وفقا لقدراته ومؤهلاته العلمية وكفاءاته، ومن Хة اختياره للمؤسسة أو الهيئة التي يريد الالتحاق بها 

ت҄ه المهنية افهم ومعرفة إمكانياتهم وعلى الأفراد تحديد أهد. والفرصة التي ҅كن أن تتيحها له من خلال مس

Мعنى أن تسي҄ المسار الوظيفي هو مختلف الخطط والأنشطة . 3وقدراتهم، ومختلف الوسائل اللازمة لتحقيق ذلك

التي تقوم بها المنظمة من أجل تحقيق التوافق ب҆ رغبات ومؤهلات العامل، والمنصب الذي يشغله، بهدف تحقيق 

يه وتحفيزه من خلال تدرجه مجموعة من الوظائف على مدار مساره الوظيفي أهداف المنظمة ورفع مستوى الرضا لد

  .في المنظمة

تدقيقا في النتائج نؤكد أنه كلѼ توافقت التطلعات والأهداف الوظيفية للمبحوثات انعكست على الإدارة 

في التخطيط للمسار الجزائرية من خلال تحقيقها لمستويات أعلى للفعالية التنظيمية،وتكمن أهمية هذه النتائج 
                                                           

1- Olivier Lavictoire, Opcit, p, 39. 
مرجع سبق ذكره،  ، >> دراسة حالة مؤسسة نفطال فرع تيزي وزو: مناصب ذات مسؤوليةالمسار المهني للمرأة الإطار في <<محفوظ لوناس ،  -2

  . 245ص، 
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع، >>التقدم الوظيفي للإطارات النشوية في القطـاع العمـومي: جنس الوظائف العليا<<ليلى قريدي ،  -3

  . 89، ص، 2018/2019، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر 
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الوظيفي بتحقيق أهداف المنظمة والموظف҆، فإن كان الموظفون يسعون إلى التطور في وظائفهم والاقتناع بها، فإن 

، إذ تستطيع أي منظمة تخطيط  -حسب طبيعة نشاط المنظمة-المنظمة تستهدف رفع الإنتاجية وتحس҆ المخرجات

برنامج طويل الأجل لتخطيط وتطوير المسارات الوظيفية الموظف҆ مѼ  المسار الوظيفي لموظفيها ووظائفها بوجود

، بالإضافة إلى " تسي҄ المسار الوظيفي"وهو ما يطلق عليه  1يساعد في تحقيق الفعالية التنظيمية وإدارة الموارد البشرية

والتي تعد عملية التخطيط الوظيفي حيث تبدأ من الفرد نفسه عندما يكون له أهداف " تسي҄ المسار الفردي"

وتختلف عملية . محددة ويريد تحقيقها، مѼ يستلزم عليه تحديد المسلك الذي يقوده لتحقيق هذه الأهداف

لوظيفي باختلاف المجتمعات والعادات والقيم والثقافة السائدة فيها، فتلعب التنشئة الاجتѼعية دورا هاما التخطيط ا

  .في تكوين المبحوثات وما تتطلبه من مهارة وكفاءة عالية

وأولت البنائية الوظيفية أهمية بالغة للبنى التي تحكم العلاقات ب҆ الأفراد حسب البناء الفكري والاجتѼعي 

لثقافي داخل المنظمة والمجتمع، كѼ تعتمد البنائية الوظيفية على العلاقة الجدلية الترابطية الموجودة ب҆ المѼرسات وا

ة҄ لمصادر التغي҄ ت҄ونأكد في المѼرسات والتفاعلات ولذلك  والوقائع الاجتѼعية والتنظيمية، يعني تولي أهمية كب أن  م

، مع الأخذ بع҆ 2عرفية  للمبحوثات  ينشا من عوامل كامنة في البناء التنظيمي ذاته التغ҄ الذي يطرأ على المهارات الم

  .الاعتبار العوامل الظاهرة للمنظѼت

فالمهارات المعرفية للمبحوثات مرتبطة بشكل وثيق Мرحلة المѼرسة كونها تساعدهن على تجربة ميدان  هومن

ارهن الوظيفي، والتي تعد أفضل طريقة لاكتساب الخبرة والمعرفة العمل وتعرض لمختلف المعوقات التي قد تواجه مس

اللازمة في ميدان العمل والتي تساعدهن على تطوير نقاط قوتهن  وتصحيح نقاط ضعفهن ، بالإضافة انه كلѼ كانت 

ة شروط وظروف الوظيفة مواتية كلР Ѽكنت المبحوثات من تحقيق مستويان فعالية تنظيمية أحسن داخل الإدار 

  .الجزائرية

  المهارات العملياتية : ثالثا

وهي القدرات التي تهتم بالمظاهر التقنية، والتي تساعد المبحوثات على التخطيط وإدارة الوقت في عمليات 

التنظيم والتنسيق وإدارة الأزمات، والتي تظهر من خلال تحقيق المهارات العملياتية للفعالية التنظيمية كѼ نوضحه 

  :أدناهفي الجدول 

  تأث҄ المهارات العملياتية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية): 24(جدول رقم 

 فئات الفعالية التنظيمية متوسط المهارات العملياتية

 فعالية ضعيفة 6,82

 فعالية متوسطة 8,27

 فعالية عالية 9,44

 المتوسط العام للمهارة العملياتية  8,17

العلاقة ب҆ المهارات العملياتية للمرأة القيادية وفئات الفعالية " تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح

أن المتوسط العام للمهارة العملياتية للمبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد والمؤشرات المتعلقة بالمظاهر " التنظيمية
                                                           

  .374، ص، 1999الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  إدارة الموارد البشرية،أحمد ماهر،  -1
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تم ، كѼ  1" القدرة على التأث҄ في جѼعة العمل لتحقيق الأهداف المشتركة" التقنية والفنية للقيادة والتي نعني بها

، علѼ أنه تختلف قيمها عند كل فئة من فئات 10من  8,17سجلت قيمة  قد) 196 رقم أنظر الصفحة(سابقا توضيحها 

لعالية وهي أعلى من عند فئة الفعالية التنظيمية ا 10من  9,44الفعالية حيث قدر متوسط المهارة العملياتية ب 

 8,27، في ح҆ بلغت متوسط المهارة العملياتية 10من  1,27المتوسط العام للمهارة العملياتية بفارق ايجاП قدر ب  

عند فئة الفعالية التنظيمية المتوسطة وهو أقرب للمتوسط العام للفعالية العملياتية بفارق ايجاП قدر  10من 

ا҄ فقد ب10من  0,10ب لدى المبحوثات ذوات فئة الفعالية الضعيفة  10من  6,82لغ متوسط المهارة العملياتية ، أما أخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط المهارة 10من  1,35وهو أقل من المتوسط العام للمهارة العملياتية بفارق سلبي قدره 

تناقصة كلѼ توجهنا من أد҂ إلى أعلى  فئة العملياتية  لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية إلا أن قيم فوارقها  م

  . على التوالي 10من  1,17و  1,45للفعالية التنظيمية وهي 

إن المقارنة ب҆ متوسط المهارات العملياتية ومستويات الفعالية التنظيمية متناسبة، Мعنى أنه كلѼ زاد 

نظيمية داخل الإدارة الجزائرية ، وهو ما يؤكد متوسط المهارات العملياتية صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية الت

  ب҆ المهارات العملياتية وتحقيق الفعالية التنظيمية علاقة طرديةوجود 

ويظهر جليا أن المتوسط العام للمهارة العملياتية للمبحوثات حقق مستوى عالي من الفعالية التنظيمية، وهو 

الوظيفية من جهة وتحقيقها للفعالية التنظيمية من جهة أخرى، ما يؤكد دورها في رفع المتوسط العام للمهارات 

والمهارات العملياتية هي عبارة  عن حصيلة معقدة  تتضافر فيها  العديد من الاعتبارات الاجتѼعية والاقتصادية 

نظمة ليست بأن التصرفات والاستجابات التي تتولد عن الفرد في الم"والنفسية، وهذا ما أشار إليه عاشور أحمد صقر 

فتصرفات الفرد، واستجابته هي نتاج لتفاعل خصائصه ...نتاجا مستقلا لخصائصه، ولا نتاج مستقلا لمؤثرات بيئة العمل 

، Мعنى أن المرأة القيادية Рتلك فرصا لاختيار البدائل الممكنة لتحقيق أفضل النتائج "مع خصائص ظروف العمل معا

عملياتية تتأثر بظروف العمل والقيم والسلوكيات من جهة وأҁاط ومعتقدات أو أمثل الحلول، لامتلاكها مهارات 

الشخصية من جهة أخرى، وهي توليفة تعمل على صقل القدرات المرتبطة بالأداء والتي ليست فطرية بالضرورة وإҁا 

دارية والقيادية  والتي ҅كن اكتسابها وتنميتها من خلال التدريب،وهذا ما يساعد المبحوثات على القيام بالوظائف الإ 

  .تلعب دورا مهѼ وأساسيا في تحقيق كفاءة المنظمة ورفع مستوى الفعالية التنظيمية

وتعد المهارات العملياتية من أهم المقاييس في تبوأ المرأة للمناصب القيادية، كونها تعبر عن الكفاءة أو كفاءة 

الكفاءات تراعي شروط المستويات العملياتية والخبرات والمؤهلات معينة في مناصب معينة ولزمن مع҆ ولاقتناء هذه 

، كون أن المهارات العملياتية هي العنصر الرئيسي في التفك҄ والعمل М2ا في ذلك القدرات الشخصية للمرشح للمنصب

ص وتتبع حسب الأهداف المسطرة، وتنطوي هذه المهارة على تنظيم العمل وتفويض قدر من السلطة، بالإضافة لفح

 .  وربط الجهود والأنشطة الخاصة بفريق أو جѼعة العمل

وننتقل بعد معرفة دور المهارات العملياتية للمرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية إلى معرفة  

 المؤشرات التي تساهم في تكوين وصقل هذه المهارات العملياتية من جهة ومن جهة أخرى ترقية مستويات الفعالية

  :التنظيمية للمؤسسة، فكانت نتائج إجابة المبحوثات كѼيلي

                                                           
1 - Jean- Louis bergeron, Nicole Coté Léger, Jocelyn Jacques, Laurent Bélanger, Les Aspects Humains de L'Organisation, 
gaetan morin ,1979,p p 205-206 
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  )المهنية(مرحلة التنشئة المؤسساتية . 1

وتعد العلاقة ب҆ التنشئة الاجتѼعية المؤسساتية هي التقاطع ب҆ التنشئة الأولية والثانوية وما يحدثه هذا 

ة҄ الذاتية للمبحوثات من جهة، ومن جهة أخ رى تطور المسار الوظيفي الذي يساعدهن على التقاطع من تطور في س

  :يلي كѼ نوضحه فيѼ.  تحقيق الفعالية التنظيمية

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ مرحلة التنشئة المؤسساتية للمرأة القياد): 25(جدول رقم   

مرحلة التنشئة 

  المؤسساتية 

  

  فئات الفعالية 

العمل 

بكل جد 

  وجهد

العمل بعدة 

للوصول طرق 

  للأهداف

التعامل مع 

حالات عدم 

  التأكد والطارئة

العمل على إقناع 

الآخرين بأهمية 

  أفكار جديدة

التعامل مع 

جميع 

سلوكيات 

  الأفراد

مرحلة التنشئة  متوسط 

فئات المؤسساУ حسب 

  الفعالية 

  7,00  6,91  6,72  6,44  7,12  7,84  فعالية ضعيفة

  8,41  8,34  8,30  8,01  8,41  9,02  فعالية متوسطة

  9,34  9,70  9,60  8,80  8,90  9,70  فعالية عالية

المتوسط العام لمرحلة 

  التنشئة المؤسساتية

8,85  8,14  7,75  8,20  8,32  8,25  

تأث҄ مرحلة التنشئة المؤسساتية في تكوين المهارات العملياتية للمرأة "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

لجميع المبحوثات ҅ثل  التنشئة المنظѼت يةأن المتوسط العام لمرحلة "التنظيميةالقيادية على مستوى فعاليتها 

متوسط المؤشرات المتعلقة بالعمل بكل جهد والعمل للوصول للأهداف، التعامل مع الحالات الطارئة والعمل على 

،وهو مختلف عند كل 10من  8,25إقناع الآخرين بأفكار الجديدة، التعامل مع جميع السلوكيات لأفراد عينتنا قد بلغ 

ة، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة التنشئة المنظѼت ية عند فئة الفعالية فئة من فئات الفعالية التنظيمي

 .10من  1,09وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق  ايجاП قدره  10من 9,34التنظيمية العالية Мتوسط 

عند فئة الفعالية في ح҆ سجلت مرحلة التنشئة المؤسساتية قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية 0,16بفارق ايجاП  10من 8,41المتوسطة بقيمة  ، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة التنشئة المنظѼت ية 10من  1,25بفارق سلبي قدره 10من  7,00الضعيفة بقيمة 

ايجابية كون قيم فوارقها متناقصة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية  لفئات الفعالية التنظيمية نجدها

  . على الترتيب 10من 0,93و 1,41من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي

وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة المؤسساتية  نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

نجد مؤشري العمل بكل جد وجهد، التعامل مع جميع سلوكيات الزملاء سجلا أعلى متوسط عام  متوسطاتها العامة

Мعنى يفوق المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من العمل بعدة طرق  10من 8,32و 8,85

وهو أقل  10من  8,20و 7,75و 8,14ل والتعامل مع الحالات الطارئة، والعمل على إقناع الآخرين بالأفكار الجديدة سج

  .على الترتيب 10من 0,05و 0,50و 0,11من متوسط المرحلة ب فارق سلبي 

نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة التنشئة المؤسساتية المرتبطة بفئات الفعالية 

ميع السلوكيات أعلى من متوسطات الثلاثة بحيث نجد أن أغلب متوسطات مؤشري العمل بكل جهد والتعامل مع ج
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، أما أغلب متوسطات كل من العمل )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(المرحلة عند كل 

بعدة طرق والتعامل مع حالات عدم التأكد، العمل على إقناع الآخرين المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من 

  .متوسطات المرحلة

ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أنه كلѼ ارتفعت مؤشرات مرحلة التنشئة المنظѼت ية على ضوء 

صاحبها ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية، مѼ يفسر بوجود علاقة طردية ب҆ المهارات الوظيفية للمرأة القيادية 

جهد والتعامل مع جميع السلوكيات معدلات أكبر  وتحقيق الفعالية التنظيمية، وقد حقق كل من مؤشرا العمل بكل

  .من معدل المرحلة ككل مقارنة بالمؤشرات الأخرى

وانطلاقا من أن التنشئة الاجتѼعية هي عملية  مستمرة تبـدأ مـن مـيلاد داخـل الأسرة وتسـتمر إلى مؤسسـة 

ة عمل بل هو عبارة عـن وسـط تـتم ومنظمة العمل، ومنه فالتنظيم بالنسبة للأفراد الذين ينتمون إليه ليس فقط ورش

 ) Sainsaulieu. R(رينـو سانسـوليو فيه عملية بناء التصـور حـول الـذات والآخـرين، وينبغـي أن ننظـر إليـه حسـب 

،وهذا يعني أن قيم ومعاي҄ الجѼعات داخل التنظيم تختلـف بـاختلاف 1"منبع للتعليم الثقافي والتنشئة الاجتѼعية ك"

العملية التـي يـتم فيهـا تحـول الأفـراد مـن أطـراف خارجيـة عـن المنظمـة إلى أعضـاء فعـال҆ "المنظѼت ، Мعنى هي 

التنشـئة "،حيث ينظر للتنظيم الاجتѼعي كفضاء للتنشـئة وبنـاء الهويـة بالنسـبة لأعضـائه والتـي يطلـق عليهـا 2"فيها

  ".المنظѼتية

طابع للهويـات المتعـددة والمتباينـة، إضـافة اليوم أصبحت التنظيѼت الحديثة تهتم بعملية التنشئة باعتبارها 

إلى أنها التجربة الذاتية وركيزة داعمة لصناعة الثقافة المهنية من طـرف أعضـاء التنظـيم، وفي هـذا الصـدد نركـز عـلى 

التنشئة المنظѼت ية للمرأة القيادية التي تتعدد أدوارها وخصوصـا تلـك التـي تتعلـق بتحقيـق الانـدماج المهنـي عـن 

  .عمل والقيادةطريق ال

نقوم بإبراز تأث҄ كل مؤشر على حدا،حيث تعتبر الجدية في المؤسساتية  بعد عرضنا للمرحلة الأولى للتنشئة 

في تحليله للقيم البروتيستانية المتعلقة  ماكس فيبرالعمل من المؤشرات الضرورية لنجاح المنظѼت وهو ما أكد عليه 

من حيث أن القادة يخصصون جزء ) Mcclelland David(دافيد ماكليلاند ه ، وهذا ما أكد3بالعمل كالجدية والحѼس

ا҄ من وقتهم في التفك҄ حول تأدية العمل بطريقة أحسن ، ثم إن الجدية في العمل وما تتضمنه من خصائص 4كب

  .ضرورية لنجاح المبحوثات في أداء مهامهن وتحقيق أهدافهن

تقلد  - بالإضافة إلى أن التفاوت الكب҄ ب҆ المرأة والرجل فيѼ يخص الحراك المهني وتحس҆ المكانة المهنية 

يجعلها تعمل بكل جهد أو تبذل جهدا مضاعفا لإثبات مكانتها وقدراتها في العمل والتي تطمح من   -مناصب قيادية 

جهة أخرى تثبت لنفسها جدارتها بالمنصب الذي تقلدته خلالها لترقيات أو تقلد مناصب أعلى هذا من جهة ، ومن 

                                                           
، الطبعة الأولى، منشورات مركز الأبحاث والدراسات النفسـية والاجتѼعيـة  كليـة الآداب التنظيم في النظرية السوسيولوجيةلحبيب معمري  ،  -1

  .131، ص، 2009والعلوم الإنسانية، فاس، 
،  رسالة دكتـوراه تخصـص علـم الاجـتѼع تنظـيم وعمـل، >>دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمة الجزائرية<<مكرم زواوي ،  -2

  . 56، ص، 2018، -الجزائر–2جامعة محمـد لم҆ دباغ҆ سطيف
  . 151، مرجع سبق ذكره،  ص، التسي҄ كѼ يدركها المديرونالخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح في  :المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ -3
  . 151المرجع نفسه ص،  - 4
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ومدى استحقاقها له، ومن جهة ثالثة تعمل على إثبات لأفراد المجتمع الذين يشككون في قدراتها أنها تلعب دورا 

  . قياديا مكافئا للرجل

ص في العمل الأمانة والاستقامة والإخلا "وتجدر الإشارة أن الجدية في العمل تشمل النزاهة والتي تعني 

، مѼ يؤكد أن خاصية النزاهة ترتبط بالقيادة الناجحة، وهذا 1"والصدق في القول والوفاء بالعهد والإنصاف في المعاملة

  .2ما أكدته دراسة حول السلوك الإجرامي للمرأة في العمل الإداري حيث أثبتت أن المرأة أقل إجراما من الرجل

لتعامل مع جميع السلوكيات داخل المنظمة  غ҄ أن المبحوثات أثبС فليس من السهم ا إضافة إلى ما سبق،

ه҄م وتنشئتهم الاجتѼعية وهذا ما يطلق عليه ҁط " قدرتهن في التعامل مع الموظف҆ في ظل اختلاف قيمهم ومعاي

صة المشاركة في ، ذلك يعني بأن أعضاء هذا التنظيم يفضلون المبحوثات اللواУ تتيح لهن الفر "القيادة الد҅يوقراطي

العلاقات "التعامل، وتعتمد في إيجاد الدافع إلى العمل لدى مرؤوسيها على ما يسمى بسلطة الثقة القاЙة على 

، فهن بالتالي يفضلن أن يكون الهيكل التنظيمي أكФ مرونة، فإن الدعم الإنسا҃ يعتمد على استمرارية الفرد "الإنسانية

الدرجة التي تؤكد فيها الثقافة التنظيمية على مراعاة العلاقات الإنسانية ب҆ العامل҆  في الأداء المثمر والمتميز على

والاهتѼم بتلبية احتياجاتهم واحترامهم وتقديرهم من خلال احترام وتقدير الموظف҆ وتشجيعهم على الانجاز، Мا كان 

  .س ايجابيا على مستويات الفعالية التنظيميةيشعر الموظف҆ بالأمان والاستقرار وهو البقاء في المنظمة الذي ينعك

إن تد҃ المتوسط المتعلق بالتعامل مع الحالات الطارئة وعدم التأكد يرجع لخوف المبحوثات من فقدانها 

أن أعضاء "التي مفادها  ) Michel Crozier(ميشال كروزيمسلمة السيطرة والتحكم في المجهول، وانطلاقا من 

أي أن لكل منهم هامش حرية وهامش استقلالية إثر لعبة القدرة، التي  تعتبر نتاج  3"اجتѼعي҆التنظيم فاعل҆ 

التحكم في مصادر التنظيم، وفي هذا المركب تعتبر المبحوثات الحلقة الأساسية لأنهن يتحكمن في أهم معيار للقدرة أو 

ب القيادة مѼ قد ينعكس سلبا على المنظمة الكفاءة، لأنه صعب الاستبدال في ҁط وأسلو  كروزيهالمهارة  وحسب 

بخصوص درجة رغبة الأفراد في التحكم ومراقبة  وأخرون ) Michel Barabel(باربال  ميشالوهذا ما تناوله . وفعاليتها

، فهي حالة ذهنية تغذي العقلانية لدى 4كل ما هو مجهول أو غ҄ أكيد، في الحياة العملية داخل أي نسق اجتѼعي

داخل الإدارة الجزائرية، وهي كذلك حالة من القلق إتجاه كل ما هو غامض، وهذا ما يخلق لديهن حاجة   تالمبحوثا

  .إلى التوقع أو التنبؤملحة 

بالإضافة لتمسك المبحوثات بالقواعد التنظيمية وهو ما يعبر عن مدى الخوف من عدم الاستقرار والأمان 

رح النظرية البنائية الوظيفية لاستخدام القواعد الب҄وقراطية كوسيلة الوظيفي لهن وللموظف҆ وهو ما يتوافق مع ط

القواعد الب҄وقراطي هي مجموعة من القوان҆  واللوائح والإجراءات التي "أن  الفن جولدنرلضبط  التنظيم ويرى 

ما يوافق مقولة  ، مѼ يؤكد  على ضرورة عدم تجاهل القواعد التنظيمية داخل المنظمة، وهذا 5"تحكم الجهاز الإدارة

                                                           
  . 152المرجع نفسه، ص،  - 1

، الطبعة الأولى،  دار الخلدونية للنشر والتوزيع، الجزائر، دراسة قانونية اجتѼعية نفسية: السلوك الإجرامي عن المرأةعѼد الدين وادي ،  - 2
  .53، ص، 2013

، رسالة دكتوراه، تخصص علم الاجتѼع >>ثقافة المنظمة دراسة ميدانية للمؤسسة الاقتصادية العمومية في الجزائر<<محمد المهدي بن عيسى ،  -3
   .43ص، . 2005، جامعة الجزائر، 

4 - Michel Barabel ,Olivier Meier, Thierry Taboul ,Les Fondamenteaux de management, 2éme edition ,Dunod, Paris, 
France,2013,pp ,172-173. 

  .175علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 5
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وحتى يتمتع الفاعل بهذه العقلانية 1"أن استراتيجة الفاعل҆ تتميز بعقلانية محدودة " التي مفادها  مشال كرزيه

على حالات عدم التأكد والطارئة من ربح  يجب أن يتوفر على كل المعلومات التي تسمح له بتحديد الرهانات المترتبة

وهذا يهدد وجودهن في التنظيم الأمر الذي دفعهن إلى تبني استرايجية يحم҆ بها مصالحهن المهددة بسبب .وخسارة

الدخول في متاهة عدم التأكد والطوارئ، أين يستخدمن هامش الاستقلالية لتوسيع منطقة الارتياب من أجل كسب 

 تحقيق أهداف التنظيم، وبالتالي البقاء والاستمرارية في التنظيم الذي يلبي حاجاتهن النابعة من الرهان بالوصول إلى

ة҄(الخصوصية الثقافية التي يحملونها وهي التحكم في المستقبل المجهول، وهذا ما يتوافق مع دراسة  ) سلѼ҃ من

تخفيضه عن طريق القوان҆ والإجراءات  توصلت أن الأنساق التي تجنب المجهول فيها مرتفعا تسعى إلىوالتي 

الصارمة، أما الأنساق التي يكون فيها تجنب المجهول منخفضا فإن أعضاء التنظيم يشعرون بعدم الارتياح بسبب 

، حيث تتطلع المبحوثات في هذه الحالة إلى 2اعتѼد النسق على القوان҆ واللوائح التنظيمية في تفاعلاتهم الاجتѼعية

  . لمرونة في اتخاذ القرارات، والمزيد من تفويض السلطةالمزيد من ا

كѼ تب҆ النتائج أن المبحوثات تتميز بالجدية في العمل والتعامل وتسعى بكل الطرق لتأدية مهامها في ميدان 

يزها العمل، كѼ تتحلى المبحوثات بالصبر أثناء اتخاذ القرارات والدافعية لخلق الجديد وكسر الروت҆، بالإضافة لتم

بالنظرة التفاؤلية وذلك باقتراح أفكار وأساليب جديدة ѻ يسبق وان استعملتها، من أجل تحس҆ ورفع مستوى فعالية 

المرأة لا تترك وشأنها لمѼرسة مهامها، الكل يتدخل وينتقد والكل يعارض "أن )مشروم صباح(، وقد أكدت 3المؤسسة

وخبراتها، فكل ما يصدر عنها أنثوي وليس له أي تأث҄ ايجاП على فهم لا يعترفون Мهاراتها . خاصة الذكور منهم

، مѼ يخلق اتجاه مقابل يرى أن المرأة لا ҅كنها خلق الجديد أو كسر الروت҆ وذلك لكФة التزاماتها وتشعب 4"المؤسسة

  .أدوارها مѼ يخلق لها صراعا داخليا يعيقها على الابتكار أو التفك҄ الجدي

الإبداعي يتعلق بتقديم المبحوثات لأفكار واقتراحات وحلول جديدة وجيدة لمختلف المشكلات التي والسلوك 

يواجهها التنظيم، كѼ يعد الإبداع هو السلاح الفكري يعني توليد وإنتاج أفكار جديدة، والتي تعتمد على مجموعة 

حوثات القدرة على تحس҆ سلوكها الإبداعي من الخبرات الماضية لتعطي صورا جديدة ѻ تكن من قبل، مѼ يكسب المب

وتوف҄ الجو المناسب لتحس҆ إبداع موظف҆، و҅كن تحسينها عن طريق التدريب باستعѼل تقنيات خاصة كتقنية 

Уجيمس هاريس ، وقد اهتم 5فكرية أو التعليم الذا)James Harris  ( بفكرة القوة الدافعة"The Motive Force "

لى التخصص والإبداع في العمل، ويرى أن هذه القوة  تؤدي إلى خلق التѼسك الاجتѼعي فهي أساس التي تدفع الفرد إ

 .العلاقات في المؤسسة ، مѼ يؤدي إلى بناء و نشأة6تشكل الحياة الاجتѼعية داخل التنظيم

 

 

  
                                                           

  .43محمد المهدي بن عيسى ، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
2   -  ، ҃Ѽة҄ سل ماي 23-21،رقة مقدمة إلى الملتقى الدولي الثامن حول التنوع الثقافي، و >>الثقافة والتنوع الثقافي حسب ج҄ت هوفستد<<من

  .   7، جامعة عنابة، الجزائر، ص، 2015
 . 208صباح مشروم ، مرجع سبق ذكره، ص، -3
  201المرجع نفسه ، ص ،  -4
  . 157، مرجع سبق ذكره ، ص، الخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح في التسي҄ كѼ يدركها المديرون: المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ - 5
  .34يات، مرجع سبق ذكره، ص، كѼل عبد الحميد الز -6
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  مرحلة البناء. 2

وفئات تحقيق الفعالية التنظيمية ҅ثل العلاقة ب҆ مرحلة البناء للمرأة القيادية): 26(جدول رقم   

  مرحلة البناء

   

  فئات الفعالية

العمل بشكل 

  فردي

العمل ضمن 

  فريق عمل رجالي

العمل ضمن 

Лفريق عمل نسا  

العمل ضمن 

فريق عمل 

  مختلط

متوسط  مرحلة 

البناء حسب 

  فئات الفعالية 

  6,55  6,79  6,12  6,07  7,21  فعالية ضعيفة

  7,88  8,11  7,55  7,34  8,52  فعالية متوسطة

  9,30  9,40  9,10  9,20  9,50  فعالية عالية

  7,91  8,10  7,59  7,54  8,41  المتوسط العام لمرحلة البناء 

  

تأث҄ مرحلة البناء في تكوين المهارات العملياتية للمرأة القيادية على "Рثل معطيات الجدول الذي يوضح 

لمرحلة البناء لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات المتعلقة بالعمل أن المتوسط العام "مستوى فعاليتها التنظيمية

،وهو مختلف 10من  7,91بشكل فردي أو ضمن فريق عمل، سواء كان رجالي أم نساЛ أم مختلط لأفراد عينتنا قد بلغ 

فعالية التنظيمية عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة البناء عند فئة ال

 .10من  1,39وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق ايجاП قدره  10من 9,30العالية Мتوسط 

في ح҆ سجلت مرحلة البناء قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة 10من 7,88 بفارق  10من  6,55عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة بقيمة ، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط مرحلة البناء لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم 10من  1,36سلبي قدره

على  10من 1,42و1,33فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي

  . الترتيب

 متوسطاتها العامةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة البناء نجد أن هناك اختلاف ب҆ 

على  10من  8,10و 8,41بحيث أن مؤشري العمل بشكل فردي والعمل ضمن فريق مختلط سجلا أعلى متوسط عام 

، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشري العمل ضمن فريق رجالي والعمل التوالي وهѼ يفوقان المتوسط العام للمرحلة

 0,32و  0,37على الترتيب وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من  7,59و 7,54ضمن فريق نساЛ كان 

  .على التوالي 10من 

ة الثلاثة بحيث نجد نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة البناء المرتبطة بفئات الفعالي

أو (أن متوسطات مؤشري العمل ضمن فريق فردي والعمل ضمن فريق مختلط أعلى من متوسطات المرحلة عند كل 

،أما متوسطات مؤشري العمل ضمن فريق عمل رجالي )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) مهѼ كانت

  .لية فهو أقل من متوسطات المرحلةوالعمل ضمن فريق عمل نساЛ المرتبطة Мستويات الفعا

وتب҆ هذه النتائج علاقة طردية موجبة Мعنى كلѼ ارتفعت مؤشرات عمل المبحوثات بشكل فردي أو ضمن 

وقد حقق كل من مؤشرا العمل بشكل فردي  فرق أو جѼعة العمل كلѼ ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية،
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معدل مرحلة البناء للتنشئة المؤسساتية ككل مقارنة بالمؤشرات الأخرى والعمل ضمن فريق مختلط معدلات أكبر من 

  .التي حققت معدلات أقل

انطلاقا من أن الفرد يتعرض في الجѼعة والتنظيم إلى تأث҄ القيم الاجتѼعية والثقافية، فيحترم القواعد 

ناسب مع الدور الذي يجب أن يقوم به، ، كѼ يترتب عليه أن يظهر أمام الآخرين بكريزما تت1الصريحة والضمنية منها

ويتمثل أهم التحديات التي تواجه المبحوثات هو أن تكون قيادية من جهة ومن جهة ثانية تنجح في تكوين وخلق 

ومنه فالدور الذي تلعبه المبحوثات مع فريق عملها يختلف عن الدور التقليدي . فرق العمل وأسلوب التعامل معهم

يث تقوم المبحوثات بتوف҄ التسهيلات لمساعدة الفريق والتوسط في مشكلات التضارب التي قد للمدراء في التسي҄،ح

وقد يتطلب الأمر أحيانا تبادل القيادة في الفريق أو التشارك  2تقع ب҆ أعضاء الفريق وحلها والتفاعل مع الفرق الأخرى

  .في المراحل المختلفة للمشروع الذي يقوم فريق العمل على انجازه

وتدقيقا في مؤشرات هذه المرحلة نجد أن المبحوثات يفضلن العمل بشكل فردي مقارنة بالعمل ضمن فريق 

وهي تعد  3"فغالبا ما تكون القيادة فردية"،)*7,74معدل العمل ضمن فريق عمل (العمل مهѼ كانت طبيعة جنسهم 

وهذا ما يختلف مع دراسة كل من .  ؤسسةمرتكزا أساسيا في إدارة أي منظمة وتعتبر من أهم عوامل النجاح في الم

حيث توصلوا إلى أنه كلѼ كانت قيادة المرأة مركزية عمودية قاЙة على مبدأ ) جعيجع عتيقة(و) كريم شو҅ات(

الانفراد في العمل كلѼ دفعت بالموظف҆ إلى التصرف بكيفية مناقضة لما هو مطلوب منهم تنظيميا، وبالتالي ستواجه 

، كون هدف فريق العمل ضمن 4بة في القيام بدورها في المنظمة وهدفها التسي҄ بكل عقلانيةالمبحوثات صعو

الإستراتيجية الوظيفية والجѼعية هو صون حقوقهم وحѼية أنفسهم من القوان҆ والقرارات الإدارية التي غالبا ما 

  .تبدو في نظرهم مجحفة

خلق التأييد وجعل الأفراد يتѼشون مع سياسة المنظمة  وبالتالي فإن نجاح المبحوثات يتوقف على قدرتهن في

طواعية لا إكراها لتحقيق أهدافهن وأهداف التنظيم عامة، فتصبح القيادة مبنية على عمل الفريق مѼ يزيد من 

ادة أواصر الأخوة ب҆ أفراده وتزيد الرقابة الذاتية باعتبارهم عناصر في المنظمة والقرارات نابعة من ذواتهم، مع زي

الولاء لهذه المبحوثات، واتفاق كل من العامل҆ والإدارة أنفسهم على المصالح مشتركة وأهداف محددة مѼ يؤدي إلى 

والتي تنعكس إيجابا على فعالية 5زيادة معدلات الأداء والالتزام بقوان҆ طواعية مѼ يزيد معدلات الرضا الوظيفي 

  .المنظѼت

جѼعة عمل  ثابتة  ولها قيم تضامنية، ومجوعة من الأهداف، ومنه ترى بوجود  وتهتم البنائية الوظيفية

ان  بارسونز، ويعتبر 6المنظمة عبارة عن نظام تعاو҃  يقوم على أساس تعاون الأفراد من اجل تحقيق هدف مع҆

                                                           
  . 170، ص، 1992، دار الحكمة للطباعة، المدخل إلى دراسة علم النفس الاجتѼعيفوزية العطية ،  -1
  .226، ص، 2009، تر محمود فتوح، دار شعاع،  سوريا، إدارة الموارد البشريةروبرت  مات҆، جون جاكسون،  - 2
  ]7,74= 3)/ 8,10+7,59+7,54( حسابيا [معدل عمل المبحوثات ضمن فريق عمل  ҅ثل - *
، 2،  المجلد مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية، >>السلوك القيادي للمرأة العاملة وعقلانية المؤسسة<<كريم شو҅ات ، عتيقة جعيجع ،  -3

  .  281، ص، 2016، 5العدد 
  .291، ص، المرجع نفسه -4
  .   290-  288،  ص ص،  المرجع نفسه -5
  .172علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
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من شانه تحقيق أساس التفاعل الاجتѼعي ب҆ الأفراد ҅ثل الوحدة الأساسية للفعل الاجتѼعي داخل المنظѼت الذي 

  .الفعالية التنظيمية

فإنه  إميل دوركايم،فحسب "الإنسان اجتѼعي بطبعه"وبنظرة سوسيولوجية وانطلاقا من مقولة مفادها أن 

يعتبر عنصرا اجتѼعيا لأن القوة الاجتѼعية تستمد حقيقتها من التضامن ب҆ الأفراد ومشاركتهم في العمل وتوزيع 

لا Рثل  شيئا في الحياة المهنية وحتى  -على فرض وجودها -ى هذا أن الوظيفية الخالصة الوظائف فيѼ بينهم، ومعن

، ويعتمد تكوين فريق أو جѼعة العمل على العلاقات ب҆ خصائص أعضاء الجѼعة، وطالما كان الفرد 1الاجتѼعية

 دوركايمويطلق . فعالية فريقه داخل الفريق واعيا بخصائص الدور المرتبط بوضعه في الجѼعة فإنه يساهم بذلك في

لأن كل فرد من الأفراد يعتبر Мثابة عضو في جسم كب҄ ويعتمد عليه الآخرون في عيشهم، مѼ " التضامن العضوي"

، فالوظيفية هي نوع خاص وليست هي الوظيفية أنانية تسعى 2يظهر الأنانية الإنسانية وتكاملها في نفس الوقت

ينتج  دوركايمدية جمعية تسعى إلى التѼسك والتضامن،ومعنى التضامن العضوي في فكر للمصلحة  الذاتية، وإҁا فر 

فتدرك المبحوثات بالقصور لديهن مѼ يتطلب وجود فريق أو . عن تقسيم العمل وتشقق من العلاقات ب҆ الأفراد

وفقا لمتطلبات المكان جѼعة عمل تعوض أوجه القصور تلك لخدمة الهدف، وفقا لنظرية سقراط فإن القيادة تتوزع 

Рثل الموارد الضرورية لنجاح المنظمة إذ المسافات  -ب҆ القائد وفرق العمل-والزمان، أما ش҆ س҆ يظهر أن المسافات 

  .3بينهР Ѽثل استقلال فرق العمل مѼ يكفل ҁو أعضائها ليصبحوا قادة مستقبلا

 احدة من هذه الأشكال هو فرق العمل الوظيفيةاليوم، أشكال متعددة من فرق العمل، و تستخدم المنظѼت 

، وتدقيقا في النتائج أعلاه فإن 4والتي يتم تشكيلها لحل مشكلات معينة وتطوير آليات العمل وتحس҆ الجودة 

المبحوثات يفضلن العمل ضمن فرق أو جѼعة عمل مختلطة ب҆ الجنس҆ الذكور والإناث مقارنة بفرق أو جѼعات 

وهذا المفهوم ظهر في الولايات المتحدة " التنوع"، وهو ما يطلق عليه )ذكوري/أنثوي(الواحد  العمل ذات الجنس

الأمريكية، فالتنوع الجنسي في المنظمة عامة وفرق العمل خاصة أصبح ضرورة لنجاحها، فالتنوع يعطي للمنظѼت 

لات التجارية، بالإضافة لرهان التسي҄ قدرة تنافسية في ظل الرهان الاقتصادي المتعلق بالعولمة والشمولية والتباد 

، وهذا ما توافق مع الدراسات الأمريكية التي وصلت 5"بضرورة تطوير معاي҄ التنظيم والتسي҄ في المنظѼت "المتعلق 

ينتج عنه "في الغالب أن التنوع له فائدة على المنظمة، كѼ توصلت إن التنوع والاختلاط في فرق وجѼعات العمل 

، فالمنافسة الحادة التي فرضتها العولمة أوجبت ضرورة 6"والاختراع والسهولة في حل النزاعات داخل المنظمةالإبداع 

الاستثѼر والتنويع في فرق وجѼعات العمل باستقطاب أصحاب القدرات والكفاءات والتأهيل العالي من الجنس҆ دون 

أهمية لتحقيق التوازن ب҆ أهداف وأهداف المنظمة وفرق أو جѼعات  برناردوقد أولى .Рييز، وهذا لخلق الФوة

العمل لأنه يؤدي إلى الانضباط والولاء استقرار الموظف داخل المنظمة ويساعد المنظمة على تحقيق الفعالية 

  .التنظيمية

                                                           
  .49كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره، ص، -1
  67-66المرجع نفسه، ص ص،  -2
  .105 - 104، ص ص ، 2014حس҆ التلاوي، الطبعة الأولى، كلѼت عربية للترجمة والنشر، مصر، : ، ترجمةالقيادةكيث جرينت ،  -3
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع التنظـيم >>أثر البيئة التنظيمية على مѼرسة المرونة في العمل داخل مصالح الطبية<<الود ،  حبيب  -4

  .98، ص، 2017/2018،أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر والعمل، 
  .156 - 154محفوظ لوناس ،  مرجع سبق ذكره، ص  ص،  -5

6 - Corinne Chaponniere, Martine Chaponniere, Opcit, p,106. 
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  مرحلة المѼرسة . 3

ليتها التنظيميةية على مستوى فعاتأث҄ مرحلة المѼرسة للمرأة القياد): 27(جدول رقم   

  مرحلة المѼرسة

  

  فئات الفعالية

تحليل 

المعلومات 

  والبيانات

مراجعة 

العمليات 

  والخطط

الفحص 

والتدقيق 

  في النتائج

تنسيق 

الجهود ب҆ 

  الأفراد

تصحيح وتعديل 

الأخطاء 

  والهفوات

خلق أفكار 

جديدة 

  ومبدعة

متوسط مرحلة 

المѼرسة حسب 

  فئات الفعالية 

  6,84  6,37  7,07  6,81  7,28  6,65  6,88  ضعيفة

  8,40  8,10  8,48  8,38  8,69  8,34  8,46  متوسطة

  9,62  9,40  9,70  9,60  9,70  9,80  9,50  عالية

المتوسط العام 

  لمرحلة المѼرسة 

8,28 8,26 8,42 8,26 8,41 7,95 8,29  

العملياتية للمرأة تأث҄ مرحلة المѼرسة في تكوين المهارات "نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمرحلة المѼرسة لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات " القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

المتعلقة بتحليل ومراجعة المعلومات، الفحص وتنسيق الجهود، خلق أفكار وتصحيح الهفوات والأخطاء لأفراد عينتنا 

ف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة ،وهو مختل10من  8,29قد بلغ 

وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق   10من 9,62المѼرسة عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من  1,33ايجاП قدره 

في ح҆ سجلت مرحلة المѼرسة قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة  0,11بفارق ايجاП  10من 8,40بقيمة  ، وأخ

ب҆ قيم متوسط مرحلة المѼرسة لفئات الفعالية ، وبالمقارنة 10من  1,45بفارق سلبي قدره 10من  6,84بقيمة 

التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى 

  . على الترتيب 10من 1,22و 1,56أعلاها، وهي

متوسطاتها العامة أن هناك اختلاف ب҆  وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة نجد

 8,42أين نجد أن مؤشري الفحص والتدقيق في النتائج، تصحيح وتعديل الأخطاء والهفوات سجلا أعلى متوسط عام 

على التوالي Мعنى يفوق المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من تحليل  10من 8,41و

وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام لمرحلة  8,26و 8,26، 8,28يانات وتنسيق الجهود سجل المعلومات، مراجعة الب

 0,34وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلبي  10من  7,95المѼرسة، أما مؤشر خلق أفكار جديدة ومبدعة سجل 

  .10من

الفعالية الثلاثة بحيث  نفس الاتجاه نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة المرتبطة بفئات

نجد أن متوسطات مؤشري الفحص والتدقيق في النتائج، تصحيح وتعديل الأخطاء والهفوات أعلى من متوسطات 

،أما متوسطات مؤشر كل من تحليل )ضعيفة، متوسطة وعالية(مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(المرحلة عند كل 

خطط وتنسيق الجهود ب҆ الأفراد فهي تساوي تقريبا متوسطات المرحلة،  المعلومات والبيانات، مراجعة العمليات وال

  .أما متوسط خلق أفكار جديدة ومبدعة المرتبطة Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة
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ب҆ مؤشرات مرحلة المѼرسة للتنشئة  طرديةيتضح لنا من التدقيق في نتائج الجدول أعلاه، وجود علاقة 

ة حيث كلѼ ارتفعت صاحبها ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، وقد حقق المنظѼتي

  .مؤشرا التدقيق في النتائج وتصحيح الأخطاء أعلى المعدلات مقارنة بالمؤشرات الأخرى

مهارات التطبيق " يتب҆ لنا أن المبحوثات تسعى لأفضل النتائج وعلى اعتبار أن الوظيفة القيادية تعتمد على

فإن هذه المبحوثات تسهر على  1.."للنظريات والقواعد الإدارية والخبرة والمعرفة في تحقيق أفضل النتائج للمؤسسة

تطبيق هذا التعريف، Мعنى التركيز على متابعة ومراقبة النتائج والعمل على تصحيح الأخطاء والانحرافات التي من 

ومنه فالمتابعة والرقابة من . لأهداف، لبلوغ أعلى مستويات الفعالية التنظيميةشأنها أن تحول دون تحقيق هذه ا

أساسيات السلوك القيادي للمبحوثات للتعرف على الانجازات ومدى مطابقتها للخطط الموضوعة، والتأكد من أن الكل 

فالرقابة والمتابعة . 2حهايس҄ وفقا للخطط الموضوعة والمبادئ التي يجب الالتزام بها للكشف عن المعوقات وتصحي

تقوم على تقويم النتائج والانجازات وتصحيح الأخطاء والهفوات من جهة، ومن جهة ثانية تركز على متابعة الأفراد في 

  .أدائهم وأعѼلهم، ومن جهة ثالثة متابعة الانحرافات الحاصلة وتقو҅ها

المشاكل التي يستعصى حلها ولتجنب  يتم لجوء المبحوثات للفحص والتدقيق لاكتشاف والتعرف على بعض

، وهذا ما 3الوقوع في الخطأ خوفا من المساءلة القانونية، مѼ يلقي على عاتقها مسؤولية التوجيه الصحيح أو الخاطئ

يتطلب وجود آليات المتابعة والرقابة المرنة التي تساعد الموظف҆ على تحس҆ أدائهم وتصحيح أخطائهم ووجود سلاسة 

  . ساعدة والاستشارة لتجنبهافي طلب الم

وانطلاقا من أن للمبحوثات أسلوبا خاصا سلسا ومرنا فهن جيدات في التعامل مع مختلف المعوقات 

والانحرافات التي تواجهها الإدارة الجزائرية، كونهن Рتلكن ما يؤهلهن علميا وخبرة وثقافة، وهذا Ы تتجنН كФة المهام 

فالمبحوثات تحسن إدارة الأفراد وتوزيع المهام ولهن القدرة . 4لمناصب القيادية وفي حياتهاوالمسؤوليات والالتزامات في ا

على اكتشاف والتعرف على مكمن الخلل عند حدوثه والعمل على توجيهه وتصحيحه،  ولتحقيق استجابة الموظف҆ 

يستوجب وجودها لأداء الموظف҆ ينبغي على المبحوثات مراعاة  مصادر المعلومات والبيانات وتحليل البدائل التي 

تساعدها على  5بكل فعالية، والهدف من تحليل المعلومات والبيانات هو توجيه الخبرات ومهارات أو مفاهيم جديدة

استقبال الفرد لمعلومات "فإن )  Leon Festinger( ليون فيسنجر وهذا ما أكده .بناء الخطط وتطبيق العمليات

ة من التوتر وتدفعه إلى السعي لاختزالها أو إضافة عناصر جديدة أو تقليل أهمية غامضة يخلق عنده نوع من حال

مѼ ينجم عنه أداء الأعѼل بصورة أو بشكل مختلف للشكل المحدد مسبقا وهو ما يؤثرا سلبا على  6"بعض العناصر

  . الفعالية التنظيمية للإدارة الجزائرية

                                                           
  . 203صباح مشروم ، مرجع سبق ذكره،  ص،  -1
، ص 2012، الطبعة الأولى، المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة، مصر، القيادة ومهارات تحفيز المرؤوس҆محمود عبد الفتاح رضوان،  -2

  . 40 - 38ص، 
   .199مرجع سبق ذكره، ص،صباح مشروم ،  -3
  . 201المرجع نفسه، ص،  -4
 ،2008، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدينا الطباعة والنشر، الإسكندرية، المشاركة الاجتѼعية والسياسية للمرأة في العاѻ الثالثمحـمد سيد فهمي،  -5

  .33ص،  ،2008
، رسالة >>دراسة حالة المنظمة العمومية الاقتصادية: التنظيمية داخل المؤسسة الاتصال الداخلي ودوره في تحقيق الفعالية<<الأم҆ بالقاضي ،  -6

  . 135،  ص،2010/2011، قسم علم الاجتѼع، 2جامعة الجزائررسالة ماجست҄، تخصص علم الاجتѼع التنظيم والعمل، 
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ة҄ على مدى توفر البيانات والمعلومات وقدرة وعليه فإن بناء الخطط والقيام بالعمليات  يعتمد بصورة كب

المبحوثات على تحديد مصادرها والتحكم فيها من جهة ومن جهة أخرى العمل على تحليلها لتتѼشى مع أهداف 

المنظمة وهذا ما يتطلب منهن مراجعة العملية والخطة، فلا ҅كن وضع خطة صحيحة Рاما فيمكن الاعتѼد عليها 

ل مطلق، لأن التخطيط يتعلق بالمستقبل والذي لا نستطيع توقع ما يحدث فيه بثقة تامة، فعلى الأغلب ستبرز بشك

أحداث غ҄ متوقعة، مѼ يتطلب تعديل الخطة Мا يتلائم مع الوضع أو احتѼل تأجيل تنفيذ الخطة أو استبدالها بخطة 

خطاء السابقة واستخلاص الدروس والعبر من خلال ، ثم إن مراجعة العمليات والخطط لتفادي تكرار الأ 1جديدة

 .مراجعة وتقييم نتائج كل خطة مѼ يب҆ مدى تحقيق الأهداف

وقد أثارت النظرية البنائية الوظيفية هذه القضية المتعلقة بظهور نتائج غ҄ مرغوبة ѻ تكن متوقعة في 

ت҄ونالبداية  هو ما يسميه  المنظمة  للتحكم في الموظف҆  وكسب التصرفات ، وهي نتيجة لسعي 2بتغي҄ الأهداف م

وللوصول لتحقيق هذه الخطط والعمليات وجب التنسيق ب҆ أعضاء المنظمة، ، المسطرة الأهدافالنموذجية لتحقيق 

الترتيب المنظم لجهود وأعѼل الأفراد داخل المنظمة لتوجيه الجهود في التصرف والتنفيذ لتحقيق "ونعني بالتنسيق هو 

، فالموظف҆ لا ҅كن أن يحققوا التنسيق بأنفسهم، مѼ يدعوا المبحوثات لضرورة العمل على التنسيق 3"المنشود الهدف

ب҆ الجهود والمستويات الإدارية لخلق مناخ تنظيمي يسوده التعاون وتبسيط الأعѼل، فالتنسيق وسيلة لتحقيق 

  .أهداف الإدارة الجزائرية بكفاءة وفعالية

وفريقه عن أهمية تنسيق الجهود والاهتѼم بفرق وجѼعات العمل، ودورها  التون مايوب وقد أظهرت تجار 

أن "  ( W.R.Scott)وسكوت (P.M.Blau)بلاو في التأث҄ على سلوك أعضائها نحو بلوغ أهدافهم المشتركة، وقد أكد 

عضوية هذه الجѼعات وفرق العمل  لا تتحدد بالحدود التنظيمية للوحدات أو المستويات التنظيمية فهي قد تجمع 

، فللتنسيق دور هام في تجاوز الاختلافات والفروقات الوظيفية 4" أعضاء من وحدات ومستويات إدارية مختلفة

مع الزمن والحالة النفسية والجسدية للأعضاء، فتعمل  لأعضاء فرق وجѼعات العمل، علѼ أن هذه الفروقات تتغ҄

المبحوثات على التوجيه الايجاП لسلوك الموظف҆ ولضѼن قيامهم بواجباتهم مѼ ينعكس على رفع إنتاجية الفرقة أو 

  .الجѼعة ككل

دارة ومنه فالمبحوثات تقمن بتقديم أفكار واقتراحات وحلول جديدة لمختلف المشاكل التي يواجهها الإ 

الجزائرية، وذلك للارتباط المباشر ب҆ نجاح القيادة وبقاء واستمرار المنظѼت ومسايرتها للتطور، فالإبداع يساعد 

المنظѼت على إيجاد الطرق الجديدة والجيدة لانجاز الأعѼل ومواكبه التكنولوجيات الجديدة، مѼ يحفز المبحوثات 

الإبداع هو "لأفكار الجديدة واستعراض صور الذكاء، ومنه ҅كن القول إن على إعطاء الفرصة أو فتح المجال لإنتاج ا

، فتحرص المبحوثات على الجديد من الأفكار والآراء والمفاهيم 5"السلاح الفكري يعني توليد وإنتاج أفكار جديدة

                                                           
  .111 -109ص ص، ،1999القاهرة، مصر، ، دار الغريب، - معارف نظرية ومهارات تطبيقية- العملية الإداريةعطية حامد سوادي ،  -1
مجلة  ، اللبنة الأولى  في ميدان دراسة المنظѼت،>>النظرية البنائية الوظيفية : في النظريات السوسيولوجية  في التنظيم  <<حميد شاوش، -2

  .421، ص، 2021، جوان 2، العدد 8المجلد  العلوم الإنسانية  لجامعة أم البواقي،
  .34 ،ص رجع سبق ذكره، الفتاح رضوان، ممحمود عبد  -3
  .192عطية حامد سوادي، مرجع سبق ذكره، ص ، - 4
، ص ، مرجع سبق ذكره-كتاب جѼعي-، الخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح في التسي҄ كѼ يدركها المديرون، المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ -  5

  . 154-153ص، 
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Ѽرسة أو تحمل مخاطرة وتوف҄ بدائل عديدة لحل المشكلات لضѼن وتحقيق والتجارب والوسائل استعدادا للم

  .الاستقرار للمنظمة

ستوى تحقيقها للفعالية التنظيميةللمرأة على م القياديةتأث҄ الكفاءة ): 28(جدول رقم   

متوسط  الكفاءة الفعالية 

 حسب فئات الفعالية

المرونة في 

 العمل

التجديد 

 والإبداع 

الكفاءة 

 المهنية 

الكفاءة 

 الذاتية 

  الكفاءة القيادية 

 فئات الفعالية 

 فعالية ضعيفة 7,26 7,13 7,13 6,83 7,08

 فعالية متوسطة 8,60 8,48 8,23 8,31 8,40

 فعالية عالية 9,47 9,13 9,17 9,70 9,36

 المتوسط العام للكفاءة القيادية  8,44 8,24 8,17 8,28 8,28

العملياتية للمرأة القيادية على تأث҄ الكفاءة القيادية في تكوين المهارات "تب҆ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمرحلة المѼرسة لجميع المبحوثات ҅ثل متوسط المؤشرات " مستوى تحقيقها للفعالية التنظيمية

،وهو مختلف عند 10من  8,28المتعلقة بالكفاءة الذاتية والمهنية، التجديد الإبداع، المرونة في العمل لمبحوثاتنا قد بلغ 

فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط مرحلة المѼرسة عند فئة الفعالية التنظيمية  كل فئة من

 .10من  1,08وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق  ايجاП قدره  10من 9,36العالية Мتوسط 

في ح҆ سجلت مرحلة المѼرسة قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمرحلة عند فئة الفعالية المتوسطة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة 0,11بفارق ايجاП 10من 8,40بقيمة  ، وأخ

قيم متوسط مرحلة المѼرسة لفئات الفعالية ، وبالمقارنة ب҆ 10من 1,20بفارق سلبي قدره 10من 7,08بقيمة 

التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى 

  . على الترتيب 10من 0,96و 1,32أعلاها، وهي

متوسطاتها العامة هناك اختلاف ب҆ وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة نجد أن 

Мعنى يفوق المتوسط العام للمرحلة، في ح҆ أن  10من 8,44فنجد أن مؤشر الكفاءة الذاتية سجل أعلى متوسط عام 

على التوالي وهي مساوية تقريبا  10من  8,28و 8,24المتوسط العام لمؤشر كل من الكفاءة المهنية والمرونة في العمل 

وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق  10من  8,17لمرحلة المѼرسة، أما مؤشر التجديد والإبداع سجل للمتوسط العام 

  .10من 0,11سلبي 

نفس الاتجاه نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات مرحلة المѼرسة المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث 

مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(رحلة عند كل نجد أن متوسطات مؤشر الكفاءة الذاتية أعلى من متوسطات الم

أما متوسطات مؤشر كل من الكفاءة المهنية والمرونة في العمل فهي تساوي تقريبا  ،)ضعيفة، متوسطة وعالية(

  .أقل من متوسطات المرحلة متوسطات المرحلة، أما متوسط التجديد والإبداع المرتبطة Мستويات الفعالية فهو

داخل الإدارة الجزائرية صاحبه  لجدول أنه كلѼ ارتفعت الكفاءات القيادية للمبحوثات نلاحظ من خلال ا

ارتفاع في مستويات تحقيق الفعالية التنظيمية، كѼ حقق مؤشرا الكفاءة الذاتية والمرونة في العمل أعلا معدلات 

  . مقارنة بالمؤشرات الأخرى
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تية للمبحوثات من خلال قدرتهن على بناء علاقات من خلال عرض الإحصائيات تظهر أهمية الكفاءة الذا

اجتѼعية ب҆ الموظف҆ وتعزيز قيمهم الثقافية وتنشئتهم على الانضباط واحترام الوقت ، بالإضافة لقدرتهن على 

العدل في توزيع المهام والمكافآت، وإتقانهن للعمل Мهارات تسمح لهم بالسيطرة على فريق العمل وزيادة  تحقيق

فتظهر كفاءة المبحوثات في مختلف مستويات .1والإنتاج والولاء من خلال تنشئتهم على قيم تنظيمية مؤسساتية الأداء

 .الفعالية التنظيمية وتكون حسب مستوى المتابعة والأداء للمرؤوس҆

ف وعلى اعتبار أن الكفاءة الذاتية للمبحوثات هي إنتاج توليفة ب҆ مؤسسات التنشئة الاجتѼعية في مختل

عملية تشريب أو بناء هوية معينة التي تعني تنمية روح الانتѼء "مراحلها وصولا لمرحلة المѼرسة والتي نقصد بها

وبناء علاقة مع الآخرين في العمل، أي إعطاء الموظف شخصية الأنا وشخصية الانتѼء أو الشعور بالانتѼء لأن الهوية لا 

، فالميزة الحاسمة التي تب҆ الانتѼء  إلى 2"بالانتѼء إلى الطرف الآخرتعني فقط الانتѼء بقدر ما تعني الشعور 

هو حصول الفرد الموظف على المعرفة الحدسية للمجموعة التي )  Philip Bourne( فليب برنومجموعة حسب 

المستقبلي ، هذه المعرفة الحدسية تعني أن الموظف أخذ على عاتقه الهدف  "le savoir intuitif" ينتمي إليها

للمجموعة أو الفريق  التي ينتمي إليه، ومنه لا ҅كن اختزال الكفاءة الذاتية في المعرفة الحدسية للمبحوثات وإҁا 

الأخذ بع҆ الاعتبار التكوين المستمر والمؤهلات المكتسبة حيث أنه من شأن التطور أن يحدث ويغ҄ ويزيل مناصب 

لمهن والمؤهلات المكتسبة التكنولوجي وتؤثر على شبكة تصنيف مناصب العمل لأن كل تكنولوجية جديدة تحول ا

ما يث҄ الدهشة لدى البعض أن ) "مشروم صباح(، وبهذا الخصوص 3العمل والأجور ويعدل معاي҄ التوظيف والترقية

، 4"تالمرأة أصبحت تحضر نفسها للتفوق حتى قبل التوظيف، حيث بدل الاكتفاء بشهادة واحدة سعت لعدة تكوينا

  .مѼ يؤكد على أهمية الكفاءة الذاتية لتحقيق الفعالية التنظيمية في أعلى مستوياتها

أما بخصوص الكفاءة المهنية فهي التي تجعل المبحوثات محل ثقة في أوساط التابع҆ من خلال قدرتهن على 

للارتياب وحالات العجز داخل الانجاز وتحقيق الفعالية التنظيمية ، كѼ تساعدهن في إيجاد الحلول بصورة ذاتية 

الإدارة الجزائرية ولديهن القدرة على التصرف العقلا҃ في موارد المنظمة، كѼ تستجيب لحاجات الموظف҆، بالإضافة 

لقدرت المبحوثات على التأث҄ في الموظف҆ معه باستخدامه المعرفة الفنية وتطبيقها في تنفيذ العمل والإلمام بالجوانب 

كѼ تسعى المبحوثات للتكوين المستمر الذي يهدف إلى تنمية . ساليب التي اكتسبها عبر المѼرسة والخبرةالفنية والأ 

قدراتها ومهاراتها التقنية والسلوكية من أجل زيادة كفاءتها وفعاليتها في إطار المهام والأدوار المتصلة بوظائفها الحالية 

تمد على أساليب التربصات Мراكز مختصة بعيدا عن واقعها، وإҁا ضرورة والمستقبلية، فالإدارة الجزائرية لا يجب أن تع

، مѼ يكسب المبحوثات آليات عمل جديدة 5تشجيع أساليب التكوين المندمجة في المهمة أي التي تتم في أماكن العمل

معتقداتهم وخلق ويسمح لها ببناء العلاقات الاجتѼعية مع كل الأفراد Мختلف مستوياتهم واتجاهاتهم وقيمهم و 

أجواء التعاون والتضامن والتنسيق Мا يحقق المصالح المشتركة للموظف҆ والمنظѼت، إضافة إلى القدرة على الاتصال 

                                                           
  .94، ص،  984، 4، العدد12، المجلد  مجلة العلوم الاجتѼعية، >>فلسفة الإدارة اليابانية في إدارة  الموارد الإنسانية <<رفاعي محمد رفاعي،  -1
  . 198صباح مشروم ، مرجع سبق ذكره، ص،   -2
، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر، وأخلاقيات المهنة البشرية الوظيفة العمومية ب҆ التطور والتحول من منظور إدارة المواردسعيد مقدم،  -3

  . 220، ص، 2013
  .201صباح مشروم ، مرجع سبق ذكره، ص،   -4
  .94رفاعي محمد رفاعي، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
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بالآخرين والاستѼع إليهم من خلال التواصل معهم بطريقة سهلة وبسيطة وهذا ما تؤكد عليه مدرسة العلاقات 

  .الإنسانية

قليدية تتكيف بشكل سيء مع متطلبات المجتمع العالمي على عكس المهارات وانطلاقا من المهارات الت

،و҅كن أن نربط ب҆ ما تقدمه المبحوثات من 1المتطورة والمتخصصة هي المطلوبة وبشكل متزايد في سوق العمل 

 Jean(جون بوودانتجديد وابتكار وتحقيق مستويات أعلى للفعالية التنظيمية  داخل الإدارة الجزائرية Мا كان يردده 

Bodin  ( وة ما عدا البشر 16في القرنФوة الحقيقية هي العمل، ومختلف 2"م أنه لا وجود لФفذلك يعني أن ال ،

الأفكار والاقتراحات المتعلقة بآليات العمل أو القيادة، وهو السلاح الفكري الذي يولد وينتج أفكارا جديدة ومتطورة 

وهو مزيج من القدرات والاستعدادات ) Creativity" (الإبداع "لذي يطلق عليه تتѼشى مع التطورات الحاصلة وا

والخصائص الوظيفية، التي إن وجدت في بيئة مناسبة فإنها تجعل الفرد أكФ إحساسا بالمشكلات وأكФ مرونة في 

الماضية في شكل صورة جديدة ،Мعنى هي عملية تجديد الخبرات 3"التفك҄ وإنتاجا للأفكار التي تتميز بالغزارة والأصالة

  .ѻ تكن من قبل

الأربعة، مѼ يؤكد أن ) Henri Fayol( فايول هҀيويعتبر الإبداع الوظيفة الخامسة كامتداد لوظائف 

العملية الإبداعية والابتكارية من أهم المؤشرات في بناء المهارات العملياتية لارتباطها لمباشر أو غ҄ المباشر بنجاح 

، فالتجديد والإبداع يساعد المنظمة على إيجاد طرق جديدة وجيدة لانجاز 4وبقاء المنظمة واستمرارها وتطورهاالقادة 

الأعѼل، كР Ѽكن المبحوثات من تحس҆ سلوكهن الإبداعي وتوف҄ الجو المناسب لتحس҆ إبداع موظفيهن، و҅كنهن 

، ومنه فالتجديد والإبداع 5ة فكرية أو التعليم الذاУمن تحسينها عن طريق التدريب باستعѼل تقنيات خاصة كتقني

  .يرتبط بالأهداف ويتضمن الغايات التي تسعى المنظمة لتحقيقها، بالتركيز على الكفاءة والفعالية

ومنه ذاك ما دفع بالمنظѼت إلى البحث عن أفضل البدائل التنظيمية بشكل يسمح لها Мسايرة ضغوطات 

تطورات الاجتѼعية الحاصلة في المجتمع وكذا رغبات الفاعل҆ بها، الأمر الذي أدى إلى ظهور بيئات العمل المختلفة وال

ا҄ت البيئية الحاصلة داخليا وخارجيا ، 6مرونة العمل كمفهوم تنظيمي وكطريقة تسي҄ تسمح بالتأقلم مع مختلف التغ

تأقلم السريع مع الإنتاج وتقديم ، فأصبحت مرونة العمل ҁوذج تسي҄ المنظمة والموظف҆، يسمح للمنظمة ال6وخارجيا

ا҄ت السريعة، لذا قدمت عدة تقسيѼت لأنظمة العمل المرنة ونقصد بالمرونة . وتقديم أفضل الخدمات في ظل التغ

ميز ب҆ نوع҆ من ) Jack Gilford(   جليفورد جاكالقدرة على التحويل من أفكار قد҅ة إلى أفكار جديدة، ونجد 

، 7التي تش҄ إلى تقديم عدة أفكار متنوعة، والمرونة التكيفية التي ترتبط بحل المشكلات المرونة هѼ المرونة التلقائية

ا҄ت الأساسية التي تعرفها المنظمة" فعرف  مرونة العمل على أنها ( Bernard  Berenson)  برنار برنسنأما   كل المتغ

طرق تنظيم العمل من جهة، أو العلاقات مع  لمواكبة احتياجاتها ومتطلباتها من خلال المرونة في موردها البشري أو

                                                           
1 -Jacques Perriault, La communication du savoir à distance :Autoroutes de l'information et télé-savoirs, Préface de 
Michel Moreau, Edition L'Harmattam ,Paris ,1996, p, 34. 

  .153إليزابيث كر҅يو ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2

  .143، ص، 2020، من منشورات الجامعة الافتراضية السورية، سوريا ، القيادة الإداريةبطرس حلاق،  -3
  . 153، مرجع سبق ذكره، ص، في التسي҄ كѼ يدركها المديرونالخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح ، المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ - 4
  . 157المرجع نفسه ، ص،  - 5

6- Rachel Beaujolin- Bellet , Flexibilités et performances :Stratégies d’entreprises, régulations, transformations du travail, la 
découverte, Paris, 2004, p,11. 

  . 157،مرجع سبق ذكره، ص، الخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح في التسي҄ كѼ يدركها المديرون، المديرونمقدم ،  الحفيظعبد  - 7
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، ومنه كلѼ أدرجت المبحوثات المرونة في العمل من خلال السѼح للعامل باختيار 1"المنظѼت  من جهة أخرى

  .مجموعة العمل وطريقة إدارة العمل اتسعت استقلالية العمل لديه وزاد تكيفه مع المحيط الخاص به

وظيفية والتي تسمح بإعطاء عدة مهام لنفس الموظف، وإثراء المهام وتوسيع و҅كن أن ҁيز ب҆ المرونة ال

نطاق السلطة حسب احتياجات المنظمة، والمرونة المتعلقة بنظام المنظمة الذي يسمح بالانجاز والعمل في الأوقات 

السلوك الفعال وفقا ، بالإضافة إلى المرونة في التصرف وهي القدرة على 2وبالشكل الذي يناسب المؤهلات والقدرات

، ومنه فالمرونة تعني للمبحوثات الدرجة العالية من القابلية للتعديل والإصلاح وتصحيح الأخطاء والتغي҄ 3للموقف

على حالة  والتطوير ولا يتم هذا إلا في وجود بيئة قابلة لهذا التغي҄ أو التعديل، والفكرة الأساسية في بقاء المنظمة

ا҄ت الت ا҄ت الاضطرارية أو غ҄ المتوقعة من خلال التكيف والتأقلم استعداد للتغ ي قد تحصل في المحيط سواء التغ

، وبالتالي فالمرونة في العمل يقصد بها قدرة المنظمة على التكيف من خلال طرق وأساليب 4وامتصاص الصدمات

ا҄ت البيئية الحاصلة داخليا وخارجيا، أما التكيف فيبق يسمح "ى ضرورة لابد منه فهو تنظيѼت العمل مع التغ

Мواجهة تنوع النشاطات المتوقعة وغ҄ المتوقعة في إطار البحث عن كافة أشكال المرونة وإعادة التخطيط والتركيز على 

  .تحقيقا للنجاعة وللفعالية التنظيمية 5"إعادة التعبئة للموارد البشرية المتوفرة على مستوى المؤسسة

رية البنائية الوظيفية حول للمنظمة بوصفها بناء كلي  يتكون من مجموعة من وهو ما يتѼشى مع طرح النظ

كالجسم  الواحد الذي يحتاج   سيلزنيك، ويعتبرها 6الأنظمة الفرعية الفعالة، والتي تتفاعل فيѼ بينها لتحقيق الهدف

  .إلى التكيف والمرونة  والتغي҄ من اجل الاستمرار  والبقاء

أة على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ الدور القيادي للمر ) :  29(جدول رقم   

  الدور القيادي المقوم   الدور القيادي  المقيم   فئات الفعالية              

  6,75  6,94  فعالية ضعيفة

  8,32  8,49  فعالية متوسطة

  9,57  9,67  فعالية عالية

 8,21 8,36  للدور القيادي المقيم  المتوسط العام

تأث҄ الدور القيادي  المقيم  للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها "معطيات الجدول الذي يوضح تش҄ 

أن المتوسط العام للدور القيادي المقيم لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد الثلاثة لتحليل البيانات " التنظيمية

، 10من  8,36قد بلغ  )197رقم  أنظر الصفحة(قا ابومراجعة العمليات والفحص الدقيق للنتائج كѼ تم توضيحها س

عند 10من  9,67ونجده مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجل متوسط الدور القيادي المقيم 

، في ح҆ بلغ متوسط 10من  1,31فئة الفعالية التنظيمية العالية وهي أعلى من المتوسط العام بفارق ايجاП قدر ب 

ند فئة الفعالية التنظيمية المتوسطة وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام للدور ع10من  8,49الدور القيادي المقيم

                                                           
1-  Rachel Beaujolin- Bellet ,Opcit, p,24. 

  .78 -76حبيب الود،مرجع سبق ذكره، ص ص،  -2
  .102المرجع نفسه، ص،  -3
  .24المرجع نفسه، ص،  -4
  . 222سعيد مقدم، مرجع سبق ذكره، ص،  -5

  .164علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 6
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لدى المبحوثات  10من  6,94، وفي الأخ҄ بلغ متوسط الدور القيادي المقيم10من  0,13القيادي بفارق ايجاП قدره 

، 10من 1,42بي قدره ذوات فئة الفعالية الضعيفة وهو أقل من المتوسط العام للدور القيادي المقيم بفارق سل

وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط الدور القيادي المقيم لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية إلا أن قيم فوارقها متناقصة 

 . على التوالي 10من 1,18و 1,55كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى فئة وهي 

ابية ب҆ أدوار المبحوثات ومستويات الفعالية التنظيمية، حيث كلѼ نلاحظ من خلال الجدول وجود علاقة ايج

ارتفع كل من الدور المقيم والمقوم للمبحوثات صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية من أقل مستوى إلى 

  .أعلى مستوى

المنصب الذي تشغلنه وبنظرة دقيقة حول الأدوار التي تلعبها المبحوثات نتحدث عن الأدوار وليس المهام، ف

يفرض عليهن مجموعة من المسؤوليات والواجبات التي تجعلهن أكФ عرضة للضغوطات الناجمة عن تعدد الأدوار 

ه҄ن في آليات القيادة، فالدور المقيم للمبحوثات  التي تقمن بها وهي Мثابة بَوْصلة التوجيه للمستقبل من خلال تفك

مل، ووضع خطط العمل واعتѼدها للتطبيق وبناء مقاييس، تلك المقاييس تعد يساعدهن على بناء فريق أو جѼعة ع

كخريطة رسم واضحة لمدى القدرة على تحقيق القرب أو البعد من هدف مع҆، ومدى مراعاة خطة العمل لوضع 

ر الوظيفية بتحديد الوظائف وعلاقتها بالأدوا) Everett Hughes( هيوز إيفريتوقد اهتم . أهدفها وإمكانية تحقيقها

وبناء الجѼعات العملية، فهي لا تقتصر على الأنشطة المتخصصة التي يؤديها الفرد، وإҁا هي خاصية نوعية Рيز أدوار 

الفرد داخل بناء النسق سواء كان بسيطا أم مركبا، باعتبار الروابط الاجتѼعية تربط الأفراد بعضهم البعض داخل 

ليش҄  "  Occupinnal" Socializationمصطلح التنشئة المهنية ) E. Krause( كروز اليوتولقد استخدم . 1النسق

لعملية التمرين التي يتعرض لها الفرد في المجتمع المؤسساУ بهدف أداء الأدوار التي يتطلبها المجتمع لإشباع حاجات 

  . 2الجѼعة ومتطلباتها

في ضوء هذا الإطار تحدد متطلبات اللازم لعملية التنشئة المؤسساتية للمبحوثات وبذلك تحدد المهارات 

العملياتية التي ترتبط بالأدوار الوظيفية داخل فرق أو جѼعة العمل، وتكتسب هذه الأدوار من سلسلة التجارب 

أن الخبرة ميللر وفورم لمبحوثات، حيث يرى والخبرات علѼ أن كل مرحلة من مراحل النمو تعكس الدور الوظيفي ل

المهنية في حياة الموظف Рر بخمسة مراحل هي الإعداد المهني، المѼرسة المهنية، والمحاولة المهنية، والاستقرار المهني 

ا҄ التقاعد، وتختلف أدوار المبحوثات حسب كل مرحلة Рر بها   .وأخ

تمية لتطور أهداف المنظѼت والظروف البيئية التي تعمل ومنه تتشعب أدوار المبحوثات وتتعقد كنتيجة ح

، حيث يقصد بتقييم الأداء تلك 3من خلالها، ويأУ دور المقيم أو تقييم أداء الموظف҆ على رأس الوظائف المعقدة

لى العملية التي تعنى بقياس كفاءة الموظف҆ وانجازاتهم وسلوكاتهم في عملهم الحالي للتعرف على مدى مقدرتهم ع

، و҅ثل  تقييم الأداء مكانا حيويا في الإدارة الجزائرية كنظام يستمد أهميته من كونه جوهر 4تحمل مسؤوليات عملهم

الرقابة و҅ثل تحليل ودراسة التغذية العكسية التي تحدد مدى كفاءة موارد المنظمة في إنتاج المخرجات البشرية، 

                                                           
  .142ص، كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره،  - 1
  .143ص، كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره،  - 2
، الطبعـة الأولى، دار الصـفاء للنشرـ -في الفكـر الإداريقضـايا معـاصرة  -إدارة المـوارد البشرـيةالطاЛ ، هاشـم فـوزي العبـادي،  يوسف حجيم -3

  .74، ص، 2015والتوزيع، عѼن، الأردن، 
  .76المرجع نفسه، ص،  -4
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، ونستنتج منه أن وظيفة 1لقة بتحديد مستوى وكفاءة أعضاء المنظمةوالتي على ضوئها يفترض اتخاذ القرارات المتع

تقييم الموظف҆ ما هي إلا عبارة عن سياسات وإجراءات مهمة تستخدم في رفع مستوى الأداء للعامل҆ وذلك بالكشف 

ن عن نقاط القوة والضعف لديهم في سبيل معالجة جوانب الضعف وتطوير وتنمية جوانب القوة نحو المزيد م

Пر في نقاط القوة وتقوية مواطن الضعف لدى فرق 2السلوك الايجاѼوليس من السهل على المبحوثات الاستث ،

  . ومجموعة العمل

ومنه يعتمد نجاح وفعالية المبحوثات على ما تتمتع به من خصائص ومؤهلات تساعدها على تقويم الأداء 

هفوات التي ممكن أن يقعوا فيها، كѼ يساعد هذا الدور المقوم وسلوك الموظف҆ لتصحيح الأخطاء والانحرافات وكذا ال

وفقا لتقييم وتوثيق وجهات نظر الموظف҆ حول  3في معالجة المسائل الفنية المرتبطة بالتعي҆ الوظيفي والترقيات

  .الإدارة الجزائرية

رتهن على مسايرة تعتمد عملية التقويم على فهم تجارب وخبرات المبحوثات من جهة، ومن جهة ثانية قد

وتجديد وسائل وطرق العمل في ظل التطور التكنولوجي، إذ تعمل المبحوثات على إثبات جدارتها وكفاءتها لتكسب 

، وهذا ما يزيد المبحوثات 4ثقة الموظف҆ واحترامهم وهذا ما ينعكس بشكل ايجاП على تطوير العمل والسعي للتقدم

. ي وتطوير المهارات والخبرات وحتى اللجوء للتعليم أو التكوين خارج المؤسسةإصرارا في الاعتѼد على التعليم الفرد

ومنه يتأثر نجاح أو فشل التقويم بالعوامل الذاتية والتنظيمية للمبحوثات، ويجب الاهتѼم بهذه العوامل لضѼن 

ظائف وشاغيلها كѼ أنها من الأداء بكل كفاءة وفعالية، ومن الواضح التركيز على الأهداف والمسؤوليات في تعي҆ الو 

المهام الأساسية في تقويم الأداء، بالإضافة أن هذا الدور المقوم للمبحوثات يساعدهن على تقديم الاقتراحات البناءة 

لتطوير الوظائف كѼ يساعدهن على إعادة تأسيس وتقوية الروابط القد҅ة مع الموظف҆، وتوضيح معاѻ المسار 

  .في تحقيق أهداف الإدارة الجزائرية ككل الذي يساهم الوظيفي لهن

ومن الملاحظ أن معدلات كل من دور المقيم والمقوم هي متناسبة  في كل مستوى من مستويات الفعالية 

التنظيمية، ويرجع ذلك لتنمية الدور المقوم لدى المبحوثات وعملهن على تصحيح الهفوات والأخطاء التي تسبب 

جهة ومن جهة ثانية تجنبها، وهذا يتطلب من المبحوثات أن تتسمن بالجدية والصرامة  انحرافا في تحقيق الأهداف من

، حيث تعد سلطة غ҄ مطلقة وإҁا تخضع لمجوعة من الضوابط التي "السلطة الوظيفية"والانضباط والتي تستمد من 

د التنظيمية والأخلاقية التي تفرض تحدد الأدوات التي تؤديها المبحوثات داخل الإدارة الجزائرية في إطار تطبيق القواع

، وكيفية الثقافة المهنية التي تتميز بها جѼعة عمل عن غ҄هاوهذه القواعد  تشخص  ،5على أداء سلوك مع҆ الموظف҆

ه҄ مباشرة على تحقيق الفعالية التنظيمية وترقيتها لأعلى  مѼرسة الدور المقيم والمقوم للمبحوثات والذي ينعكس تأث

  .داخل الإدارة الجزائرية المستويات

   

                                                           
  .75المرجع نفسه، ص،  -1
  .76، ص، المرجع نفسه -2
  340 - 347ص ص، كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره،  - 3
، جامعـة 2013، سـبتمبر12، العـدد مجلة العلوم الإنسانية والاجتѼعيـة، >>العاملة في المواقع القيادية صراع الأدوار عند المرأة<<حياة غيات ،  - 4

  . 99وهران، الجزائر، ص، 
  166ص، كѼل عبد الحميد الزيات، مرجع سبق ذكره،  - 5
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҄ و ҁوذج الخصائص الشخصية للمرأة القيادية   -    على بناء المهارات الوظيفية هاتأث

҄  و ҁوذج الخصائص الشخصية للمرأة القيادية) :  30(جدول رقم  على بناء المهارات الوظيفية هاتأث  

المعرفيةالمهارات   المهارات العملياتية  المهارات الوظيفية   المهارات الوظيفية   المهارات الذهنية  

 الخصائص الشخصية 

  سنة 34إلى  24من 

7,96 

  سنة 34إلى  24من 

8,09 

  سنة 34إلى  24من 

7,83 

  سنة 34إلى  24من 

8,15 

 فئات السن 

  متزوجة

7,83 

 عزباء

8,08 

  متزوجة

7,67 

 عزباء

7,93 

 الحالة المدنية 

  أطفال 3إلى  2من 

7,90 

 أطفال 3إلى  2من 

8,12 

 أطفال 3إلى  2من 

7,74 

  أطفال 1إلى  0من

7,93 

 فئات عدد الأطفال 

 دكتوراه

7,94 

 دكتوراه

8,38 

 مهندس دولة

7,90 

 تقني سامي

8,43 

 الشهادة المتحصل عليها

فئة مѼرسة 

 نشاطات التطبيق

8,04 

فئة مѼرسة نشاطات 

  التطبيق

8,32 

فئة مѼرسة نشاطات 

  التطبيق

7,62 

مѼرسة نشاطات  فئة

  التطبيق

8,19 

 فئة أولى منصب توظيف

قيادية إدارات 

 الأقسام والدوائر

7,92 

قيادية الإدارات 

  الوسطى

8,19 

قيادية إدارات الأقسام 

  والدوائر

7,64 

 قيادية إدارات المصالح

 

7,91 

 فئة المنصب القيادي 

  ترقيات فأكФ 7من 

7,95 

  ترقيات 3إلى  1من 

8,08 

  ترقيات فأكФ 7من 

8,21 

  ترقيات 3إلى  1من 

7,96 

 فئات الترقية 

إدارة خدماتية 

 ومالية

7,94 

 إدارة محلية

8,21 

 إدارة خدماتية ومالية

7,67 

  إدارة محلية

7,96 

  قطاع النشاط 

في تكوين  - كمتغ҄ مستقل  -وانطلاقا من أن تأث҄ الخصائص الشخصية   يظهر من نتائج هذا الجدول

المهارات القيادية  للمبحوثات، التي تساعدنا في بناء ҁوذج المرأة القيادية التي حققت مستوى متوسط من  فعالية 

  .تنظيمية  في الإدارة الجزائرية، وذلك حسب ما صرحت به المبحوثات

 )سنة 34إلى  24(ونلاحظ أن فئة من ، فئات السنللمبحوثات انطلاقا من متغ҄ ونستهل الخصائص الشخصية 

ا҄ متوسط  7,83أما متوسط المهارة معرفية قدره  8,15قدره  هي التي حققت متوسط  كل من المهارة الذهنية وأخ

  .الفئةعند نفس  7,83، وسجلت المهارات الوظيفية متوسط  قدره 10من  8,09المهارة العملياتية قدره 

Рثل فئة الشباب حيث تتميز المبحوثات في هذه ) سنة 34إلى  24( و҅كن تفس҄ ذلك أن فئة السن من 

المرحلة العمرية بالطموح للتكوين والمعرفة وكذا إبراز القدرات في التسي҄ والقيادة كونها تطمح للنجاح على المستوى 

  .الفردي والوظيفي  بتحقيق الأهداف المسطرة 

للمبحوثات نجد أن متوسط المهارات الذهنية والمهارات العملياتية يكون  الحالة العائليةما يخص  أما في

على التوالي، في ح҆ أن المهارات المعرفية عند  8,08و  7,93مرتفع عند المبحوثة العزباء وقد حققت متوسطات 
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ثة المتزوجة تحقق متوسط مهارة وظيفية ، أما في المجمل فان المبحو 7,67المبحوثة المتزوجة  حققت متوسط قدره 

  .10من   7,83مرتفع Мتوسط قدره 

و҅كن تفس҄ أن المبحوثة العزباء استطاعت تحقيق متوسط مهارة مرتفع عند كل من المهارة الذهنية 

رغ للعمل، والعملياتية، لما تحتاجه هذه المهارات من قدرات على التركيز والدقة، بالإضافة للوقت الذي يسمح لها للتف

كѼ أنها لا تواجه ضغوط الزواج والمسؤولية الأسرية، وهذا لا يعني بالضرورة أنها لا تواجه مسؤوليات عائلية 

إلا أن المبحوثة المتزوجة تواجه ضغوط مضاعفة ...كالاهتѼم بالوالدين أو Мرض احد أفراد أسرتها كالأخت أو الأخ 

ن تحقق متوسط مهارة معرفية لية الأسرية والوظيفية، وهذا ѻ ҅نعها أ نتيجة ازدواجية الدور واهتѼمها بالمسؤو 

، كѼ أنها استطاعت تحقيق في المجمل متوسط مهارة وظيفية مرتفع  ويعزى ذلك لقدرتها على الموازنة ب҆ مرتفع

الصورة النمطية  مسؤولياتها الأسرية والوظيفية من جهة  ومحاولة إثبات طموحاتها وتحقيق أهدافها لتساهم في تغي҄

  .للمرأة قيادية ورسم صورة المرأة الناجحة

حققت ) طفل3إلى  2من( فئة عدد الأطفالوكون أغلبية المبحوثات متزوجات ولديهن أطفال ، نلاحظ أن 

، في 8,12و متوسط المهارة العملياتية قدره  7,73أما متوسط المهارة المعرفية قدره  7,90متوسط مهارة وظيفية قدره 

  . 10من  7,93حققت متوسط مهارة ذهنية قدره ) طفل 1إلى  0من (فئة عدد الأطفال  ح҆

ويعزى ذلك أن عدد الأطفال يساهم في ارتفاع الضغوط والمسؤوليات الأسرية للمبحوثة وهو ما يتطلب منها 

المسؤوليات الأسرية والوظيفية  رفع كل إمكانيتها للتفوق مѼ يجعلها تركز على تطوير مهاراتها لتتمكن من الموازنة ب҆ 

  .لتحقيق الفعالية التنظيمية 

نلاحظ أن المرأة القيادية التي تحصلت على شهادة تقني سامي حققت متوسط  الشهادة المتحصل عليهاوعن 

هي متحصلة على شهادة مهندس  7,90، في ح҆ التي حققت متوسط مهارة معرفية قدره 8,43مهارة ذهنية قدره 

متحصلة على  شهادة الدكتوراه، وفي المجمل فان  8,38عملياتية قدره   الأخ҄ التي حققت متوسط مهارةدولة، وفي 

  . 10من  7,94ذات ذات شهادة الدكتوراه حققت متوسط مهارة وظيفية قدره 

و҅كن تفس҄ ذلك أن نوعية التعليم والتكوين بالإضافة للتخصص تسمح للمرأة القيادية بصقل مواهبها 

  .وتقوية معارفها ومهارتها المختلفة  لتسمح لها بالمضي قدما نحو تحقيق الأهداف بكل فعالية

للمرأة القيادية فقد ساهمت فئة مѼرسة نشاطات التطبيق في تكوين  أول منصب توظيفوفيѼ يخص 

الفئة في كل  ، وقد سجلت متوسطات مرتفعة عند نفس10من  8,04المهارات الوظيفية  لها حيث قدر المتوسط ب 

وهي . 10من  8,32و  7,62و 8,19من المهارات الذهنية والمعرفية والعملياتية والتي قدرت متوسطاتها على الترتيب 

مناصب تجمع بيت التكوين والتطبيق حيث تتيح الفرصة للمبحوثات بتطبيق المعارف التي اكتسبتها كѼ تتيح لها 

  .تفرصة التجربة التي تزيد من تطوير المهارا

فنجدها موزعة بحيث أن فئة قيادية إدارات المصالح حققت متوسط مهارة  فئة  المنصب القياديأما عن 

، أما  7,64،  في ح҆ أن  قيادية إدارات الأقسام والدوائر حققت متوسط مهارات معرفية قدره 7,91ذهنية قدره 

ا҄ فان قيادية إدارات عند فئة قيادية  8,19المهارات العملياتية فقد حققت متوسط  قدره  الإدارات الوسطى،  وأخ

  .عند المهارات الوظيفية  10من  7,92الأقسام والدوائر حققت متوسط قدره 
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و҅كن تفس҄ ذلك أن قيادية إدارات الأقسام والدوائر هي مناصب وسطية تجمع ب҆ أسفل الهرم التنظيمي 

السياسات والخطط الإستراتيجية للإدارات العليا والوصول  وأعلاه مѼ يتطلب منها التفوق في المهارات للتعامل مع

عدد هو ما يتمشى مع .للأهداف وتحقيقها بالتنسيق مع الإدارات الدنيا، مѼ يضمن تحقيق الفعالية التنظيمية

على  8,08و 7,96حققت متوسط مهارة ذهنية وعملياتية قدره )ترقية  3إلى  1من (حيث نلاحظ أن فئة  الترقيات

ة҄ حققت  8,21حققت متوسط مهارة معرفية قدره )  ترقيات 7أكФ من ( يب، في ح҆ أن فئة الترت ، ونفس الفئة الأخ

  .في المهارات الوظيفية 7,95متوسط قدره 

نجد أن المبحوثات اللواУ في قطاع الإدارة المحلية حققن متوسط مهارات ذهنية  قطاع النشاطوفيѼ يخص 

على التوالي، في ح҆ أن قطاع إدارة خدماتية ومالية حقق متوسط مهارة معرفية قدره  8,21و  7,96وعملياتية قدره 

  .10من  7,94ونفس القطاع حقق متوسط مهارة وظيفية قدره  7,67

و҅كن تفس҄ ذلك إن قطاع الإدارة المحلية يسمح للمرأة القيادية بتحقيق تكوين  مرتبط ب القدرات 

ا القطاع من قرب إدارته نحو الموطن҆، مѼ يتطلب توفر هذه المهارات سابقة الذكر الذهنية والمѼرسة  وتتميز هذ

للتحكم المبحوثات في تحقيق الأهداف المسطرة، في ح҆ أن القطاع الخدماتية والمالية يساعد المرأة القيادية على 

ها غ҄ مسموح، فالتكوين المهارات التكوين في مجال المعرفة وتوظيفها كون القطاعات المالية حساسة ونسبة الخطأ في

  .المعرفية والتحكم في مصادرها من أساسيات المبحوثات لتحقيق الفعالية التنظيمية

وكون هذه الخصائص الشخصية حساسة على مستوى الإدارة الجزائرية ككل فإنها تساهم في تكوين ҁوذج  

     .التنظيمية مهارات المرأة القيادية  التي تلعب دورا  في تحقيق الفعالية

 

  الاستنتاج الجزЛ الأول

الوظيفية  خلال كل الفصل السابق قمنا باستعراض أهم معطيات الفرضية الأولى التي مفادها تساعد المهارات

الإدارة الجزائرية، ونذكر في هذا المقام أننا نقصد  التنظيمية داخل التي Рتلكها المرأة القيادية في تحقيق الفعالية

الوظيفية هي مجموعة أو جملة من القدرات والمعارف التي تلعب دورا في مسعى المرأة القيادية  في تحقيق  بالمهارات

  :حيث توصلنا إلى جملة من النتائج  سنلخصها فيѼيلي. الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية 

للمرأة القيادية ارتفعت الفعالية  يةكلѼ زاد متوسط المهارة الوظيفلقد توصلنا إلى نتيجة أساسية مفادها انه 

المهارات  طردية ب҆ لى أعلى مستوى، أي أن هناك علاقةفي المنظمة التي تديرها من أضعف مستوى إ نظيميةالت

التي Рتلكها هذه المرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية، وهو ما يتوافق مع ما الوظيفية 

  عض الدراسات السابقة توصلت إليه ب

ومنه تستخلص من خلال دراستنا أن متغ҄ الجنس لا يلعب دورا في مدى تحقيق الفعالية التنظيمية، فالمرأة 

القيادية فمثلها مثل القائد الرجل قد توصلت إلى تحقيق الهداف المرسومة والمسطرة مѼ ينم عن تحقيق الفعالية 

 Ѽأثبتته معطيات الجدولالتنظيمية في الإدارة الجزائرية ك.  

وكنتيجة عامة توصلنا أن المرأة القيادية في تقلدها لمختلف المناصب سواء من الإدارة الدنيا أو الإدارة الوسطى 

حتى الإدارة  العليا نجحت في تغي҄ الصورة النمطية التي كنا نتصورها حول عجزها في تسي҄ وقيادة مختلف المناصب، 
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غѼر متطلبات منصبها القيادي بجدارة، وهذه الجدارة التي عبرنا عنها في بحثنا هذا في مدى إلا أنها Рكنت من خوض 

  .تحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية 

وعليه يتوجب على المرأة التي تتقلد مناصب قيادية أن تتميز Мهارات فردية تساعدها على تحقيق 

فية مركبات من المهارات الذهنية التي اكتسبتها من المجتمع خلال مراحل أهدافها،وباعتبار هذه المهارات الوظي

التنشئة الاجتѼعية والمهارات المعرفية التي اكتسبتها من الثقافة السائدة للتعليم والتكوين والمهارات العملياتية التي 

  .اكتسبتها من الأدوار الوظيفية التي تقوم بها في التنظيم الرسمي

كلѼ زادت المهارات الوظيفية للمرأة القيادية كلѼ زاد الارتفاع في مستويات الفعالية  فقد وجدنا انه

التنظيمية التي تحققها في الإدارة الجزائرية علѼ أن هذا التزايد إذا كان Мعدلات متناقصة سوف يحدث الإشباع في 

  .مرحلة من مراحل أداء متطلبات المنصب القيادي

دما يحدث الإشباع في متوسط المهارة الوظيفية فلن يحدث بعدها أي تغي҄ في نصل إلى هذه النتيجة عن

مستويات الفعالية التنظيمية وهو ما يؤكد أن متغ҄ الفعالية التنظيمية كمتغ҄ تابع لا يتأثر بالمتغ҄ المستقل 

ا҄ت أخرى ، كون أن الفعالية التنظيمية  متغ҄ معقد ومركب من عدة للمهارات الوظيفية فقط وإҁا يتدخل تأث҄ متغ

ه҄ا    .أبعاد  عملنا في دراستنا على تحديديها ودراسة  مدى تأث

المرأة القيادية هي امرأة قبل كل شيء وهي نتاج لتنشئة اجتѼعية تلقتها منذ نعومة أظافرها من الأسرة التي 

ي الذي رسم صورة ҁطية لمستقبل تنتمي إليها، قل ما يقال عنها أنها أسرة جزائرية محافظة خاضعة للضم҄ الجمع

ا҄ت الاجتѼعية التي عرفها المجتمع الجزائري  قد فتحت المجال لها لЬ تستفيد من التعليم  هذه المرأة ، إلا أن التغ

المجا҃ مثلها مثل أخيها الذكر ثم تخرج لسوق العمل وان كان محصورا في بدايته في مجال التعليم والصحة إلا أن بعد 

إثبات الذات وتجاوز مختلف العقبات قد Рكنت هذه المراة المتعلمة من خوض غѼر المناصب القيادية  سنوات من

حيث أثبتت جدارتها في تحقيق الفعالية التنظيمية اعتѼدا على جملة من المهارات الذهنية والمهارات المعرفية 

أولا ثم من المنظومة التعليمية ...) ، جѼعة الرفاق الأسرة( والمهارات العملياتية التي  اكتسبتها من منظومة التربية 

ا҄ من منظومة العمل   .ثانية وأخ

ومنه تحققت الفرضية الأولى إن للمهارات الوظيفية للمرأة القيادية تأث҄ على تحقيق الفعالية التنظيمية من 

  .الإدارة الجزائريةجهة ومن جهة أخرى تساهم في ارتفاع مستوياتها من الأضعف إلى الأعلى مستوى داخل 

  

  
 

 

 



  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  السادسالفصل 
الوظيفة القيادية للمرأة وتحقيق 

داخل الإدارة  الفعالية التنظيمية
  الجزائرية 



داخل الإدارة الجزائرية الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية                       السادسالفصل  

 

 
 

 داخل الإدارة الجزائرية تحقيق الفعالية التنظيميةوكيفية للمرأة  القياديةالوظيفة : السادسالفصل 

 Рهيد

  القياديةالوظيفة 

  التنظيمي عملية الاتصال: أولا            

 الأكФ استعѼلا التنظيمي وسيلة الاتصال.1

 الأكФ استعѼلا التنظيمي أسلوب الاتصال. 2

  استخدام اللغة ب҆ الثنائية والازدواجية اللغوية. 3

  عملية صنع واتخاذ القرار: ثانيا     
 

 آليات صنع واتخاذ القرار.1

 القراردور الموظف҆ في عملية صنع  واتخاذ . 2

 عملية التغي҄ التنظيمي: ثالثا     

 المبادرة لعملية التغي҄ التنظيمي.1

 مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي. 2

 مقاومة التغي҄ التنظيمي. 3

  داخل الإدارة الجزائريةالذي يحقق الفعالية التنظيمية للمرأة  القيادية  ҁوذج الوظيفة   

 الجزЛ الثا҃ الاستنتاج



داخل الإدارة الجزائرية الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية                       السادسالفصل  

 

265 
 

  Рهيد

، والتوجه نحو القياديةالتركيز على وظائفها  أصبح يفرض عليها المنظѼتفي إن تحقيق الفعالية التنظيمية 

 ،ѻوالتي تسعى من خلالها لتحقيق التحس҆ المستمر والتحكم في هذه الوظائف وفقا لفلسفة عمل واضحة المعا

كونها تحقق مسعى المرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية  القياديةوتظهر أهمية هذه الوظائف . الأهداف

  .داخل الإدارة الجزائرية

وتتعدد العملية الوظيفية التي تلعب دورا في التسي҄ اليومي للمرأة القيادية بالإضافة لتلك العمليات التي 

تندرج ضمن السياسة العامة للمنظمة، ووفقا لدراستنا سنستعرض ثلاث عمليات أساسية ومهمة لتحديد النمط 

صنع واتخاذ القرار،  عملية ،التنظيمي  الاتصال لية والأسلوب القيادي لدى المرأة داخل الإدارة الجزائرية وهي كل عم

ا҄    .ب҄ في تحقيق الأهداف بكل فعاليةولها دور ك حيوية في المنظمة عملياتوهي ، التغي҄ التنظيمي عمليةوأخ

  الوظيفة القيادية - 

تسعى  القيادية التي للمرأة الأهميةوالتي تعتبر بالغة  للإدارة ةالوظائف المهم ادية منيالقتعتبر الوظيفة 

 تحقيق ، ومن جهة ثانيةأولىالفردية للمبحوثات من جهة  الأهدافوثيقا بتحقيق  ا، كونها ترتبط ارتباطلتحقيق

، سعيا لتحقيق أعلى مستويات الإدارة الجزائريةجهة ثالثة تحقيق أهداف  ، ومنفريق العمل أوجѼعة  أهداف

  .الفعالية التنظيمية

القيادية عبارة عن جملة من العمليات التي تساعد على التسي҄ اليومي لمتطلبات العمل، وتعتبر الوظيفة 

وسҀكز في دراستنا ، هاأطرافمختلف  داف واتساع حجم التنظيѼت وتشابكوالتي تتعدد وتتعقد حسب طبيعة الأه

مي كونها العمليات الحيوية التي وعملية صنع واتخاذ القرار وعملية التغي҄ التنظي التنظيمي عملية الاتصال هذه على

ونذكر في . حقيق الأهداف المسطرة بكل فعالية في الإدارة الجزائريةالقيادي وت للمرأة القيادية  ѼМرسة دورهاتسمح 

  :هذا المقام بالفرضية التي صيغت لهذا الغرض والتي مفادها

   .التنظيمية داخل الإدارة الجزائريةللمرأة دورا مؤثرا في تحقيق الفعالية القيادية  تلعب الوظيفة

 أة على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ الوظيفة القيادية للمر ): 31(جدول رقم 

القيادية  للوظيفةالمتوسط  التنظيمية  الفعالية فئات  

 7,26 فعالية ضعيفة

 7,41 فعالية متوسطة

 8,03 فعالية عالية

القيادية للوظيفةالمتوسط العام    7,57 

للمرأة على مستوى فعاليتها  القيادية الوظيفةتأث҄ "نلاحظ من خلال معطيات الجدول الذي يوضح 

 للدراسة المتمثلة في كل من  والذي ҅ثل متوسط الأبعاد الثلاثة بالوظيفة القيادية الخاص أن المتوسط العام" التنظيمية

قد بلغ  )200صفحة رقم أنظر ال( سابقا صنع واتخاذ القرار، التغي҄ التنظيمي كѼ تم توضيحها الاتصال التنظيمي و 

 10من  8,03 القيادية، ونجده مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجل العملية 10من  7,57

من  0,47بفارق ايجاП قدر ب   لقياديةا للوظيفةند فئة الفعالية التنظيمية العالية وهي أعلى من المتوسط العام ع

من المتوسط العام  ند فئة الفعالية المتوسطة وهي أقربع 10من  7,41القياديةفي ح҆ بلغ متوسط  العملية ، 10
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لدى  10من  7,26ة ي، وفي الأخ҄ بلغ متوسط العملية القياد10من  0,15بفارق سلبي ضعيف قدره   القياديةللعملية 

، 10من  0,30بفارق سلبي قدره  القياديةالمبحوثات ذوات فئة الفعالية الضعيفة وهو أقل من المتوسط العام العملية 

متزايدة كلѼ  لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية إلا أن قيم فوارقها القياديةوبالمقارنة ب҆ قيم متوسط العملية 

  .على التوالي 10من 0,62و 0,15لفعالية التنظيمية إلى أعلى فئة وهي توجهنا من أد҂ فئة ل

وتحقيق الفعالية التنظيمية، حيث يشهد متوسط الوظيفة  القياديةتتضح من الجدول العلاقة ب҆ الوظيفة 

على مستوى، وهو مؤشر على وجود د҂ إلى الأ الأ متناسبا مع ارتفاع مستويات الفعالية التنظيمية من  اارتفاع القيادية

  للمرأة وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية القياديةب҆ دور الوظيفية  علاقة طردية

، حيث أن هذه المعطيات توضح أن الفعالية تحقق فعالية تنظيمية متوسطةويظهر جليا أن أغلب المؤسسات 

 7,57وهو  القياديةظيفة للمبحوثات المتوسط العام للو  القياديةالوظيفة التنظيمية تبلغ المستوى المتوسط عندما تبلغ 

للمبحوثات يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية المتوسطة،  القياديةتوسط العام للوظيفة المأن ، Мعنى 10من 

الأكФ  القياديةولتحقيق مستويات أعلى من الفعالية التنظيمية يجب على المؤسسات أن تعمل على تحديد العمليات 

  .للمنظѼتمقارنة بتلك التي تساهم في خفض متوسطات الفعالية التنظيمية العامة فعالية 

كونها تركز على مجموعة من العمليات التي تساهم في  الاهتѼم بالوظيفة القيادية أنالبنائية الوظيفية وتقر 

على التحليل القانو҃ لدراسة المنظمة وتحليلها تحليلا  سيلزنيكتحقيق الأهداف بكل فعالية، وفي هذا السياق ركز 

ت҄ون ، أما 1أهدافهاوبالعمليات التي تقوم بها من اجل تحقيق على الاهتѼم بتاريخها وبطابعها مؤسساتيا قائم   يرىم

҅كن أن الوحدة الوظيفية ҅كن تنفذ بواسطة الوقائع إلا أن بعض الاستخدامات الوظيفية لبعض المجموعات ولا 

، Мعنى تختلف هذه العمليات الوظيفية من مبحوثة لأخرى حسب طبيعة ونوعية موظفيها من جهة و 2لبعض الأخر

  .طبيعة المكان والزمان من جهة أخرى

وفي هذا الإطار فإن الهدف من دراسة الوظائف القيادية هو التعرف على القوى التي تدفع المبحوثات لإتباع 

وذلك مع مراعاة ما Рلكه المبحوثات من مهارات، فلوظيفة 3تبعة أو النمط القيادي المناسبنوعية الإستراتيجية الم

 Rensis(رانسيس ليكرت القيادية دور مهم وأساسي في تحديد كفاءة المنظمة ورفع مستوى فعاليتها، وقد ركز

Likert(  العمل الإداري  ورفع كفاءة على أهمية الوظيفة القيادية من خلال عملية الاتصال التي تهدف إلى تدعيم

جѼعات العمل  بتوف҄ كل المعلومات اللازمة والضرورية للعمل، كذلك فإن أسلوب القيادة له تأث҄ مباشر على 

أن أنسب أساليب القيادة المؤدية )Rensis Likert(رانسيس ليكرت مردودية جѼعات العمل، وقد أوضحت دراسات

تي تترك للأفراد حرية في التصرف بعد تحديد الهدف العام ويتبع أسلوب الملاحظة لتحقيق الفعالية التنظيمية، هي ال

ومنه فتحقيق  .4والمراقبة من خلال تقييم النتائج، كѼ يعمل على حل مشكلات الجѼعة وتنمية روح الفريق فيهم

، وعملية الاتصال التي تتم في الفعالية التنظيمية مرتبط Мدى تركيز الوظيفة القيادية على عمليات صنع واتخاذ القرار

  .جميع المستويات الإدارية من الأعلى إلى الأسفل والعكس أو على المستوى الأفقي من قسم لآخر

                                                           
مجلة ، ، اللبنة الأولى  في ميدان دراسة المنظѼت>>النظرية البنائية الوظيفية : في النظريات السوسيولوجية  في التنظيم  << حميد شاوش،  -   1

  .424، ص، 2021، جوان 2، العدد 8، المجلد العلوم الإنسانية  لجامعة أم البواقي
، 2019، أكتوبر 3، العدد 4، المجلد مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية، >>الاتجاه البناЛ الوظيفي في دراسة التنظيم<<علي عليوة ،  - 2

  .165ص، 
، 2،  المجلد البشريةمجلة التنمية وإدارة الموارد ، >>السلوك القيادي للمرأة العاملة وعقلانية المؤسسة<<كريم شو҅ات ، جعيجع عتيقة،  - 3

  .   290، ص، 2016، 5العدد 
  . 107ص، ، الجزائر، 2015، ديوان المطبوعات الجامعية، دراسة نفسية اجتѼعية للجѼعات في المنظمة: الجѼعات في التنظيمحسان الجيلا҃،  -4
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إضافة إلى ذلك، نجد أن نوعية العلاقات ب҆ المبحوثات وأفراد التنظيم له تأث҄ واضح في أداء ودوافع الموظف҆ 

وتظهر هذه العلاقات في المشاركة الجѼعية في عملية صنع واتخاذ القرار،  والاستجابة لتحقيق الأهداف التنظيمية،

والمشاركة في عملية التغي҄ التنظيمي والاستجابة لها دون أي شكل من أشكال المقاومة، في ح҆ نجد العكس من 

 التعامل ب҆ المبحوثات فالاختلاف في. المبحوثات اللواУ تتفردن بصنع واتخاذ القرارات وتركز على الاتصالات الرسمية

والموظف҆ في المنظمة، يرتبط بالخلفية الثقافية والاجتѼعية للمبحوثات بالإضافة لاتفاق كل من المبحوثات والموظف҆ 

، في ح҆ نجد العكس إذا اختلفت الأهداف وهو ما 1على أهداف مشتركة مѼ يؤدي إلى تحقيق الرضا المعنوي  للجميع

  .القيادة لدى المبحوثاتيتضح جليا في أҁاط 

وليست المشكلة في أن أحد الأҁاط القيادية خطأ والآخر صحيح، وإҁا في مدى معرفة المبحوثات للظروف 

التي ҅كن اللجوء فيها إلى هذا النمط من القيادة  دون الآخر، فقد تكون القيادة على شكل النمط الد҅قراطي الذي 

قة الموظف҆ وإشراكهم في اتخاذ القرار وتلجأ لمشورتهم قبل عملية التغي҄ تعمل من خلاله المبحوثات على كسب ث

ة҄ في ح҆ أن النمط الب҄وقراطي فتتسم فيه المبحوثات بالاعتѼد . التنظيمي كѼ أنها تعتمد على خطوط اتصال قص

تفوض المبحوثات فيه كل على القوان҆ واللوائح بصفة أساسية والالتزام بها حرفيا، على عكس النمط الفوضوي الذي 

، ولهذا فمن الضروري أن تكون المبحوثات على دراية كافية 2الصلاحيات للموظف҆ وتكون لديهم حرية الاختيار

فإن "وعلى خلاف ما يعتقده البعض، .ومعرفة بالأҁاط القيادية وكيفية التعامل معها واستخدامها وفق المتطلبات

، Мعنى أنه إذا وجد أحدها فلا توجد معه الأنواع الأخرى، 3"نفصلة عن بعضهاالأҁاط الثلاثة من القيادة ليست م

فالمبحوثات تتبع الأساليب الثلاثة من القيادة حسب المشكلات والمواقف وحتى الأفراد الذين تواجههم، مѼ يعطيها 

ل فعالية داخل الإدارة أكبر حصة من الاستقلالية في الوظيفة القيادية لتحقيق الالتفاف نحو تحقيق الأهداف بك

  . الجزائرية

ومن الضروري أن تكون المبحوثات على دراية كافية ومعرفة بالأҁاط القيادية وكيفية التعامل معها 

وانطلاقا مѼ سبق سنحاول التعرف على مختلف الوظائف . واستخدامها وفقا لمتطلبات المشكلات التي تواجهها

عملية الاتصال، عملية صنع واتخاذ القرار، عملية : التنظيمية بالتركيز على كل من القيادية التي تؤدي لتحقيق الفعالية

التغي҄ التنظيمي كѼ سبق الإشارة له، من أجل توضيح النمط القيادي السائد عند المبحوثات وصولا للنموذج الوظيفة 

وف على مختلف مؤشراتها كѼ ونستهلها بأول عملية وهي عملية الاتصال التنظيمي بالوق. القيادية للمبحوثات

  :سنوضحه في النقاط الموالية

   

                                                           
  .294ص،  مرجع سبق ذكره، كريم شو҅ات، عتيقة جعيجع ،  -1
  . 296-295المرجع نفسه، ص  ص،   -2
  .227، ص، 1999، مؤسسة شباب الجامعة، جامعة أسيوط، الإسكندرية، مدخل الأهداف: إدارة الأفراد العلاقات الإنسانية صلاح الشيناوي،  -3
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  عملية الاتصال التنظيمي: أولا

تشمل عملية الاتصال التنظيمي كل العمليات التي يتم من خلالها إبلاغ الرسالة ب҆ أطراف التنظيم جѼعات 

العمل وطريقة التعاون حيث يتم  وأفراد على حد سواء، حيث يتم التفاعل ب҆ القادة والأفراد من أجل تحديد أسلوب

خالية من شكل من أشكال الاتصال فهو محور كل العمليات  ولا ҅كن تصور أي منظمة. هذا التفاعل في عدة أشكال

بدون اتصال لا يكون هناك : "وجود التنظيم بوجود الاتصالات بقوله )Herbert Simon(سا҅ون هربرتوقد ربط 

، ومن خلال هذا التعريف تبرز أهمية الاتصالات من كونها شريان المنظمة الذي يضخ المعلومات بشكل 1"تنظيم

دينامЬ وحيوي ليضمن الاستمرار والبقاء للمنظѼت من جهة، والتأث҄ في السلوك الوظيفي للأفراد وتوجيه جهودهم 

  . تنعكس على تحقيق الفعالية التنظيميةمن جهة أخرى، نحو تحقيق الأهداف بواسطة الاندماج والتفاهم التي 

ونسعى من خلال النقاط الموالية إلى توضيح تأث҄ عملية الاتصال التنظيمي في تحقيق الفعالية التنظيمية من 

جهة ومن جهة أخرى تحديد النمط القيادي المتبع من طرفها لبلوغ أعلى مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة 

  .الجزائرية

  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ عملية الاتصال التنظيمي القياد): 32(رقم  جدول

 المتوسط عملية الاتصال التنظيمي  التنظيمية  فئات الفعالية

 7,16 فعالية ضعيفة
 7,35 فعالية متوسطة

 8,25 فعالية عالية

 7,59 المتوسط العاملعملية الاتصال التنظيمي 

تأث҄ عملية الاتصال التنظيمي للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها "تب҆ معطيات الجدول التي يوضح 

أن المتوسط العام للاتصال التنظيمي  لكل أفراد العينة والذي ҅ثل وسيلة التأث҄ في سلوك التابع҆ وتوجيه " التنظيمية

 7,59قد بلغ  )199صفحة رقم أنظر ال(سابقا الموضحة جهودهم نحو تحقيق الهدف، والتي تشمل متوسط المؤشرات 

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث جاءت أعلى قيمة لمتوسط عملية الاتصال 10من 

وهي أعلى من المتوسط العام لعملية الاتصال  10من  8,25التنظيمي عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط

عند فئة  10من  7,35بلغ متوسط عملية الاتصال التنظيمي  ، في ح10҆من  0,67التنظيمي بفارق ايجاП قدره 

، 10من  0,24الفعالية المتوسطة وهي أقرب من المتوسط العام لعملية الاتصال التنظيمي بفارق سلبي ضعيف قدره 

 عند فئة ذوات الفعالية التنظيمية الضعيفة وهو أقل 10من  7,16وفي الأخ҄ بلغ متوسط عملية الاتصال التنظيمي 

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط عملية 10من  0,42من المتوسط العام لعملية الاتصال التنظيمي بفارق سلبي قدره 

الاتصال التنظيمي وفقا لمستويات الفعالية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية 

 .على الترتيب 10 من 0,91و 0,18التنظيمية إلى أعلى والفوارق هي 

تتضح من الجدول العلاقة ب҆ عملية الاتصال التنظيمي وتحقيق الفعالية التنظيمية، حيث يشهد متوسط 

العملية الاتصالية ارتفاعا متناسبا مع ارتفاع مستويات الفعالية التنظيمية من الأد҂ إلى الأعلى مستوى، وهو مؤشر 

  .لية وتحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائريةعلى وجود علاقة طردية ب҆ العملية الاتصا

                                                           
الاجتѼع ، رسالة دكتوراه تخصص علم >>العملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية<<الأم҆ بلقاضي ،  -1

  . 123،، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،
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ويظهر جليا أن المتوسط العام لعملية الاتصال التنظيمي  أكبر من المتوسط العام للوظيفة القيادية، وهذا 

يوضح أهمية العملية الاتصالية في رفع متوسط الوظيفية القيادية للمبحوثات والتي تنعكس إيجابا على تحقيق 

كѼ تعد العملية الاتصالية المحدد الرئيسي لنمط القيادة وأسلوبها، وحتى وجود القيادة . لية التنظيمية للمنظѼتالفعا

أن الاتصالات الشفوية توضح ما يسمى بالقيادة الأبوية أو الصريحة، ) Cunningham(كاننغهاممن عدمها، ويرى 

حاورهم دون الحاجة لأي حواجز تذكر، أما الاتصالات المكتوبة باعتبار المبحوثة تفضل مواجهة الموظف҆ وجها لوجه، لت

خوفا الوقوع في المشكلات فتعمل على حѼية نفسها بالدرجة  1فهي تلاءم المبحوثة الحريصة على تدوين الأحداث

من المساءلة،  الأولى وحѼية الموظف҆ بالدرجة الثانية، كغطاء قانو҃ لمѼرستها لمتطلبات الوظيفية القيادية حѼية لها

Мعنى تستعمل السلطة القانونية لتمرير اللوائح والقوان҆ بكل قوة وجرأة دون الخوف أو التردد مѼ ساعدها في  

  .تحقيق الفعالية التنظيمية المرجوة في الإدارة الجزائرية

فية القيادية وقد اهتمت البنائية الوظيفية بالضبط الدقيق الذي Рارسه القواعد واللوائح في ضبط الوظي

، 2ومختلف عمليتها والتي نخص بالذكر عملية الاتصال التنظيمي ومدى تحقيق  المنظمة للأهداف التي تسعى أليها

أن أساس المنظمة  هو الميل  نحو التوازن  أو الانسجام والعمليات الرئيسة في ذلك هي كФة مѼرسة  بارسونزويعتبر 

) تطبيق القانون(المظاهر الوظيفية التي تتطلب تطابقا دقيقا مع التوقعات الوظيفية وذلك بدرجة عالية من التقن҆ 

ال التنظيمي، لتحقيق درجة عالية من التنظيم والتقن҆ في عملية الاتص 3حتى لا تترك للأداء الوظيفي  مجالا للصدفة 

  . لتوازن المنظمة 

أنواعا أخرى من الاتصالات التي عرفتها المؤسسات مؤخرا وهي ) Stephen Bader(ستيف بادرفي ح҆ يرى 

مع الأحداث الاتصالات الالكترونية، والتي بدورها تبرز نوعا من القيادة المبتكرة تلجأ إليها المبحوثات للتفاعل 

، وتتسم البيئة الالكترونية بالجرأة في 4بديناميكية عالية، فهو يعتمد على أساليب مبتكرة للتواصل مع الموظف҆

القرارات والنظرة الإستراتيجية والمتجددة للقضايا والمشكلات، فهي تعرف تطورا رهيبا وسريعا وعلى المبحوثات أن 

كانت أكبر رهان لنجاح الاتصالات ) 19كوفيد (صرحن أن جائحة كورنا وهذا ما أكدته المبحوثات حيث . تواكبه

) Balfour Beatty(بالفور بتي الالكترونية والتي استدعت الضرورة والحتمية لتطبيقها بشكل موسع، إلا أن كل من

العالية، لأن يرى أن هذا النوع من الاتصال يوحي بوجود قيادة لا تتسم بالشفافية  )Mcaloud David(ودافيد مكلود

، والدور الذي تلعبه في فهم الرسالة ومحتواها والذي 5فهم الرسالة الصادرة عن حركات الجسد ليست بالعملية السهلة

  .ينعكس إيجابا على تنفيذها  داخل الإدارة الجزائرية نحو تحقيق الأهداف

ظف҆ وتوجيه سلوكهم نحو أداء فعال، ومنه تبرز أهمية العملية الاتصالية من كونها أداة فعالة للتأث҄ في المو 

كѼ أنها تساعد المبحوثات على توضيح الأهداف الاستراتجيات للإدارة الجزائرية ليتمكن الموظف҆ من تحقيق هذه 

وسعيا منا للتعمق أكФ وإبراز أثر هذه العملية الاتصالية في تحقيق الفعالية التنظيمية سنعمل على توضيح . الأهداف

  : ا، انطلاقا من تصريح المبحوثات كѼيليأهم مؤشراته

                                                           
،  رسالة دكتوراه تخصص علم الاجتѼع تنظيم وعمل، >>دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية<<مكرم زواوي ،  -1

 . 56، ص 2018، -الجزائر – 2جامعة محمـد لم҆ دباغ҆ سطيف
  .170عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  علي - 2
  .229- 228، ص  ص، 2017، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر، الرواد والنظريات: تطور الفكر التنظيمي عبد الكريم بوحفص،  - 3

 . 56مكرم زواوي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
 . 56مكرم زواوي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -5
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  الأكФ استعѼلا لدى المبحوثات التنظيمي 

المعلومات والبيانات ومن خلال معطيات 

هذا الشكل البيا҃، نلاحظ أن أغلبية المبحوثات قد صرحن أن الاتصال المباشر الوسيلة الأكФ تحقيقا للفعالية التنظيمية 

،في 10من  0,09، وهو يفوق المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

نقصد به مزيج ب҆ الاتصال المباشر وغ҄ المباشر بأنه الوسيلة التي 

 Фصرحن بأن الاتصال غ҄ المباشر وسيلة الاتصال الأك Уا҄ اللوا ، أما أخ

ت҄҆ حققتا متوسطات أقل من  ، إلا أن الوسيلت҆ الأخ

  .10من 

يتضح لنا من التدقيق في نتائج الرسم البيا҃ السابق، وبنظرة سوسيولوجية أن الاتصالات الرسمية السائدة في 

علومات والبيانات المتداولة الخاضعة للرقابة بأسلوب مخطط ومقصود وملزم، بحيث تحترم خطوط 

وتأخذ الاتصالات الرسمية شكل҆ أساسي҆ هѼ العمودي 

  .و الأهداف المسطرة

وتتألف شبكة الاتصال في المنظѼت من خطوط عمودية للتواصل وتوف҄ المعلومات إلى الأعلى والأسفل، وقد 

أن المنظѼت الآلية Рيل إلى تبني الخطوط العمودية في التواصل والتفاعل في 

، أما المنظѼت الحديثة فتجمع ب҆ النموذج҆، وهذا ما يعدد 

ا҄ت منها كبر حجم جѼعة  هذا التعدد والتنوع لعدة متغ

ا҄ت ارتفاع ا صاحبها ارتفاع في العمل الرسمية، تعقد المهام، تعدد الفئات السوسيومهنية حيث كلѼ شهدت هذه المتغ

تنوع الاتصالات المستعملة داخل " ، وهو ما يتوافق مع ما جاء في تصريح إحدى المبحوثات

، ومن الملاحظ من هذا التصريح أن "الوزارة حسب إن كان مسؤول أو موظف أو رئيس مركز أو وحدة تابعة للقطاع

ب القيادي للمبحوثات في الهيكل التنظيمي بالدرجة الأولى والهدف من 

الاتصال بالدرجة الثانية، مѼ يعني أن المبحوثات يحتلن موقعا مركزيا من نظام الاتصالات، فالكث҄ من الاتصالات 

  384، ص، 2014خضور حسام الدين، الطبعة الأولى، دار الفرقد، سوريا، دمشق، 
  . 29، ص، 2016معية، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجا
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  الأكФ استعѼلا التنظيمي  وسيلة الاتصال

التنظيمي  متوسط الفعالية التنظيمية حسب وسيلة الاتصال): 

المعلومات والبيانات ومن خلال معطيات تأخذ العملية الاتصالية عدة وسائل داخل الإدارة الجزائرية لإيصال 

هذا الشكل البيا҃، نلاحظ أن أغلبية المبحوثات قد صرحن أن الاتصال المباشر الوسيلة الأكФ تحقيقا للفعالية التنظيمية 

، وهو يفوق المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 10من  7,70

نقصد به مزيج ب҆ الاتصال المباشر وغ҄ المباشر بأنه الوسيلة التي  يه اللواУ أجН بأن الاتصال المختلط والذي

ا҄ اللواУ صرحن بأن الاتصال غ҄ المباشر وسيلة الاتصال الأكФ 10من  7,59حققت متوسط فعالية تنظيمية  ، أما أخ

ت҄҆ حققتا متوسطات أقل من 10من  6,59استعѼلا حقق متوسط فعالية تنظيمية وصل إلى  ، إلا أن الوسيلت҆ الأخ

من 1,02و  0,02المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفوارق سلبية هي على التوالي 

يتضح لنا من التدقيق في نتائج الرسم البيا҃ السابق، وبنظرة سوسيولوجية أن الاتصالات الرسمية السائدة في 

علومات والبيانات المتداولة الخاضعة للرقابة بأسلوب مخطط ومقصود وملزم، بحيث تحترم خطوط 

وتأخذ الاتصالات الرسمية شكل҆ أساسي҆ هѼ العمودي . السلطة الرسمية الموضحة والمحددة في الخريطة التنظيمية

و الأهداف المسطرةوالأفقي ولكل منهѼ مميزاته، إلا أن هدفهѼ تحقيق التكامل والتوازن نح

وتتألف شبكة الاتصال في المنظѼت من خطوط عمودية للتواصل وتوف҄ المعلومات إلى الأعلى والأسفل، وقد 

Burns et Stalker( يل إلى تبني الخطوط العمودية في التواصل والتفاعل فيР ت الآليةѼأن المنظ

، أما المنظѼت الحديثة فتجمع ب҆ النموذج҆، وهذا ما يعدد 1الخطوط الأفقيةح҆ المنظѼت العضوية Рيل لتبني 

ا҄ت منها كبر حجم جѼعة ) ناصر قاسمي(شبكات الاتصال داخل المنظمة ويرجع  هذا التعدد والتنوع لعدة متغ

ا҄ت ارتفاع العمل الرسمية، تعقد المهام، تعدد الفئات السوسيومهنية حيث كلѼ شهدت هذه المتغ

، وهو ما يتوافق مع ما جاء في تصريح إحدى المبحوثات

الوزارة حسب إن كان مسؤول أو موظف أو رئيس مركز أو وحدة تابعة للقطاع

ب القيادي للمبحوثات في الهيكل التنظيمي بالدرجة الأولى والهدف من الاتصالات الرسمية تتنوع بحسب موقع المنص

الاتصال بالدرجة الثانية، مѼ يعني أن المبحوثات يحتلن موقعا مركزيا من نظام الاتصالات، فالكث҄ من الاتصالات 
                                         

خضور حسام الدين، الطبعة الأولى، دار الفرقد، سوريا، دمشق، : ، ترالإدارة في النظرية والتطبيق
الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجا، - دراسة نظرية وتطبيقية - الاتصال في المؤسسة 

مॺاشʙةالاتʶال غʙʻالاتʶال
مॺاشʙة

الاتʶال
Ȋلʯʳʸال

7,70

6,59
7,59

 السادسالفصل 

وسيلة الاتصال - 1

): 20(رسم بيا҃ رقم 

تأخذ العملية الاتصالية عدة وسائل داخل الإدارة الجزائرية لإيصال 

هذا الشكل البيا҃، نلاحظ أن أغلبية المبحوثات قد صرحن أن الاتصال المباشر الوسيلة الأكФ تحقيقا للفعالية التنظيمية 

7,70حيث بلغ متوسطها

يه اللواУ أجН بأن الاتصال المختلط والذيح҆ تل

حققت متوسط فعالية تنظيمية 

استعѼلا حقق متوسط فعالية تنظيمية وصل إلى 

المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفوارق سلبية هي على التوالي 

يتضح لنا من التدقيق في نتائج الرسم البيا҃ السابق، وبنظرة سوسيولوجية أن الاتصالات الرسمية السائدة في 

علومات والبيانات المتداولة الخاضعة للرقابة بأسلوب مخطط ومقصود وملزم، بحيث تحترم خطوط المنظمة تتميز بالم

السلطة الرسمية الموضحة والمحددة في الخريطة التنظيمية

والأفقي ولكل منهѼ مميزاته، إلا أن هدفهѼ تحقيق التكامل والتوازن نح

وتتألف شبكة الاتصال في المنظѼت من خطوط عمودية للتواصل وتوف҄ المعلومات إلى الأعلى والأسفل، وقد 

ن҄ز وستوكرأوضح  Burns et Stalker(ب

ح҆ المنظѼت العضوية Рيل لتبني 

شبكات الاتصال داخل المنظمة ويرجع 

ا҄ت ارتفاع العمل الرسمية، تعقد المهام، تعدد الفئات السوسيومهنية حيث كلѼ شهدت هذه المتغ

، وهو ما يتوافق مع ما جاء في تصريح إحدى المبحوثات2حجم شبكات الاتصال

الوزارة حسب إن كان مسؤول أو موظف أو رئيس مركز أو وحدة تابعة للقطاع

الاتصالات الرسمية تتنوع بحسب موقع المنص

الاتصال بالدرجة الثانية، مѼ يعني أن المبحوثات يحتلن موقعا مركزيا من نظام الاتصالات، فالكث҄ من الاتصالات 
                                                          

الإدارة في النظرية والتطبيقأ  كول،   ا҄لدج  - 1
الاتصال في المؤسسة ناصر قاسمي ،  -2
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القسم، كѼ أن الاتصالات الواردة من الخارج Рر عليهن يوميا ليقمن بتحويلها إلى الموظف҆ المعني҆ داخل الوحدة أو 

الصادرة إلى جهات خارجية Рر عليهن عادة ليقمن Мراجعتها والتوقيع عليها، ومنه فالمرأة القيادية تعتبرها مصدرا 

أساسيا للاتصالات سواء بإصدارها أو تلقيها وهو ما يعرف بالاتصالات الرأسية، حيث يقصد بالاتصالات الرأسية 

الاتصالات التي تتم ب҆ المبحوثات والتابع҆ داخل المنظمة، حيث تهبط التعليѼت والأوامر تلك ) الصاعدة، والنازلة(

،وهو ما ҅يز تحليلات البنائية 1من المبحوثات وترفع التقارير والتوصيات والشكاوي والاقتراحات عن طريق التابع҆

  .҃الوظيفية في فهم سلوك المبحوثات بالتركيز على الجانب الرسمي والقانو 

نطاق القيادة والذي يرتكز على  2وعند الحديث عن الاتصالات المباشرة فإننا نتحدث عن الاتصال الرسمي النازل بقوة 

لهن من خلال التسلسل الهرمي والذي ҅ثل أحد أهم المؤشرات المحددة للفعالية التنظيمية، مѼ يساعد على وصول 

دية العليا إلى المستويات الدنيا، ولهذا Рيل المبحوثات لاستخدام وجهات النظر ورغبات وتعليѼت المستويات القيا

الجدول رقم ( %2,6مقارنة بالأسلوب الاتصال غ҄ مباشر حيث بلغت نسبته % 42,9أسلوب الاتصال المباشر بنسبة 

أسلوب الاتصال ق ، وهذا ما يفسر تحقي))3(الملحق رقم ،وسيلة الاتصال الأكФ استعѼلا من طرف المبحوثات): 54(

 لمعدل فعالية مرتفع  والذي بدوره ساهم في رفع المعدل العام لتحقيق الوظيفة القيادية للمبحوثات، والذيالمباشر 

  .ينعكس ايجابيا على تحقيق الفعالية التنظيمية ورفع مستواها داخل الإدارة الجزائرية

تعتمد على مجموعة من  المنظمةومن زاوية أخرى، حتى تتأكد المبحوثات من فعالية عملية الاتصالات داخل 

وحدد مجموعة من القواعد اللازمة لنجاح عملية ) C.Barnard(شستر بارناردالأسس والقواعد وهو ما تحدث به 

ومعروفة، كѼ يجب أن تكون هذه الاتصال، مركزا على خطوط أو قنوات الاتصال التي يجب أن تكون محددة 

 ،҂يجب عدم تخطى بعض المستويات القيادية عند الاتصال بالمستوى الأد Ѽة҄، ك الخطوط والقنوات مباشرة وقص

ويجب أن يتصف كل اتصال بالرسمية، Мعنى أن يكون مضمون عمليات الاتصال يحقق مستوى من الكفاءة 

نجد هناك أسسا أخرى لابد من مراعاتها Ы تنجح عملية  برناردلتي وضعها بالإضافة إلى هذه القواعد ا. 3والفعالية

الاتصال ومن ب҆ هذه الأسس الاقتناع بأهمية العلاقات ب҆ العامل҆ داخل المنظمة وعلى مدى الاستعداد لمشاركتهم في 

يات وإعادة استخدامها في المعلومات، كѼ يجب استخدام لغة بسيطة يفهمها الموظفون،بهدف توف҄ المعلومات للقياد

  .المنظمة

كѼ أن الاتصال الفعال يساعد على تحقيق الرضا عن العمل، إذ المبحوثات تقود الأفراد إلى جعلهم يفهمون 

عملهم بصورة أفضل ويشعرون Мسؤوليتهم في المشاركة بهذا العمل وعلى العكس من ذلك فإن ѻ يتحقق هذا الاتصال 

فإن الأفراد لا يعرفون ماذا تعمل المبحوثات ويصبح التنسيق مستحيل التحقيق ولا  4ل҆ معهمالفعال ب҆ القادة والعام

دراسته حول الرضا حيث أكد على أن ) مقدم عبد الحفيظ في(وهذا ما أكده .҅كنهم التوصل إلى ما يحتاجون إليه

مباشرة في تحقيق الفعالية التنظيمية،  الرضا يعتبر من المؤشرات الهامة السائدة في المنظمة والتي تؤثر بطريقة غ҄

يعبر مستوى الرضا عن شيء مع҆ يتحدد بناء على مدى الأهمية التي يعطيها لذلك الشيء، إذ كلѼ ازدادت أهمية "و

، فنظام المشاركة يساعد على إثراء  موضوع القرار 5"الشيء ازداد معه االشعور بالرضا ح҆ تحقيقها والعكس صحيح

                                                           
  .84ص ، 2007ط، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، .، بعلم الاجتѼع التنظيملطفي طلعت إبراهيم ،    -1
  . 131 ،ص ، مرجع سبق ذكره،الأم҆ بلقاضي -2
  . 85لطفي طلعت إبراهيم ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3
  .178ص،الطاЛ ، مرجع سبق ذكره،  يوسف حجيم -4
، 1997، مركز البحث في الإعلام العلمي والتقني، جامعة الجزائر، -كتاب جѼعي- ، مستوى الرضا عند المدرين: المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ -5

  . 208ص، 
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وتعد الاجتѼعات الرسمية والقرارات المفاجئة وأهداف وجمع الاقتراحات التي قد لا تكون المبحوثات قد فكرن فيها، 

المنظمة من طرق الاتصال من الأعلى إلى الأسفل، فهذا النوع من الاتصال أساسي في توجيه السياسات الإستراتيجية 

ملية الاتصالية في الوظيفة القيادية، فعملية الاتصال هذه تهدف على أهمية الع ليكرتولهذا السبب يركز . للمنظѼت

، Мعنى أن 1إلى تدعيم العمل التنظيمي، ورفع كفاءة جѼعات العمل بتوف҄ كل المعلومات اللازمة والضرورية للعمل

  .التدفق الكب҄ للعملية الاتصالية يساعد المبحوثات على تحقيق الأهداف بكل كفاءة وبفعالية

ن المنظمة تقوم على عدد كب҄ من شبكات الاتصال والتي تربط ب҆ جѼعات العمل على مستوى أعلى Мا أ 

تضم كل منها عددا من المبحوثات، التي بدورها ترتبط Мستويات أعلى منها أو أد҂ منها في المنظمة، ويرجع ذلك 

المختلط الاتجاهات قد حقق فعالية حسب موقع منصب القيادي في السلم التنظيمي، وهذا ما يبرر أن الاتصال 

تنظيمية معتبرة والتي تساهم في رفع متوسط فعالية العملية الاتصالية ككل من جهة ومتوسط فعالية الوظيفة 

  .القيادية خاصة

مع الفكر الكلاسيЬ في اعتبار التنظيم نظاما مغلقا إذ يؤكد أن ) Rensis Likert( وهذا ما تعارض فيه رانسيس ليكرت

ئة تلعب دورا أساسيا في التأث҄ على سلوك أعضاء التنظيم ومدى فعاليته، إذ أنه يساير الاتجاه الحديث الذي يركز البي

على عمليات اتخاذ القرارات والاتصالات، فإذا كانت النظرية الكلاسيكية ترى إن اتجاه الاتصالات يكون من أعلى الهرم 

دلة ترى أن الاتصالات تنتشر في جميع المستويات التنظيمية من الأعلى التنظيمي إلى أسفله، فإن نظرية ليكارت المع

، وهو ما يتوافق مع طرح 2إلى الأسفل والعكس وعلى المستوى الأفقي من قسم إلى آخر وفي نفس المستوى أو أعلى منه

البنائية الوظيفية بوصف المنظمة نسق أو بناء  مفتوح يتأثر ويؤثر بالبيئة الداخلية والخارجية، مѼ يوضح سبب 

وسيلة الاتصال الأكФ ): 54(الجدول رقم أنظر (% 54,6استعѼل المبحوثات للاتصال المختلط بنسبة معتبرة تقدر ب 

لكل المستويات  ، فهن ترتكزن على إيصال المعلومات بأسرع الطرق))3(الملحق رقم  ،استعѼلا من طرف المبحوثات

  .التنظيمية لضѼن التسي҄ الجيد الذي يرمي لتحقيق الفعالية

ويقصد بالاتصالات الأفقية أو العرضية هي تلك الاتصالات التي تتم ب҆ طرف҆ في نفس المستوى سواء داخل 

الاتصال الأفقي إلا أن الإرسال والاستقبال للمعلومات ب҆ الإدارات أو الأفراد على  المنظمة أو خارجها، حيث يش҄

يشجع على التعاون والتنسيق  4، ويتصف هذا النوع من الاتصال بكونه استشاريا3مستوى واحد في البناء التنظيمي

  . والتكامل ب҆ الفروع في المنظمة

فتوحة وحرية انسياب المعلومات ب҆ المستويات المختلفة في تقوم على وجود قنوات م" إن العلاقات الحديثة

، مѼ شجع المبحوثات الاعتѼد على الاتصالات المتعددة الاتجاهات، وهذا النوع من الاتصالات فرضته ثورة 5"المنظѼت

يل المعلومات والتكنولوجيات الحديثة والتي تؤثر بشكل مباشر ومتواصل في عملية الاتصال، كѼ تهدف لتوص

المعلومات في الوقت المحدد لها أو أقل لمساعدة المبحوثات في القيام بالوظيفة القيادية من وضع السياسات والخطط 

  . والتنسيق ب҆ جهود الأفراد والعمل على توف҄ المناخ الايجاП للعمل...وتقسيم العمل

                                                           
  .107حسان الجيلا҃، مرجع سبق ذكره، ص،  -1
  .102المرجع نفسه، ص،  -2
  .84ص، لطفي طلعت إبراهيم ، مرجع نفسه،  -3
مجلة العلوم الإنسانية ، >>أساليب الاتصال التنظيمي ودورها في تفعيل  الموارد البشرية في المؤسسة <<عريف ، سهيلة برقية ، عبد الرزاق -4

  .219، الجزائر، ص، 2016، جوان 24، العدد والاجتѼعية
  .220، ص، المرجع نفسه -5
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ات، باعتباره العامل الرئيسي في تحديد وعليه يعتبر الوقت من ب҆ الموارد الأساسية التي تركز عليها القيادي

أن فعالية أي تنظيم تكمن في قدرة ) مقدم عبد الحفيظ(، وقد وضح 1وضعية أي مؤسسة على مقياس التقدم والتخلف

لأنه من الموضوعات الأساسية في المؤسسات من " إدارة الوقت"القادة على إدارة الوقت، بالإضافة لتأكيده على موضوع 

أخرى يؤكد على ضرورة تدريب القادة على كيفية التحكم في وقت عملهم وتنظيمه وإدارته بطريقة  جهة، ومن جهة

  .فعالة

بالإشارة إلى صعوبة التحكم في الوقت كنقطة أولى، أما الثانية فأن ) Drucker. B(بيتر دراكر  وهو ما أكده

. حتى يستطيعون التحكم فيه 2أين ҅ضي الوقتيدرك القادة هذه الصعوبة ويعملون على التحكم فيها، Мعنى معرفة 

وهو ما يفسر اهتѼم المبحوثات بعامل الوقت في العملية الاتصالية،  إذ نلتمس ذلك من خلال تصريحاتهن المتعددة 

التحكم في عامل الزمن "، "على العѼل احترام الآجال"...و" نعمل وفقا لرزنامة محددة: "والتي تصب في مصب واحد

، فالجدير بالذكر أن التحكم في عامل الوقت وحده يساعد المبحوثات على أداء المهام " تحقيق الإنتاجيةيساعد على

وتحقيق الأهداف المرجوة، في محاولات التحكم في المستقبل المجهول للمنظѼت والتشبث بالقيم التنظيمية كالاتصال 

جهة بالحفاظ على أҁاط التѼسك والرضا، ومن جهة أخرى  واحترام الوقت والالتزام والتي تؤثر في سلوكيات العѼل من

ا҄ت السريعة للبيئة  3على وضعية المؤسسة بالاستقرار والأمان والقدرة على التلائم والتكيف مع التطورات والتغ

الداخلية والخارجية للمنظѼت، وهو ما يتطلب توفر شبكات الاتصال ذات تدفق كامل ومستمر للاتصالات 

  .ب҆ كل مستويات الإدارة الجزائرية التي تساعد على أداء المهام وتحقيق الأهداف بكل فعالية 4ت اللازمةوالمعلوما

والجدير بالذكر أن هذان النوعان من الاتصالات مهمة في رفع معدل أو متوسط الفعالية التنظيمية ككل في 

ت وهو الاتصال غ҄ مباشر فرغم أنه حقق معدل الإدارة الجزائرية، إلا أن المبحوثات بحاجة لنوع ثالث من الاتصالا 

فعالية ضعيف إلا أنه يساعد على توضيح الاتجاهات والسياسات العامة للمنظمة لتحقيق أهدافها، وهو يعبر عن 

وجود أسلوب الاتصال الصاعد، علѼ أن هذا النوع من الاتصال يشمل المعلومات التي ينقلها العاملون في المستويات 

، لتوضيح أفكارهم ومشاكلهم ومتطلبات الأداء الجيد أو الفعال الذي يتيح 5 المبحوثات في المستويات العلياالدنيا إلى

  .للمبحوثات اتخاذ القرارات والتوجهات المناسبة نحو تحقيق الأهداف المسطرة

ة҄ في الاتصال  ويعد الاتصال في هذا الاتجاه الصاعد عكس  الاتصال النازل، حيث تجد المبحوثات سهولة كب

بالمرؤوس҆ مباشرة، في ح҆ الاتصال العكسي أو الصاعد يتطلب المرور بكل المستويات التنظيمية قبل أن يصل إلى 

انتقال  المبحوثات، فهذا الثقل يسمح بنشاط الشبكات الاتصالية الموازية والمتمثلة في الاتصال غ҄ الرسمي، كѼ أن

ل غ҄ المباشر، يعرقل مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار كون المعلومات والقرارات عن طريق الاتصا

ة҄ جدا ، إلا أن الاتجاهات الحديثة للتنظيم اهتمت بهذا النوع من الاتصالات 6المسافة ب҆ المبحوثات والموظف҆ كب

) طلعت إبراهيم لطفي(اهتم كونها توضح الصورة الواقعية لبيئة العمل والمناخ السائد وطبيعة العلاقات، وقد 

                                                           
، مرجع سبق ذكره، ص، -كتاب جѼعي-، مديري المؤسسات الاقتصادية الجزائريةمفهوم الوقت وتنظيمه عند :المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ -1

63 .  
  . 76المرجع نفسه، ص،  -2

3 - Olivier Devillard, Dominique Rey, Culture d’entreprise:un actif stratégique, 3éme edition , dunod, Paris, France ,2005, 
p, 7. 

  .103ره، ص، حسان الجيلا҃، مرجع سبق ذك -4
  .219برقية ، مرجع سبق ذكره، ص،  عريف ، سهيلة عبد الرزاق -5
ة҄ ملاك ،  - 6 ، ص، 2014/2015 ،- الجزائر -2جامعة سطيف، رسالة ماجست҄، تخصص تنظيم وعمل، >>المرأة القائدة بالإدارة الجزائرية<<سم
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مختلفة مثل التعاون، الصراع، وبذلك تؤكد البنائية الوظيفية بان تحقيق أهداف المنظمة عن طريق التعاون ب҆ 

أن المؤسسة هي نظام للتعاون يظهر في  

وراغبون في المساهمة  بالعمل لتحقيق الأهداف 

  

  الأكФ الاستعѼل لدى المبحوثات التنظيمي

حسب ҁط المعلومات والبيانات ومدى أهميتها ومدة وصولها، ونلاحظ 

الشفوي والكتاП كأسلوب من خلال معطيات هذا الرسم البيا҃ أن أغلبية المبحوثات صرحن أن كل من الأسلوب҆ 

، وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام 10

 Фاخترن الاتصال الالكترو҃  كوسيلة اتصال الأك Уفي المقابل نجد اللوا ،

، وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية 

على ضوء ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أن كل من الاتصال الشفوي والكتاП حققا متوسط فعالية 

، كѼ قد صرحت المبحوثات أنهن يستعملن الأسلوب 

الملحق رقم  ،أسلوب الاتصال الأكФ استعѼلا من طرف المبحوثات

 ضروريةيترتب عنه معاملات إدارية على الورق، بالإضافة أنه 

من تنظيم المراسلات وتسجيلها وترتبيها، مѼ ҅يزه باستعѼل الكلѼت والمصطلحات الإدارية التي تصاغ في الإطار 

ة҄ للتواصل والتحاور ب҆ طرفي العملية  لا يعطي مساحة كب

يستغرق وقتا في تنظيم وترتيب وتسجيل المراسلات مѼ يؤدي إلى تأخر في 

 ȏʦفʵال
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بالاتصالات غ҄ المباشرة  باعتبارها Рثل الأساس في ارتباط التنظيم بأҁاط السلوك وما يتعلق به من عمليات اجتѼعية 

مختلفة مثل التعاون، الصراع، وبذلك تؤكد البنائية الوظيفية بان تحقيق أهداف المنظمة عن طريق التعاون ب҆ 

 Ѽأكد .1لتنسيق بينه Ѽشستر برنارد ك)Chester Bernard( 

وراغبون في المساهمة  بالعمل لتحقيق الأهداف  2الوجود عندما يكون هناك أشخاص قادرون على الاتصال ببعضهم

  الأكФ استعѼلا التنظيمي

التنظيمي متوسط الفعالية التنظيمية حسب أسلوب الاتصال

حسب ҁط المعلومات والبيانات ومدى أهميتها ومدة وصولها، ونلاحظ  التنظيمي يختلف أسلوب الاتصال

من خلال معطيات هذا الرسم البيا҃ أن أغلبية المبحوثات صرحن أن كل من الأسلوب҆ 

10من  7,62اتصال الأكФ استعѼلا قد حقق كليهѼ متوسط فعالية تنظيمية 

، في المقابل نجد اللواУ اخترن الاتصال الالكترو҃  كوسيلة اتصال الأكФ 10من  7,61للفعالية التنظيمية  الذي قدره 

، وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية 10من  7,51فعالية تنظيمية قدره  استعѼلا قد حققت متوسط

  .10من  

على ضوء ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أن كل من الاتصال الشفوي والكتاП حققا متوسط فعالية 

، كѼ قد صرحت المبحوثات أنهن يستعملن الأسلوب عيفمتوسطا في ح҆ الاتصال الالكترو҃ حقق متوسط فعالية ض

أسلوب الاتصال الأكФ استعѼلا من طرف المبحوثات): 53(الجدول رقم أنظر ( %

على الورق، بالإضافة أنه  الأسلوب الكتاП يأخذ الطابع الرسمي المرسم

من تنظيم المراسلات وتسجيلها وترتبيها، مѼ ҅يزه باستعѼل الكلѼت والمصطلحات الإدارية التي تصاغ في الإطار 

ة҄ للتواصل والتحاور ب҆ طرفي العملية  التنظيمي الرسمي للعمل، وهذا النوع من أسلوب الاتصال لا يعطي مساحة كب

يستغرق وقتا في تنظيم وترتيب وتسجيل المراسلات مѼ يؤدي إلى تأخر في  الاتصالية من جهة أولى، أما من جهة ثانية

                                         
  .172علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص، 

  .117مرجع سبق ذكره، ص، 

الʵفȏʦ الاتʶال الʯؒابيالاتʶال الاتʶال
الالʙʯؒوني

7,62 7,62

7,51

 السادسالفصل 

بالاتصالات غ҄ المباشرة  باعتبارها Рثل الأساس في ارتباط التنظيم بأҁاط السلوك وما يتعلق به من عمليات اجتѼعية 

مختلفة مثل التعاون، الصراع، وبذلك تؤكد البنائية الوظيفية بان تحقيق أهداف المنظمة عن طريق التعاون ب҆ 

لتنسيق بينهѼ الأفراد والإدارة وا

الوجود عندما يكون هناك أشخاص قادرون على الاتصال ببعضهم

  .المشتركة

التنظيمي أسلوب الاتصال - 2

متوسط الفعالية التنظيمية حسب أسلوب الاتصال): 21(رسم بيا҃ رقم 

يختلف أسلوب الاتصال

من خلال معطيات هذا الرسم البيا҃ أن أغلبية المبحوثات صرحن أن كل من الأسلوب҆ 

اتصال الأكФ استعѼلا قد حقق كليهѼ متوسط فعالية تنظيمية 

للفعالية التنظيمية  الذي قدره 

استعѼلا قد حققت متوسط

 0,10بفارق سلبي قدره 

على ضوء ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أن كل من الاتصال الشفوي والكتاП حققا متوسط فعالية 

متوسطا في ح҆ الاتصال الالكترو҃ حقق متوسط فعالية ض

%38,80الكتاП ب نسبة 

الأسلوب الكتاП يأخذ الطابع الرسمي المرسمكون ) )3(

من تنظيم المراسلات وتسجيلها وترتبيها، مѼ ҅يزه باستعѼل الكلѼت والمصطلحات الإدارية التي تصاغ في الإطار 

الرسمي للعمل، وهذا النوع من أسلوب الاتصال

الاتصالية من جهة أولى، أما من جهة ثانية

 .وصولها للمُستقبِل

                                                          
علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
مرجع سبق ذكره، ص،  حسان الجيلا҃، -2
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والهدف من الاتصال الكتاП هو رفع الغموض والتنسيق ب҆ المستويات الإدارية بكل فعالية، وتلجأ إليه 

سمي من جهة ومن جهة أخرى ҅كن المبحوثات في نقل انشغالاتهن أو الأمر Мهمة، كون هذه الأعѼل تأخذ الطابع الر 

تحديد وقع الرسالة الاتصالية ومدى تطبيقها أو تحقيقها على أرض الواقع، وتفضل المبحوثات هذا النوع من الاتصال 

الكتاП خوفا من المتابعة واللوم من جهة أولى ومن جهة ثانية  ҅كنها معرفة أثر الرسالة على المسُتقبِل من خلال 

لرسالة مѼ يساعدها على معرفة وجود مشكلة في العمل أو انحراف في التطبيق، وبناء على ذلك ҅كن تطبيقه لمحتوى ا

  .أن تتخذ الإجراءات المناسبة التي تقُوِم الانحرافات وتقوي نقاط الضعف فتسعى لتحقيق الأهداف بكل فعالية

زلة والتي تكون غالبيتها عبارة عن ونجد أن المبحوثات تستعملن المرسلات الكتابية خاصة في الاتصالات النا

مراسيم وقوان҆ أو قرارات أو أوامر لمهام، على عكس الاتصالات الصاعدة والتي تتخوف فيها المبحوثات من المراسلات 

الكتابية والتي في غالبيتها تكون عبارة عن شكوى وتقارير حول وضعية أو ظروف العمل، كѼ أن المبحوثات ترى أن 

ابية تأخذ وقتا لوصول محتوى الرسالة وهو ما يشكل حاجزا أمام معرفة القيادات العلي الظروف وأوضاع المرسلات الكت

  .العمل واتخاذ القرار المناسب مقارنة بالأسلوب الشفوي

إن تحليلات البنائية الوظيفية ومحاولتها لفهم سلوك المبحوثات انطلاقا من القواعد واللوائح، ومن هذا 

قواعد الب҄وقراطية الجزائية وهي تفرض القواعد وتستمد شرعيتها  ) Alvin Gouldner(جولدنر نالفالمنطلق قدم 

من جانب الهيئة الإدارة للمنظمة، إلا أنها لا تلقى قبولا من كل الموظف҆ على عكس الب҄وقراطية النيابية التي تكون 

 .من النموذج҆ تحقيق الأهداف الاتفاق ب҆ المبحوثات والموظف҆، ويبقى الهدف 1قوانينها نتيجة

الجدول  أنظر %(35,40ونجد أن المبحوثات اللواУ تستعملن الأسلوب الشفهي في حالة الاتصال نسبتهن هي  

كونه يساهم إلى حد كب҄ في جعل ))3(الملحق رقم  ،أسلوب الاتصال الأكФ استعѼلا من طرف المبحوثات): 53(رقم 

التي يقوم بأدائها تلائم تخصصه وميوله، كѼ أنها تعطي مساحة أكبر سواء المرسل أو  الفرد يشعر بأن العمل والمهام

تبادل الأفكار والمعلومات، بالإضافة أنها تسمح للمرسل Мلاحظة مدى فهم وتقبل المستقبل لمحتوى ما  المستقبل في

الة فإن المرسل يتدخل في الحال عن طريق جاء في الرسالة الاتصالية، وفي حالة عدم الفهم الجيد لمحتوى ما جاء في الرس

التوضيح والشرح وكذا التبسيط، هذا ما يجعل المستقبل يفهم الرسالة الاتصالية التي قد تحمل في كث҄ من الأحيان 

. أو تشويه 2أوامر ومهѼت أو تعليѼت تستوجب التنفيذ والمعالجة بالكيفية التي أرادها المرسل  دون أد҃ تحريف

من الفهم الجيد لمحتوى الرسالة الاتصالية فإن الموظف لن يجد أي حرج في القيام بتنفيذ ما جاء فيها بكل وانطلاقا 

أريحية وبساطة، لأنه يعرف لماذا يقوم بالعمل والأسلوب الأنسب لأدائه، ما يجعله يشعر بالأمان في العمل الذي يقوم 

عوبات أو عراقيل في تطبيقها على أرض الواقع مѼ يتѼشى به ويتلاءم مع تخصصه وميوله الشخصي لأنه لا يجد أي ص

  .وتحقيق المنظѼت لأهدافها  التي تنعكس من خلال رفع متوسط الفعالية التنظيمية لمستويات عليا

والأسلوب الشفوي ҅كن الطرف҆ من مشاهدة ومعرفة مدى فهم وتقبل الطرف لمحتوى العملية الاتصالية 

ة҄ لوضعية  )Goffman Erving(قوفѼن  إرف҆ ذا ما يؤكدهمن خلال تفاصيل الوجه وه حيث أعطى أهمية كب

، وتحدد الأدوار الاجتѼعية التي 3الجسم أثناء الاتصال، خاصة حركات الوجه، التي Рثل المنطقة المسيطرة في الجسم

تسعى للتدخل في الوقت المناسب بهدف رفع الغموض واللبس، كѼ أن التساهل في التعامل بتقليل درجة الرسمية في 

                                                           
  .244 -243عبد الكريم بوحفص، مرجع سبق ذكره، ص  ص،   - 1
  . 307الأم҆ بلقاضي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
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، خاصة عندما تبادر المبحوثات  في ذلك مѼ يشعر الموظف҆ بالراحة في التعامل من خلال 1جو العملية الاتصالية

  . رف҆، مѼ يجعلهم يعبرون عن كل انشغالاتهم  ومشاكلهم دون خوفتقليص الهوة ب҆ الط

إن الاتصال الشفهي ب҆ مختلف المستويات الإدارة الجزائرية أو داخل نفس المستوى، خلق نوع من الصعوبة 

م الموظف҆ في المتابعة الجدية، لمدى التزام الموظف҆ بأوقات الدخول والخروج، وهذا ما لاحظته المبحوثات لعدم التزا

 Пباللوائح والإجراءات، بالإضافة إلى أن الموظف҆ يلجئون لتبرير غيابهم أو تأخرهم شفهيا دون اللجوء للأسلوب الكتا

الذي قد يعرضهم لمتابعة إدارية والتي قد تصل إلى درجة الخصم من الراتب، وهذا يخلق نوع من الصعوبة في 

الدخول والخروج لدى الموظف҆ من جهة، ومن جهة أخرى معاقبتهم على المتابعة الجدية لمدى الالتزام Мواقيت 

الخصم في حالة "و" الإنذار الشفوي لا يخيف الموظف: "الغياب أو التأخر بدون مبرر، وقد صرحت المبحوثات أن

رقابة في ، وكѼ قد أكدت المبحوثات أن الأسلوب الشفوي ҅كن الأفراد من التملص من ال"الغياب حتى لا يكون تسيب

العمل، خصوصا أن الأفراد يحاولون ربط علاقات متشعبة في كل المستويات الإدارية والقيادية حتى يتمكنوا من 

يؤكد بأن كل منصب يحمل مسؤولية فهناك من هو  )Rensis Likert (رانسيس ليكرتاستغلالها في ذلك، ونجد أن 

قة وصل ب҆ هذه الدرجات، ويقوم من خلالها بعملية أعلى منها درجة، ومن خلال هذا المركز يعتبر صاحبه حل

  .، والتي يعمل بعض الأفراد على استغلالها للهروب من المتابعة أو المراقبة الوظيفية2التنسيق ب҆ المستويات الإدارية

كلѼ اتسعت المسافة النفسية ب҆ طرفي العملية الاتصالية من "حيث حدد أنه ) HALL(هالوهو ما تناوله 

، زاد شعور الأفراد أن المهام لا 3"المسافة الشخصية إلى المسافة الاجتѼعية إلى المسافة القريبة ثم المسافة البعيدة العامة

تتѼشى مع ميولاتهم أو قدراتهم مѼ ينعكس في صعوبة الانجاز وهو ما يعطل تحقيق الأهداف المسطرة من قبل 

 .أن تعول على أسلوب ثالث للاتصال وهو الأسلوب الالكترو҃المنظѼت، وهذا ما بعث في المنظѼت اليوم 

عرفت المنظѼت قفزة نوعية خلال الثѼنينات، ولتنفيذ زيادة في مرونة العمليات بفضل وصول تقنيات 

جديدة تجمع ب҆ أРتة المهام واستعѼل الحواسيب في التجربة، التقنيات الجديدة التي بدا لنا أنها الأكФ حساسية 

البنية التقليدية للعمل "، )الخط غ҄ المتزامن(فس الوقت تي تسمح بإدارة وتنفيذ العديد من العمليات في نوال

،مѼ جعل 4"وكذلك التقسيم القديم للعمل على أساس الفصل ب҆ التصميم والتنفيذ...والتصنيفات أصبحت قد҅ة 

  .بكل فعالية المؤسسات تعتمد على نظام المعلومات الذي يسهل عملية الاتصال

من وجهة نظر دائرة المعلومات ونظام القرار فإن النموذج التنظيمي المؤهل والمرن القائم على تقنية الإدارة 

 ،Ф҅يل إلى إزالة الحواجز الهرمية ب҆ أقسام العمل والخدمات،ويفترض التدفق الجيد للمعلومات وتنظيم للعمل أك

،وعليه فأسلوب الاتصال الالكترو҃ يعرف 5يدة عبر الإدارات المختلفةعرضية جد كѼ يسمح بخطوط اتصال أفقية أو

مجموعة من التقنيات التي تسمح بإدارة المعلومة، أي جمع، تحرير، تخزين، معالجة ونقل المعلومات في "على أنه 

نى تنقل ، ويتميز بكونه يعتمد على مجموعة تقنيات تسمح له باختصار المسافات والوقت حيث يتس6"شكل بيانات

                                                           
  . 315المرجع نفسه، ص،  -1
  . 309ص،  ، المرجع نفسه -2
  . 308، ص،  لمرجع نفسها - 3
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ة҄ جدا ليتسنى للقيادات العليا اتخاذ الإجراءات المناسبة في الأسرع الآجال لضѼن تحقيق  المعلومات بسرعة كب

  . الأهداف بفعالية

وبهذا الصدد تعتبر البنائية الوظيفية أن تعبئة الموارد المناسبة وجمعها بشكل مناسب الذي يساعد المنظمة 

҅كن أن تتوافق وتتكيف وتتكامل وسائلها وتؤدي وظيفتها في النهاية، وبهذه الطريقة على تحقيق الأهداف، وبالتالي 

ا҄ت الحاصلة . 1تساهم في وجود صيانة للنظام التفاعلات المتѼثل فصيانة الأسلوب الاتصال وتجديده لتكيف مع متغ

  .في الإدارة الجزائرية يساعد المبحوثات في تحقيق الفعالية التنظيمية

ما سبق ҅كن القول أن أسلوب الاتصال الالكترو҃ لقي إقبالا واسعا من قبل المبحوثات مقارنة  بناء على

بالسنوات السابقة وحسب تصريحاتهن خصوصا أثناء وبعد جائحة كورونا، حيث فرض البرتوكول الصحي الذي اتخذ 

مرار نشاطها، مѼ استدعى من كإجراء وقاЛ التعاملات عن بعد، والذي كان السبيل أو المخرج للمنظѼت لاست

، بالاعتѼد على طرق الاتصال المعروفة كالهاتف والبريد الالكترو҃ "العمل عن بعد"المؤسسات والمنظѼت تبني نظام 

التي عرفت ارتفاع استعѼلها بشكل ملحوظ، إضافة لهذه الوسيلت҆ دخلت وسائل جديدة التي ظهرت للواجهة من 

لعقد الاجتѼعات، التقرير المسجلة على شكل أشرطة فيديو، استحداث مواقع ومنصات ) zoom(خلال تقنيات الزووم 

لتمرير المعلومات أو جلبها وهذا ما أكدته المبحوثات ...)بوك، انستغرام، فيس(عبر شبكات مواقع التواصل الاجتѼعي 

لبريد الالكترو҃ هو منقذنا في فترة ا" و" استعملنا تقنية الزووم لعقد اجتѼعات عن بعد"من خلال تصريحاتهن حول 

، ويتضح من خلال هذه التصريحات أن الأسلوب "فرضت كورونا علينا تعلم وسائل الاتصال جديدة"، و"19كوفيد 

الالكترو҃ كان يستعمل بشكل ضيق مقارنة بفترة الجائحة حيث فرضت على المنظѼت التعامل عن بعد لاستمرار 

موظفيها من جهة أخرى، مѼ أوجب على المبحوثات التعامل بشكل أوسع مع نشاطها من جهة وضѼن سلامة 

  .التقنيات الحديثة في الاتصال لتمرير الرسالة لضѼن استمرارية تحقيق الأهداف بكل فعالية

҅كن القول أن أسلوب الاتصال المعتمد من طرف المبحوثات لا يختزل في أسلوب واحد وإҁا المزج ب҆ 

، باعتبار أن العملية الاتصالية هي الدورة الدموية التي تخفق لها )الشفوي، الكتاП، الالكترو҃(السالفة الذكرالأساليب 

القيادة، كون أن الاتصالات الشفوية توضح نوعا من أسلوب القيادة الد҅قراطي بالإضافة للأسلوب الكتاП الذي يعتمد 

والمراسيم، كѼ تم اللجوء للأسلوب الاتصال الالكترو҃ كأسلوب تسي҄ أزمة  عليه في أداء المهام الرسمية وتطبيق القوان҆

، لضѼن استمرارية العمل وتحقيق الأهداف المسطرة والتي بدورها ترفع من متوسط تحقيق )خلال جائحة كورونا(

  .الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

  اللغويةاستخدام اللغة ب҆ الثنائية والازدواجية  - 3

تتميز الوضعية اللغوية في الجزائر بخصوصية ثقافية فريدة من نوعها، حيث تتعايش فيها اللغتان الرسميتان 

العربية والأمازيغية، ضف لذلك نجد اللغة الفرنسية والتي تعد إرثا استعѼريا إلا أنها تعتبر لغة الإدارة والاقتصاد 

هذا التعدد اللغوي في المنظѼت وتسجيل التفاوت في إتقان لغة على  بالدرجة الأولى في المنظѼت الكبرى، في ظل

حساب أخرى ، سلطنا الضوء على أهمية استخدام اللغة في العملية الاتصالية وما تحققه من نجاعة التواصل وتحقيق 

 . الأهداف
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  تأث҄ استخدام اللغة للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية): 33(دول رقم ج

متوسط استخدام اللغة حسب فئات 
  الفعالية التنظيمية  

الدارجة 
 المحلية 

 استخدام اللغة  العربية  الفرنسية  الأمازيغية 
 فئات الفعالية  

 فعالية ضعيفة  8,05 7,77 2,07 7,21 6,27
 فعالية متوسطة 8,24 8,54 2,37 8,34 6,87
 فعالية عالية  9,60 9,20 6,00 9,70 8,62

 المتوسط العام لاستخدام اللغة 8,63 8,50 3,48 8,42 7,25

تأث҄ استخدام اللغة في العملية الاتصال التنظيمية على مستوى فعاليتها "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

العربية، أن المتوسط العام لاستخدام اللغة لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتمثلة في اللغة " التنظيمية

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، 10من  7,25الفرنسية، الأمازيغية، الدارجة المحلية قد بلغ 

وهي أعلى  10من  8,62حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط استخدام اللغة عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من  1,37اП قدره من المتوسط العام لهذه المرحلة بفارق ايج

في ح҆ سجل استخدام اللغة قيمة أقل بقليل من المتوسط العام لاستخدام اللغة عند فئة الفعالية المتوسطة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمرحلة عند فئة الفعالية التنظيمية 0,38بفارق سلبي قدر ب  10من 6,87بقيمة  ، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط استخدام اللغة  لفئات 10من  0,9قدره  بفارق سلبي 10من  6,27الضعيفة بقيمة 

 ҂الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد

  . على الترتيب 10من  1,75و 0,60فئة إلى أعلاها، وهي 

 متوسطاتها العامةسطات مؤشرات استخدام اللغة نجد أن هناك اختلافا ب҆ وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متو 

 10من   8,50،8,42و 8,63بحيث أن مؤشري اللغة العربية واللغة الفرنسية والدارجة المحلية سجلوا أعلى متوسط عام 

 3,45على التوالي وهم يفوقون المتوسط العام لاستخدام اللغة، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر اللغة الأمازيغية كان 

  .10من  3,77ي وهو أقل من متوسط المرحلة ب فارق سلب 10من 

نفس الاتجاه، نجده عند مقارنة متوسطات مؤشرات استخدام اللغة المرتبطة بفئات الفعالية الثلاثة بحيث 

نجد أن متوسطات مؤشر كل من اللغة العربية واللغة الفرنسية والدارجة المحلية أعلى من متوسطات المرحلة عند كل 

أما متوسطات مؤشر اللغة الأمازيغية المرتبطة ) سطة وعاليةضعيفة، متو (مستويات الفعالية ) أو مهѼ كانت(

ة҄    .10من  2,62إلى  4,20من Мستويات الفعالية فهو أقل من متوسطات المرحلة بفوارق كب

إن الرهان الحقيقي للمبحوثات اليوم هو توحيد توجهات وقيم الأفراد داخل الإدارات، وباعتبار اللغة واحدة 

 (Creech)كريتشمن العوامل الأساسية لتوحيد الأفراد كونها تقوم بتسهيل عملية التواصل والتبليغ ب҆ الأفراد، وذكر 

فة المنظمة ونقلها من جيل إلى جيل، ومن المؤكد أن الاتصال في وزملاؤه أن اللغة هي الوسيلة الرئيسية في تبليغ ثقا

ميدان التنظيم والإدارة تعتبر أساسية لحسن س҄ العمل ولرفع مستوى فعالية التنظيم، وتتوقف فعالية الاتصال على ما 

  .إذا كانت لغة الاتصال واحدة يفهمها الجميع وتساعد على التبليغ الصحيح للمعلومات والأفكار

تميز الثقافة المؤسساتية من ب҆ سائر الثقافات الإنسانية بالتواصل الحي والترابط ب҆ ما هو موروث مدون وت

وما هو مأثور يعيش في ذاكرة الأفراد، يتناقلونه عبر الأجيال في تواصل واستمرار دون انفصام داخل المنظومة اللغوية 
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، Мعنى أن اللغة وسيلة من 1مترابطة من العادات والتقاليد للتعب҄ عن المقولات الفكرية للمنظمة في إطار وحدة

فالدور المحوري الذي تلعبه .وسائل الاتصال ب҆ الأفراد، وعامل أساسي لنشأة المعرفة المهنية وتطويرها أو جمودها

إلى القيمة الرمزية اللغة في الحياة المهنية باعتبارها وسيلة من الوسائل الموصلة إلى مراكز السلطة والتأث҄ بالإضافة 

  .2للغة في تكوين الطبقات المهنية وتثبيت الهوية

وبالتدقيق في النتائج أعلاه نجد أن المبحوثات اللواУ حققن فعالية تنظيمية عالية تتحكمن وتستعملن 

فرنسية في ، كون أن إتقان المبحوثات واستعѼلهن للغت҆ العربية وال10من  9,40اللغت҆ العربية والفرنسية Мتوسط 

آن واحد يساهم إلى حد كب҄ في إزالة أي غموض أو لبس قد يحدث عند محاولة فهم ما جاء في محتوى الرسالة 

، والجدير بالاهتѼم هنا هي كيفية اكتساب لغة المنشأ )أم҆ بلقاضي(وهو ما يتطابق مع نتائج دراسة . الاتصالية

ا҄ كيفية اكتساب لغة أجنبية ثالثة أخرى إضافية، دون أن 3لثانيةالأولى، وكيفية اكتساب اللغة ا) اللغة الأصلية( ، وأخ

  .ننسى فهم أو تعلم اللهجات

تقوم البنائية الوظيفية على تفس҄ العملية الاتصالية التي Рيز المنظѼت وتحدد عناصر لغتها وفقا لتاريخ 

التطور الذي حدث في الماضي، لتحليل ظواهر اللغة المستعملة، كѼ يفيد التاريخ في فهم الواقع من خلال استقراء 

والتي لها أهمية في تحقيق الأهداف، وهذا ما شجعنا على  4المنظمة التي تشتق أساسا من التفاعلات الاجتѼعية

  . التحليل التاريخي لتطور استعѼل اللغة العربية والفرنسية داخل الإدارة الجزائرية

الواحدة، التحكم في العديد من أساليب ومستويات تلك اللغة، فإنه من و مادام باستطاعة مستعملي اللغة 

البديهي أن يكون باستطاعة هؤلاء تطوير معرفتهم وملكتهم اللغوية ضمن لغة ثانية وبالتالي يضحون ممن يتصفون 

وظيفة ضمن بالازدواجية اللغوية، وبتعريف أبسط ҅كن القول أن مزدوج اللغة هو الشخص الذي ҅تاز الذي Мلكه 

 6فيكتسب الأفراد اللغة والمهارات الاجتѼعية في آن واحد، وتظهر جليا شدة تأثرهم بالاستعѼلات اللغوية.5لغة ثانية

ضمن بيئتهم الاجتѼعية التي ينشئون فيها، وكون المبحوثات ترعرعن في بيئة تزخر بعاداتها وتقاليدها وثقافاتها وحتى 

للغات واللهجات بدرجات متفاوتة من الإتقان، ونجد مجموعة من المبحوثات لغتها جعلن منهن يجمعن جميع ا

اللواУ عايشن الفترة ما بعد الاستقلال حيث شهدت استعѼل واسع للغة الفرنسية سواء في التعليم أو في المنظѼت 

لا متجانست҆  لقد خلق ثقافت҆:"الإدارية كموروث استعѼري وقد عبر بن نعѼن أحمد عن هذا الوضع ح҆ قال

تتنازعان الأولوية، وتتصارعان من أجل البقاء وتهديد البناء الاجتѼعي بالتصدع، لقد نتج عن بقاء اللغة الفرنسية كلغة 

أولى في الإدارة الجزائرية بعد الاستقلال تكوين طبقة اجتѼعية  تتمتع بجميع الامتيازات في الحصول على مختلف 

  .، مѼ فتح أفق العمل للذين يتقنون هذه اللغة مقابل الذين يتقنون اللغة العربية7"ةالمناصب في المنظѼت الرسمي

                                                           
  .79، ص،1999، -المغرب-، دار إفريقيا الشرق، الدار البيضاءالمرأة ب҆ الميثولوجيا والحداثةخديجة صبار ،  - 1
2 -  ،Ьع اللغويبرنار صبولسѼ162، الجزائر، ص، 2017 ديوان المطبوعات الجامعية،  عبد القادر ستقادي، الطبعة الثانية،: ، ترعلم الاجت.  
  .120المرجع نفسه، ص،  -3
  221-219عبد الكريم بوحفص، مرجع سبق ذكره ، ص ص،  -   4
  .119-118برنار صبولسЬ، مرجع سبق ذكره، ص ص،  -5
  .117المرجع نفسه، ص،  -6
-، ديوان المطبوعات الجامعية 1999،العدد الأول ، ملتقى الثقافة والتسي҄، >>والتنميةالمؤثرات الثقافية على التسي҄ <<عبد الحفيظ مقدم ،  -7

  .28، الجزائر ، ص،-سيدي فرج
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وعملت الدولة الجزائرية بعد الاستقلال على استرجاع مكانة اللغة العربية كرمز من رموز الدولة، بعدما عمل 

في المنظمة،  1"التعريب"عرف Мسالة الاستعѼر الفرنسي على طمس الهوية الوطنية والثقافة واللغة العربية،  وهو ما ي

وحيث عرفت هذه المسألة في عدة دول مغربية كتونس والمغرب ولكل منها طرح وتناول باختلاف الأنظمة السياسية 

  .وباختلاف الرصيد الثقافي العرП والفرنسي لهذه البلدان

حجة أن التعريب هو للشعوب غ҄ أما الجزائر رفضت مفهوم التعريب المعمول به في بلدان المغرب العرП ب 

، وفقا لسياسة التعليم باللغة العربية خاصة في 2"تعميم استعѼل اللغة الوطنية"العربية واستبداله Мفهوم جديد 

الفهم، (قد تطورت بشكل محسوس على جميع الأصعدة د أسفر عن ذلك بأن اللغة العربيةالمراحل الأولى، وق

Пل الشفوي والكتاѼإلا أن اللغة الفرنسية بقيت كإرث في الإدارة الجزائرية وقد عبرت إحدى المبحوثات أن ، )الاستع

  .من حظوظها تعلم اللغت҆ معا وهو ما ساعدها في تحقيق أهدافها وأهداف المنظمة

فة تقاطع ب҆ ثقافت҆، حيث كل ثقا ة نتيجةوهذا ما ميز الساحة الثقافية والعلمية في الجزائر بالثنائية اللغوي

، علѼ أنه للظروف التاريخية دور في بروز أنواع 3تعبر عن نفسها بلغة مختلفة، العربية للأصالة والفرنسية للمعاصرة 

شتى من مظاهر التعدد اللغوي المتداخل، الذي يتسم في بعض الأحيان بالاستقرار ودوام الحال وفي الجانب الآخر 

ك اللغوي نجد ظاهرة الصراع اللغوي الذي تتمثل أساسا في تبني بهشاشته وتصدعه، ومن أبرز نتائج هذا الاحتكا

، وهو ما تشهده المؤسسات الجزائرية ب҆ جلب 4وفرض استخدام إحدى اللغات على الكث҄ من المتكلم҆ للغات أخرى

أن كفاءات تعليمهم ولغتهم الأصلية التي هي العربية وتوظيفهم للعمل باللغة الفرنسية، وهو ما نلاحظه حيث 

المبحوثات اللواУ تتقن اللغت҆ Рكن من رفع مستويات الفعالية التنظيمية لمعدلات عالية على العكس إن كن لا تتقن 

اللغت҆ معا فيؤثر سلبا على تحقيق الأهداف ورفع مستويات الفعالية التنظيمية على اعتبار إن اللغة الفرنسية مازالت 

  .عات إن ѻ نقل أغلبهاهي اللغة الأساسية في الكث҄ من القطا

في كون أن اللغة الفرنسية هي لغة العمل الصناعي والإداري ) مصطفى ماضي(وهذا ما توصل إليه 

والتكنولوجي داخل  القطاعات الحيوية، وبالتالي فإن الذي يتقن اللغة العربية يجد نفسه مرفوضا  داخل سوق العمل 

ذات طابع ثقافي ايديولوجي كالصحافة وحزب جبهة التحرير ومضطرا للعمل فقط في مؤسسات أو هيئات معينة 

اللغة العربية للدعاية واللغة الفرنسية لغة الصناعة والتكنولوجيا، العربية : الوطني، وبهذا انقسم سوق العمل لغويا 

ا҄ت ، Мعنى أن المبحوثات في دراستن5لغة رجل الدين والصحافي أما الفرنسية لغة المدير والقائد والمسئول ا هذه غ҄ مخ

ا҄ت في استعѼل اللغة وإҁا فرضت عليهن استعѼل التزاوج ب҆ اللغت҆ حتى تتمكن من تقلد مناصبهن من جهة  مخ

  .وقيادتهن من جهة أخرى

ومنه يتضح أن للظروف التاريخية دور في بروز أنواع شتى  من مظاهر التعدد اللغوي المتداخل، الذي يتسم 

باطنه بالهشاشة، ومن أبرز نتائج هذا الاحتكاك اللغوي نجد ظاهرة الصراع اللغوي الذي في الظاهر بالاستقرار وفي 

عنه  ، وهو ما عبر6تتمثل أساسا في تبني وفرض استخدام إحدى اللغات على الكث҄ من المتكلم҆ للغات أخرى

                                                           
  
  .109-107، ملتقى الثقافة والتسي҄،مرجع سبق ذكره، ص ص،>>من لغة الخطاب إلى لغة التسي҄: الانقسامية بالغة<<مصطفى ماضي ،  -2
  . 110، ص، لمرجع نفسها -3
  .139برنار صبولسЬ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
  .111مرجع سبق ذكره، ص، ،>>من لغة الخطاب إلى لغة التسي҄: الانقسامية بالغة<<، مصطفى ماضي -5
  .139برنار صبولسЬ، مرجع سبق ذكره، ص،  -6
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، باعتبارها خاصية أو مهارة يتميز بها الفرد كѼ إنها تكون لطبقة 1"ظاهرة فردية"والتي اعتبرها  بالازدواجية اللغوية

مهنية معينة أو طبقة اجتѼعية معينة، و҅كن للفرد اكتسابها إذا ما تطلبت منه الحياة المهنية ذلك لتطوير مهاراته 

/ العربية(غوية التي يسعى من خلالها لتطوير مساره المهني، وهو ما يوضح استعѼل المبحوثات للازدواجية الل

  . لترتقي الإدارة الجزائرية في تحقيق مستويات الفعالية التنظيمية ) الفرنسية

أن الاختلاف اللغوي يؤدي إلى الاختلاف في واقع التنظيم، والجزائر تتميز  )Creech(كريتشوقد أوضح 

دارة في معظم المعاملات هي اللغة السائدة في الإ  بازدواجية، حيث العربية هي اللغة الرسمية للبلاد إلا أن اللغة

وكѼ سبق فإن وجود لغت҆ في المجتمع الجزائري يعني وجود ثقافت҆ . الفرنسية، إذ اللغة تعكس الثقافة الشخصية

وشخصيت҆ مختلفت҆، وهذه الفروق الثقافية ҅كن أن تعيق الاتصال ذلك لأنها تعقد محاولات الأفراد لإقامة علاقات 

، إلا أن استخدام المبحوثات للغت҆ العربية والفرنسية يساعدها على التواصل مع 2ية أو وظيفية سهلةمهنية أو اجتѼع

جميع الفئات المهنية سواء في أعلى التنظيم أوأدناه، وذلك لأن معظم المس҄ين والقادة يستعملون اللغة الفرنسية 

لى اللغة العربية كونها لغتهم الأصلية، وهذا ما يزيد خصوصا للتعاملات الخارجية إلا أن الموظف҆ والعѼل يعتمدون ع

حظوظها في التحكم في العملية الإدارية وفقا للإستراتيجية التي تساهم في تحقيق الأهداف بكل فعالية، وهذا ما 

معظم  أن الازدواجية اللغوية تؤثر سلبا على الفعالية التنظيمية، ذلك لأن) :"مقدم عبد الحفيظ(يناقض ما توصل إليه 

المديرين مفرنس҆ وأن معاملاتهم في إطار المنظمة أو خارجها تكون بالفرنسية، في نفس الوقت  نجد أن معظم العѼل 

، وقد صرحت المبحوثات بهذا الخصوص أنهن تتعاملن مع كل موظف باللغة التي يتقنها فالمهم أن 3"المنتج҆ معرب҆

  .حن الكلѼت والمصطلحات التي تكون صعبةيفهم محتوى الرسالة الاتصالية، كѼ أنهن تشر 

وغالبا ما يطغى على كلام مزدوجي اللغة استعѼل لغت҆ مختلفت҆ في خضم الحوار، وقد يحدث هذا  

ب҆ الجمل وفي الجملة الواحدة ذاتها، Мا في ذلك العبارات والكلѼت أو حتى في أجزاء من الكلѼت " التناقل اللغوي"

المزج "ويلجأ إلى.  (Emprunt)"اللغوي الاقتراض"الكلѼت فإن ذلك يعد بداية لظاهرة  وإذا مس هذا التناوب

بالنسبة لمزدوج اللغة على أساس السهل المتاح من المسائل المتصلة في غالب الأحيان بنوع موضوع الحديث،  4"اللغوي

  .وهذا ما تلجأ له المبحوثات حتى يتسنى لها تحقيق العملية الاتصالية بفعالية

الذي يدل على تحوير ،و (Interférence) غ҄ أن المبحوثات تجد نفسها أمام التداخل اللغوي

)remaniement "( بناء، مثل مجموع النظام Фللبنى الناتج عن إدخال عناصر أجنبية في مجالات اللغة الأك

، والذي قد يشوه المعنى للعملية الاتصالية 5"الفونولوجي وجزء كب҄ من الصرف والتراكيب وبعض مجالات المفردات

ستعѼل الدارجة المحلية لتمرير الرسالة الاتصالية ويؤثر سلبا على تحقيق الفعالية التنظيمية، فتلجأ المبحوثات لا 

وتحقيق الصدى المطلوب، Мعنى وجود تنوع لغوي، مѼ يفرض على المبحوثات استعѼل لغة تعاملات المراسلات 

الازدواجية "أن ) هدى الصيفي(الكتابية، وأخرى يطلق عليها لغة التداول اليومي وتكون بصورة شفوية، وقد تناولت 

ة҄ لغوية ما، لكل منهѼ دور في مجال السلوك الإنسا҃ لغة مستوى أعلى، وهي لغة الأدب  اللغوية في عش

                                                           
  .48، ص، 2006محمد يحياتن، دار القصبة للنشر، الجزائر، : ، ترعلم الاجتѼع اللغويلويس جان كالفي،   -1
  .28-27،، ص، صرجع سبق ذكرهم ،ملتقى الثقافة والتسي҄، >>المؤثرات الثقافية على التسي҄ والتنمية<<عبد الحفيظ مقدم ،  -2
  .28، ص،لمرجع نفسها -3
  .128-127برنار صبولسЬ، مرجع سبق ذكره، ص،  -4
  .27لويس جان كالفي، مرجع سبق ذكره، ص،   -5
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҂ل مزدوج للغت҆  ، 1"والكتابة،ولغة التداول اليومي وهي ذات مستوى أدѼفالمبحوثات تجد نفسها أمام استع

، وهذا لضѼن تحقيق الفعالية التنظيمية )يةالفرنس/ العربية(إضافة للزوج السابق ألا وهو ) الدارجة المحلية/العربية(

المطلوبة في أعلى مستوياتها، وهو ما نلاحظه داخل الإدارة الجزائرية أن متوسط استخدام كل من اللغة العربية 

  . والفرنسية والدارجة المحلية يصاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية

التعددية اللغوية وهي العربية والأمازيغية، حسب  دستوريا على إضافة لما سبق فإن حالتنا في الجزائر تقوم

هي كذلك لغة 2"تامازيغت"وفقا للѼدة الرابعة على أن  2016والذي تم تعديله سنة  2002ما ينص عليه دستور 

وعندما تحضر العربية مع لهجاتها واللغة . وطنية رسمية تعمل الدولة على ترقيتها وتطويرها في كل الهياكل المنظѼت

 Charles(شارلز فرغسون، وأول من استعمل هذا المفهوم هو "الثنائية اللغوية"الأمازيغية مع لهجاتها يطلق عليها 

Ferguson(  وان في مقال تحت عن 1959سنةDiglossia3 عية"فقد عبر عنها  فرغسون، أماѼوكان " بالازدواجية الاجت

، Мعنى أن هذه الثنائية هي ظاهرة جѼعية وليست فردية، فإن استعѼل 4ذلك عندما طرح مفهوم الثنائية اللغوية

لية تكون هي المعيار الأساسي لها ، كѼ أن اللغة الأص5المتكلم للغت҆ وغالبا ما تكون للغة الأولى قرابة مع اللغة الثانية

  .وهي التي تؤدى بها الوظائف الرسمية

رشيد (وهذه الصورة اللغوية تحضر في الإدارة الجزائرية باستمرار حسب الظروف الاجتѼعية، وقد أوضح 

غات، لذلك أن التناوب في استعѼل اللغات نتيجة عدم  الانسجام ب҆ الأفراد وعدم معرفتهم المتساوية  لل) فلكاوي

عادة ما تتشكل اللغة مع مستويات أو لغة مع لغة أخرى، لتظهر فسيفساء لغوية في تنظيم واحد، وذلك لعدم وجود 

، كѼ أن اللغة تعد إحدى المكونات المهنية المتوارثة فمن السهل أن تضحى لغة الجѼعة 6"معيار لغوي منظم

 ҄ ة ويهتدى بها في معرفتهم، وهذا لا ينفي وجود شواهد اجتѼعية الاجتѼعية التي تتكلمها وساما ومعلѼ لهذه الأخ

أخرى على معرفة الهوية العرقية لفرد من الأفراد، وعادة ما تلجأ الجѼعات العرقية لاستخدام لغتها وبصفة علنية 

أن استعѼل  ، وهذا ما نلتمسه من النتائج الموضحة أعلاه إذ7وهذا كإشارة من الإشارات الأساسية لإثبات هويتها 

المبحوثات للغة الأمازيغية Мتوسطات منخفضة وهي التي ساهمت في انخفاض المتوسط العام لاستعѼل اللغة حسب 

مستويات الفعالية التنظيمية، ومن خلال دراستنا الميدانية وجدنا أن المبحوثات اللواУ تتقن اللغة الأمازيغية محدود 

إضافة . ة انتѼئهم أو احتكاكهم بأهل تلك المناطق مѼ ساعدهم على فهمهاجدا، وأغلبهن تتقن لهجاتها حسب منطق

لذلك فإن المبحوثات اللواУ تستعملن اللهجة الأمازيغية تساعدهن على التعامل مع مختلف الموظف҆ وفهم ثقافاتهم 

ا҄ ҅كن القول . وقيمهم مѼ يساعدها على بناء جسر تواصل والذي تسعى من خلاله لتحقيق الأهداف بكل فعالية وأخ

ة҄ مازالت في مراحلها  أن تغلب استعѼل المبحوثات للهجات الأمازيغية على اللغة الأمازيغية المشتركة، لأن هذه الأخ

                                                           
، رسالة ماجست҄، مسار الدراسات اللغوية، اللغة >>دراسة حالات الوطن العرП:علاقة السياسة اللغوية بالتخطيط اللغوي <<هدى الصيفي،  -1

  .131، ص، 2015، جامعة قطرالعربية وآدابها، 
يتضمن التعديل  2016 مارس 6الموافق ل  1437جѼدى  الأولى  26المؤرخ  في  01-16المادة الرابعة من التعديل الدستوري  من قانون  -2

  .الدستوري
  .120، ص، 1995، دار الفكر العرП ، مصر،  علم الاجتѼع اللغويالسيد عبد الفتاح عفيفي،  -3
  .48لويس جان كالفي، مرجع سبق ذكره، ص،   -4
  .158، ص، رجع سبق ذكرهبرنار صبولسЬ، م -5
، ص، 2010، المدرسة العليا للأساتذة،  قسنطينة، 1، العدد 6، المجلد منتدى الأستاذ، >>الجزائرالازدواجية والثنائية اللغوية في <<رشيد فلكاوي،  -6

  .45ص، 
  .145، ص، رجع سبق ذكرهبرنار صبولسЬ، م -7
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الأولى وѻ تعرف الاستقرار والضبط النهائي҆، كونها في الماضي البعيد ѻ تكن اللغة الأمازيغية مدرجة في النظام التربوي 

  .حاليا كѼ هو الحال

عملية صنع واتخاذ القرار : ثانيا  

تبدأ الحاجة إلى عملية صنع واتخاذ القرارات عندما تعلم المبحوثات أن هناك شيء غ҄ طبيعي أو هناك 

غموضا ما، مѼ يستدعي ضرورة التعرف على هذه المشكلة وتحديد ظروفها وأسبابها وانحرافاتها، ويحتاج الأمر إلى 

المشكلة، ولا شك أن المشاركة الجѼعية في ذلك تتيح الفرصة لمزيد من الدقة في تشخيصها  فحص دقيق لمكونات هذه

فتقييم البدائل المختلفة . ، فتكون فرصة العلاج أكФ صحة1من جهة وتقديم المقترحات والبدائل من جهة أخرى

حوثات كѼ تم توضيحه سابقا، ولاختيار والمفاضلة بينها تحتاج لعدة معاي҄ منها ما هو متعلق بالمهارات الوظيفية للمب

الوقت المناسب لإعلان القرار حتى يؤدي لأحسن النتائج، وهو ما يتطلب متابعة مقدار نجاح هذا القرار في تحديد 

  .الهدف الذي اتخذ من أجله

عدتها وتتطلب عملية صنع واتخاذ القرار من المبحوثات المتابعة لتحري الواقعية أثناء عملية التنفيذ ومسا

على اكتشاف القصور أو الانحرافات ومعالجتها، وتبدو أهمية عملية صنع واتخاذ القرار في كونها ترتبط Мختلف 

الجوانب الإدارية ومختلف العمليات الأخرى كالاتصال والتغي҄ التنظيمي وغ҄ها، إذ أصبح النجاح الذي تحققه 

  . المبحوثات مرتبط بنجاح المنظѼت وتحقيق فعاليتها

ننتقل بعد هذا لإثبات أن لعملية صنع واتخاذ القرار تأث҄ على تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة 

  :الجزائرية، ويرجع هذا التأث҄ في تحس҆ مستوياتها، وجاءت نتائج إجابات المبحوثات كѼ هو موضح في الجدول أدناه

 ية على مستوى فعاليتها التنظيميةة القيادتأث҄ عملية صنع واتخاذ القرار للمرأ ) : 34(جدول رقم 

صنع واتخاذ القرارالمتوسط عملية  التنظيمية  فئاتالفعالية  
 7,16 فعالية ضعيفة
 7,39 فعالية متوسطة

 7,85 فعالية عالية
صنع واتخاذ القرار العام  عمليةالمتوسط   7,46 

تأث҄ عملية صنع واتخاذ القرار للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها "تب҆ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لعملية صنع واتخاذ القرار وهي عملية تهدف إلى اتخاذ مجموعة من الإجراءات والحلول " التنظيمية

الوقت المناسب والتي تشمل متوسط المؤشرات  في مقابل المشكلات محددةأفضل الوسائل والبدائل مع اختيار 

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، 10من  7,46بلغ  )199رقم الصفحةأنظر (الموضحة سابقا 

 10من  7,85حيث جاءت أعلى قيمة لمتوسط عملية صنع واتخاذ القرار عند فئة الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط

بلغ متوسط عملية ، في ح҆ 10من  0,39وهي أعلى من المتوسط العام لعملية صنع واتخاذ القرار بفارق ايجاП قدره 

عند فئة الفعالية المتوسطة وهي أقرب من المتوسط العام لعملية صنع واتخاذ القرار 10من  7,39صنع واتخاذ القرار 

عند فئة ذوات  10من  7,16، وفي الأخ҄ بلغ متوسط عملية صنع واتخاذ القرار10من  0,08بفارق سلبي ضعيف قدره 

، 10من  0,30من المتوسط العام لعملية صنع واتخاذ القرار بفارق سلبي قدره  الفعالية التنظيمية الضعيفة وهو أقل

                                                           
ص،  ،2003، الإسكندرية، 1، مكتبة ع҆ الشمس للنشر والتوزيع، الطبعة السلوك التنظيميصديق محمد عفيفي، أحمد إبراهيم عبد الهادي،  - 1

467.  
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وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط عملية صنع واتخاذ القرار وفقا لمستويات الفعالية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة 

  .على الترتيب 10من  0,47و 0,22كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى والفوارق هي 

وبتفصيل أكФ للنتائج الإحصائية للجدول أعلاه، يتضح أنه كلѼ ارتفع المتوسط لعملية صنع واتخاذ القرار 

 ،Ѽعنى وجود علاقة طردية بينهМ ويظهر جليا أن المتوسط العام صاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية

فضة مقارنة بالمتوسط العام للوظيفة القيادية، حيث تدرك المبحوثات في لعملية صنع واتخاذ القرار حقق قيمة منخ

الإدارة بأن القرارات التي تتخذنها ليست صحيحة داЙا، وأن نتائج تنفيذها لا تكون مضمونة في كل الحالات إذ لا 

على الإدراك الفردي  ҅كن وضح قرارات رشيدة وفعالة لأسباب عديدة، فتشخيص المبحوثات لمسالة اتخاذ القرار يعتمد

والذي يتأثر بالقيم والاتجاهات والأفكار التي تتمسك بها، بالإضافة لقبولهن بالحد الأد҂ من المعلومات اللازمة كأساس 

القادة لا يحصلون على كافة المعلومات التي "أن  )Henry Mintzberg(هҀي منتسبرغ لاتخاذ القرارات، وهذا أكده 

الذي يستغرقه ذلك، وهو ما يتعلق بكفاءة وفعالية نظام  لصعوبة الحصول عليها والوقت ويرجع ذلك1" يحتاجونها

  .المعلومات في الوقت المناسب لاستعѼلها في اتخاذ القرار الاتصال الذي يوفر

وتتبع المبحوثات طرقا مختلفة في عملية صنع واتخاذ القرار، منها ما يعتمد على المنهج العلمي والآخر على 

ة وهذا بحسب طبيعة القرارات، وقد أجمعت المبحوثات أن نوع القرار هو الذي يحدد كيفية اتخاذه وطريقة الخبر 

فالقرارات الإستراتيجية مثلا تحتاج إلى جانب كب҄ من العمق في الدراية والبحث كونها قرارات صعبة ومص҄ية تنفيذه، 

رات الروتينية فيتم البث فيها بشكل سريع نتيجة الخبرات مѼ يتطلب الكث҄ من التركيز وعدم التسرع، بينѼ القرا

لذا نجدها تتحدد في  2والتجارب السابقة وهي قرارات لا تحتاج إلى عمق في التفك҄ والإبداع فغالبا ما تحددها القوان҆

ا҄ نجد القرارات التنفيذية فهي Мثابة تطبيق للقرارات الإستراتيجية ة҄، وأخ وبهذا الخصوص صنف . فترة زمنية قص

إلى قرارات مبرمجة " درجة الاختيار المتاحة في القرار"القرارات على أساس  )Herbert Simon(سا҅ون هربرت

يكون متكررا مѼ ҅نح المبحوثات ثقة عالية في درجة التنبؤ به، لأنه لا يواجه مخاطر  لأنه عادة ما) القرارات الروتينية(

ة҄ على عكس القرارات غ҄ المبرمجة  وتكون درجة المخاطرة عالية نسبيا كونها تتعلق Мسار ) القرارات غ҄ الروتينية(كب

  .نة بسابقتها، مѼ ҅نح المبحوثات ثقة منخفضة مقار 3المنظمة نحو النجاح أو الفشل

وتعتمد عملية صنع واتخاذ القرار على مهارات المبحوثات وقدرتهن على الاختيار ب҆ البدائل المتاحة لحل 

المشكلات، وهذا لا يتم إلا إذا تم الاختيار نتيجة دراسة علمية وتقدير سليم للواقع وهذا معناه أن المبحوثات تحصلن 

، فالقرارات غي المبرمجة تتطلب جهدا 4البدائل المتاحة ومصادرها المختلفة على قدر كاف من البيانات والمعلومات عن

لأن الاختيار أصعب، فالبدائل المتاحة أمام المبحوثات تكون عديدة، بينѼ القرارات غ҄ المبرمجة فنجدها كلѼ توجهنا 

ي السياسات والقواعد التي تحكم إلى أعلى السلم التنظيمي وهي تعتمد على المهارات المتوفرة لدى المبحوثات في تحد

  . فعالية مسار المنظمة

                                                           
  .1999، دار الغريب، القاهرة، مصر، -معارف نظرية ومهارات تطبيقية-العملية الإداريةعطية حامد سوادي ،  - 1

  .121ص، 
ة҄ ملاك ،  - 2 ، ص، 2014/2015، - الجزائر -2جامعة سطيف، رسالة ماجست҄، تخصص تنظيم وعمل، >>المرأة القائدة بالإدارة الجزائرية<<سم

247.  
  .117عطية حامد سوادي، مرجع سبق ذكره، ص،  - 3
ة҄ ملاك ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 4   .245سم
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لكل قيادية نظرتها وطريقتها في معالجة المشكلات التي تحتاج إلى اتخاذ قرارات، وهو ما يتطلب منها معرفة 

لية علمية حول مراحل عملية صنع واتخاذ القرار والاهتѼم بكل مرحلة لفهمها والقدرة على مѼرستها، وفي النقطة الموا

Мعنى إدارة التوترات والمحافظة على المنظمة  حتى 

أهم المشكلات  التي ҅كن  أن تواجه المنظمة  وإدارتها هي معرفة 

لحلها من اجل ضѼن الاستقرار والاستمرارية 

  

  خاذ القرار حسب فعالية المبحوثات

مرحلة تحديد "فعاليتهن تظهر أكФ في ، حيث أن

وهي المرحلة الثانية من عملية صنع واتخاذ القرار، والتي حققت المرتبة الأولى 

مرحلة تحديد البديل "، في ح҆ اللواУ صرحن أن فعاليتهن تظهر في 

المرحلة الثالثة من عملية صنع واتخاذ القرار، وتكون حققت المرتبة الثانية Мتوسط فعالية تنظيمية قدر 

وهي المرحلة  "مرحلة التشارك في تحديد المشكلة 

ة҄ Мتوسط فعالية تنظيمية قدره  من  7,67ة الثالثة والأخ

بتفصيل أكФ نجد أن المبحوثات حققن فعالية تنظيمية في جميع مراحل عملية صنع واتخاذ القرار Мتوسطات 

بفوارق ايجابية،  10من  7,61من المتوسط العام للفعالية التنظيمية وهو 

الأولىالʙʸحلة
تʗʲيʗفيالʵʯارك

الȜʵʸلة
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لكل قيادية نظرتها وطريقتها في معالجة المشكلات التي تحتاج إلى اتخاذ قرارات، وهو ما يتطلب منها معرفة 

علمية حول مراحل عملية صنع واتخاذ القرار والاهتѼم بكل مرحلة لفهمها والقدرة على مѼرستها، وفي النقطة الموا

  .سҀكز على فعالية المبحوثات حسب مراحل صنع واتخاذ القرار

Мعنى إدارة التوترات والمحافظة على المنظمة  حتى  الكمونوهو ما تطلق عليه النظرية البنائية الوظيفية ب

أهم المشكلات  التي ҅كن  أن تواجه المنظمة  وإدارتها هي معرفة  بارسونزتتمكن من تحقيق أهدافها، وحسب 

لحلها من اجل ضѼن الاستقرار والاستمرارية  1المشكلات وتحديد نوعيتها حتى يتمكنوا من اتخاذ القرارات السليمة

    .التي تعتمد أساسا على فكرة تحقيق الأهداف

  آليات صنع واتخاذ القرار

  اذ القرارمراحل صنع واتخ

خاذ القرار حسب فعالية المبحوثاتترتيب مراحل صنع وات): 22(الرسم البيا҃ رقم 

، حيث أنتظهر نتائج الرسم البيا҃ أعلاه، وفقا لما صرحت به المبحوثات

وهي المرحلة الثانية من عملية صنع واتخاذ القرار، والتي حققت المرتبة الأولى " بيانات المشكلة والأولويات وترتيبها

، في ح҆ اللواУ صرحن أن فعاليتهن تظهر في 10من  М7,75توسط فعالية تنظيمية  قدره 

المرحلة الثالثة من عملية صنع واتخاذ القرار، وتكون حققت المرتبة الثانية Мتوسط فعالية تنظيمية قدر 

ا҄  نجد اللواУ صرحن أن فعاليتهن تكون في  مرحلة التشارك في تحديد المشكلة "، وأخ

ة҄ Мتوسط فعالية تنظيمية قدره الأولى من عملية صنع واتخاذ القرار، وبذلك حققت المرتب ة الثالثة والأخ

بتفصيل أكФ نجد أن المبحوثات حققن فعالية تنظيمية في جميع مراحل عملية صنع واتخاذ القرار Мتوسطات 

من المتوسط العام للفعالية التنظيمية وهو  أكبرمتباينة، إلا أن متوسط كل مرحلة 

                                         
  .230عبد الكريم بوحفصة، مرجع سبق ذكره، ص، 

 :الʙʸحلة
الʵʯارك

الȜʵʸلة

الʰانॻةالʙʸحلة : ʗيʗʲت
الȜʵʸلةبॻانات

وتʙتʮʻهاوالأولȂʦات

الʰالʰةالʙʸحلة : ʗيʗʲت
الأمʰلالʗʮيل

7,67

7,75

7,71
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لكل قيادية نظرتها وطريقتها في معالجة المشكلات التي تحتاج إلى اتخاذ قرارات، وهو ما يتطلب منها معرفة 

علمية حول مراحل عملية صنع واتخاذ القرار والاهتѼم بكل مرحلة لفهمها والقدرة على مѼرستها، وفي النقطة الموا

سҀكز على فعالية المبحوثات حسب مراحل صنع واتخاذ القرار

وهو ما تطلق عليه النظرية البنائية الوظيفية ب

تتمكن من تحقيق أهدافها، وحسب 

المشكلات وتحديد نوعيتها حتى يتمكنوا من اتخاذ القرارات السليمة

التي تعتمد أساسا على فكرة تحقيق الأهداف

  

آليات صنع واتخاذ القرار - 1

مراحل صنع واتخ - 1- 1

الرسم البيا҃ رقم 

تظهر نتائج الرسم البيا҃ أعلاه، وفقا لما صرحت به المبحوثات

بيانات المشكلة والأولويات وترتيبها

Мتوسط فعالية تنظيمية  قدره 

المرحلة الثالثة من عملية صنع واتخاذ القرار، وتكون حققت المرتبة الثانية Мتوسط فعالية تنظيمية قدر  وهي" الأمثل

ا҄  نجد اللواУ صرحن أن فعاليتهن تكون في  10من  7,71ب  ، وأخ

الأولى من عملية صنع واتخاذ القرار، وبذلك حققت المرتب

10   .  

بتفصيل أكФ نجد أن المبحوثات حققن فعالية تنظيمية في جميع مراحل عملية صنع واتخاذ القرار Мتوسطات 

متباينة، إلا أن متوسط كل مرحلة 

                                                          
عبد الكريم بوحفصة، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
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بالإضافة إلى أن جميع هذه المتوسطات للمراحل السابقة الذكر تحقق فعالية تنظيمية متوسطة داخل الإدارة 

  .الجزائرية

العمل الإداري، حيث تش҄ النتائج المبينة أعلاه أن جميع المبحوثات مدركات بأهمية صنع واتخاذ القرار في 

تعتبر عملية صنع واتخاذ القرار جوهر الوظيفة القيادية لارتباطها بجميع جوانب التنظيم، ونجاحها يعتمد بالدرجة 

الأولى على نجاح المبحوثات أولا من خلال إدراكها بأهمية القرارات في الإدارة الجزائرية وتحقيق أهدافها، أما ثانيا 

ومنه فعملية صنع واتخاذ القرار تتأثر . تحكم في عملية صنع واتخاذ القرار في مختلف مراحلهابقدرة المبحوثات على ال

Мراحلها والخطوات التي Рر فيها، وتتحدد هذه المراحل في عدة خطوات حيث تجد المبحوثات أنفسهن تعملن بشكل 

 من المعلومات، Мعنى تحديد العناصر مستمر لتحديد أعراض المشكلة وجوانبها ويحتاج الأمر بذلك إلى جمع قدر كب҄

وتختلف هذه المعاي҄ المستخدمة باختلاف . ، والاختيار الأنسب لذلك1التي تعتمد عليها المبحوثات في تقييم البدائل

ه҄ا على تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، ولهذا كلѼ كانت  طبيعة القرارات وأهميتها وتأث

 . رصة للاختيار ب҆ البدائل كان أفضل لتحديد مزايا وعيوب كل بديل من البدائلللمبحوثات ف

وهذا ما ҅يز أن لكل مبحوثة نظرتها وطريقتها في معالجة المشكلة التي تحتاج إلى قرار، كѼ يتطلب منها 

لتحقيق النظرة الشاملة المعرفة العلمية حول مراحل صنع واتخاذ القرار والاهتѼم بكل مراحله باعتبارها ذات أهمية 

أن عملية صنع واتخاذ القرار Рر بثلاث مراحل  )Herbert Simon(سا҅ون هربرتويؤكد . أو الأهداف المسطرة

  .، بالإضافة لخصائص الأهداف التي تسعى هذه المنظѼت لتحقيقها2أساسية، والتي تتأثر بالبيئة التنظيمية للمنظѼت

إذا كانت هناك مشكلة إدارية تتطلب حلا ما ينتج عنه عدة بدائل في وتسعى المبحوثات إلى قرار بديل 

الاختيار، وتطرح هذه المشكلة للنقاش ويتم دراستها وتقييمها من طرف المبحوثات، ويتم اختيار الحل المناسب الذي  

، 3ول المشكلةيكون عن وعي وإدراك بعد دراسة وتفك҄، أي أن التحض҄ المسبق الناتج عن عملية جمع البيانات ح

وقد أثبت المبحوثات مهارتهن في جمع وتحليل البيانات والمعلومات خلال المرحلة الثانية من عملية صنع واتخاذ 

وРثل "القرار، باعتبار المعلومات والبيانات أهم العناصر اللازمة  لأداء كافة الأنشطة القيادية والإدارية داخل المنظمة، 

مة فإن توفرها يساعد على اتخاذ القرارات الرشيدة في أي ناحية من نواحي نشاط المعلومات مصدر قوة  للمنظ

فالحصول على .  4"المنظمة وغيابها يدل على عدم كفاءة النظم الإدارية وعدم قدرتها على أداء أعѼلها بفعالية

ادرها المتنوعة وتخزينها المعلومات وبناء قاعدة بيانات يعتمد على جهد منظم للحصول على المعرفة بأشكالها من مص

والمشاركة بها واستخدامها بتحويلها إلى سلع وخدمات من أجل تحقيق الأهداف الإستراتيجية والتنظيمية المنظمة بكل 

المنظمة التي Рتلك المعرفة وتوفر للمنظمة ميزة المنافسة وРكنها  أن(Peter Drucker) بيتر دراكرفعالية، وقد أكد 

وهذه ميزة المعرفة التي Рكن المبحوثات من سرعة صنع واتخاذ القرارات المناسبة ...من إدارة مستوى الجودة والإبداع

  . هة أخرىمن جهة، وسرعة انتقال القرارات عبر الخطوط الطبيعية للسلطة عبر المستويات التنظيمية من ج

وتهتم البنائية الوظيفية بالمبحوثات لإشباع حاجاتهن وتختلف من مبحوثة لأخرى حسب شخصيتها 

 تالكوتوخصائصها، وتختار البدائل  المتاحة حسب النسق الثقافي الأسلوب المتفق معه لتحقيق الهدف، وقد عرف 

                                                           
، 2012، مؤسسة شباب الجامعة، اسكندرية، -دراسة في علم الاجتѼع النفسي والإداري والتنظيمي - القيادة رشوان ،  حس҆ عبد الحميد أحمد - 1

  .  92-90ص،ص ،
  .  93، ص،المرجع نفسه  - 2
ة҄ ملاك ، مرجع سبق ذكره، ص،  -3   .243سم
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التي تستع҆ بها الإدارة  1اءمة كافة الوسائلهذه البدائل ترتكز على التكيف أو المو  )Talcott Parsons(بارسونز

  . الجزائرية لتحقيق أهدافها

وكون المبحوثات مهتѼت باتخاذ القرار الفعال، فهي تسعى إلى فعل الشيء الصحيح وذلك بتحدي نوعية 

لمؤسسة وتقنية اتخاذ القرار، ويكون ذلك بتطوير البدائل واختيار الحل الأمثل الذي يحقق إلى حد كب҄ أهداف ا

وسياستها، وقد صرحت المبحوثات بفعاليتها في هذه المرحلة الثالثة من عملية صنع واتخاذ القرار، كѼ صرحت 

، لأن اختيار البدائل المتاحة تكون لصناعة قرار "الوقت"المبحوثات إن هذه المرحلة تعطي أهمية بالغة لعامل 

وتينية، فإن المبحوثات تعملن على تعريف المشكلات مستقبلي أو قرارات لحل مشاكل فورية أو حتى قرارات ر 

والتفك҄ في خيارات الحل وتقييم النتائج الممكنة مادام أن معظم القرارات تتخذ شرط المجازفة وعدم التأكد، وقد 

ه҄ا على الأهداف العام للمؤسسة من جهة وقرارات  أوضحت المبحوثات ذلك من خلال جائحة كورونا المفاجئة وتأث

حيث ستؤثر القرارات " شجرة القرارات"ي҄ من جهة أخرى، مѼ خلق جملة من القرارات المتتالية أو ما يعرف ب التس

  : الأولى على القرارات التالية،  مѼ يب҆ أن هذه المرحلة الثالثة Рر ب ثلاث مستويات

o اتخاذ القرار؛  

o 2 (؛Фتحديد النتيجة أو أك  

o 3 (2الانتهاء من القرار.  

لأخ҄ أن المبحوثات تحققن فعالية أقل في المرحلة الأولى من عملية صنع واتخاذ القرار، حيث هذه والفارق ا

المرحلة تتميز بتحديد أو تعريف طبيعة المشكلة، فتتخذ المرأة القيادية القرارات بصفة فردية أو بصفة جѼعية 

ومنه ҅كن تفسر أن تحديد المشكلة  بتشاور مع أعضاء الجѼعة، فتجد نفسها تتخذ قرارات على أساس مجموعة،

يكون في عدة مستويات وعلى عدة مصالح والتي تتواصل مع المبحوثات مѼ يجعل من هذه المرحلة أنها جѼعية، 

فمن غ҄ الممكن أن تحدد المبحوثات المشكلات التي تكون على مسافة بعيدة من سلطتها أو موقعها على السلم 

انخفاض متوسط الفعالية للقياديات مقارنة بالمراحل الأخرى، إلا أنها تساهم في تحقيق التنظيمي، وهذا ما انعكس في 

  .عالية التنظيمية للمنظمة كونها المحطة الأولى لاكتشاف والتعرف على المشكلات وطبيعتهافال

وفي المجمل، فإن مراحل صنع واتخاذ القرار تأخذ طابع المجازفة وعدم الثقة النسبية في بعض الحالات الطارئة 

التي تصادف مسار المنظѼت، وقد التمست المبحوثة ذلك خلال فترة جائحة كورونا، التي عرفت كФة القرارات وسرعة 

جهة ثالثة توقع نتائجها، وهذه الأزمة جمعت كل الجهود  اتخاذها من جهة أولى وسرعة تطبيقها من جهة ثانية، ومن

ب҆ الموظف҆ وقادتهم من أجل ظفر الجهود لتحقيق الأهداف، وهذا ما سنتناوله في الجداول الموالية حول صور التي 

  . تختارها المبحوثات لصنع واتخاذ القرار لتحقيق الفعالية التنظيمية
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  متوسط الفعالية التنظيمية حسب صورة عملية صنع واتخاذ القرار للمبحوثات

 Ѽعية أو الجمع بينهѼتعد الصورة التي تختارها المبحوثات لصنع واتخاذ القرارات سواء بطريقة فردية أو ج

ه، نلاحظ أن أغلبية المبحوثات قد عبرن عن 

وهو أكФ من  10من  7,71الصورة الجѼعية في عملية صنع واتخاذ القرار والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

، في ح҆ نجد اللواУ صرحن بالصورة المختلطة في 

وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام للفعالية 

أما اللواУ عبرن عن الصورة الفردية في عملية صنع واتخاذ القرار فحققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

  . 10من  0,61فارق سلبي قدره 

ا҄ من  يعتبر نظام مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرارات من أهم الأنظمة التي نالت اهتѼما كب

طرف القادة، خصوصا في ظل أزمة المنظѼت الحديثة، وعلى سبيل المثال فالمنظѼت اليابانية كانت سباقة إلى نظام 

المشتركة من خلال حلقات الجودة، على عكس البلدان الاشتراكية التي منظѼتها تؤيد 

يسعى الأفراد من خلال اتخاذ القرارات الجѼعية لحفاظ على الوحدة  والإجѼع من خلال 

الاختلاف يقودنا إلى إبراز اتجاهات ، وهذا 

Ѽسواء كانت بصورة جامعية أو صورة فردية أو الجمع بينه . 

ويظهر من النتائج أعلاه، أن المبحوثات يفضلن العمل الجѼعي في تأدية مهامهن واتخاذ القرار، كون أن 

التي ممكن أن تتعرض لها المبحوثات من خلال تراكم الأعѼل والمهام 

والواجبات، بالإضافة أنه في حالة العمل الجѼعي فإن أفراد الجѼعة يقومون بتجزئة هذه الضغوطات من خلال 

ددة، والتي تقسيم المهام ب҆ أعضاء الجѼعة أو فريق العمل، فكل فرد يتحمل على عاتقه مسؤولية القيام Мهمة مح

تساعد المبحوثات على التعرف وتحديد المشكلة وتستقبل كل الاقتراحات والحلول حولها، وهو ما يخلق فرصة لمقابلة 

، 1997، مركز البحث في الإعلام العلمي والتقني، جامعة الجزائر، 

2 - Serge Moscovici, Psychologue sociale, PUF Fondamental ,7 ed, paris,1998, p, 215.

جʸاॻɸة
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  القرارصورة عملية صنع واتخاذ 

متوسط الفعالية التنظيمية حسب صورة عملية صنع واتخاذ القرار للمبحوثات): 23(رسم بيا҃ رقم 

 Ѽعية أو الجمع بينهѼتعد الصورة التي تختارها المبحوثات لصنع واتخاذ القرارات سواء بطريقة فردية أو ج

ه، نلاحظ أن أغلبية المبحوثات قد عبرن عن مهمة في تحقيق الفعالية التنظيمية، ومن خلال معطيات الشكل أعلا 

الصورة الجѼعية في عملية صنع واتخاذ القرار والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

، في ح҆ نجد اللواУ صرحن بالصورة المختلطة في 10من  0,10المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

وهو مساوي تقريبا للمتوسط العام للفعالية  10من  7,62تخاذ القرار فحققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

أما اللواУ عبرن عن الصورة الفردية في عملية صنع واتخاذ القرار فحققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

فارق سلبي قدره وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية ب

ا҄ من  يعتبر نظام مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرارات من أهم الأنظمة التي نالت اهتѼما كب

طرف القادة، خصوصا في ظل أزمة المنظѼت الحديثة، وعلى سبيل المثال فالمنظѼت اليابانية كانت سباقة إلى نظام 

المشتركة من خلال حلقات الجودة، على عكس البلدان الاشتراكية التي منظѼتها تؤيد الشراكة أو نظام الاستشارة 

 Ѽع من خلال "كѼعية لحفاظ على الوحدة  والإجѼيسعى الأفراد من خلال اتخاذ القرارات الج

، وهذا 2" تجنب خطر الفتنة والصراع الذي ҅كن أن يضرب جودة القرارات

سواء كانت بصورة جامعية أو صورة فردية أو الجمع بينهѼ المبحوثات نحو عملية صنع واتخاذ القرار

ويظهر من النتائج أعلاه، أن المبحوثات يفضلن العمل الجѼعي في تأدية مهامهن واتخاذ القرار، كون أن 

التي ممكن أن تتعرض لها المبحوثات من خلال تراكم الأعѼل والمهام  العمل الجѼعي يقلص من حجم الضغوطات

والواجبات، بالإضافة أنه في حالة العمل الجѼعي فإن أفراد الجѼعة يقومون بتجزئة هذه الضغوطات من خلال 

تقسيم المهام ب҆ أعضاء الجѼعة أو فريق العمل، فكل فرد يتحمل على عاتقه مسؤولية القيام Мهمة مح

تساعد المبحوثات على التعرف وتحديد المشكلة وتستقبل كل الاقتراحات والحلول حولها، وهو ما يخلق فرصة لمقابلة 

                                         
، مركز البحث في الإعلام العلمي والتقني، جامعة الجزائر، -كتاب جѼعي-، عوامل الرضا عند المدرين: المديرون

, PUF Fondamental ,7 ed, paris,1998, p, 215. 

جʸاॻɸةصʦرة
فʙدǻةصʦرة

مʯʳلʠةصʦرة

7,71

7.00
7,62

 السادسالفصل 

صورة عملية صنع واتخاذ   - 2- 1

رسم بيا҃ رقم 

 Ѽعية أو الجمع بينهѼتعد الصورة التي تختارها المبحوثات لصنع واتخاذ القرارات سواء بطريقة فردية أو ج

مهمة في تحقيق الفعالية التنظيمية، ومن خلال معطيات الشكل أعلا 

الصورة الجѼعية في عملية صنع واتخاذ القرار والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

تخاذ القرار فحققن متوسط فعالية تنظيمية قدره صنع وا

أما اللواУ عبرن عن الصورة الفردية في عملية صنع واتخاذ القرار فحققن متوسط فعالية تنظيمية قدره . التنظيمية

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية ب 10من  7,00

ا҄ من  يعتبر نظام مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرارات من أهم الأنظمة التي نالت اهتѼما كب

طرف القادة، خصوصا في ظل أزمة المنظѼت الحديثة، وعلى سبيل المثال فالمنظѼت اليابانية كانت سباقة إلى نظام 

الشراكة أو نظام الاستشارة 

كѼ ، 1تطبيق النظام الواحد

تجنب خطر الفتنة والصراع الذي ҅كن أن يضرب جودة القرارات

المبحوثات نحو عملية صنع واتخاذ القرار

ويظهر من النتائج أعلاه، أن المبحوثات يفضلن العمل الجѼعي في تأدية مهامهن واتخاذ القرار، كون أن 

العمل الجѼعي يقلص من حجم الضغوطات

والواجبات، بالإضافة أنه في حالة العمل الجѼعي فإن أفراد الجѼعة يقومون بتجزئة هذه الضغوطات من خلال 

تقسيم المهام ب҆ أعضاء الجѼعة أو فريق العمل، فكل فرد يتحمل على عاتقه مسؤولية القيام Мهمة مح

تساعد المبحوثات على التعرف وتحديد المشكلة وتستقبل كل الاقتراحات والحلول حولها، وهو ما يخلق فرصة لمقابلة 

                                                          
المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ -   1

  . 216ص، 
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المبحوثات للموظف҆ والتعرف على المشاكل من منبعها الأصلي والتعرف على تصور الموظف҆ عن الحلول المناسبة لها 

  .فهم الذين يواجهونها في مستوى التنفيذ

المنظمة عبارة عن نظام تعاو҃ يقوم على أساس تعاون الأفراد من اجل تحقيق  ومنه البنائية الوظيفية تعتبر

فإن العمل الجѼعي في عملية صنع واتخاذ القرار ينمي روح الجѼعة والتكامل في العمل لأن  وعليه، 1هدف مع҆ 

بالإضافة يعد العمل ضمن جѼعة أو فريق العمل متنفس ومردودية الفرد في الجѼعة أكبر من ومردوديته منفردا، 

للموظف҆ فهو يكسر الروت҆ اليومي للعمل في المكتب، مѼ ينعكس ايجابيا على  توطيد العلاقات ب҆ الموظف҆ 

وقد أكد ، الموظف҆ بأهميتهم في المنظمة ودورهم الفعال في تحقيق أهدافها بكل كفاءة وفعالية يسوالمبحوثات وتحس

أن المشاركة في عملية صنع واتخاذ القرار هي دعم لفريق أو جѼعة العمل حتى يتمكنوا من القيام ) بلقاضي الأم҆(

بالمهام الموكلة إليهم، فالمشاركة الجѼعية في صنع واتخاذ القرار تؤدي إلى تطابق وتوافق ب҆ أهداف العامل҆ 

صراعات ب҆ المبحوثات والموظف҆ التابع҆ لها، إضافة إلى أخذ والأهداف التنظيمية، إضافة إلى التقليل من ظهور ال

الاقتراحات بع҆ الاعتبار وبالتالي زيادة الرضا الوظيفي لدى الموظف҆ لمشاركتهم في عملية اتخاذ القرار، وتظهر كذلك في 

مع الإدارة أو المبحوثات،  ، كѼ تساهم في حل المشكلات الجѼعية والفردية2زيادة الرفع من الروح المعنوية للموظف҆

  .وفي الأخ҄ تخفف العبء والمسؤوليات لدى المبحوثات

وغ҄ مناسبة، تريد الجѼعة أو فريق العمل تحقيق وجهات نظرهم  تعتبر القرارات الجѼعية مخيبة للآمال"و

ف҆ تكون أولا إما بشكل للموظ المبحوثات مشاركة، و 3"مѼ يتطلب استبدال القرارات الجѼعية بالقرارات الفردية...

فردي في حل المشكلة، فتتعرف على اقتراحات كل فرد وحده وذلك حسب منصبه وكفاءته وتأهيله العلمي وتخصصه 

العملي، أما ثانيا فتكون بشكل جѼعي لЬ تتعرف على اقتراحاتهم ولكنها تحتفظ بحقها في اتخاذ القرارات المناسبة، 

ومهѼ كانت . تقتسم مع مرؤوسيها عملية صنع واتخاذ القرارات بشكل جѼعيكѼ نجد أيضا من المبحوثات من 

طبيعة المشاركة في صنع واتخاذ القرارات أو تقديم المساعدة والمشاورة من طرف الموظف҆، فإنها تساهم في تهيئة الجو 

م على الاشتراك المناسب للعمل الذي يساعد ويحفز على تحقيق قدر كب҄ من التفاعل ب҆ العامل҆ ويشجعه

والمساهمة في نشاطات التنظيم، وبالتالي شعورهم بأهمية مساهمتهم في العمل إضافة إلى ما سبق فإنه يساهم في 

  .إبراز قدراتهم الفردية والجѼعية، والتي تعمل المبحوثات على الاستفادة منها لمواجهة المشكلات الحالية والمستقبلية

واتخاذ القرار من العوامل التي تسهل التواصل ب҆ المستويات التخطيطية تعد المشاركة في عملية صنع 

، وسرعة تحديد الانحرافات لتسويتها، 4والمستويات التنفيذية، بالإضافة إلى ضبط سلوك الموظف҆ والعامل҆ في التنفيذ

ҁا اعتمدن على الصورة ولذا نجد أن المبحوثات ѻ تعتمد على الصورة المشتركة في عملية صنع واتخاذ القرار وإ 

عندي اجتѼعات ":الجѼعية والفردية معا، فلكل قرار طبيعة تخصه ومستوى مع҆، وقد صرحت إحدى المستجوبات

دورية نتبادل الأفكار مع الموظف҆ فيѼ يخص مختلف المواقف إلى ҁر بها، وفي الغالب نأخذ قرارات حسب ما نشوفوا 

                                                           
  .172علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
، 1998، مركز وايد سرفيس للاستثѼرات والتطوير، القاهرة، 2، طالفكر المعاصر في التنظيم والإدارةسعيد بن عامر، علي محمد عبد الوهاب،  -  2

  .156ص، 
3 - Serge Moscovici, Psychologue sociale, Opcit,  p, 214. 
4 - Don Hellriegel, John W.slocum, Management des organisations, 2 ème édition, De Boeck and larcier, Belgique , 

2006, P,398. 
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يوضح . "يقترحوا عليا حلول معقولة أو حتى ينبهو҃ لتفاصيل أتكون مغيبة عليا صحيح وهذا ما ҅نعش أنو الموظف҆

أهمية المشاركة الجѼعية  داخل الإدارة الجزائرية في تحقيق الفعالية التنظيمية ومنه التطور التنظيمي هذا التصريح 

هم في زيادة الجهد المبذول كميا من خلال إثارة الحѼس لدى الموظف҆ وتنمية مهاراتهم الفنية في العمل الذي يسا

وهذا النمط يسمح الموظف҆ بحرية العمل والتعب҄ عن آرائهم وكيفيا، وبث روح المسؤولية لدى جميع الموظف҆، 

، كون الموظف҆ هم الذين يواجهون الموقف وهم على دراية بكل تفاصيله التي ҅كن أن لا 1لتحقيق أهداف المنظمة

المبحوثات تتمتعن بخبرة وكفاءة عالية والتي تسمح لهن باتخاذ القرارات والتعامل مع  تظهر للمبحوثات، كѼ أن

  . مختلف المشكلات Мختلف أشكالها

الأمر الذي يثبت مدى أهمية المشاركة الجѼعية في اتخاذ القرارات في تحقيق المنظمة للفعالية المرجوة دون 

تكون فردية لأن العمل  أكدن أن عملية صنع واتخاذ القرارت اللواУ اختلاف ب҆ المستويات الإدارية، أما المبحوثا

نعمل على تحفيز الموظف҆ ":الفردي يخلق التميز في اتخاذ القرارات، وبهذا الخصوص صرحت إحدى المستجوبات

القرار إلي توصلت ليه فرديا، لأنهم ميهتموش بالمشاركة وطرح الأفكار الجديدة  نأخذلإبداء رأيهم ولكن في الغالب 

ة҄، إضافة للمهارة أو . "المهم الشهرية راها طالعة... وفقا لهذا التصريح فإن المبحوثات تتمتعن بثقة عالية وخبرة كب

ا، كѼ أنها لا تبدي ثقة في مشاركة القدرة على صنع واتخاذ القرارات التي تتѼشى مع مختلف المشكلات التي تعترضه

وإما ليس لديهم الكفاءة رأي فريق أو جѼعة عملها إما لكونه فريق شاب حديث التشغيل وليس لديه الخبرة العالية، 

  .الفعالية التي تساهم في حل المشكلاتالتي تسمح لهم بتقديم المقترحات 

المبحوثات اللواУ تستند إلى فكرة أن مشاركة الموظف҆ في 2 )بلقاضي الأم҆ (وهذه النتائج تتعاكس مع دراسة

عملية صنع واتخاذ القرارات سبب في إهѼل العѼل لمهامهم ووظائفهم، مѼ ينعكس سلبا على فعالية الأداء، ونجد أن 

حوثات بأنها لا وتوضح المب.المبحوثات اللواУ تفضلن اتخاذ القرار بشكل فردي تتميز بالحرية التامة في العمل والتصرف

تترك فرصة للموظف҆ بتقديم اقتراحاتهم وانشغالاتهم في عملية صنع واتخاذ القرار، فهي تعتمد على العديد من 

البدائل والحلول الفردية التي تساعد على الوصول لقرارات فعالة ورشيدة، وتعتبر اقتراحات الموظف҆ تدور حول 

سواء كانت القرارات بصورة فردية أو جѼعية "ومنه هداف العامة للمنظمة، مهامهم فقط دون التركيز أو الاهتѼم بالأ 

 .، Мعنى تحقيق الفعالية التنظيمية3" فان الهدف منها تحقيق العقلانية  وأفضل نتيجة

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
  .46- 45، دار الحامد للنشر والتوزيع، الأردن، دون سنة، ص ص، التربوية، القيادة والدافعية في الإدارة  على أحمد عبد الرحѼن عياصرة -1

  الأم҆ بلقاضي ، مرجع سبق ذكره، ص،  -   2
3 -  Alain Desreumaux, Théorie des Organisations, edition Management, 1998, p,188. 
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  أسباب تفويض السلطة للمبحوثات وفعاليتها  

تفويض السلطة من امرأة قيادية لأخرى ومن خلال معطيات الشكل أعلاه، نلاحظ أن أغلبية 

فاللواУ  ،10من  7,85المبحوثات تفوضن السلطة لكسب ثقة الموظف҆ وقد حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

ا اللواУ تفوضن السلطة ، أم10من  7,74

، وتفصيلا أكФ نجد أن هذه 10من  7,63

ة҄ الأداء والاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية حققوا  المتوسطات المتعلقة بكل من كسب ثقة الموظف҆ وتسريع وت

  . 10من  0,01و  0,13و 0,24عالية التنظيمية بفوارق ايجابية وهي على الترتيب 

إن متوسطات تحقيق الفعالية التنظيمية من خلال عملية تفويض السلطة متقاربة، وهذا يوضح أهمية 

 هو التفويض في تحقيق عملية صنع واتخاذ القرار ومنه تحقيق الفعالية التنظيمية، فتفويض السلطة بشكل أساسي

عملية مشاركة بالسلطة والتي نعني بها القوة الرسمية أو الشرعية والتي Рكن المبحوثات من إحداث التغي҄ في سلوك 

الموظف҆، ومنه فتفويض السلطة تنقل فيها المبحوثات جزء من صلاحيتهن المشروعة إلى مرؤوسيهن أو أعضاء 

҅نح لبعض أعضاء المنظمة ما للتصرف في طريقة محددة 

وتزداد حاجة القيادة إلى عملية تفويض . 

 السلطة كلѼ زاد حجم المنظѼت واتسعت نشاطاتها وزادت مسؤوليتها، مѼ يعني أن المبحوثات تعط҆ حرية اتخاذ

القرار للمستويات الإدارية الأقل في حدود العمليات التي يسمح فيها التفويض، وهذا الطرح يتوافق مع النظرية 

البنائية الوظيفية حول تفويض السلطة وما يترتب عنها من زيادة الفرص للتدريب واكتساب الخبرة في ميادين 

   .هام الإدارة وتعقد مسؤولياتها لتحقيق الأهداف 

والتي  يض السلطة بغرض كسب ثقة الموظف҆

حققت أعلى متوسط فعالية، كون وجود الثقة  ب҆ المبحوثات والموظف҆  يؤدي إلى خلق جو من الانسجام والتعاون 

ستويات والأقسام الإدارية في المؤسسة، وهذه الثقة تسمح بالتغلب على الصعوبات التي تواجه س҄ 

العمل، وهذا ما يتيح للمبحوثات على تشخيص المشاكل المختلفة عبر المستويات التنظيمية وتحديد البدائل المناسبة، 

مʥالاسʯفادة
أومʙضॻةعʠلة

سʹȂʦة

Ȗʻقʲافتʗأه
الʓʸسʴة

7,63
7,58
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  أسباب تفويض السلطة

أسباب تفويض السلطة للمبحوثات وفعاليتها  ): 24(رسم بيا҃ رقم   

تفويض السلطة من امرأة قيادية لأخرى ومن خلال معطيات الشكل أعلاه، نلاحظ أن أغلبية 

المبحوثات تفوضن السلطة لكسب ثقة الموظف҆ وقد حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

ة҄ الأداء حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره  7,74تفوضن السلطة لتسريع وت

7,63للاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

ة҄ الأداء والاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية حققوا  المتوسطات المتعلقة بكل من كسب ثقة الموظف҆ وتسريع وت

عالية التنظيمية بفوارق ايجابية وهي على الترتيب قيѼ أكبر من المتوسط العام للف

إن متوسطات تحقيق الفعالية التنظيمية من خلال عملية تفويض السلطة متقاربة، وهذا يوضح أهمية 

التفويض في تحقيق عملية صنع واتخاذ القرار ومنه تحقيق الفعالية التنظيمية، فتفويض السلطة بشكل أساسي

عملية مشاركة بالسلطة والتي نعني بها القوة الرسمية أو الشرعية والتي Рكن المبحوثات من إحداث التغي҄ في سلوك 

الموظف҆، ومنه فتفويض السلطة تنقل فيها المبحوثات جزء من صلاحيتهن المشروعة إلى مرؤوسيهن أو أعضاء 

҅نح لبعض أعضاء المنظمة ما للتصرف في طريقة محددة  هي حق(، ويعرف بأنه منح المبحوثات لصلاحية 

. أو صلاحيات لأحد الموظف҆ لاتخاذ القرارات في مجالات محددة

السلطة كلѼ زاد حجم المنظѼت واتسعت نشاطاتها وزادت مسؤوليتها، مѼ يعني أن المبحوثات تعط҆ حرية اتخاذ

القرار للمستويات الإدارية الأقل في حدود العمليات التي يسمح فيها التفويض، وهذا الطرح يتوافق مع النظرية 

البنائية الوظيفية حول تفويض السلطة وما يترتب عنها من زيادة الفرص للتدريب واكتساب الخبرة في ميادين 

هام الإدارة وتعقد مسؤولياتها لتحقيق الأهداف مختلفة، وترى أن أهمية التفويض داخل المنظمة نظرا لتعقد م

يض السلطة بغرض كسب ثقة الموظف҆ونلاحظ في الواقع العملي أن المبحوثات تلجأن إلى عملية تفو

حققت أعلى متوسط فعالية، كون وجود الثقة  ب҆ المبحوثات والموظف҆  يؤدي إلى خلق جو من الانسجام والتعاون 

ستويات والأقسام الإدارية في المؤسسة، وهذه الثقة تسمح بالتغلب على الصعوبات التي تواجه س҄ 

العمل، وهذا ما يتيح للمبحوثات على تشخيص المشاكل المختلفة عبر المستويات التنظيمية وتحديد البدائل المناسبة، 

                                         
  .347ص،  ،أ  كول، مرجع سبق ذكره

وتʙʻةتȂʙʴع
الأداء

العʸلॻاتتʴهʻل
الॻʸॻʢʹʯة

ʔʴثقةك
ʥʻفʡʦʸال

7,74

7,58

7,85

 السادسالفصل 

أسباب تفويض السلطة - 3- 1

 

  

تفويض السلطة من امرأة قيادية لأخرى ومن خلال معطيات الشكل أعلاه، نلاحظ أن أغلبية  تتعدد أسباب

المبحوثات تفوضن السلطة لكسب ثقة الموظف҆ وقد حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

ة҄ الأداء حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره  تفوضن السلطة لتسريع وت

للاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

ة҄ الأداء والاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية حققوا  المتوسطات المتعلقة بكل من كسب ثقة الموظف҆ وتسريع وت

قيѼ أكبر من المتوسط العام للف

إن متوسطات تحقيق الفعالية التنظيمية من خلال عملية تفويض السلطة متقاربة، وهذا يوضح أهمية 

التفويض في تحقيق عملية صنع واتخاذ القرار ومنه تحقيق الفعالية التنظيمية، فتفويض السلطة بشكل أساسي

عملية مشاركة بالسلطة والتي نعني بها القوة الرسمية أو الشرعية والتي Рكن المبحوثات من إحداث التغي҄ في سلوك 

الموظف҆، ومنه فتفويض السلطة تنقل فيها المبحوثات جزء من صلاحيتهن المشروعة إلى مرؤوسيهن أو أعضاء 

، ويعرف بأنه منح المبحوثات لصلاحية 1فريقهن

أو صلاحيات لأحد الموظف҆ لاتخاذ القرارات في مجالات محددة) مع الآخرين

السلطة كلѼ زاد حجم المنظѼت واتسعت نشاطاتها وزادت مسؤوليتها، مѼ يعني أن المبحوثات تعط҆ حرية اتخاذ

القرار للمستويات الإدارية الأقل في حدود العمليات التي يسمح فيها التفويض، وهذا الطرح يتوافق مع النظرية 

البنائية الوظيفية حول تفويض السلطة وما يترتب عنها من زيادة الفرص للتدريب واكتساب الخبرة في ميادين 

مختلفة، وترى أن أهمية التفويض داخل المنظمة نظرا لتعقد م

ونلاحظ في الواقع العملي أن المبحوثات تلجأن إلى عملية تفو

حققت أعلى متوسط فعالية، كون وجود الثقة  ب҆ المبحوثات والموظف҆  يؤدي إلى خلق جو من الانسجام والتعاون 

ستويات والأقسام الإدارية في المؤسسة، وهذه الثقة تسمح بالتغلب على الصعوبات التي تواجه س҄ ب҆ مختلف الم

العمل، وهذا ما يتيح للمبحوثات على تشخيص المشاكل المختلفة عبر المستويات التنظيمية وتحديد البدائل المناسبة، 

                                                          
أ  كول، مرجع سبق ذكره  ا҄لدج - 1
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Ѽرسة الضبط عن طريق تفويض للسلطة عبر أن الحاجة الضرورية لم" )David Selznick(سيلزنيك  دافيدوقد أشار 

، فتفويض السلطة يساعد المبحوثات مشاركة المرؤوس҆ بشكل جѼعي في اتخاذ القرارات 1"المستويات المتتالية الرسمية

المناسبة حسب خبرتهم وتخصصهم في المجال، بالإضافة إلى الموظف҆ نوع من الانضباط والرقابة على الموظف҆ عن 

  .قرب

ة҄ في حقول المعرفة  وترى المبحوثات أنه من الضروري أن تفوض السلطة للمرؤوس҆ نتيجة التطورات الكب

المختلفة، والتي لا تسمح لهن باتخاذ القرارات في عدة مجالات، وإذا أقدمن على اتخاذ القرار فلا تضمن فعاليته، 

ة҄ الأداء، لأن أي تأخر في صدور الكث҄ من القرارات ينعكس  وتؤكدن أن تفويض السلطة يكون من أجل تسريع وت

ة҄ الأداء والانجاز وهو ما يساهم في خفض متوسط الفعالية التنظيمية، والعكس صحيح فكلѼ كانت  سلبا على وت

  .القرارات في وقتها وبالفعالية المطلوبة تنعكس إيجابا على متوسط الفعالية التنظيمية

تفوضن السلطة من أجل عطل سنوية أو مرضية، فتمنحن صلاحية ويتضح من النتائج أعلاه أن المبحوثات 

اتخاذ القرار للمرؤوس҆ الذين بقدرتهم القيام بذلك، حيث يكون لدى المبحوثات فكرة جيدة عن مهارات المرؤوس҆ 

ة҄ في الإدارة حيث يقوم على تأسيس  .وقدرتهم على تحمل المسؤولية بالإضافة أن تفويض السلطة له أهمية كب

مفهوم حاجة الأنساق الذي )  David Selznick(سيلزنيك دافيد لعلاقات ب҆ المبحوثات ومرؤوسيهن، وقد استخدما

يتألف من الحاجة المستمرة للوظيفة القيادية ليوضح النظرة المتجانسة للموظف҆ نحو التنظيم، والحاجة لتعاونهم 

وثات تعط҆ أهمية لوجود المرؤوس҆ ودورهم في تحقيق Мعنى أن المبح ،2وتبادلهم المنافع ليحقق كل طرف حاجاته

أهداف المنظمة من جهة أولى، أما من جهة ثانية فتسمح  للمرؤوس҆ بإبراز قدراتهم ومهاراتهم في تحقيق الأهداف 

  .، وهو ما يدعم التنظيم على تحقيق الفعالية التنظيمية3الخاصة والعامة

مفروضا عليها بسب اتساع نطاق سلطتها ومسؤولياتها منه جهة  تجد معظم المبحوثات الحاجة إلى التفويض

وكФة ضغوط العمل من جهة أخرى، كѼ يعتبر فرصة لتدريب الموظف҆ على استخدام مهارات جديدة لانجاز مهامهم 

سهيل المخصصة، وباعتباره دافعا قويا للمرؤوس҆ على إثبات جدارتهم وقدرتهم، فإنه قيمة مضافة باعتباره وسيلة لت

وفي الواقع العملي فإن المبحوثات تصرحن أنه بالرغم من تفويض السلطة في بعض الأمور . صناعة واتخاذ القرار الفعال

المتعلقة بالعمل، إلا أن الإدارة العليا تظل تحتفظ ببعض العمليات الجوهرية التي لا ҅كن أن تفوضها وهي غالبا 

 .للمنظѼتمتعلقة بالسياسة أو الإستراتيجية العامة 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .164، ص،1994، الطبعة الأولى، مكتبة الانجلو المصرية، جامعة ع҆ الشمس، دراسات في علم الاجتѼع التنظيممحمـد علام اعتѼد ،   - 1
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متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لمشاركة الموظف҆ في عملية 

عملية صنع واتخاذ القرار، ومن خلال معطيات الشكل أعلاه، حيث 

نلاحظ أن أغلبية المبحوثات عبرن عن تقييم مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار بتصريحهن ب مشاركة 

لتنظيمية وهو معدل يفوق أو يساوي المتوسط العام للفعالية ا

، في ح҆ اللواУ صرحن بعبارة مشاركة فعالة حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

وهو مساوي تقريبا  للمتوسط العام للفعالية التنظيمية، أما اللواУ صرحن بعبارة مشاركة غ҄ فعالة 

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره 

نستخلص مѼ تقدم وبنظرة سوسيولوجية أن المبحوثات تعتبرن أن مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

يبدون رغبة في الالتزام القرار فعالة Рاما، تبررن ذلك بأن جѼعة أو فريق العمل عند مشاركتهم في صنع واتخاذ القرار 

نحو القرارات المتخذة من جهة، والتمسك بالقواعد التنظيمية من جهة أخرى، وهذه الحال تجنبهم كل ما هو غامض 

Geert Hofstede (بأنه عند ارتفاع  هذه الحالة

҆ يؤدي ذلك بهم  إلى البحث والتشبث بكل ما يجعلهم يشعرون بالأمان، الأمر 

الذي يفسر مشاركة المبحوثات لهم في عملية صنع واتخاذ القرار، وهو ما يحقق مشاركة فعالة حيث يتمسك 

ة فعالة الموظفون بتطبيق القرارات تحت كل الظروف من أجل ضѼن الاستقرار، وهذا ما ينعكس إيجابا في مشارك

الأمر الذي تقر به المبحوثات حيث أنها أحيانا تقوم باستشارة الموظف҆ والأخذ باقتراحاتهم  بشكل جدي  قبل 

القرار وفي ظل هذه الطريقة  يختار الموظفون الأهداف ذات الصيغة العالية والفعالة، ومن خلال إجراءنا للمقابلات 

د قرارات جѼعية تقوم بها المنظمة، وهذا حسب طبيعة القرارات وطبيعة 

الاختصاصات حيث تعكس هذه القرارات آثارا ايجابية مثل زيادة الإنتاج وتحس҆ نوعية وزيادة الرضا الوظيفي، 

ʙʻفعالةغ
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 دور الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار

  مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار

متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لمشاركة الموظف҆ في عملية ): 25(رسم بيا҃ رقم 

عملية صنع واتخاذ القرار، ومن خلال معطيات الشكل أعلاه، حيث تختلف الآراء حول مشاركة الموظف҆ في 

نلاحظ أن أغلبية المبحوثات عبرن عن تقييم مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار بتصريحهن ب مشاركة 

وهو معدل يفوق أو يساوي المتوسط العام للفعالية ا 10من  7,64فعالة Рاما Мتوسط فعالية تنظيمية قدره 

، في ح҆ اللواУ صرحن بعبارة مشاركة فعالة حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 10من  0,03

وهو مساوي تقريبا  للمتوسط العام للفعالية التنظيمية، أما اللواУ صرحن بعبارة مشاركة غ҄ فعالة 

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره  10من  7,58حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

نستخلص مѼ تقدم وبنظرة سوسيولوجية أن المبحوثات تعتبرن أن مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

القرار فعالة Рاما، تبررن ذلك بأن جѼعة أو فريق العمل عند مشاركتهم في صنع واتخاذ القرار 

نحو القرارات المتخذة من جهة، والتمسك بالقواعد التنظيمية من جهة أخرى، وهذه الحال تجنبهم كل ما هو غامض 

Geert Hofstede( هوفستد ج҄ت وغ҄ مفهوم في عملية صنع واتخاذ القرار، وفسر

҆ يؤدي ذلك بهم  إلى البحث والتشبث بكل ما يجعلهم يشعرون بالأمان، الأمر درجة القلق والغضب في بيئة الموظف

الذي يفسر مشاركة المبحوثات لهم في عملية صنع واتخاذ القرار، وهو ما يحقق مشاركة فعالة حيث يتمسك 

الموظفون بتطبيق القرارات تحت كل الظروف من أجل ضѼن الاستقرار، وهذا ما ينعكس إيجابا في مشارك

الأمر الذي تقر به المبحوثات حيث أنها أحيانا تقوم باستشارة الموظف҆ والأخذ باقتراحاتهم  بشكل جدي  قبل 

القرار وفي ظل هذه الطريقة  يختار الموظفون الأهداف ذات الصيغة العالية والفعالة، ومن خلال إجراءنا للمقابلات 

د قرارات جѼعية تقوم بها المنظمة، وهذا حسب طبيعة القرارات وطبيعة أنه توجالاستطلاعية صرحت المبحوثات 

الاختصاصات حيث تعكس هذه القرارات آثارا ايجابية مثل زيادة الإنتاج وتحس҆ نوعية وزيادة الرضا الوظيفي، 

ة غʙʻمʵارؕ
ة فعالةمʵارؕ

ة تʸامافعالةمʵارؕ

7,58 7,60
7,64

 السادسالفصل 

دور الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار- 2

مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار  - 1- 2

رسم بيا҃ رقم   

  .صنع واتخاذ القرار

تختلف الآراء حول مشاركة الموظف҆ في 

نلاحظ أن أغلبية المبحوثات عبرن عن تقييم مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار بتصريحهن ب مشاركة 

فعالة Рاما Мتوسط فعالية تنظيمية قدره 

0,03بفارق ايجاП قدره 

وهو مساوي تقريبا  للمتوسط العام للفعالية التنظيمية، أما اللواУ صرحن بعبارة مشاركة غ҄ فعالة  10من  7,60

حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

 .10من  0,03

نستخلص مѼ تقدم وبنظرة سوسيولوجية أن المبحوثات تعتبرن أن مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

القرار فعالة Рاما، تبررن ذلك بأن جѼعة أو فريق العمل عند مشاركتهم في صنع واتخاذ القرار 

نحو القرارات المتخذة من جهة، والتمسك بالقواعد التنظيمية من جهة أخرى، وهذه الحال تجنبهم كل ما هو غامض 

وغ҄ مفهوم في عملية صنع واتخاذ القرار، وفسر

درجة القلق والغضب في بيئة الموظف

الذي يفسر مشاركة المبحوثات لهم في عملية صنع واتخاذ القرار، وهو ما يحقق مشاركة فعالة حيث يتمسك 

الموظفون بتطبيق القرارات تحت كل الظروف من أجل ضѼن الاستقرار، وهذا ما ينعكس إيجابا في مشارك

  .Рاما

الأمر الذي تقر به المبحوثات حيث أنها أحيانا تقوم باستشارة الموظف҆ والأخذ باقتراحاتهم  بشكل جدي  قبل 

القرار وفي ظل هذه الطريقة  يختار الموظفون الأهداف ذات الصيغة العالية والفعالة، ومن خلال إجراءنا للمقابلات 

الاستطلاعية صرحت المبحوثات 

الاختصاصات حيث تعكس هذه القرارات آثارا ايجابية مثل زيادة الإنتاج وتحس҆ نوعية وزيادة الرضا الوظيفي، 
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 يق أهدافوبعض القرارات التي يحق للمبحوثات أن تتخذنها كѼ ترينها مناسبة وكل هذه القرارات تساهم في تحق

  .المنظمة

وتسمح مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار باتصالهم مع المبحوثات بأسلوب مباشر، وفقا لخطوط 

ة҄ ويعتبر الأمر ايجابيا بحسب  ة҄ )Chester Bernzrd(برنار شيستراتصالية قص ، إذ يؤكد على الخطوط الاتصالية القص

والموظف يفكر بالاتصال المباشر . أي نقص في قيمة المعلومات أثناء انتقالها والتي تسمح بسرعة الاتصال، وعدم حدوث

على إزالة كل العقبات والعراقيل  بالمبحوثات في حالة وقوعه في مشكل، لأنه يعلم بأن المبحوثات هن اللواУ تعملن

وهذه النتائج في نفس اتجاه  التي تواجهه في سبيل تحقيق أهداف الإدارة الجزائرية، لأن قرارات المبحوثات فعالة،

حيث أثبت أن الموظف يلجأ إلى القائد في حالة حدوث مشكلة بنسبة أكبر من لجوئه ) بلقاضي الأم҆(نتائج دراسة 

لزميل العمل كون هذا الأخ҄ يعتبر قراراته غ҄ فعالة ومن الممكن أن تحل المشكلة سطحيا أو ظاهريا أو لفترة زمنية 

إلا أن المبحوثات صرحن أنه من الضروري مشاركة الموظف҆ لبعضهم من . 1ون حلا داЙا للمشكلةمحدودة ولكنها لا تك

، لأنه من الصعب في بعض الأحيان على 2أجل إيجاد حلول للمشكلات أو اقتراح آراء حول المهام التي يقومون بها

اعاة ظروف الموظف ومؤهلاته وكفاءته المبحوثات أن تقررن في مكان الموظف وما يلزمه من تعليѼت وأوامر، دون مر 

في العمل، وهو ما يسبب صعوبة في تطبيق القرارات، فقد يفشل في بلوغ الهدف المرجو منها أصلا، وقد صرحت 

ومن ناحية ..."بعض المشاكل لا تستدعي تدخلي، يتم حلها ب҆ الموظف҆:" إحدى المبحوثات بهذا الخصوص قائلة 

في بعض الأمور أو المشاكل الروتينية التي لا تستدعي تدخل المبحوثات فيها، مѼ يعطي  أخرى، ترك القرار للموظف҆

طابعا للموظف҆ أن لهم هامش حرية في اتخاذ القرار وتسي҄ أمورهم الروتينية وهذا ما يحقق مشاركة فعالة والتي 

  .تساهم في رفع متوسط الفعالية التنظيمية للإدارة الجزائرية

المشاركة في صنع واتخاذ "لنتائج إلى أن المبحوثات تعملن على تفعيل هذه الخاصية الثقافية كѼ تقود هذه ا

والتي تساعد الموظف҆ على تحمل القرارات دون الخوف من نتائجها أو ما قد يهدد مصالحهم ويبدد رهاناتهم " القرار

لهم ولدورهم في تحقيق أهدافها،  نظمةالموأهدافهم التي يطمحون لتحقيقها، كѼ تبعد التصور الخاطئ حول تجاهل 

وهو ما يتوافق مع طرح النظرية البنائية الوظيفية التي ترى أن فكرة التشكيل المتبادل، فكلѼ تعمل البنية على 

تشكيل الموظف҆ وتحديد هويتهم ومهاراتهم للمشاركة في صنع القرار، فان الموظف҆ من خلال تفاعلاتهم يعملون على 

وفي الواقع العملي فإن المشاركة غ҄ الفعالة حققت متوسط فعالية ضعيفا نسبيا مقارنة . 3ة أو المنظمةتشكيل البني

بالمشاركة الفعالة، لأن المبحوثات ترين في بعض القرارات المتعلقة بالإستراتيجية أو السياسة العامة للإدارة الجزائرية 

أنها تؤثر على كفاءة وفعالية المنظمة في تحقيق أهدافها التي " أنها تخص المستويات العليا من السلم التنظيمي، حيث

نشأت من أجلها، فالقرار الخاطئ غ҄ المدروس يؤثر سلبا على نتائج أعѼل المنظمة ويؤدي إلى عواقب وخيمة يصعب 

لتتفادى الصدام  ، وهو ما يدفع المبحوثات لإتباع إستراتيجية مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار4"تداركها

  .والصراع الذي ينعكس سلبا على تحقيق الفعالية التنظيمية للإدارة الجزائرية

   

                                                           
  . 451الأم҆ بلقاضي ،مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
  .158، ص، 2001، دار وائل للنشر والتوزيع، عѼن، إدارة الموارد البشريةسعاد نايف البرنوطي،  - 2

  .243، ص، 2021، 2، العدد5، المجلد  مجلة مدارات سياسية، >>النظرية البنائية في العلاقات الدولية<<حنان دريسي،   - 3
  .236، مرجع سبق ذكره، ص،  جازية زعتر -4



داخل الإدارة الجزائرية الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية

  

متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لنوع مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

من خلال الرسم البيا҃ أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثات عبرن عن نوع مشاركة الموظف҆ في 

، في ح҆ 10من  7,71عملية صنع واتخاذ القرار بعبارة مشاركة فعلية والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

،  وبالتدقيق في 10من  7,68الية تنظيمية قدره 

النتائج نجد أن كل من المشاركة الفعلية والاستشارية حققتا متوسط فعالية تنظيمية أكبر من المتوسط العام للفعالية 

،على عكس اللواУ صرحن بعبارة مشاركة شكلية فقد 

من  0,31وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره 

يتب҆ لنا مѼ تقدم ومن زاوية سوسيولوجية بأن نوع مشاركة الموظف҆ في صنع واتخاذ القرار التي أشارت 

الذي ҅يز ) الأتوقراطي أو الاستبدادي أو الدكتاتوري

المبحوثات، ومنه يتضح ҁط القيادة لدى المبحوثات من طبيعة تعاملها مع موظفيها والعمل على اتخاذ القرارات 

التي يستجيب لها الموظفون دون صدام معهم، وصرحت إحدى المبحوثات أن إتباعها لهذا الأسلوب 

لإ҅انها بضرورة إشراك الموظف҆ في مختلف القرارات ليكون تنسيق ب҆ مختلف وحدات التنظيم، بالإضافة أنها تعمل 

على السѼع لرأيهم لتحفيزهم وإشباع حاجاتهم النفسية والاجتѼعية التي تزيد بشعورهم بالانتѼء المنظمة والثقة في 

ا҄ت الهامة المؤثرة  علاقات العمل من المتغ

واعتبرت النظرية والوظيفية يجب التعامل مع المنظمة كنظام اجتѼعي ذو عناصر 

ه҄ا ايجابيا على ، فإذا كانت هذه العلاقات تعاونية كان ت أث

السلوك والكفاءة، وبالعكس إذا كانت العلاقات تنافسية أو وصلت إلى مرحلة الصراع فإنها تقلل من فعالية وكفاءة 

فعلॻة

الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية                       
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  نوع مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار

متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لنوع مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

  .القرار

من خلال الرسم البيا҃ أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثات عبرن عن نوع مشاركة الموظف҆ في 

عملية صنع واتخاذ القرار بعبارة مشاركة فعلية والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

الية تنظيمية قدره اللواУ  صرحن بعبارة مشاركة استشارية والتي حققت متوسط فع

النتائج نجد أن كل من المشاركة الفعلية والاستشارية حققتا متوسط فعالية تنظيمية أكبر من المتوسط العام للفعالية 

،على عكس اللواУ صرحن بعبارة مشاركة شكلية فقد  10من  0,07و  0,10التنظيمية بفوارق ايجابية هي على التوالي 

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره  10من  7,30حققن متوسط فعالية قدره 

يتب҆ لنا مѼ تقدم ومن زاوية سوسيولوجية بأن نوع مشاركة الموظف҆ في صنع واتخاذ القرار التي أشارت 

الأتوقراطي أو الاستبدادي أو الدكتاتوري(إليها المبحوثات، تش҄ بدورها إلى تحديد النمط القيادي 

المبحوثات، ومنه يتضح ҁط القيادة لدى المبحوثات من طبيعة تعاملها مع موظفيها والعمل على اتخاذ القرارات 

التي يستجيب لها الموظفون دون صدام معهم، وصرحت إحدى المبحوثات أن إتباعها لهذا الأسلوب 

لإ҅انها بضرورة إشراك الموظف҆ في مختلف القرارات ليكون تنسيق ب҆ مختلف وحدات التنظيم، بالإضافة أنها تعمل 

على السѼع لرأيهم لتحفيزهم وإشباع حاجاتهم النفسية والاجتѼعية التي تزيد بشعورهم بالانتѼء المنظمة والثقة في 

ا҄ت الهامة المؤثرة  ليكرتوثات وموظفيها، النفس، وهو ما يخلق علاقات التعاون ب҆ المبح علاقات العمل من المتغ

واعتبرت النظرية والوظيفية يجب التعامل مع المنظمة كنظام اجتѼعي ذو عناصر . على السلوك الفردي والتنظيمي

، فإذا كانت هذه العلاقات تعاونية كان ت1مترابطة، فالعلاقات الاجتѼعية مميزة للعلاقات التنظيمية

السلوك والكفاءة، وبالعكس إذا كانت العلاقات تنافسية أو وصلت إلى مرحلة الصراع فإنها تقلل من فعالية وكفاءة 
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نوع مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار - 2- 2

متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لنوع مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ ) 26(رسم بيا҃ رقم 

من خلال الرسم البيا҃ أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثات عبرن عن نوع مشاركة الموظف҆ في 

عملية صنع واتخاذ القرار بعبارة مشاركة فعلية والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره 

اللواУ  صرحن بعبارة مشاركة استشارية والتي حققت متوسط فع

النتائج نجد أن كل من المشاركة الفعلية والاستشارية حققتا متوسط فعالية تنظيمية أكبر من المتوسط العام للفعالية 

التنظيمية بفوارق ايجابية هي على التوالي 

حققن متوسط فعالية قدره 

10.  

يتب҆ لنا مѼ تقدم ومن زاوية سوسيولوجية بأن نوع مشاركة الموظف҆ في صنع واتخاذ القرار التي أشارت 

إليها المبحوثات، تش҄ بدورها إلى تحديد النمط القيادي 

المبحوثات، ومنه يتضح ҁط القيادة لدى المبحوثات من طبيعة تعاملها مع موظفيها والعمل على اتخاذ القرارات 

التي يستجيب لها الموظفون دون صدام معهم، وصرحت إحدى المبحوثات أن إتباعها لهذا الأسلوب  )المشاركة الفعلية(

لإ҅انها بضرورة إشراك الموظف҆ في مختلف القرارات ليكون تنسيق ب҆ مختلف وحدات التنظيم، بالإضافة أنها تعمل 

على السѼع لرأيهم لتحفيزهم وإشباع حاجاتهم النفسية والاجتѼعية التي تزيد بشعورهم بالانتѼء المنظمة والثقة في 

النفس، وهو ما يخلق علاقات التعاون ب҆ المبح

على السلوك الفردي والتنظيمي

مترابطة، فالعلاقات الاجتѼعية مميزة للعلاقات التنظيمية

السلوك والكفاءة، وبالعكس إذا كانت العلاقات تنافسية أو وصلت إلى مرحلة الصراع فإنها تقلل من فعالية وكفاءة 
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المنظمة ككل، كѼ أكد أن النظام القائم على الصداقة ب҆ المبحوثات والموظف҆ والثقة المتبادلة  والعمل بروح فريق  

  .فعالية الإدارة الجزائرية تتوقف على كفاءة وفعالية المشاركة الفعلية للموظف҆، ف1يؤدي لتحقيق الأهداف

تلجأ في ح҆ نجد أن المشاركة الاستشارية قد حققت متوسط فعالية معتبر، إذ صرحت المبحوثات أنها 

ا تحتاجه من أفكار وما اكسبها قدرة على الاستѼع والمشاركة М للمشاركة الاستشارية خاصة في بداية تقلدها للمنصب،

ومهارات، وتهدف المبحوثات من جهة لكسب لب الخبرات السابقة للموظف҆ ومن جهة أخرى توف҄ مناخ تنظيمي 

تسوده علاقات التعاون وتحقيق الحاجات، فتمتع الموظف҆ Мناخ ملائم من ناحية الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة 

، وترى البنائية الوظيفية أن المنظمة تتأثر بجملة من القضايا وحسب 2والفردية للوصول إلى تحقيق الأهداف التنظيمية

، الذي يقرر الثقة المتبادلة  3في مقدمتها المناخ التنظيمي ومحاولة التنسيق بينها لإيجاد التعاون المناسب برنارد

. 4لشعور بالانتѼء والولاء التنظيميوالتعاون البناء، ويرفع الروح المعنوية ويزيد من درجة الرضا الوظيفي، ويدعم ا

وتزداد درجة استقرار البيئة الداخلية للمنظمة بزيادة سيطرة روح الجѼعة في العمل والمشاركة في تحمل المسؤولية، 

والترابط والتكامل ب҆ وحدات العمل ووجود ولاء وانتѼء لجѼعة العمل وتتحكم نوعية العلاقة التي تسود ب҆ 

، لأن المبحوثات لا تعملن Мفردهن 5لإدارة الجزائرية، في إتاحة الفرصة لخلق مناخ ايجاП ب҆ العامل҆الموظف҆ في ا

  .وإҁا تعملن مع مجموعة من الأفراد يختلفون فيѼ بينهم من حيث الصفات النفسية والثقافية والاجتѼعية

ودوافعهم في العمل، ولتحقيق الفعالية ويتضح أن الحاجات الإنسانية هي المحدد الأساسي لسلوك الموظف҆ 

التنظيمية يجب الاستغلال الأمثل للأفراد من خلال الكشف عن دوافعهم الفعلية، وتوف҄ البيئة المناسبة التي تحقق 

لا يعتمد على تصنيفه لأنواع الحاجات  )Abraham Maslow(ماسلو ابراهمفإن جوهر نظرية ، 6حاجاتهم الإنسانية

وتعتبر البدايـة فـي فهـم التحفيز . تعتمـد علـى ترتيب هذه الحاجات بحسب أولويتها لذلك الفرد عند الفرد وإҁا

أنه عند إشباع أي مستوى من الحاجات، لا يعود هذا المستوى محفزا للفرد، وسيتطلب إشباع  ماسلو،عند الأفراد قدر 

ن داЙا، طالما يتم إشباع رغباتهم المستوى تلو الحاجات التي في المستوى الأعلى وبهذا الشكل سيظل الأفراد محفزي

  ".إدراك الذات"الآخر، حتى يصلوا للمستوى الأخ҄ 

وحتى تتمكن المبحوثات من توف҄ الحاجات لموظفيهم، يجب عليهن أولا أن تحددن المستوى الذي يحتاجه 

شاركتهم القرارات بشكل شكلي الموظف، ثم إشباعه، والارتقاء حتى الوصول لآخر مستوى، مѼ يضطر المبحوثات لم

نعمل على تحفيز الموظف҆ لإبداء رأيهم ولكن في الغالب نخذ "فقط حتى تلبي حاجاتهم، وقد صرحت مبحوثة قائلة 

، وهو ما يوصف بالانفراد بالقرارات وعدم قبوله مشاركة العѼل في ذلك، والتطبيق الحرفي "القرار إلي توصلت ليه

يعني جمود الهيكل التنظيمي وهيمنة الاتصال الرسمي الذي يب҆ العلاقات الاجتѼعية داخل للوائح والقوان҆، الذي 

غ҄ الرسمي، الأمر الذي يخلق نوع من الطبقية ب҆ الموظف҆ المبحوثات، مѼ يدل على  المنظمة على حساب الاتصال

ة҄ في مسافة السلطة الهرمية بينهم، وشعور الفرد بالاغتراب الا  في بيئة العمل،  -حسب كارل ماكس–جتѼعي الهوة الكب
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داخل الإدارة الجزائرية الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية

وبإضعاف دوره في التنظيم الأمر الذي يدفعهم إلى تبني استراتيجيات من خلال فعل معاد، يعبرون من خلاله على 

وتعد مشاركة الأفراد في عملية صنع واتخاذ القرار داخل المنظمة من أهم 

ا عن طبيعة العلاقات السائدة داخل البيئة التنظيمية، كѼ أن لنمط القيادة دور في بعث بيئة ذات راحة 

وهو ما أكدته . نفسية وروح معنوية والتي تنعكس إيجابا على مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

أن الحوافز من شانها أن تحفز  برناردف҆، كѼ يرى 

  .، وهو ما تسعى المؤسسات لتحقيقه

  

الموظف҆ في متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لسبب مشاركة 

،نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثات عبرن عن سبب مشاركة 

والذي حقق متوسط فعالية  "لتسهيل الفهم والتنفيذ

 7,64قد حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

 Ѽلتسهيل الفهم "وتفصيلا في النتائج نجد أن كل من سببي مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار ه

لعام للفعالية التنظيمية بفوارق ايجابية 

على عكس اللواУ صرحن عن سبب مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ 

لتقبل "، أما اللواУ صرحن بعبارة 10من 

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفوارق 

҅كن تفس҄ نتائج الرسم البيا҃ هذا من منظور سوسيولوجي، بأن المبحوثات من خلال تصورهن لنوع 

 قرار ولهذا تعمل المبحوثات على مشاركتهم في اتخاذ القرار داخل المنظمة

ليعتبروا أنفسهم ليسوا كباقي الوسائل المتوفرة التي يستخدمها التنظيم الرسمي لتحقيق أهدافه، بالإضافة إلى تجنب 

الʯʹفʘʻأساس القʙار

7,64
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وبإضعاف دوره في التنظيم الأمر الذي يدفعهم إلى تبني استراتيجيات من خلال فعل معاد، يعبرون من خلاله على 

وتعد مشاركة الأفراد في عملية صنع واتخاذ القرار داخل المنظمة من أهم . مقاومة القرارات التي ѻ يشاركوا فيها

ا عن طبيعة العلاقات السائدة داخل البيئة التنظيمية، كѼ أن لنمط القيادة دور في بعث بيئة ذات راحة 

نفسية وروح معنوية والتي تنعكس إيجابا على مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

ف҆، كѼ يرى البنائية الوظيفية عن أهمية الحوافز في رفع مردودية الموظ

، وهو ما تسعى المؤسسات لتحقيقه1الموظف҆ والجѼعات على تحقيق الأهداف

  سبب مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار

متوسط الفعالية التنظيمية حسب تقييم المبحوثات لسبب مشاركة ): 27(الرسم البيا҃ رقم 

  عملية صنع واتخاذ القرار

،نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثات عبرن عن سبب مشاركة ) 27(من خلال معطيات الرسم البيا҃ رقم 

لتسهيل الفهم والتنفيذ "الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار، بتصريحهن ب عبارة

قد حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره " أساس التنفيذ"في ح҆ اللواУ أدل҆ بعبارة ، 10من 

 Ѽوتفصيلا في النتائج نجد أن كل من سببي مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار ه

لعام للفعالية التنظيمية بفوارق ايجابية حققا متوسط فعالية تنظيمية أكبر من المتوسط ا" أساس التنفيذ

على عكس اللواУ صرحن عن سبب مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ . 10من  0,03و 

من  7,43والتي حققت متوسط فعالية تنظيمية قدره " 

وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفوارق  10من  7,39متوسط فعالية تنظيمية قدر ب 

  .10من  0,22و  0,18سلبية هي على الترتيب 

҅كن تفس҄ نتائج الرسم البيا҃ هذا من منظور سوسيولوجي، بأن المبحوثات من خلال تصورهن لنوع 

قرار ولهذا تعمل المبحوثات على مشاركتهم في اتخاذ القرار داخل المنظمةمشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ ال

ليعتبروا أنفسهم ليسوا كباقي الوسائل المتوفرة التي يستخدمها التنظيم الرسمي لتحقيق أهدافه، بالإضافة إلى تجنب 

                                         
  .172علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص، 

القʙارلʯقʮل الفهʤلʴʯهʻل
ʘʻفʹʯوال

ʤهʮȂرʗʯل

7,39

7,71

7,43

 السادسالفصل 

وبإضعاف دوره في التنظيم الأمر الذي يدفعهم إلى تبني استراتيجيات من خلال فعل معاد، يعبرون من خلاله على 

مقاومة القرارات التي ѻ يشاركوا فيها

ا عن طبيعة العلاقات السائدة داخل البيئة التنظيمية، كѼ أن لنمط القيادة دور في بعث بيئة ذات راحة مؤشرات الرض

نفسية وروح معنوية والتي تنعكس إيجابا على مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

البنائية الوظيفية عن أهمية الحوافز في رفع مردودية الموظ

الموظف҆ والجѼعات على تحقيق الأهداف

سبب مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار - 3- 2

الرسم البيا҃ رقم   

من خلال معطيات الرسم البيا҃ رقم 

الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار، بتصريحهن ب عبارة

من  7,71تنظيمية قدره 

وتفصيلا في النتائج نجد أن كل من سببي مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار هѼ .10من 

أساس التنفيذ"، و"والتنفيذ

 0,10وهي على التوالي 

" لتدريبهم"القرار بعبارة 

متوسط فعالية تنظيمية قدر ب فحققن " القرار

سلبية هي على الترتيب 

҅كن تفس҄ نتائج الرسم البيا҃ هذا من منظور سوسيولوجي، بأن المبحوثات من خلال تصورهن لنوع 

مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ ال

ليعتبروا أنفسهم ليسوا كباقي الوسائل المتوفرة التي يستخدمها التنظيم الرسمي لتحقيق أهدافه، بالإضافة إلى تجنب 

                                                          
علي عليوة ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
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مختلف تفاعلاتهم إضعاف دورهم في التنظيم من خلال مسافة السلطة الهرمية التي يفرضها عليهم في  المنظمة

  .الاجتѼعية، من خلال تهميش لدورهم الذي قد يهدد بعض مصالحهم أو حتى وجودهم في المنظمة

وفي حالتنا هذه مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار تعد أهم معيار للقدرة والتخصص الوظيفي، 

وهذا هو الرهان الذي ينسجم مع تصورهم له  والذي يسمح لهم بفرض أنفسهم أمام إستراتجية الإدارة الجزائرية،

ميشال يجب أن تكون له مشاركة في اتخاذ القرار داخل المنظمة، الأمر الذي نقرأ فيه مسلمة  الموظفوهو أن 

أي تهيئة الموظف҆ لتقبل هذه " أن أعضاء التنظيم هم فاعلون اجتѼعيون"التي جاء فيها  )Michel Crozier(كروزي

  .إزالة كل الأفكار والذهنيات السلبية السائدة عن طريق الفعل الجѼعي المنظم العملية من خلال

القرار، فنجد أن كل من عبارت҆ تب҆ نتائج الرسم البيا҃ أن مشاركة المبحوثات في عملية صنع واتخاذ 

قد حققتا متوسط فعالية معتبر، فالموظفون الذين قدموا اقتراحاتهم " أساس التنفيذ" و" لتسهيل الفهم والتنفيذ"

للمبحوثات في العمل، سيجدون سهولة في تطبيق القرارات الصادرة عن المبحوثات، لأنهم على دراية مسبقة بها، ولهم 

  . ا ببعض المقترحات وستكون في القرارات الصادرة لا محالةفكرة عامة حول ما ستتخذه المبحوثات، لأنهم قد تقدمو 

كѼ أن تقديم الاقتراحات من كل الفئات المهنية يعكس جوا من التكامل ب҆ الموظف҆ والمبحوثات في العمل، 

بحيث نجد الموظف يتدخل في الحال في حالة ما أحس ببوادر أو احتѼل وقوع مشكل على مستواه باعتباره أساس 

يذ القرار، ويتقدم باقتراحاته للمبحوثات اللواУ تتخذن الإجراءات المناسبة لمواجهة المشكلة قبل أن تتأزم ويزيد لتنف

الضغط على الموظف، وما قد يعيق س҄ المهام الموكلة إليه، وبالتالي لن يجد صعوبة في الوصول إلى الأهداف المسطرة 

  .التي يقوم بها تتناسب مع تخصصه  ومع ميوله الشخصيمن قبل الإدارة، مѼ يجعله يحس بأن الأعѼل 

وتعد مناقشة البدائل والحلول المقدمة من طرف المبحوثات في العمل فرصة لتدريب الموظف҆ على اتخاذ 

القرار، ويعكس مدى الجدية التي يتصف بها الموظفون اتجاه عملهم، فيقومون بتقديم الحلول والبدائل التي يرونها 

س҆ أداء المهام الموكلة إليهم، وفي الغالب تقدم هذه البدائل والحلول عن طريق الاتصال الصاعد الكتاП ضرورية لتح

لإيصال المقترحات بكل تفاصيلها، كР Ѽكن المبحوثات بتقييم مدى جدية الموظف҆ نحو  1باعتبارها الوسيلة الفعالة 

ف ستجعله يقبل بقوة على التنفيذ السليم لما جاء في القرارات أما من وجهة نظر الموظ. تنفيذ هذه القرارات في الواقع

الصادرة عن المبحوثات، لأنها تعبر عن اقتراحاته وتصوراته، وعليه يرى بأن المهام الموكلة إليه تتناسب مع إمكانياته، 

  . لفعالية التنظيميةمѼ ҅كنه من تحقيق الأهداف المسطرة  داخل الإدارة الجزائرية والتي تنعكس على رفع مؤشرات ا

ولا تقتصر مهمة المبحوثات في صنع واتخاذ القرارات وحسب، بل الواجب عليهن إقناع الموظف҆ بأهمية 

القرارات وتطبيقها، قصد كسب تأييد هؤلاء الموظف҆، الشيء الذي يرفع من مستوى أدائهم، ويكون بفتح المبحوثات 

 Ѽع لاقتراحاتهم، لتهيئة الموظف҆ للقرارات التي ستتخذ من طرف المبحوثات لنافذة الحوار والمناقشة للموظف҆ والاست

لاحقا على اعتبارها تتضمن مقترحاتهم وبالتالي عند صدورها سيتم احتضانها من قبلهم، كѼ لن يجدوا مانعا في تحقيق 

ار ويسعون إلى تحقيق وهذا ما يجعل الكل يلتف حول القر . "ما جاء بها من تعليѼت وقرارات، لأنهم شركاء فيها

  . كفريق متكامل وهو ما يسهل تحقيق الفعالية التنظيمية للمنظѼت 2"الهدف المسطر

                                                           
1 - Marshall Luhan ,La Galaxie Gutenberg: La genése de l homme typographique, biblis ,Paris, 1991, p,290. 
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وهو ما يتوافق مع طرح النظرية البنائية الوظيفية حول فكرة التشكيل المتبادل، فكلѼ تعمل البنية على 

، و 1يعملون على تشكيل البنية أو المنظمة تشكيل الفرد وتحديد هويته ومهاراته، فان الأفراد من خلال تفاعلاتهم

ت҄ون روبرتوحسب طرح  تهدف عملية إشراك الموظف҆ في صنع واتخاذ القرار في ظاهرها  )Robert Merton(م

كونهم أساس الفهم والتنفيذ أما في كامنها فهي تهدف لتحقيق الاستقرار والابتعاد عن كل التوترات أو الصراعات التي 

  .تؤثر سلبا على تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

  

  التنظيميعملية التغي҄ : ثالثا

ترتبط جهود المبحوثات للقيام بعملية التغي҄ التنظيمي Мجموعة متنوعة من الأهداف، فقد تكون هذه 

الأهداف مكتوبة أو غ҄ مكتوبة، ويتم استنتاجها من خلال الأساليب والطرق القيادية للمبحوثات وفقا لإستراتجية 

داء، وتحقيق درجة عالية من التعاون ب҆ جѼعة العمل والحد الإدارة، ومن الأهداف الشائعة نجد الارتفاع Мستوى الأ 

على أن تحقيق مستوى من  ووالاس سيزلاجيالأد҂ من الصراع، وخفض معدلات الغياب ودوران العمل، وقد أكد 

، لأن التعارض ب҆ 2الفعالية التنظيمية يتطلب تحقيق التكامل الأمثل ب҆ الأهداف الفردية والأهداف التنظيمية

  .أهدافهѼ يشكل انحرافا سلبيا لسلوكات الموظف҆

وتتضمن عملية التغي҄ التنظيمي تعلم سلوكات ومѼرسات جديدة واستبعاد الحالية، بتعب҄ أوضح أن التغي҄ 

، فأي تغي҄ تريد المبحوثات إحداثه المنظمةيحدث من خلال تغي҄ أحد العناصر الأساسية أو المستويات  التي تشكل 

تراعي دافعية الموظف҆ نحوه في مختلف المستويات التنظيمية، وأكد حسن حريم أن التغي҄ الفعال والناجح يجب أن 

، ومنه فالتغي҄ التنظيمي هو مجهود 3يتطلب تعزيز وتدعيم السلوكات والاتجاهات والمѼرسات التنظيمية الجديدة

  .التركيز على زيادة الفعالية التنظيميةحل المشاكل  وتجديد عمليتها و  المنظمة علىطويل لتحس҆ قدرة 

ونعرف في هذا الجزء نتائج المعطيات التي تبرز متوسط الوظيفة القيادية للمبحوثات حسب مستويات 

تحقيق الفعالية التنظيمية، ونخص بالذكر في هذا العنصر متوسط عملية التغي҄ التنظيمي، والنتائج موضحة في 

  :الجدول أدناه

  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ عملية التغي҄ التنظيمي للمرأة القياد): 35(جدول رقم 

 المتوسط عملية التغي҄ التنظيمي التنظيمية  الفعالية فئات
 حسب فئات الفعالية 

 7,98 فعالية ضعيفة

 7,75 فعالية متوسطة
 7,67 فعالية عالية

 7,80 المتوسط العام لعملية التغي҄ التنظيمي

تأث҄ عملية التغي҄ التنظيمي للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها "يوضح تب҆ معطيات الجدول الذي 

أن المتوسط العام لعملية التغي҄ التنظيمي والتي تتم في مختلف جوانب المنظمة من سلوك الموظف҆ " التنظيمية

                                                           
  .243حنان دريسي، مرجع سبق ذكره، ص،   - 1
، جامعة منتوري، قسنطينة، مخبر التطبيقات النفسية والتربوية ، >>الثقافة التنظيمية واستراتيجيات التغي҄ في المنظѼت<<سم҄ عباس ،  -2

  .260، ص، 2012
  .271، ص، 2004، دار حامد للنشر والتوزيع، عѼن، 1الطبعة ، الأعѼل ك الأفراد  والجѼعات في منظѼتالسلوك التنظيمي سلو حسن حريم،  - 3
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رقم  الصفحةأنظر (سابقا ؤشرات الموضحة والهيكل التنظيمي وإجراءات العمل وأنظمته، والتي تشمل متوسط الم

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث جاءت أعلى قيمة لمتوسط 10من  7,80بلغ  )200

وهي أعلى من المتوسط العام  10من  7,98عملية التغي҄ التنظيمي عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط

 10من  7,75، في ح҆ بلغ متوسط عملية التغي҄ التنظيمي 10من  0,18مي بفارق سلبي قدره لعملية التغي҄ التنظي

 0,05عند فئة الفعالية المتوسطة وهي أقرب من المتوسط العام لعملية التغي҄ التنظيمي بفارق سلبي ضعيف قدره 

ات الفعالية التنظيمية العالية وهو عند فئة ذو  10من  7,67، وفي الأخ҄ بلغ متوسط عملية التغي҄ التنظيمي 10من 

، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط عملية 10من  0,13أقل من المتوسط العام لعملية التغي҄ التنظيمي بفارق ايجاП قدره 

التغي҄ التنظيمي وفقا لمستويات الفعالية نجدها سلبية كون قيم فوارقها متناقصة كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية 

  .على الترتيب 10من  0,08و 0,23ية إلى أعلى والفوارق هي التنظيم

على ضوء ما ورد في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أنه كلѼ انخفض متوسط عملية التغي҄ التنظيمي 

داخل الإدارة الجزائرية، مѼ يفسر  للمبحوثات ارتفع مستوى الفعالية التنظيمية من أضعف مستوى إلى أعلى مستوى

  .ب҆ عملية التغي҄ التنظيمي للمبحوثات وتحقيق الفعالية التنظيمية علاقة عكسيةبوجود 

ويظهر جليا أن المتوسط العام للتغي҄ التنظيمي للمبحوثات حقق مستوى عالي من الفعالية التنظيمية، وهو 

أن التغي҄ التنظيمي يساعد ) كامل المغرП(ما يساهم في رفع المتوسط العام للوظيفة القيادية للمبحوثات، وقد أشار 

، ويظهر هذا التغي҄ في التعديلات التي 1على التحول من الحالة في فترة زمنية معيقة إلى حالة أخرى أفضل في المستقبل

  .بالأفكار الجديدة المنظمةتحدثها المبحوثات في الأهداف أو السياسة العامة للإدارة مع التركيز على إقناع موظفي 

الأفراد، جѼعة أو فرق (هذه النتائج أهمية الدافعية للتغي҄ التنظيمي على جميع مستوياته كѼ يتب҆ من 

، ومدى تحقيقها للتوازن ب҆ توقعات الأفراد مع ما تقدمه المنظمة، مѼ يجعل المبحوثات تتوقع نوع )العمل، التنظيم

ت معاي҄ وأҁاطا خاصة بها في كيفية أداء العمل أن الأفراد و فرق أو جѼعات العمل قد كون"من المقاومة، على اعتبار 

والتعامل فيѼ بينها وظهور معاي҄ وقيم واتجاهات فيѼ بينهم Рثل الثقة والتعاون والتѼسك وأي تغي҄ يعتبر تهديدا 

ا҄ عن الرفض أو 2"لهم ولمصالحهم    .الانتقاد، ويتم اللجوء للمقاومة تعب

وجود تهديد ناتج عن التغي҄ و҅كن سواء للأفراد أو جѼعات العمل أن الأمر الذي تقر فيه المبحوثات عن 

يقدموا على مقاومة التغي҄ ببساطة لأنها تحرك نحو المجهول، Мعنى أن التغي҄ أمر مجهول  وكل مجهول غ҄ مرغوب 

الذين يتأثرون به، فيه والخوف منه وارد لدى الموظف، فالارتياح يكون للѾلوف وبالتالي فهو ҅ثل تهديد لهؤلاء 

، فنقص المعلومات أو ضعف الاتصال ب҆ 3وتحدث المقاومة العقلانية للأفراد استنادا إلى المعلومات المتاحة لهم

المبحوثات والموظف҆ حول التغي҄ هو ما يؤدي لبروز الرغبة في الحفاظ على الأمور الروتينية المضمونة، ما يفسر 

  . كلѼ ارتفاعنا في مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائريةانخفاض متوسط التغي҄ التنظيمي 

فالحاجز الرئيسي للمبحوثات أمام عملية التغي҄ التنظيمي داخل الإدارة الجزائرية هو إقناع الموظف҆ بضرورة 

لال تبادل المعلومات التغي҄، والعمل على التخفيف من المواجهات وحدتها، والعمل على اكتشاف المشاكل وحلها من خ
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، لتحقيق جو 1اللازمة فيѼ ب҆ المبحوثات والموظف҆ الذين يشتركون في عدة نقاط مرتبطة بتحقيق أهداف مشتركة

تنظيمي يساعد على التغلب على ردود الأفعال غ҄ المجدية، وتعزيز مواطن القوة التي تراها المبحوثات أنها تخفف 

فان الموظف҆ لهم ادوار تحددها المنظمة  وهم 

مجبرين على التكيف والتلاؤم مع هذه الأدوار والتصرفات، وكل تصرف خارج هذه الأطر يعتبر انحرافا، فالتطابق 

المبحوثات داخل الإدارة الجزائرية على تعليم 

بعد تقديم نتائج هذا الجدول، ننتقل لعرض المؤشرات التي لعبت دورا مهѼ أمام المبحوثات في تحقيق 

وبتفصيل أكФ نستهلها Мبادرة المبحوثات في عملية التغي҄ التنظيمي من 

  

  متوسط الفعالية التنظيمية حسب مبادرة المبحوثات للتغي҄ التنظيمي

العمليات التي تدفع للتجديد والتطوير، فمن خلال الرسم البيا҃ هذا 

، وهو ما يفوق المتوسط  10من  7,63نلاحظ أن المبحوثات بادرن للتغي҄ التنظيمي Мتوسط فعالية تنظيمية قدره 

تنظيمي حققن متوسط ، في ح҆ اللواѻ У تبادرن للتغي҄ ال

  . 10من  0,03، وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره 

تب҆ نتائج الرسم البيا҃ أن المبحوثات اللواУ بادرن للتغي҄ حققن متوسط فعالية تنظيمية مرتفع مقارنة 

أن المبادرة للتغي҄ تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية للمنظѼت، وتهدف 

زيادة قدرة المنظمة على التكيف مع البيئة التي تعمل فيها، وذلك من خلال تحقيق 

وضاع التنظيمية الحالية وتطويرها، المواءمة ب҆ أوضاعها التنظيمية الداخلية والقوى الخارجية المؤثرة، إضافة لابتكار الأ 

1- Emmanuel-Arnaud PATEYRON, Le Management Stratégique de l'information
Economica, Paris, 1999, p,81. 
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اللازمة فيѼ ب҆ المبحوثات والموظف҆ الذين يشتركون في عدة نقاط مرتبطة بتحقيق أهداف مشتركة

تنظيمي يساعد على التغلب على ردود الأفعال غ҄ المجدية، وتعزيز مواطن القوة التي تراها المبحوثات أنها تخفف 

فان الموظف҆ لهم ادوار تحددها المنظمة  وهم  بارسونزووفقا للنظرية البنائية الوظيفية وحسب تصور 

مجبرين على التكيف والتلاؤم مع هذه الأدوار والتصرفات، وكل تصرف خارج هذه الأطر يعتبر انحرافا، فالتطابق 

المبحوثات داخل الإدارة الجزائرية على تعليم ، لذا تعمل 2والتكيف مع الأدوار أساسي لتحقيق الفعالية التنظيمية

  .الأدوار والقيم المشتركة في إطار التغي҄ التنظيمي لتحقيق الفعالية التنظيمية

بعد تقديم نتائج هذا الجدول، ننتقل لعرض المؤشرات التي لعبت دورا مهѼ أمام المبحوثات في تحقيق 

وبتفصيل أكФ نستهلها Мبادرة المبحوثات في عملية التغي҄ التنظيمي من الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، 

Ѽهو موضح في Ѽيلي عدمها ك:  

  المبادرة لعملية التغي҄ التنظيمي

متوسط الفعالية التنظيمية حسب مبادرة المبحوثات للتغي҄ التنظيمي) : 28(الرسم البيا҃ رقم 

العمليات التي تدفع للتجديد والتطوير، فمن خلال الرسم البيا҃ هذا تعد عملية التغي҄ التنظيمي من أهم 

نلاحظ أن المبحوثات بادرن للتغي҄ التنظيمي Мتوسط فعالية تنظيمية قدره 

، في ح҆ اللواѻ У تبادرن للتغي҄ ال10من  0,02العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

، وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره 10من  7,58

تب҆ نتائج الرسم البيا҃ أن المبحوثات اللواУ بادرن للتغي҄ حققن متوسط فعالية تنظيمية مرتفع مقارنة 

أن المبادرة للتغي҄ تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية للمنظѼت، وتهدف باللواѻ У تبادرن للتغي҄، Мعنى 

زيادة قدرة المنظمة على التكيف مع البيئة التي تعمل فيها، وذلك من خلال تحقيق المبحوثات من هذا التغي҄ إلى 

المواءمة ب҆ أوضاعها التنظيمية الداخلية والقوى الخارجية المؤثرة، إضافة لابتكار الأ 

                                         
Le Management Stratégique de l'information -Application à l'entreprise

  .420حميد شاوش، مرجع سبق ذكره، ص، 

للʯغǺʙʻʻادرت
ʤادرلॺتʙʻʻغʯلل

7,63

7,58

 السادسالفصل 

اللازمة فيѼ ب҆ المبحوثات والموظف҆ الذين يشتركون في عدة نقاط مرتبطة بتحقيق أهداف مشتركة

تنظيمي يساعد على التغلب على ردود الأفعال غ҄ المجدية، وتعزيز مواطن القوة التي تراها المبحوثات أنها تخفف 

  .من حدة المقاومة

ووفقا للنظرية البنائية الوظيفية وحسب تصور 

مجبرين على التكيف والتلاؤم مع هذه الأدوار والتصرفات، وكل تصرف خارج هذه الأطر يعتبر انحرافا، فالتطابق 

والتكيف مع الأدوار أساسي لتحقيق الفعالية التنظيمية

الأدوار والقيم المشتركة في إطار التغي҄ التنظيمي لتحقيق الفعالية التنظيمية

بعد تقديم نتائج هذا الجدول، ننتقل لعرض المؤشرات التي لعبت دورا مهѼ أمام المبحوثات في تحقيق 

الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، 

Ѽهو موضح في Ѽعدمها ك

المبادرة لعملية التغي҄ التنظيمي - 1

الرسم البيا҃ رقم 

تعد عملية التغي҄ التنظيمي من أهم 

نلاحظ أن المبحوثات بادرن للتغي҄ التنظيمي Мتوسط فعالية تنظيمية قدره 

العام للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

7,58فعالية تنظيمية قدره 

تب҆ نتائج الرسم البيا҃ أن المبحوثات اللواУ بادرن للتغي҄ حققن متوسط فعالية تنظيمية مرتفع مقارنة 

باللواѻ У تبادرن للتغي҄، Мعنى 

المبحوثات من هذا التغي҄ إلى 

المواءمة ب҆ أوضاعها التنظيمية الداخلية والقوى الخارجية المؤثرة، إضافة لابتكار الأ 
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والارتقاء Мستوى الأداء لتعظيم الكفاءة والفعالية التنظيمية، تطوير المعتقدات والقيم والأҁاط السلوكية في المنظمة 

  .لتحقيق الرضا في كل المستويات1لتحقيق رسالتها وغايتها بفعالية، والارتقاء Мستوى جودة الخدمة

یقتصر على والتغي҄ الجزЛ في تصريحاتهن أن التغي҄ كان جزئيا وѻ يكن شاملا،  كѼ أجمعت المبحوثات

جانب واحد أو قطاع واحد كتغییر الآلیات والأجهزة، وتكمن الخطورة في التغییر الجزЛ أنه قد ینشئ نوعا من عدم 

فعالية التغییر، فعلى سبیل التوازن في المنظمة، بحیث تكون بعض الجوانب متطورة والأخرى متخلفة مѼ یقلل من 

المثال یحتاج تغییر أدوات الإنتاج إلى التغییر في عملیة الإنتاج وأسالیب التسویق وتدریب العاملین غیر ذلك من 

ن من أسلوب أو طريقة العمل، وكذا إدخال  2.مستلزماته ّ҄ والمبحوثات عملن على هذا التغي҄ فقد صرحن أنهن غ

لمتعلقة بالإعلام الآلي والحواسيب في مجال التنظيم والأرشفة، والتعاملات الروتينية، والذي آليات مبتكرة للعمل خاصة ا

فهو إدخال وسائل إنتاج حدیثة وأكФ تطورا، أو تغییر طرق وخطوط الإنتاج،  التغي҄ التكنولوجي҅كن أن نطلق عليه 

، اضٕافة إلى ذلك یشمل هذا المجال من التغییر وهذا فیѼ یتعلق بالتغییر التكنولوجي على مستوى الوظیفة الإنتاجیة

في الإدارة  الاتصالكذلك على اقتناء وسائل اتصال حدیثة واستعѼل تقنیات متطورة من أجل تطویر طرق ووسائل 

ومن الأمثلة على  3الجزائرية، وتستطیع المنظمة أیضا أن تطور كافة معاملاتها وأنشطتها بواسطة التغییر التكنولوجي

  .لدفع بالوسائل الإلكترونیة والقیام بكافة المعاملات بواسطة الإنترنتذلك ا

الأول  بارسونزوهو ما يتوافق مع طرح النظرية البنائية الوظيفية التي Рيز ب҆ نوع҆ من التغي҄، وحسب 

ل التوازن وهو تغي҄ لا يطل سوى الوحدات والأنساق الفرعية، ومعناه حلول توازن جديد مح تغي҄ التوازنفهو 

وغالبا  بالتغي҄ البنيةالقديم بعد اضطراب دون تعديل في مميزات البناءات والأنساق الكلية، في ح҆ الثا҃ فهو مرتبط 

، وهو ما يوضح أن التغي҄ 4ما ينتج هذا التغي҄ من عناصر خارجية والتي تؤثر على بنية النسق أو البناء الكلي

بتغي҄ البنية الكلية أو المѼرسات اليومية  التي تهدف لتحقيق التوازن للمبحوثات التنظيمي له شروط إما متعلقة 

 .داخل الإدارة الجزائرية

في المقابل تعددت أسباب المبحوثات اللواѻ У تبادرن للتغي҄، وتأУ في مقدمتها الخوف والقلق من الغضب 

تيجة الخوف من المجهول في المستقبل، مѼ يدفعهم إلى ، وينشأ هذا الغضب نالذي يشعر به الموظفون اتجاه أي تغي҄

العمل على التمسك Мا يحقق لهم الأمان والاستقرار، وهنا نجد أن الموظف҆ يجمعهم المص҄ المشترك أو الوعي الجمعي 

ون الذي من خلاله يستخدمون آلية دفاعية كالاحتجاج والمعارضة وقد تصل إلى الإضراب، Мعنى أن الموظفون ҅يل

عادة إلى حب المحافظة على الأمور المألوفة لأنهم یشعرون بالرضا والارتیاح ویخشون التغییر لما یجلبه من أوضاع 

  .جدیدة غیر مألوفة

كѼ صرحت المبحوثات بتخوفها من مقاومة التغییر التي تنشأ أحیانا عندما یشعر الفرد أو الجѼعة أن 

وهذا يجعلهم يشعرون بأنهم مقدمون على مستقبل  الجدید المفاجئ، تقالیدهم ومعاییرهم مهددة بسبب التغییر

أو حتى ) كانخفاض الدخل أو فقدان علاقات القوة التي كانت لديهم(مجهول العواقب، قد يهدد بعض مصالحهم

يم تهديد وجودهم في المنظمة، الأمر الذي يحدث نوع من التضارب في المصالح ب҆ المبحوثات والموظف҆ وحتى التنظ
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فالمبادرة للتغي҄ تتطلب من المبحوثات الكفاءة والمهارات الوظيفية التي تعتبر أهم معيار في لعبة القوة، 

في المستقبل المجهول للموظف҆ الذين يحاولون 

) Geert Hofstede(هوفستد ج҄تغاية التقاعد، فهذا البعد الذي وضعه 

 بارسونزوتنطلق البنائية الوظيفية من فكرة التغي҄ التنظيمي مرتبطة بالقيم والأدوار، والتي يربطها 

التي  2بالوظيفة، فليس المجتمع الوحيد الذي ينشئها وإҁا المنظمة باعتبارها نسقا اجتѼعيا يعيد إنتاج القيم والمعاي҄

   .تحدد أدور كل من المبحوثات والموظف҆ وفقا لمتطلبات وأهداف الإدارة الجزائرية في عملية التغي҄ التنظيمي

بحوثات الاهتѼم بالأبعاد الثقافية كأحد أهم الأبعاد الإستراتيجية 

لطرح عملية التغي҄، والأمر الذي يجعلها ترى بأن هناك صلة وثيقة ب҆ مقاومة التغي҄ التي ҅كن أن تعرفها المنظمة 

فرض أنفسهم في التنظيم كѼ صرحت المبحوثات أن الموظف҆ يعملون على 

والحصول على سلطة المشاركة في اتخاذ القرار بخصوص عملية التغي҄ التنظيمي، وبالتالي تحقيق أهدافهم التي كانوا 

ومن خلال ما . يرمون إليها ومن بينها الحاجة إلى الاستمرارية والبقاء التي تشبع حاجتهم بالتحكم في كل ماهو مجهول

 مدى أهمية مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي ودورها في تحقيق الفعالية 

  

  متوسط الفعالية التنظيمية حسب مشاركة المبحوثات الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي

البيا҃ أعلاه نلاحظ أن أهمية مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي تباين فيها أراء 

المبحوثات Мتوسطات متقاربة، حيث نجد المبحوثات اللواУ صرحن بعبارة أشركن الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي 

ѻ تشارك الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي 

وبتدقيق في النتائج نجد أن المبحوثات سواء أشركن أو ѻ تشركن 

  .الموظف҆ في عملية التغي҄ حققن متوسطات مساوية تقريبا للمتوسط العام للفعالية التنظيمية
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فالمبادرة للتغي҄ تتطلب من المبحوثات الكفاءة والمهارات الوظيفية التي تعتبر أهم معيار في لعبة القوة، 

في المستقبل المجهول للموظف҆ الذين يحاولون من خلال هامش الاستقلالية وهامش المناورة حتى يتسنى لها  التحكم 

غاية التقاعد، فهذا البعد الذي وضعه  التشبث بالمنظمة التي يعملون بها إلى

 . لتصنيف الثقافة التنظيمية التي يحملها الموظف في مختلف المنظѼت

وتنطلق البنائية الوظيفية من فكرة التغي҄ التنظيمي مرتبطة بالقيم والأدوار، والتي يربطها 

بالوظيفة، فليس المجتمع الوحيد الذي ينشئها وإҁا المنظمة باعتبارها نسقا اجتѼعيا يعيد إنتاج القيم والمعاي҄

تحدد أدور كل من المبحوثات والموظف҆ وفقا لمتطلبات وأهداف الإدارة الجزائرية في عملية التغي҄ التنظيمي

بحوثات الاهتѼم بالأبعاد الثقافية كأحد أهم الأبعاد الإستراتيجية والمبادرة للتغي҄ التنظيمي تتطلب من الم

لطرح عملية التغي҄، والأمر الذي يجعلها ترى بأن هناك صلة وثيقة ب҆ مقاومة التغي҄ التي ҅كن أن تعرفها المنظمة 

كѼ صرحت المبحوثات أن الموظف҆ يعملون على .وب҆ أسلوب إدارة التغي҄ المتبع من طرفها

والحصول على سلطة المشاركة في اتخاذ القرار بخصوص عملية التغي҄ التنظيمي، وبالتالي تحقيق أهدافهم التي كانوا 

يرمون إليها ومن بينها الحاجة إلى الاستمرارية والبقاء التي تشبع حاجتهم بالتحكم في كل ماهو مجهول

 مدى أهمية مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي ودورها في تحقيق الفعالية يلي سنحاول التعرف على

  مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي

متوسط الفعالية التنظيمية حسب مشاركة المبحوثات الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي) : 

البيا҃ أعلاه نلاحظ أن أهمية مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي تباين فيها أراء من خلال الرسم 

المبحوثات Мتوسطات متقاربة، حيث نجد المبحوثات اللواУ صرحن بعبارة أشركن الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي 

ѻ تشارك الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي ، في ح҆ اللواУ صرحن بعبارة 10من  7,62حققت متوسط فعالية قدره 

وبتدقيق في النتائج نجد أن المبحوثات سواء أشركن أو ѻ تشركن . 10من  7,61حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

الموظف҆ في عملية التغي҄ حققن متوسطات مساوية تقريبا للمتوسط العام للفعالية التنظيمية

                                         
  .61 ص،، مرجع سبق ذكره ، 

  .419حميد شاوش، مرجع سبق ذكره، ص، 

ʕ ʙؕأشʥʻفʡʦʸال
ʤاركلʵتʥʻفʡʦʸال

7,62

7,61

 السادسالفصل 

فالمبادرة للتغي҄ تتطلب من المبحوثات الكفاءة والمهارات الوظيفية التي تعتبر أهم معيار في لعبة القوة،  1.في حد ذاته

من خلال هامش الاستقلالية وهامش المناورة حتى يتسنى لها  التحكم 

التشبث بالمنظمة التي يعملون بها إلى

لتصنيف الثقافة التنظيمية التي يحملها الموظف في مختلف المنظѼت

وتنطلق البنائية الوظيفية من فكرة التغي҄ التنظيمي مرتبطة بالقيم والأدوار، والتي يربطها 

بالوظيفة، فليس المجتمع الوحيد الذي ينشئها وإҁا المنظمة باعتبارها نسقا اجتѼعيا يعيد إنتاج القيم والمعاي҄

تحدد أدور كل من المبحوثات والموظف҆ وفقا لمتطلبات وأهداف الإدارة الجزائرية في عملية التغي҄ التنظيمي

والمبادرة للتغي҄ التنظيمي تتطلب من الم

لطرح عملية التغي҄، والأمر الذي يجعلها ترى بأن هناك صلة وثيقة ب҆ مقاومة التغي҄ التي ҅كن أن تعرفها المنظمة 

وب҆ أسلوب إدارة التغي҄ المتبع من طرفها

والحصول على سلطة المشاركة في اتخاذ القرار بخصوص عملية التغي҄ التنظيمي، وبالتالي تحقيق أهدافهم التي كانوا 

يرمون إليها ومن بينها الحاجة إلى الاستمرارية والبقاء التي تشبع حاجتهم بالتحكم في كل ماهو مجهول

يلي سنحاول التعرف على

  .التنظيمية

مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي - 2

) : 29( رسم بيا҃ رقم 

من خلال الرسم 

المبحوثات Мتوسطات متقاربة، حيث نجد المبحوثات اللواУ صرحن بعبارة أشركن الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي 

حققت متوسط فعالية قدره 

حققن متوسط فعالية تنظيمية قدره 

الموظف҆ في عملية التغي҄ حققن متوسطات مساوية تقريبا للمتوسط العام للفعالية التنظيمية

                                                          
، مرجع سبق ذكره ، سلѼن العمیان  محمود -1

حميد شاوش، مرجع سبق ذكره، ص،  -   2 
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البيا҃ أن مشاركة الموظف҆ من عدمها في عملية التغي҄ التنظيمي حققت متوسط  يظهر من نتائج هذا الرسم

في حد ذاتها تؤثر على  ات ҅كن توضيح أن عملية المشاركةفعالية تنظيمية متقاربا جدا، وانطلاقا من هذه المعطي

كتهم من عدمها، وهذا ما متوسطات الفعالية التنظيمية، ولكن طبيعة التغي҄ التنظيمي ونوعه هو الذي يحدد مشار 

  .فسرت به المبحوثات أهمية مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي

وانطلاقا من تصريحات المبحوثات حول أهمية مشاركة الموظف҆ من عدمها في عملية التغي҄ التنظيمي 

صوص صرحت المستجوبات أن سنحاول وبنظرة سوسيولوجية تفس҄ دورها في تحقيق الفعالية التنظيمية، وبهذا الخ

 یمكن أن تحدث إدارة المنظمة العدید منطبيعة التغي҄ التنظيمي ومستواه تحدد مشاركة الموظف҆ ونوعها، إذ 

التغییرات،ویمكن تصنیفها إلى أربعة مجالات رئیسیة تلك المتعلقة بالمستوى الاستراتيجي وتشمل إستراتیجیات 

، وهنا صرحت المبحوثات أن 1لوظیفیة، ویمكن القول أیضا تغییر الأهداف المسطرةالإدارات الفرعیة والإستراتیجیات ا

مشاركة الموظف҆ تكون شكلية حتى يتم إعلامهم بضرورة التغي҄ وإقناعهم بها من جهة، ومن جهة أخرى حتى 

  .قهايتمكنوا من تحقيق الأداء الفعال كونهم على دراية بالأهداف الجديدة التي تطمح الإدارة لتحقي

أما التغي҄ الذي ҅س المستوى الهيكلي أو البنيوي Мعنى التغییر في طرق العمل، والعلاقات بین الأفراد، 

والأدوار، وعملیات اتخاذ القرار، كѼ یمس أیضا تغییر الهیكل التنظیمي للمنظمة، وتوزیع الوظائف، إضافة إلى 

، 2یم الأداء،ونظم الرقابة، كѼ یمس خطوط الاتصال وتدفق العملالأنظمة المتبعة في المنظمة مثل نظام المكافآت، وتقی

ونجد أن مشاركة الموظف҆ في هذا المستوى تكون استشارية، حيث صرحت المبحوثات أن الموظف҆ جزء من هذا 

يطمح إلى جانب هذا نجد كل من التغي҄ التكنولوجي والتغي҄ الإنسا҃ والذي . المستوى كونهم أساس التنفيذ الفعال

إلى تغي҄ وضعية العمل ومن الضروري مشاركة الموظف҆ الفعلية كون التغي҄ قائم على تغي҄ الأفراد القاЙ҆ بالعمل، 

حتى لا يكون صراع ب҆ المبحوثات والموظف҆ ويكون على علم بكل مجريات التغي҄ تفاديا لكل احتجاج أو إضراب، 

  .حقيق الفعالية التنظيميةلضѼن الاستقرار والأمان الذي يساهم في ت

وترى النظرية البنائية الوظيفية أن  مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي  تحقق وظيفة  الاندماج 

وهي وظيفة التي تنظم مشاركة كل طرف في التسي҄ ) أفراد وجѼعات( الداخلي  للمنظمة  التي تنسق ب҆ وحداتها

 من أهم الوظائف التي تساهم في استقرار وتحقيق التوازن للمنظمة  بارسونز، والتي يعتبر 3الحسن للمنظمة

و҅كن أن نفسر هذه النتائج أنه كلѼ تعلق التغي҄ بالاستراتيجيات أو الأهداف العامة للإدارة الجزائرية تكون 

وتلعب . لموظف҆ في ذلكمشاركة الموظف҆ منخفضة، في ح҆ كلѼ تعلق التغي҄ بوسائل أو طرق الإنتاج تتم مشاركة ا

المسافة الهرمية لقنوات السلطة والمسؤولية دورا هاما، حيث كلѼ زادت المسافة ب҆ المبحوثات والموظف҆ ѻ تسمح 

وتعتبر . 4بالمشاركة في عملية التغي҄ التنظيمي، أما إذا انخفضت المسافة سمحت Мشاركة الموظف҆ في هذه العملية

يعتبرون أنفسهم كباقي الوسائل المتوفرة التي يستخدمها التنظيم في عملية التغي҄ حتى لا مشاركة الموظف҆ فعالة 

أن "التي جاء فيها ميشال كروزييه الرسمي لتحقيق أهدافه، وهذا ما لاحظته المبحوثات، وفي هذا الصدد نجد مسلمة 

التغي҄ التنظيمي تهيؤهم لتقبل هذه  ، Мعنى أن مشاركة الموظف҆ في عملية"أعضاء التنظيم هم فاعلون اجتѼعيون

                                                           
  .313 ، ص، 1999، الدار الجامعیة،الإسكندریة، مصر،السلوك في المنظѼتحسن راویة ،  - 1
  .114-113، ص ص، المرجع نفسه -2

  . 199جان بي҄ دوران، روبرت ويل، مرجع سبق ذكره ، ص،  - 3
4 - Michel Barabel, Merer Olivier, Teboul Thierry, les fondamenteaux de management ,2edition ,Dunod ,paris ,France 
,2013,pp,168-169. 



داخل الإدارة الجزائرية الوظيفة القيادية للمرأة وكيفية تحقيق الفعالية التنظيمية

وأن تهميش . العملية التي لا ҅كن أن تنجح إلا من خلالهم وعن طريق الفعل الجѼعي المنظم الذي يتجسد بفعلهم

دور الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي قد يهدد بعض مصالحهم أو حتى وجودهم في المنظمة مѼ يدفعهم لإتباع 

، من أجل تغي҄ بعض القواعد 1ة وهو فعل الإضراب الناتج عن حاجة ملحة إلى التوقع أو التنبؤ

ومن جهة أخرى، فإن الإدارة Мحاولتها الاختيار إستراتجية القهر والإكراه في تطبيقها لعملية التغي҄ التنظيمي، 

عروف عن هذه الإستراتجية أنها تستعمل كحل أخ҄ بعد استنفاذ كل الاستراتيجيات الأخرى، فهو بذلك ومن خلال 

نسق ضبط العلاقات هذا، يصبح في حالة نزاع مع الموظف҆ الذي كان يجب أن يبني معهم علاقة تعاون، حتى تنجح 

لمبحوثات تختار الإستراتيجية التي تتناسب مع أهدافها التي 

سطرتها،وقد صرحت المبحوثات أن الموظف҆ ѻ يرفضوا عملية التغي҄ بالكامل بل أسلوب الإدارة الذي ѻ يشبع حاجتهم 

ائل يرضى أن يكون أحد وسوتقر المبحوثات أن الموظف لا 

التنظيم، فكان على المبحوثات أن تضع في حسباتها هذه السمة الثقافية التي يحملها الموظف҆ أثناء إعدادها 

لإستراتيجية التغي҄، كإتباع إستراتيجية الإقناع والتوعية، بالاعتѼد على مختلف الأساليب العلمية كأسلوب التعليم 

التي تسمح Мعالجة مثل هذه النقاط التي تتسبب في المقاومة، وذلك عن 

طريق المناقشات والحوارات الشخصية واكتشاف وجهة نظر الموظف҆، من أجل إزالة الأفكار والمعتقدات السابقة، 

الإكراه إلا في ومن ثم كيفية التعامل معها لضѼن نجاح عملية التغي҄، ومنه عدم اللجوء إلى إستراتيجية القوة و 

  

  متوسط الفعالية التنظيمية حسب مواجهة المبحوثات لمقاومة التغي҄ التنظيمي

قد يواجه التغي҄ التنظيمي مقاومة من طرف الموظف҆ والتي تتعدد أسبابها، ومن خلال الرسم البيا҃ أعلاه، 

نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثات عبرت بخصوص مسالة أو موضوع عن مواجهتهن لمقاومة التغي҄ التنظيمي، 

وهو أكبر من المتوسط العام  10من  7,76

1- Michel Barabel, Opcit, pp,172-173. 
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العملية التي لا ҅كن أن تنجح إلا من خلالهم وعن طريق الفعل الجѼعي المنظم الذي يتجسد بفعلهم

دور الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي قد يهدد بعض مصالحهم أو حتى وجودهم في المنظمة مѼ يدفعهم لإتباع 

ة وهو فعل الإضراب الناتج عن حاجة ملحة إلى التوقع أو التنبؤ

  . التي لا تخدم مصالحهم، أو تهدد وجودهم في الإدارة الجزائرية

ومن جهة أخرى، فإن الإدارة Мحاولتها الاختيار إستراتجية القهر والإكراه في تطبيقها لعملية التغي҄ التنظيمي، 

عروف عن هذه الإستراتجية أنها تستعمل كحل أخ҄ بعد استنفاذ كل الاستراتيجيات الأخرى، فهو بذلك ومن خلال 

نسق ضبط العلاقات هذا، يصبح في حالة نزاع مع الموظف҆ الذي كان يجب أن يبني معهم علاقة تعاون، حتى تنجح 

لمبحوثات تختار الإستراتيجية التي تتناسب مع أهدافها التي عملية التغي҄، وانطلاقا من مبدأ العقلانية المحدودة فإن ا

سطرتها،وقد صرحت المبحوثات أن الموظف҆ ѻ يرفضوا عملية التغي҄ بالكامل بل أسلوب الإدارة الذي ѻ يشبع حاجتهم 

وتقر المبحوثات أن الموظف لا . في معرفة مدى انسجام أهدافهم مع أهداف المنظمة

التنظيم، فكان على المبحوثات أن تضع في حسباتها هذه السمة الثقافية التي يحملها الموظف҆ أثناء إعدادها 

لإستراتيجية التغي҄، كإتباع إستراتيجية الإقناع والتوعية، بالاعتѼد على مختلف الأساليب العلمية كأسلوب التعليم 

التي تسمح Мعالجة مثل هذه النقاط التي تتسبب في المقاومة، وذلك عن إلخ، ...والاتصال وأسلوب المناورة والاستѼلة

طريق المناقشات والحوارات الشخصية واكتشاف وجهة نظر الموظف҆، من أجل إزالة الأفكار والمعتقدات السابقة، 

ومن ثم كيفية التعامل معها لضѼن نجاح عملية التغي҄، ومنه عدم اللجوء إلى إستراتيجية القوة و 

  .الحالات التي يجب أن نتبع فيها مثل هذا النوع من الاستراتيجيات

  مقاومة التغي҄ التنظيمي

متوسط الفعالية التنظيمية حسب مواجهة المبحوثات لمقاومة التغي҄ التنظيمي): 30(

قد يواجه التغي҄ التنظيمي مقاومة من طرف الموظف҆ والتي تتعدد أسبابها، ومن خلال الرسم البيا҃ أعلاه، 

نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثات عبرت بخصوص مسالة أو موضوع عن مواجهتهن لمقاومة التغي҄ التنظيمي، 

7,76ة قدره بتصريحهن بعبارة ѻ تواجه مقاومة حققن متوسط فعالية تنظيمي

                                         

ʕمقاومةواجه ʤاجهلʦمقاومةت

7,42

7,76

 السادسالفصل 

العملية التي لا ҅كن أن تنجح إلا من خلالهم وعن طريق الفعل الجѼعي المنظم الذي يتجسد بفعلهم

دور الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي قد يهدد بعض مصالحهم أو حتى وجودهم في المنظمة مѼ يدفعهم لإتباع 

ة وهو فعل الإضراب الناتج عن حاجة ملحة إلى التوقع أو التنبؤسلوك معادي للإدار 

التي لا تخدم مصالحهم، أو تهدد وجودهم في الإدارة الجزائرية

ومن جهة أخرى، فإن الإدارة Мحاولتها الاختيار إستراتجية القهر والإكراه في تطبيقها لعملية التغي҄ التنظيمي، 

عروف عن هذه الإستراتجية أنها تستعمل كحل أخ҄ بعد استنفاذ كل الاستراتيجيات الأخرى، فهو بذلك ومن خلال والم

نسق ضبط العلاقات هذا، يصبح في حالة نزاع مع الموظف҆ الذي كان يجب أن يبني معهم علاقة تعاون، حتى تنجح 

عملية التغي҄، وانطلاقا من مبدأ العقلانية المحدودة فإن ا

سطرتها،وقد صرحت المبحوثات أن الموظف҆ ѻ يرفضوا عملية التغي҄ بالكامل بل أسلوب الإدارة الذي ѻ يشبع حاجتهم 

في معرفة مدى انسجام أهدافهم مع أهداف المنظمة

التنظيم، فكان على المبحوثات أن تضع في حسباتها هذه السمة الثقافية التي يحملها الموظف҆ أثناء إعدادها 

لإستراتيجية التغي҄، كإتباع إستراتيجية الإقناع والتوعية، بالاعتѼد على مختلف الأساليب العلمية كأسلوب التعليم 

والاتصال وأسلوب المناورة والاستѼلة

طريق المناقشات والحوارات الشخصية واكتشاف وجهة نظر الموظف҆، من أجل إزالة الأفكار والمعتقدات السابقة، 

ومن ثم كيفية التعامل معها لضѼن نجاح عملية التغي҄، ومنه عدم اللجوء إلى إستراتيجية القوة و 

الحالات التي يجب أن نتبع فيها مثل هذا النوع من الاستراتيجيات

مقاومة التغي҄ التنظيمي- 3

رسم بيا҃ رقم 

قد يواجه التغي҄ التنظيمي مقاومة من طرف الموظف҆ والتي تتعدد أسبابها، ومن خلال الرسم البيا҃ أعلاه، 

نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثات عبرت بخصوص مسالة أو موضوع عن مواجهتهن لمقاومة التغي҄ التنظيمي، 

بتصريحهن بعبارة ѻ تواجه مقاومة حققن متوسط فعالية تنظيمي
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في ح҆ اللواУ صرحن بعبارة واجهت مقاومة حققن متوسط . 10من  0,15للفعالية التنظيمية بفارق ايجاП قدره 

  .0,19وهو أقل من المتوسط العام للفعالية التنظيمية بفارق سلبي قدره  10من  7,42فعالية تنظيمية قدره 

لأخرى ومن مستوى قيادي  لوجية، فإن أسباب مقاومة التغي҄ تتعدد وتختلف من منظمةهذا وبلغة سوسيو 

. لآخر في نفس المنظمة، على اعتبار أن كل الموظف҆ لهم هامش حرية في تقبل أو رفض هذا التغي҄ التنظيمي

التي یتم خلالها التخلص من و وبالحديث عن مقاومة التغي҄ التنظيمي فإننا نتكلم عن المرحلة التي تسبق هذا الأخ҄، 

الاتجاهات والقیم والمѼرسات والسلوكیات التي یѼرسها الأفراد داخل المنظمة، والعمل على إظهار دوافع جدیدة 

، ویقصد Мقاومة التغییر التنظيمي 1لدیهم لتقویة الشعور بضرورة استبدال الأҁاطا لسلوكیة والقیم بشيء جدید

، ویذهب 2"التغییر أو عدم الإمتثال له بالدرجة المناسبة والميل إلى المحافظة على الوضع القائمامتناع الأفراد عن "

، 3"مقاومة التغییر هي القیام بعملیات متناقضة ومنافیة لعملیات التغییر"آخرون إلى أبعد من الامتناع بقولهم إن

ك تعمل المبحوثات على مشاركة الموظف҆ في هذه وهذا ما يصعب على المبحوثات عملية التغي҄ التنظيمي، وتفديا لذل

  . العملية كѼ أوضحناه سابقا

 Ѽومنه فمقاومة التغي҄ هي رد فعل لعملية التغي҄ التي تطرحها المبحوثات دون أن تشرحها للموظف҆،  م

ا لهذه المرحلة يسمح ، فتجاوزه) Kurt Lewin(لوين ت҄ كيجعلها لا تتجاوز بعد مرحلة إذابة الجليد التي أشار إليها 

يجب تعلم "في إحدى مقابلاته أنه  ميشال كروزيهلها بإيجاد تحالف موجه حتى تنجح عملية التغي҄، فكѼ قال 

رفض التغي҄ يرجع أن المبحوثات ѻ تعطي أهمية ، Мعنى أن 4"القيادة بشكل آخر إذ لا ҅كن تغي҄ المجتمع من دونه

أو على الأقل التخفيف من حدتها، حيث يعد نجاح عمليات التغي҄ التنظيمي مرتبطا  لمقاومة التغي҄ وكيفية معالجتها

إذن فمقاومة التغي҄ مرتبطة . Мدى توضيح أسباب وأهداف التغي҄ التنظيمي وفعاليته للموظف والمنظمة معا

ورغبة في المشاركة في اتخاذ  بالأبعاد الثقافة التنظيمية التي يحملها الموظفون من توجه للتحكم في المستقبل المجهول

القرارات للتحكم في هذا المستقبل، بهذا يثبت الموظفون أنهم جزء فعال من الكيان الوظيفي للإدارة الجزائرية وليسوا 

  .مجرد موظف҆ أو وسائل تستخدمها لتحقيق أهدافها

تنظيمية كونهن راع҆ ظروف  وبالتالي فإن المبحوثات اللواѻ У تواجهن مقاومة التغي҄ حققن متوسط فعالية

خفف من حدة المقاومة أو فتورها، والعمل  التفاوض والإقناعالموظف҆ في هذه العملية، وقد صرحت المبحوثات أن 

على فتح قنوات الاتصال التي تسمح للموظف҆ بالحصول على المعلومات الضرورية التي تحقق لهم الفهم وتولد 

  .وأنها عملية لا تعارض مصالحهم بل على العكس تخدم إستراتيجيتهملديهم الاقتناع بعملية التغي҄ 

في ح҆ أن المبحوثات اللواУ واجهن مقاومة التغي҄ التنظيمي حققن متوسط فعالية منخفضا نتيجة لرفض 

الموظف҆ نحو هذا التغي҄ وحسب تصريحات المبحوثات تختلف أسباب هذه المقاومة من بينها نزاعات فردية ب҆ 

وظف҆ وتضارب أهدافهم الشخصية، وهو يعتبر تصرفا ضاغطا على المبحوثات بشتى أنواع الوسائل قصد تعديل الم

لهم أو يتضارب مع أهدافهم الفردية، إضافة  أن بعض المبحوثات فرضت التغي҄ دون شرح  5وضع لا يعتبر مرضيا

                                                           
  .363ص، ، 2004الأردن، ، دار المسیرة، عѼن، 2، طإدارة جدید في عاѻ متغیر: الإدارة الإستراتیجیةعبد العزیز صالح بن حبتور،  -1
  . 268، ص، 2013، دار الإثراء للنشر والتوزيع،عѼن، الأردن،1طإدارة التغي҄ والتطوير، ناصر جرادات وآخرون،  -2
  275.  ، ص،1995، دار الفكر للنشر والتوزیع،عѼن،1، طدراسات معاصرة في التطویر الإداري، منظور التطبیقيعاصم الاعراجي ،  -3
إياس حسن، دار الفرقد للنشر والتوزيعّ، دمشق، : ،ترجمةعلم الاجتѼع من النظريات الكبرى إلى الشؤون اليوميةبان وأخرون، فيليب كا 4

  .  233، ص، 2010سوريا،
ب҄وت، لبنان،  ، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع،1يوسف الجباعي، ط: ، تردليل الباحث في العلوم الاجتѼعيةر҅ون كيفي، لوك غان كمبنهود،  -  5

   .153، ص، 1998
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التي تعبر عن ...ئون إلى أفعال كالاحتجاج والإضرابأسبابه أو الأهداف التي دعت إليه، الأمر الذي يجعل الموظف҆ يلج

مقاومتهم للتغي҄ التنظيمي ليقنعوا المنظمة بضرورة توضيح أسباب وأهداف التغي҄ لهم، باستعѼل الوسائل المتاحة 

М ،  ѻعنى أن المبحوثات)الموظف҆/ المبحوثات(أمامهم، ويزداد الأمر تأزما إذا تعنت طرفي الحوار بتمسك بآرائهم

ب҆  1تستجН لمطالب الموظف҆ التي عبروا عنها بالاحتجاجات أو الاضطراب وهو ما قد يؤدي إلى مواجهات عنيفة

  .الطرف҆، وهذا ما يتناسب عكسيا مع تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

نتيجة تقديس القواعد والتطبيق  و هو ما جاء في طرح البنائية الوظيفية مقاومة الموظف҆ للتغي҄ التنظيمي

ت҄ونالحرفي لها قد تصل للخلط ب҆ الأهداف والوسائل، كѼ يرى  أن الامتثال الصارم والخضوع للقواعد والأوامر  م

على وظيفة تحقيق الغايات والأهداف  بارسونز،وقد أكد  2يعيق  الس҄ الحسن وتحقيق الفعالية التنظيمية  للمنظѼت

لكل من المبحوثات والموظف҆ لتحقيق  3الجѼعية التي تحدد أهداف المنظمة الكلية بالإضافة للأهداف الجزئية

  الاندماج والاستقرار نحو تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .153، الجزائر، ص، 2019، دار الخلدونية، الإرث التاريخي واستراتجيات الراهن: مساهمة في سوسيولوجيا النقابية في الجزائرحس҆ زب҄ي،  - 1
  .421حميد شاوش، مرجع سبق ذكره، ص،   -   2 

  .199جان بي҄ دوران، روبرت ويل، مرجع سبق ذكره ، ص،  - 3
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 - ҁداخل الإدارة الجزائريةالذي يحقق الفعالية التنظيمية للمرأة  وذج الوظيفة القيادية  

  داخل الإدارة الجزائرية ةتحقق الفعالية التنظيمي الذي للمرأةҁوذج الوظيفة القيادية ) :36(جدول رقم 

  متوسط الفعالية  التنظيمية  النمط الأكФ فعالية  

  7,70  الاتصال المباشر  وسيلة الاتصال الأكФ استعѼلا

  7,62  الكتاП/الاتصال الشفوي   الاتصال الأكФ استعѼلاأسلوب 
 7,71 جѼعية  صورة عملية صنع واتخاذ القرار

تقييم مشاركة الموظف҆ في صنع واتخاذ 
  القرار

 7,64 فعالة Рاما

نوع مشاركة الموظف في عملية صنع 
  واتخاذ القرار

 7,71 فعلية

سبب مشاركة الموظف في عملية صنع 
  القرارواتخاذ 

 7,71 لتسهيل الفهم والتنفيذ 

تحديد البديل الأمثل: المرحلة الثالثة المرحلة الأنجع لصنع واتخاذ القرار   7,71  
  7,65 فوضت السلطة تفويض السلطة

  7,85 كسب ثقة الموظف҆ أسباب تفويض السلطة

 7,63 بادرت للتغي҄  المبادرة للتغي҄
 7,62 أشركت  الموظف҆  إشراك الموظف҆ في عملية التغي҄ 

 ѻ 7,76 تواجه مقاومة  مقاومة التغي҄ 

يتضح بناء على نتائج جدول أعلاه ҁوذج الوظيفة القيادية للمبحوثات والتي تتحد بالنمط الـذي يلعـب دورا 

في تحقيق  الفعالية  التنظيمية Мعنى النمط  القيادي الـذي حقـق حسـب تصرـيحات المبحوثـات أعـلى متوسـط مـن 

  .الفعالية التنظيمية

ومن خلال ما سبق،  وتفصيلا في النتائج الموضحة أعلاه يتب҆ أن عملية الاتصال  تساهم في تعزيز  التواصل 

اتصال وقد حققت متوسط  الاتصال المباشر كأكФ وسيلةوالترابط  ب҆ أجزاء المنظѼت،  وقد استعملت المرأة القيادية 

الأسلوب  كل من في سرعة انتقال المعلومات دون التحريف فيها، وذلك  بالاعتѼد على كونها تساهم  7,70فعالية قدره 

Пن في إزالة الغموض أو سوء 7,62على حد سواء حيث حققا متوسط فعالية قدره  الشفوي والكتاѼيساه Ѽكونه ،

مѼ يعزز تحقيق الأهداف بكل  الفهم للرسالة الاتصالية،  ويساعد المبحوثات في تأدية العملية الاتصالية بكل نجاح 

  .فعالية 

كѼ تب҆  النتائج أهمية عملية صنع واتخاذ القرار للمبحوثات لتحقيق الفعالية التنظيمية، وتختلف آليات 

صنع واتخاذ القرار باختلاف المنظѼت والقطاعات التي تنتمي إليها،  وهذا الاختلاف يفرض على المبحوثات تبني ҁط  

وهو ҅تاز  7,71الذي حقق متوسط فعالية قدرها  النمط الجѼعيخاذ القرار، وРيل المبحوثات لتبني ثقافي مع҆ لات

فيه التفاعلات الاجتѼعية مبنية على أساس أخلاقي ونسق قيمي موحد، لكل بدرجة عالية من الجѼعية وتكون 

الموظف҆ بنوع من بالمسؤولية والالتزام اتجاه الوظائف القيادية في ذلك النسق كالتعاون والتكامل، وبالتالي يشعر 

  .الجѼعة، ومن ثم تصبح أهداف الجѼعة أولوية على أهداف الفرد وهو ما يساهم في تحقيق فعالية المنظѼت

 فعالة Рامامشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار بأنها وهو ما عبرت عنه المبحوثات حول تقييم 

، لأنها تسمح للموظف҆ بتقديم مقترحاتهم وأرائهم نحو المنظمة، بالإضافة أنها 7,64مية قدره Мتوسط فعالية تنظي
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تشبع رغبتهم وحاجاتهم الفردية والوظيفية اتجاه المنظمة، كѼ أنها تساعد المبحوثات على التعرف الواقعي والحقيقي 

  .لتشخيص مشاكل المنظمة لإيجاد الحلول الفعالة في الآجال المحددة

حققت  لأنها فعلية وقد عبر المبحوثات في ما يخص مشاركة الموظف҆ في عملية صنع واتخاذ القرار أنها

، كون هذه المشاركة تسمح للمبحوثات باكتشاف والتعرف على الكفاءات ومدى تفانيهم في 7,71متوسط فعالية قدره 

وعملية ، وهو ما يساعد المبحوثات على تقديم  العمل لتحقيق الأهداف، بالإضافة ان اغلب اقتراحاتهم تكون ميدانية

  .التشجيع وتعزيز ثقافة التعاون من اجل تحقيق الأهداف

تتجسد اقتراحات الموظف҆ من خلال القرارات التي تتخذها المبحوثات يجعلهم يرغبون في التنفيذ والاستمرار 

شاركة الموظف҆ لانهم حقق متوسط فعالية لرؤية اقتراحاتهم تتجسد في ارض الواقع ولهذا حددت المبحوثات سبب م

  .، وهو الذين يسهرون على تحقيق الأهداف وضѼن نجاح القرارات التي شاركوا فيهاأساس التنفيذكونهم  7,71قدره 

ومنه فلكل مبحوثة ҁط أو طريقة معالجة المشاكل التي تحتاج لقرار، إلا أن القرار في أي منظمة  تتطلب 

حلة نظرتها بناءا على المعلومات والبيانات المقدمة وطبيعة هذه القرارات، وحسب ما تقدم وجود مراحل  ولكل مر 

سابقا أن عملية صنع واتخاذ القرار Рر بثلاث مراحل أساسية إلا أن المراة القيدية أكدت على جدارتها في المرحلة الثالثة 

، Мعنى ان المبحوثات 7,71الية تنظيمية قدره والتي حققت من خلالها متوسط فع مرحلة تحديد البديل الأمثلوهي 

  .تفضل المفاضلة بيت القرارات على تحديد المشكلات وترتيب الأولويات

، وهذا من خلال 7,85ب҆ المبحوثات والموظف҆  يساهم في تسجيل متوسط فعالية قدره  مبدأ الثقة إن تعزيز

، 7,65لقيادية كونه يحقق متوسط فعالية تنظيمية قدره من قبل المرأة ا وتفويض السلطةضرورة  تبني اللامركزية 

وإعطاء المزيد من الاستقلالية والمشاركة في اتخاذ القرارات للموظف҆ مѼ يساعدهم على إبراز قدراتهم الإبداعية التي 

  تساعدهم على التغي҄ والتطوير لتحقيق الفعالية التنظيمية

كونه احد أسس التطوير التنظيمي الذي تهدف الفعالية  ظيميمبادرة المرأة القيادية للتغي҄ التنوتعد 

ا҄ت ، و10من  7,63التنظيمية لتحقيقه والذي حقق متوسط قدره  يعتبر التغي҄ ضروريا لتحقيق الاستجابة للمتغ

لموظف҆ البيئية الوظيفية، وتنظر المبحوثات إلى التغي҄ باعتباره أداة حيوية لتحقيق النجاح للمنظمة، وهو ما يشجع ا

  .على تنمية وتطبيق الأفكار التي تساعد على تحقيق الأهداف

ولتعزيز أسلوب التغي҄ التنظيمي لدى المبحوثات تتبع طرق وأҁاط تسي҄ تسمح لها بتعزيز التعاون والابتعاد 

حيث مشاركة الموظف҆ في عملية التغي҄ التنظيمي عن كل أشكال الصراع ، ويكون  ذلك باعتѼد المرأة القيادية على 

  .، والتي ترمي لتحقيق أعلى مستوى من الفعالية التنظيمية7,62حققت متوسط قدره 

 مقاومةإن تبني المبحوثات لإستراتيجية المشاركة في عملية التغي҄ التنظيمي تساعد على التقليل من حدة 

للتغي҄ والتي من  التخطيط عملية في واسع بشكل الموظف҆نه تم اشراك لأ   منعدمةالتغي҄ والتي تكون متدنية أو 

وطريقة  التغي҄ مجالات تحديد في دور بلعب لهم والسѼح ،10من  7,67خلالها حققت متوسط فعالية تنظيمية 

  .حدوثه، وهو ما يساعد المبحوثات على تحقيق الفعالية التنظيمية 

ظائف القيادية للمبحوثات الذي يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية وفي الأخ҄ ҅كن أن نقول ҁوذج الو 

مبني على مجموعة من المؤشرات التي تساهم في رفع مستوياتها، ويعتبر كتشخيص أو كصورة عاكسة على مرآة 
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التي تشكل تهديدا لبناء ҁوذج المرأة  يه وتحديد مختلف نقاط الضعفالمبحوثات لتحديد نقاط القوة والاستثѼر ف

  .وقدرتها على تحقيق الفعالية التنظيمية ثبت جدارتها في الوظيفة القياديةالقيادية التي تسعى للعمل جاهدة لت

 

  الاستنتاج الجزЛ الثا҃

 القياديةوفقا لنتائج الفصل أعلاه قمنا إبراز لأهم المعطيات الفرضية الثا҃ والتي مفادها تلعب الوظيفة 

دورا مؤثرا في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، ونذكر مرة أخرى أن الوظيفية القيادية  والتي  للمرأة

تعد مجموعة من العمليات التي تلعب دورا في مسعى المرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة 

لى ثلاث عمليات فقط نخصها بالذكر عملية الاتصال التنظيمي، عملية صنع واتخاذ الجزائرية، وكوننا سلطنا الضوء ع

  :القرار، عملية التغي҄ التنظيمي، فإننا نستعرض أهم ما توصلت إليه دراستنا كѼ يلي

بعد استعراض مختلف المعطيات والبيانات توصلنا إلى وجود علاقة طردية ب҆ دور الوظيفية القيادية للمرأة 

ق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية، والتي تظهر من خلال ارتفاع متوسط الوظيفة القيادية كلѼ انتقلنا وتحقي

  .نظيمية من اضعف مستوى إلى أعلاهعبر مستويات الفعالية الت

عملية  وعلى اعتبار أننا ركزنا بداية على عملية الاتصال التنظيمي كأحد عمليات الوظيفة القيادية  والذي يعد

روتينية يومية مستمرة لا مفر منها بالنسبة للمرأة القيادية على اعتبار انه العمود الفقري للعملية التسي҄ حيث 

مع موظفيها كونهم ينحدرون من مجتمع معروف عنه انه مجتمع ) شفوي( اعتمدت على الاتصال المباشر غ҄ رسمي 

  .هة شفوي  لا يثق إلا فيѼ يسمعه وجه لوجه هذا من ج

ومن جهة ثانية اعتمدت عليه المرأة القيادية لتفادي تشوه الرسالة الاتصالية لتسهيل فهم واستيعاب الرسالة 

الاتصالية من طرف الموظف҆  وهو ما يسهل عليه التنفيذ  وفقا لمتطلبات سياسة تحقيق الأهداف في الإدارة الجزائرية 

، كغطاء قانو҃ لمѼرستها لمتطلبات )الكتاП(أسلوب الاتصال الرسمي  إلا أن ذلك ѻ ҅نعها وѻ يثنيها عن استعѼل.

الوظيفية القيادية حѼية لها من المساءلة، Мعنى تستعمل السلطة القانونية لتمرير اللوائح والقوان҆ بكل قوة وجرأة 

  .لجزائريةدون الخوف أو التردد مѼ ساعدها في  تحقيق الفعالية التنظيمية  المرجوة في الإدارة ا

بالنسبة لعملية صنع واتخاذ القرار والتي تندرج ضمن حيثيات السياسة العامة للمنظمة التي تنتمي إليها 

ة҄ نجحت في إشراك موظفيها في عملية اتخاذ القرار والتي ҅كن وصفها  المرأة القيادية، فقد تأكد لنا أن هذه الأخ

القيادية اقتراحاتهم بع҆ الاعتبار لتجسدها في الأرض الواقع، فيكون لها بالمشاركة الفعالة والفعلية  حيث تأخذ المرأة 

وقع مزدوج بالنسبة للموظف فتساعده على فهم محتوى التعليѼت المقدمة إليه، لأنه شارك في إعداد مجملها بشكل 

  .أو بأخر هذا من جهة

ن الثقة بينه وب҆ القيادية لأنه ومن جهة ثانية تشكل له مصدر أمان واستقرار في مكان العمل بخلق جسر م

  .شارك في عملية صنع واتخاذ القرار، فيتقبل أكФ للقرارات الصادرة من الإدارة العليا وخاصة كونها عن امرأة

وفيѼ يخص مسالة السلطة وهي مسالة حساسة فقد استعملتها المرأة القيادية كوسيلة لكسب ثقة موظفيها 

المنصب بقوة القانون التنظيمي، وذلك بتفويض جزء من سلطتها لبعض موظفيها  الأمر أكФ من كونها قوة ҅نحها لها 

ساعدها من خلق عوامل مدعمة ومساعدة ومساندة في مسعاها لتحقيق الفعالية التنظيمية وذلك  أوالذي مكنها 

  " .عصبة وظيفية"بخلق ما ҅كن أن نسميه 
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كإستراتيجية فعالة، اعتمدت فيها على إشراك الموظف҆ في هذه ولقد بادرت المرأة القيادية بالتغي҄ التنظيمي 

العملية للحد من مقاومتهم لهذا التغي҄، فكѼ نعلم فإنه لكل عملية تغي҄ تنظيمي إلا وتصاحبها مقاومته فهي عملية 

طية التي عملية تغي҄ تنظيمي Рر به أي منظمة ومنه نؤكد مرة أخرى أنها استطاعت كسر الصورة النم أيحتمية 

رسمت عنها كامرأة عاجزة عن تأدية متطلبات منصب قيادي كان يرى أو يعتقد أنه ليس في متناولها كونها امرأة، فقد 

أثبتت جدارتها باعتѼد سياسة التغي҄ التنظيمي أولا ثم امتصاص مقاومته من طرف موظفيها، الأمر الذي قد عجز عنه 

  .ارات ومنظѼت أخرىزميلها الرجل في عديد من المرات في إد

ومѼ تقدم أعلاه فان الفرضية  الثانية تحققت حيث أن للوظيفية القيادية للمرأة تأث҄ على تحقيق الفعالية 

 .التنظيمية، إضافة لارتفاع مستوياتها من الأضعف إلى الأعلى مستوى داخل الإدارة الجزائرية
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 Рهيد - 

لميدان العمل تحديا لها لما تواجهه فيه من معوقات، وتختلف طبيعة هذه المعوقات   يعد دخول المرأة

كل القيم والمعتقدات التي ساهمت في بناء  ية اجتѼعية وثقافية  والتي Рثلباختلاف خلفيتها، حيث ترتبط بخلف

من  لخلفيتها  المؤسساتية  وما تحملهالذي نشأت فيه، بالإضافة ة القيادية في الواقع الاجتѼعي الصورة النمطية للمرأ 

والتي تساهم في  توجه سلوك وأسلوب تسي҄ المرأة لمتطلبات منصبها القيادي  داخل  ،معاي҄ وقيم وقوان҆ تنظيمية

  .الإدارة الجزائرية

سقف وعلى اعتبار أن القيادة كانت أرثا رجوليا، واقتحام المرأة لهذا الميدان هو تحدي كسرت من خلاله كل الأ 

، بعدما عرف تقسيم العمل الجنسي الذي يرى إن عمل الرجل خارج المنزل المنظمة الزجاجية سواء داخل الأسرة أو في 

عدم التوازن بينهѼ في  على عكس المرأة وذلك وفقا لما يعرف بالتنميط الجندري، وهذا التفاوت ب҆ الجنس҆ أدى إلى

ر يكون مبنيا على القوة والسلطة وهو ما ساعد على اتساع الفجوة داخل ، إذا ҅كن القول أن توزيع الأدواالمنظѼت

  .المنظѼت 

لمناصب قيادية ألقى على عاتقها أدوارا إضافية ومعوقات إضافية كذلك، ومن  المرأةتجدر الإشارة إن تقلد 

لتنظيمية، وكѼ أوضحنا خلال هذا الفصل نسلط الضوء على المعوقات الوظيفية التي تواجهها نحو تحقيقها الفعالية ا

المعوقات التنظيمية والمعوقات النوعية، والتي تعمل المرأة القيادية : سابقا فإنها تتعرض لنوع҆ أساس҆ من المعوقات 

 . الجزائرية الإدارةعلى مواجهتها لتحقق مسعى الفعالية التنظيمية داخل 

  الوظيفية المعوقات - 

 تصريحاتهن في جاء لما ووفقا القيادية، وظائفلل للولوج المبحوثات اعتمدتها التي الاستراتجيات تختلف 

 والاقتصادي، والثقافي الاجتѼعي ورأسѼلهن العائلية حالتهن باختلاف ومختلفة متنوعة الوظيفية تهنامسار  أن يتضح

 ،محطات عدة عبر مر امتقطع اوظيفي امسار  عرفت من وأخرى ا،مستمر  وظيفيا امسار  عرفت من فمنهن لهذا وتبعا

 جهة من أما الوظيفي، نجاحهن تحقيق ثانية جهة ومن جهة من الذاУ طموحهن لتحقيق منهن محاولةك ذلك تمو 

 لتغي҄ عامة، بصفة والمجتمع خاصة بصفة للمنظمة والاجتѼعية الثقافية التصورات هتتطلب ما ب҆ ما لتوفيقا ثالثة

  . القيادية للمرأة النمطية الصورة

 منظمة بها تتصف التي سلوكياتالو  واقفالم مختلف من Мكوناتها تعرف والتي الوظيفية البيئة وРتلك 

 الوظيفي المسار تطور على تساعد التي والمقومات القيم من مجموعة على هي تحتوي جهة فمن مزدوجا، أثرا معينة،

  .الوظيفي تقدمها يعيق الذي الحاجز دور هذه القيم والمعوقات تلعب أخرى جهة من أما للمبحوثات،

، إلا أنها ѻ تسلم من ائريةمن تقلد مناصب قيادية في الإدارة الجز  المبحوثات تورغم هذه المعوقات Рكن

مجموعة من المعوقات التي تهدد بقاءها واستمرارها في المنصب القيادي الحالي أو حتى تطلعها لمنصب قيادي آخر 

  .أعلى تصنيف في السلم الوظيفي

ه҄اوتأ  المبحوثات تواجهها التي عوقاتالم تبرز التي المعطيات نتائج الجزء هذا في ونعرض   تحقيق على ث

 ،الثالثة الفرضية في حهااقتر  تم والذي للمبحوثات الوظيفية المعوقاتب المتعلق البعد بالذكر ونخص التنظيمية، الفعالية

   :التالية الصيغة في جاءت والتي
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 عرضنا ونستهل ،الجزائرية الإدارة داخل التنظيمية الفعالية تحقيق في وظيفية معوقات القيادية المرأة تواجه

 إجابات جاءت وقدعلى تحقيق الفعالية التنظيمية،  الوظيفية المعيقات تأث҄ مدى يوضح الذي الموالي بالجدول

   :يلي كѼ المبحوثات

 .على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية ) : 37(جدول رقم 

 التي الوظيفية عوقاتالم متوسط الفعالية فئات

  القيادية المرأة تواجهها

 6,68 ضعيفة فعالية

 6,48 متوسطة فعالية

 5,98 عالية فعالية

 6,50  الوظيفية معوقاتلل العام المتوسط

 "التنظيمية فعاليتها مستوى على القيادية للمرأة الوظيفية قاتو المع تأث҄" وضحي الذي الجدول معطيات تب҆

 ،أو الجانب النوعيالتي تواجهها المبحوثات سواء تعلقت بالجانب التنظيمي  الوظيفية لمعوقاتل العام المتوسط أن

 كل عند مختلف وهو ،10 من 6,50 بلغ قد )204 رقم أنظر الصفحة( سابقا الموضحة المؤشرات متوسط تشمل والتي

 التنظيمية الفعالية فئة عند الوظيفية المعوقات لمتوسط قيمة أعلى جاءت حيث التنظيمية، الفعالية فئات من فئة

 في ،10 من 0,18 قدره سلبي بفارق الوظيفية لمعوقاتل العام المتوسط من أعلى وهي 10 من М 6,68توسط الضعيفة

 العام المتوسط من أقرب وهي المتوسطة الفعالية فئة عند 10 من 6,48 الوظيفية عوقاتالم متوسط بلغ ح҆

 10 من 5,58 الوظيفية المعوقات متوسط بلغ الأخ҄ وفي ،10 من 0,02 قدره ضعيف سلبي بفارق الوظيفية لمعوقاتل

 0,92 قدره ايجاП بفارق الوظيفية لمعوقاتل العام المتوسط من أقل وهو العالية التنظيمية الفعالية ذوات فئة عند

 فوارقها قيم كون ايجابية نجدها الفعالية لمستويات وفقا الوظيفية المعوقات متوسط قيم ب҆ وبالمقارنة ،10 من

  .الترتيب على 10 من 0,90و 0,20 هي والفوارق أعلى إلى التنظيمية للفعالية فئة أد҂ من توجهنا كلѼ متزايدة

 تواجهها التي الوظيفية المعوقات متوسط انخفض كلѼ نهأ  يتضح أعلاه، الإحصاЛ الجدول في ورد ما ضوء على

 علاقة بوجود يفسر مѼ مستوى، أعلى إلى مستوى أضعف من التنظيمية الفعالية مستويات ارتفعت المبحوثات

 الفعالية زادت كلѼ أنه أي ،داخل الإدارة الجزائرية التنظيمية  الفعالية وتحقيق الوظيفية المعوقات ب҆ عكسية

  .صحيح والعكس الوظيفية المعوقات نقصت

 التنظيمية للفعالية العام توسطالمب مقارنة مرتفعة وظيفية معوقات تواجه المبحوثات غلبأ  أن جليا ويظهر

 إلى التنظيمية الفعالية مستويات ترقية دون تحول التي المعوقات هذه طبيعة وتختلف ا،متوسط مستوى حققت التي

 الفنية بالأمور تعلقي الأول فالصنف المعوقات، من أساسي҆ صنف҆ وجودل المبحوثات أشارت حيث عليا، مستويات

ه҄ا إغفال ҅كن لا التيو  وغ҄ها العمل ساعاتو  والمناخ العمل ظروف عموميتها في تشكل التي والمادية  على تأث

 الجنس҆، ب҆ الفرص تكافئ عدمب متعلق فهو الثا҃ الصنف أما .التنظيمية الفعالية من عال مستوى تحقيق

   .القيادية المناصب تسي҄ في المبحوثات تواجهها التي والمشكلات

 الوظائف مختلف على كيزبالتر  وذلك ، المنظمة أهداف تحقيق على يرتكز للمبحوثات الوظيفي المسار إن 

 والكفاءات المهارات لتحديد بالإضافة التنظيمي، التغي҄ ليةوعم القرار واتخاذ وصنع الاتصال عملية خلال من القيادية

 أن ҅كن ومعوقات عوامل عدة هناك أن إلى الإشارة تجدر كѼ التنظيمية، الفعالية تحقيق على تساعدهن التي العالية
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 القيادية المناصب لهذه تقلدها أثناء أو قيادية لمناصب ووصولها الوظيفي بالتقدم الأمر تعلق سواء المبحوثات هاهتواج

  .ذاتها حد في

لنقص الإمكانيات المادية والمالية ووسائل العمل الضرورية التي  المبحوثات تواجهها التي المعوقات أهم ومن 

تساعدها على تحقيق الأهداف في آجالها المحددة، بالإضافة لنوعية تعليѼت العمل، وهي تتعلق بالقوان҆ التي تس҄ 

من خلال  المنظمةأجل ضѼن التنظيم والرقابة، ف، هذه القوان҆ في الغالب وضعها الرجال من المنظѼتعليها 

، الجزائرية الإدارةالايديولوجية التي تحملها وبنيتها وثقافتها تشكل عاملا أساسيا في تفس҄ وضعية المبحوثات داخل 

ة҄ تجد نفسها داخل  ج التي تعمل فيها مجبرة على تقبل ҁوذج لتنظيم العمل مبني أساسا على ҁوذ  المنظمةهذه الأخ

  .رجولي أي أنها تستند على قيم رجولية في عملية التسي҄ اليومي لمتطلبات منصبها القيادي

واجهن تحديات متعلقة بقبول Мعنى أن المبحوثات اللواУ تحصلن على منصب قيادي في الإدارة الجزائرية 

قلة واضحة من قبل الآخرين، وقد ، لذلك فهن تعان҆ من معوقات صعبة في عملية التسي҄ وعر الموظف҆ لقيادة المرأة

قد  1، فتجد المبحوثات نفسها"لق҆ المعوقات من الموظف҆ أكФ من الرجل القائد" صرحت إحدى المبحوثات أنهن 

يوصف بأنه الحواجز غ҄ الطبيعية التي Рنع النساء "واجهت في بداية مشوارها ما يعرف بالسقف الزجاجي والذي 

من الوصول إلى الوظائف القيادية وهو رمز من رموز التمييز الاجتѼعي والاقتصادي ضد المبحوثات ويقصد به عائق 

يتشكل السقف الزجاجي من حواجز غ҄ مرئية اصطناعية  ، وبالتالي2"قوي ولكنه غ҄ مرЛ بحيث يصعب اجتيازه

أو الاستمرار فيها، لكن  3تولدت نتيجة انطباعات سلوكية وتنظيمية تعيق المبحوثات من الوصول إلى المناصب القيادية

افيا ذلك ѻ يثنيها عن هدفها في تحقيق ذاتها ومبتغاها لتقلد مثل هذه المناصب مѼ دفعها ويدفعها لتعمل عملا إض

  .ومضاعفا لإثبات ذاتها، ومدى قدرتها ومهاراتها في تحقيق الأهداف التنظيمية بكل فعالية

تعد اسـتمرارية الإنتـاج التحيـزي للأفكـار والانطباعـات التقليديـة المتوارثـة داخـل المـنظѼت لصـالح الرجـل 

تبقى مؤثرة عـلى فعاليـة المبحوثـات  وتكريس القوالب الجنسية في ميدان العمل، والتصورات النمطية والتقليدية التي

وفي الكث҄ من الأحيان اللامساواة هذه ترجع إلى التقسيم الجنسي للعمـل الـذي . ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية

يحدد أن عمل الرجل خارج المنزل على عكس المرأة التي يكون في المنزل ومـن الصـعب عليهـا التوفيـق بـ҆ الواجبـات 

  .، وهو ما ينعكس سلبا على تحقيق مستويات عليا من الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية4يفيةالأسرية والوظ

تهدف المبحوثات لتحقيق مستويات عالية من الفعالية التنظيمية من جهة للإدارة التي تعمل فيها حتى 

المجتمع والتي حددها في جملة من تثبت جدارتها، ومن جهة ثانية تسعى لتغي҄ الصورة النمطية التي رسمها لها 

الأدوار أدوارها المنزلية كأم وزوجة على النطاق الواسع، أما على مستوى منظومة العمل فقد رسم لها طريق شغل 

أدوار وظيفية في مناصب عرضية أو ثانوية، وبذلك سعت المبحوثات لكسر الحاجز الزجاجي الوهمي الذي أخرها عن 

                                                           
أبو  2جامعة الجزائر في علم الاجتѼع تنظيم وعمل، رسالة ماجست҄ ، >>طارات والمسؤولية في ضوء السقف الزجاجيالنساء الإ <<آسيا قجالي ،  -1

 .44، ص، 2009/2010 القاسم سعد الله،
، رسـالة الماجسـت҄ تخصـص إدارة >>معوقات الدور القيادي لموظفات مكتب غـزة اقلـيم لوكالـة الغـوث الدوليـة<<ايناس عو҃ براوي الباز ،   -2

  . 28، ص، 2011، جامعة غزةأعѼل، كلية التجارة، 
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع، >>التقدم الوظيفي للإطارات النشوية في القطـاع العمـومي: جنس الوظائف العليا<<ليلى قريدي ،  -3

  .127، ص، 2018/2019أبو القاسم سعد الله،  2جامعة الجزائر 
4 - Jacqueline Laufer , <<Cadre: La grande rupture >> ,La Découverte, Recherche N 101, 2001, p, 245.  
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والذي يعني مجموع المعوقات والتحديات التي تواجهها  1"بالمنحدر الزجاجي"، لتصطدم الوصول للمناصب القيادية

المرأة بعد تقلدها للمنصب القيادي والتي تؤثر على إما استمراريتها  في المنصب إما بالانسحاب أو التدرج لمنصب اقل 

أة، وأقل ما يقال عن هذا الرفض أنه برفض الموظف҆ لقيادة المر بط ، وهذه المعوقات ترترتبة في السلم التنظيمي

ضمني في شكل مقاومة بعض السلوكيات القيادية الصادرة عن شاغلة المنصب والذي يظهر جليا على شكل مجموعة 

من المعوقات تصادفها خلال عملها اليومي، والذي يعد من أهم الاتجاهات التي تهدد استمراريتها في المنصب، وبذلك 

عوقات وتحقيقها لفعالية عالية أكبر تحدي بالنسبة إليها لتبرهن عن جدارتها ومهارتها وقدرتها يعد تجاوزها لهذه الم

  .على القيادة والاستمرار بكل فعالية داخل الإدارة الجزائرية

تساهم في تحديد أساليب القيادة المنتهجة، إن هذه المعوقات التي واجتهها المبحوثات في الوظيفة القيادية  

ه҄ا تختلف من مبحوثة لأخرى وعند نفس المبحوثة من يوم لآخر وذلك حسب المناخ بالإضافة إ لى أن درجة تأث

التنظيمي وظروف البيئية المحيطة، كون السلوك القيادي للمبحوثات هو حصيلة معقدة لتضافر ب҆ عدة اعتبارات 

جتمع وقيمه تأث҄ على سلوك المبحوثات اجتѼعية وثقافية وتنظيمية، كѼ أن للضغوط المهنية ومتطلباتها وضغوط الم

  .والذي يظهر من خلال مستويات الفعالية التنظيمية للإدارة الجزائرية

حيث أن التصرفات والاستجابات التي تتولد ) جعيجع عتيقة(و) كريم شو҅ات( وهو ما أكدته دراسة كل من

لعمل وحدها، وإҁا نتاج لتفاعلهѼ معا، Мعنى عن المبحوثات ليست نتاجا مستقلا لخصائص ولا نتاجا لمؤثرات بيئة ا

ميشال أن المبحوثات لا تتصرف من فراغ وإҁا سلوكياتها تكون نتيجة إستراتيجية عقلانية وكان الفضل ل

فالمبحوثات لهن القدرة على إحداث . 2في توظيف مفهوم السلوك الاستراتيجي وأخرون ) Michel Crozier(كروزي

ثقافة المنظمة  لمواجهة المعوقات الوظيفية والتأث҄ على سلوكيات الموظف҆ لتبني إستراتيجية نحو التحول المطلوب في 

تحقيق الأهداف، علѼ أنه تختلف هذه الاستراتجيات بحسب القيم والأخلاق والمسؤوليات التي تتمتع بها المبحوثات 

  .من جهة وطبيعة المعوقات من جهة أخرى

سنحاول التطرق إلى أهم المعوقات التي تواجهها المبحوثات نحو تحقيق أهداف وحسب ما تقدم سابقا 

 Ѽالمنظمة والتي تنعكس سلبا على مستويات فعاليتها، بالوقوف على المعوقات التنظيمية والمعوقات النوعية ك

Ѽسنوضحه في النقاط الموالية بشرح مفصل لمؤشرات كل منه. 

  واجهها المرأة القياديةالتي ت المعوقات التنظيمية : أولا

ة҄   تعتبر المنظمة  نسقا اجتѼعيا موجها نحو تحقيق الأهداف التي تم تحديدها، ويتع҆ لتحقيق هذه الأخ

تواجد وتوف҄ وسائل وتداب҄ مختلفة، إلا أنه قد تواجه ذلك معوقات تنظيمية تبعدها عن أهدافها أو تقلل من 

تي كانت تعمل من أجلها، حيث Рثل المعوقات التنظيمية تلك العقبات التي احتѼلات نجاحها في الوصول للنتائج ال

  .تساهم في خفض مستويات الفعالية التنظيمية قد تصطدم بها المبحوثات في الإدارة والتي تنتج عنها آثار سلبية

ت҄ون وروبرت ) Herbert Simon(سا҅ون هربرتوقد اعتبر كل من   أن المنظمة   )Robert Merton(م

ليست نسقا جامدا وإҁا هو نسق مرن وديناميЬ، مѼ يعرض وظائفه لمعوقات تنظيمية مختلفة، ففي دراستنا هذه 

                                                           
 11، البحرين، 11432، العدد البحرين  مجلة، >>التحديات و الفرص: مفهوم قيادة المرأة البحرينية في المناصب القيادية<<مها الراشة ،  - 1

  . 2022، تاريخ الاطلاع alkhaleej.com-www.akhbar، 2009جويلية 
، 2،  المجلد مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية، >>السلوك القيادي للمرأة العاملة وعقلانية المؤسسة<<كريم شو҅ات، عتيقة جعيجع ،  - 2

  .284، ص، 2016، 5العدد 
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توصلنا إلى أن المرأة القيادية تتعرض على جملة من هذه المعوقات الوظيفية غ҄ أنهن لا يتعرضن لنفس المعوقات 

نتائجها تبقى سلبية على مدى تحقيق الفعالية التنظيمية من جهة،  التنظيمية فهي تختلف من إدارة لأخرى إلا أن

  .ومن جهة أخرى فهي تتعارض مع تلبية حاجات الانجاز عند المبحوثات داخل الإدارة الجزائرية

إن دراسة مستويات الفعالة التنظيمية  داخل الإدارة الجزائرية لا يتم إلا بتحديد وتعداد المعوقات التي  

بحوثات أثناء تأدية مهامها والتي ترتبط بشكل مباشر بكل ما يتعلق بطبيعة وظروف عملها بداية من تواجهها الم

ه҄ا على تحس҆  العملية الاتصالية، إلى كل ما يتعلق بالمناخ التنظيمي وظروف العمل وساعات العمل لمعرفة مدى تأث

  : حه في الجدول التاليمستويات الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية وذلك ما سنوض

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المعوقات التنظيمية للمرأة القياد) : 38( جدول رقم   

متوسط المعوقات الوظيفية التي تواجهها المرأة  فئات الفعالية
 القيادية والمتعلقة بالتنظيم 

 6,69 فعالية ضعيفة

 6,30 فعالية متوسطة
 5,57 فعالية عالية

المتوسط العام للمعوقات الوظيفية المتعلقة 
 بالتنظيم 

6,35 

تأث҄ المعوقات الوظيفية المتعلقة بالتنظيم للمرأة القيادية على مستوى "تب҆ معطيات الجدول الذي يوضح 

 أن المتوسط العام للمعوقات التنظيمية  هي الحواجز والصعوبات المتعلقة بالجانب التقني" فعاليتها التنظيمية

والفني وحتى المادي التي تعرقل تقدم المبحوثات في تحقيق الأهداف بكل فعالية،  والتي تشمل متوسط المؤشرات 

، علѼ أنه مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية 10من  6,35بلغ  )203 رقم أنظر الصفحة(سابقا الموضحة 

 6,69التنظيمية، حيث جاءت أعلى قيمة لمتوسط المعوقات التنظيمية عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

سط ، في ح҆ بلغ متو 10من  0,34وهي أعلى من المتوسط العام للمعوقات التنظيمية بفارق سلبي قدره  10من 

عند فئة الفعالية المتوسطة وهي أقرب من المتوسط العام للمعوقات التنظيمية بفارق 10من  6,30المعوقات الوظيفية 

عند فئة ذوات الفعالية  10من  5,57، وفي الأخ҄ بلغ متوسط المعوقات التنظيمية 10من  0,05سلبي ضعيف قدره 

، وبالمقارنة ب҆ 10من  0,78قات التنظيمية بفارق ايجاП قدره التنظيمية العالية وهو أقل من المتوسط العام للمعو 

قيم متوسط المعوقات التنظيمية وفقا لمستويات الفعالية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كلѼ توجهنا من 

  .على الترتيب10من  0,73و 0,39أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى والفوارق هي 

في المعطيات الإحصائية أعلاه، يتضح أنه كلѼ انخفض متوسط المعوقات التنظيمية التي  على ضوء ما ورد

في الإدارة الجزائرية من أضعف مستوى إلى أعلى مستوى،  تنظيميةتواجهها المبحوثات ارتفعت مستويات الفعالية ال

ر بالمعوقات التنظيمية فكلѼ زادت بينهѼ، وهو ما يؤكد أن الفعالية التنظيمية تتأث بوجود علاقة عكسيةمѼ يفسر 

ة҄ قلت الفعالية التنظيمية والعكس صحيح، Мعنى انه كلѼ زادت المعوقات التنظيمية التي عانت وتعا҃  هذه الأخ

منها المبحوثات كلѼ نقصت فعاليتها والعكس صحيح أي كلѼ نقصت المعوقات الوظيفية كلѼ زادت الفعالية 

  .لطموح الأساسي الذي تطمح إليه المرأة القياديةالتنظيمية وهو المطلب وا

وهو معدل ضعيف مقارنة  10من  6,35يظهر جليا أن أغلب المبحوثات تواجهن معوقات تنظيمية Мعدل 

بالمعوقات الوظيفية، حيث أن هذه المعطيات توضح أن الفعالية التنظيمية تصل المستوى المتوسط عندما تبلغ 
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Мعنى تحقق متوسطا منخفضا مقارنة بالمتوسط العام، وعندما يستمر في  6,30وثات المعوقات التنظيمية للمبح

ولتحقيق مستويات أعلى من . تحقق المستوى العالي من الفعالية التنظيمية 10من  5,57الانخفاض إلى متوسط 

أن تعرقل تحقيق  الفعالية التنظيمية يجب على المبحوثات أن تعمل على مواجهة وتفادي المعوقات التي من شأنها

  .الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

إن التعرف على مستوى الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية من خلال المعوقات التنظيمية التي تواجه 

جموعة المبحوثات، يكون بالتركيز على طبيعة الاتصالات السائدة داخل المنظمة خاصة الرسمية منها كونها مبنية على م

من اللوائح والقوان҆ التي يحددها التنظيم السائد والمعمول به، أين يجب على الأفراد التأقلم مع هذا التنظيم 

والاندماج معه، وتعمل المبحوثات جاهدة على جعل أهداف المنظمة  تطابق أهداف الأفراد لتحفيزهم نحو رفع 

  . فعاليتهم

، لتظهر مدى أهميتهم ودورهم في تحقيق تخاذ القرار داخل المنظمةعملية افتعمل إذن على إشراك الأفراد في 

. أهداف وفعالية المنظمة  التي ينتمون إليها، مѼ يساعد على تجنب الصراع أو الانحراف عن أداء المهام الموكلة إليهم

دل على أن لهن دور كѼ أن للمبحوثات دور فعال في تنظيم وخلق البيئة والجو التنظيمي الملائم للعمل، وهذا ما ي

من ) Elton Mayo(التون مايووهذا ما جاء به  العلاقات الإنسانية داخل المنظمةكب҄ في خلق جو تسوده ما يوصف ب

سائدة في المنظѼت، بحيث ҅ارس الفرد نشاطه مع المحافظة على مقومات " للعلاقات الإنسانية"خلال دراسته 

المبحوثة في عملها على خلق جو من التعاون والتفاهم والانسجام ب҆ فريق ، فتسعى 1السعادة وإشباع و التوافق

وجѼعات العمل الذي من شأنه رفع الروح المعنوية لديهم وهو ما يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة 

  .الجزائرية

كونه يؤثر على الصحة النفسية ومنه تدرك المبحوثات بضرورة الاهتѼم بالمحيط النفسي والاجتѼعي في العمل 

وحتى الجسدية للأفراد، باعتبار أن البيئة التي تعا҃ من نقص العلاقات الإنسانية تنعكس على أفرادها بالضيق النفسي 

أو الاحتراق النفسي الذي ينعكس سلبا على صحتهم أولا وأدائهم ثانيا ويتعدى ذلك إلى عدم تحقيق الأهداف المسطرة 

، إذ يرتبط نقص العلاقات الإنسانية المتعلق بالعمل بوجود مطالب إنسانية غ҄ محققة والتي لها علاقة للمنظمة  ثالثا

  .بالعمل وكيفية الانجاز

كѼ أن المعوقات المرتبطة بظروف العمل الفيزيقية من ب҆ أهم متطلبات العمل أو حتى وجوده، ولكن  

وزيادة عطائهن للمنظمة  وتحقيق أهدافها، لذا يجب أن تعمل تبقى بعض المتطلبات هي التي تحدد رضا المبحوثات 

المنظمة على توف҄ المتطلبات الأساسية وحتى الكѼلية والتي من شأنها أن تزيد من كفاءة وفعالية المبحوثات، فلابد 

ي من توف҄ حواسيب ومختلف لواحقها خصوصا في ظل تزايد الاستعѼل التكنولوجي لشبكات التواصل الاجتѼع

لتسهيل عمليات الاتصال، بالإضافة إلى توف҄ كراسي ومكاتب مريحة للجسد تساعدهن في أداء عملهن بحكم طبيعته 

الإدارية وهذا تقريبا كان تصريح أغلبية المبحوثات، حيث ارتبطت تصريحاتهن بالجانب المادي الفيزيقي للعمل والذي 

مثلا على أهمية ) Fredrick Taylor(  تايلور فردريكفقد ركز  يلعب لا محالة دورا في زيادة الفعالية التنظيمية،

، 2العوامل الفيزيقية التي تحيط Мجال العمل والعѼل وتضامن كل من العنصر البشري والآلي داخل مجال العمل

                                                           
  .70، ص،2004الإسكندرية، ، منظمة شباب الجامعة، علم اجتѼع التنظيمرشوان ،  حس҆ عبد الحميد أحمد -  1 
  .59، ص المرجع نفسه -  2 
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جابا باعتبار مجهود المبحوثات مرتبط بالمتطلبات الأساسية للعمل وضѼن مهاراتهن في تحقيق مهامهن مѼ ينعكس إي

  . على فعالية الإدارة الجزائرية

لقد وجدنا أنه رغم ضعف الإمكانيات المادية إلا أن المبحوثات تعملن مع فريق أو جѼعة العمل على  

التنسيق ب҆ الجهود والتفاعلات ب҆ مختلف الأطراف وذلك بالتأقلم مع كافة الظروف التي من الممكن أن Рر بها 

الإمكانيات المتوفرة، وهو ما يعرف بنموذج التسي҄ المرن الذي يسمح بالتأقلم السريع  وبالتأقلم كذلك مع كم وحجم

ا҄ت البيئية وهو ما يندرج ضمن سياسة مرونة   العمل التي نقصد بهامع العمل وتقديم أفضل للمنظѼت في ظل التغ

مل الكمية من خلال مدى تحقيق وتتمثل مرونة بيئة الع ،1القدرة على التحويل من أفكار قد҅ة إلى أفكار جديدة

الأهداف، بالإضافة للتطابق ب҆ الأهداف الفردية والجѼعية وحتى التنظيمية مѼ يوجه السياسة العامة لتحقيق 

الفعالية التنظيمية، أما المرونة الكيفية فتسمح بتحويل بعض النشاطات التي لا تدخل في النشاط الاستراتيجي لمنظمة  

دة، عن طريق عقد تجاري مع هذه المنظمة ، والتي تسمح بتقديم الخدمات المطلوبة أو بالتعاقد أخرى تعتبرها مساع

، فالتكيف يسمح Мواجهة تنوع النشاطات المتوقعة وغ҄ المتوقعة في إطار بحث 2مع عѼل مستقل҆ عن المنظمة

  .المنظمة  عن تحقيق الفعالية والنجاعة

اد المعوقات التنظيمية التي تواجهها المبحوثات، والتي تعرقل ومن خلال ما سبق سنتطرق لمختلف أبع 

  .تحقيقها للفعالية التنظيمية أو تساهم في خفض مستوياتها ، والتي نوضحها في النقاط الموالية

 معوقات الاتصال التنظيمي. 1

تؤكد المنظѼت على الدور الأساسي الذي تلعبه البيئة التنظيمية في التأث҄ على سلوك الأفراد ومدى تحقيق  

فعاليتها، إذ أنها تركز على عملية الاتصال، كون الاتصالات تنتشر في جميع المستويات التنظيمية من الأعلى إلى الأسفل 

، فالعملية الاتصالية هي عملية 3نفس المستوى أو أعلى منه والعكس وعلى المستوى الأفقي من قسم إلى آخر وفي

تفاعلية ب҆ جملة من الأطراف تصل Мوجبها المعلومات والمعطيات المتعلقة بالعمل، وبذلك تعتبر وسيلة تأث҄ والتي 

  .تعد في حد ذاتها خاصية من خصائص الوظيفة القيادية

ملة المعوقات التي تواجهها المبحوثات خلال العملية وسعيا لتحقيق الفعالية التنظيمية نسلط الضوء ج 

  : الاتصالية والتي تعمل بدورها وتهدف إلى إزالتها لتحقيق أهداف الإدارة الجزائرية ، كѼ نوضحها في الجدول التالي

  

                                                           
كتاب جѼعي، مركز البحث في الإعلام -، الخصائص الشخصية المرتبطة بالنجاح في التسي҄ كѼ يدركها المديرون: المديرونمقدم ،  عبد الحفيظ  - 1

  . 157، ص، 1997العلمي والتقني، جامعة الجزائر، 
، رسـالة دكتـوراه، تخصـص علـم الاجـتѼع التنظـيم >>التنظيمية على مѼرسة المرونة في العمل داخل مصالح الطبيةأثر البيئة <<حبيب الود ،  - 2

  .77، ص، 2017/2018،أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر والعمل، 
وعات الجامعية، بن عكنون، الجزائر، ، ديوان المطبدراسة نفسية اجتѼعية للجѼعات في المنظمة : الجѼعات في التنظيمحسان الجيلا҃،  - 3

  .102، ص، 2015
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  ةتأث҄ معوقات عملية الاتصال التنظيمي للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمي) : 39( جدول رقم 

معوقات متعلقة بالاتصال 
  التنظيمي

  
 فئات الفعالية التنظيمية 

الغموض في 
اللغة 

  والمصطلحات

عدم كفاية 
  المعلومات

نقص 
سرعة 
انتقال 

  المعلومات

عدم وجود 
تنسيق 

وتكامل ب҆ 
 الوحدات

يعود 
لكونك 
 امرأة

التي  متوسط معوقات 
تواجهها العملية 

الاتصالية حسب فئات 
  الفعالية

 5,40 4,51 5,91 5,91 5,56 5,09 فعالية ضعيفة
 4,49 3,78 5,11 4,94 4,52 4,10 فعالية متوسطة

 2,9 2,70 2,70 3,20 3,20 2,70 فعالية عالية

المتوسط العام لمعوقات الاتصال 
 التنظيمي

3,96 4,43 4,68 4,57 3,66 4,26 

تأث҄ معوقات عملية الاتصال التنظيمي للمرأة القيادية على مستوى  "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام لمعوقات الاتصال لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتعلقة بغموض " فعاليتها التنظيمية

، وهو 10ن م 4,26اللغة والمصطلحات وعدم كفايتها، نقص المعلومات وعدم وجود تنسيق ب҆ الوحدات قد بلغ 

مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط معوقات الاتصال عند فئة 

وهي أعلى من المتوسط العام لهذه العملية  بفارق سلبي قدره  10من  5,40الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

 .10من  1,14

تقريبا للمتوسط العام للمعوقات عند فئة الفعالية المتوسطة  في ح҆ سجلت معوقات الاتصال قيمة مساوية 

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمعوقات عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة بقيمة 10من 4,49بقيمة  من  2,90، وأخ

نجدها  ، وبالمقارنة ب҆ قيم متوسط معوقات الاتصال لفئات الفعالية التنظيمية10من  1,36بفارق ايجاП قدره  10

 0,91ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

 . على الترتيب 10من  1,59و

 متوسطاتها العامةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات معوقات الاتصال نجد أن هناك اختلافا ب҆ 

كل من عدم كفاية المعلومات ونقص سرعة انتقالها، وعدم التنسيق ب҆ الوحدات سجلوا أعلى متوسط بحيث أن مؤشر 

على التوالي وبذلك يفوقون المتوسط العام لمعوقات الاتصال، في ح҆ أن المتوسط العام  10من  4,57و 4,46و 4,43عام 

وهو أقل من  10من  3,66و 3,96وسط قدره لمؤشري الغموض في اللغة والمصطلحات ومؤشر لكونها امرأة سجلوا مت

  .على التوالي 10من  0,60و 0,30المتوسط العام بفارق ايجاП قدره 

يتب҆ لنا من الجدول أعلاه، أنه كلѼ ارتفع متوسط معوقات العملية الاتصالية انخفضت مستويات الفعالية 

ه҄ السلبي على  التنظيمية، وهذا ما نعبر عنه بوجود علاقة عكسية ب҆ كل من وجود هذا النوع من المعوقات وتأث

  . مبتغى أو سعي المرأة القيادية في تحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

عندما تكون العملية الاتصالية فعالة فإنها تساعد المرأة القيادية على التحقيق الأفضل للأهداف وبالدرجة 

د الاتصال الفعال الموظف҆ إلى الفهم الصحيح والسليم لمحتوى عملهم بصورة الأولى تحقيق الرضا في العمل، إذ يقو 

أفضل ويشعرون Мسؤوليتهم في المشاركة بهذا العمل، وعلى العكس من ذلك فإن ѻ يتحقق هذا الاتصال الفعال، 

لتنسيق أمرا فيحدث له لبس وغموض مѼ يجعل الموظف҆ لا يفهمون ما تحاول تحقيقه المرأة القيادية، فيصبح ا
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وهذه التناقضات تؤدي إلى اختلال التوازن الداخلي لنسق  ،1مستحيل التحقيق إذ لا يستطيع توصيل ما يحتاج إليه

العلاقات القيادية داخل الإدارة الجزائرية، ومن ثم ظهور الفوضى في شبكات مѼرسة القيادة، لذلك تعتبر المنظمة  أمرا 

  .2إستراتيجيا فيجب أن يكون نشاطا منهجيا وديناميكيا يعكس التنسيق الشامل للمنظمة

بقا، فإن التنظيم يقوم على عدد من جѼعات العمل الرئيسية حيث يتم الربط ب҆ تلك كѼ أوضحنا سا 

الجѼعات من خلال قنوات الاتصال، فعلى مستويات أعلى تضم كل منها عددا من رؤساء الجѼعات الأصلية، وعلى 

، 3تنسيق السائدمستويات أد҂ تضم موظف҆ وهكذا تتشكل جملة من جѼعات من نفس المستوى وفقا لأسلوب ال

والذي يشجع بدوره على تكوين هوية مشتركة  والمبحوثاتفهذا الأخ҄ يعد Мثابة أسلوب التعاون الدائم ب҆ الموظف҆ 

  .ويعزز استقرار النظام العام للإدارة الجزائرية

صالية هو صعوبة ترجعها لضعف قنوات الاتصال، فѼ يشكل أكبر عائق في العملية الات المبحوثاتبينѼ تجد  

نقص وسائل الاتصال في الإدارة، بالإضافة لعدم توفر الوسائل المتطورة وسرعة تدفق الانترانت خصوصا في ظل استعѼل 

فҀى أن المستقبل  ،"الإدارة الالكترونية"التكنولوجيات المتطورة ورقمنة مختلف القطاعات التي أصبحت تعتمد على 

الذي شهدته مختلف الإدارات خلال  "العمل عن بعد"ا في ظل الاعتѼد على مبني على الاتصالات الالكترونية خصوص

وهذا  ،"الحوكمة الالكترونية"، فسارعت معظم القطاعات Мؤسساتها لتطبيق مبادئ )19كوفيد (فترة جائحة كورونا 

جعلها واقعا ملموسا عملية تدريب جميع أفراد التنظيم على استخدام التقنيات الحديثة و "النوع من الاتصالات يراعي 

الأمر  4" من خلال تبني سياسات حديثة للاتصال تكون مواكبة للتطور التقني وتتم عن قراءة جيدة للواقع والمستقبل

  . الذي يؤكد أن اليوم والمستقبل هو لهذا النوع من الاتصالات

مستحيل وافرو الوسائل العمل دا҅ا نحاول اندبر ": وجاءت تصريحات المبحوثات حول وسائل الاتصال

ويتضح من هذه ، "أنا وفريق العمل لي معايا قدرنا نتجاوز هذه الأوضاع..رغم قلة الإمكانيات " و"منحاجات من ولا 

التصريحات أن ضعف قنوات الاتصال يكمن في ضعف الوسائل والإمكانية المتاحة، رغم أننا في عصر السرعة وتطور 

لا تزال تعتمد على الطرق القد҅ة في التسي҄ وإن ѻ نقل بدائية تقليدية تعتمد  الإعلام والاتصال إلا أن المنظمةوسائل 

ه҄ا والتي لا Рد بصلة لعصر العولمة ومختلف الوسائل ...على وسائل يدوية مثل السجلات والأوراق والملفات  وغ

ا҄ت المراقبة وآلات تضبط وتسجل المتطورة التي تستعمل في الإدارة من حاسوب والشبك ة العنكبوتية والهاتف وكام

ه҄ا من الوسائل... دخول وخروج العѼل والموظف҆   .وغ

ينعكس ضعف وسائل الاتصال سلبا على سرعة انتقال المعلومات وتوفرها لاتخاذ القرارات المناسبة، فترى  

أن تأخر وصول المعلومات ب҆ مختلف رتب السلم التنظيمي من أهم المعوقات التي يواجهها التنظيم،  المبحوثات

ة҄، كونها  كونه يعبر عن ضعف العملية الاتصالية داخل المنظمة  وهو ما ينعكس على الفعالية التنظيمية لهذه الأخ

لومات والبيانات والتنسيق لتحقيق الهدف العصب الرئيسي الذي يربط مختلف أجزائها إذ تعمل على توصيل المع

ه҄ على مستويات الفعالية  المسطر، وأي خلل في هذا العصب يؤدي إلى الشلل إما الكلي أو الجزЛ، ويظهر ذلك تأث

  .التنظيمية

                                                           
، الطبعـة الأولى، دار الصـفاء للنشرـ -قضـايا معـاصرة في الفكـر الإداري -إدارة المـوارد البشرـيةالطاЛ ، هاشم فـوزي العبـادي،  يوسف حجيم - 1

  .178، ص،2015والتوزيع، عѼن، الأردن، 
  .524- 523ص ص، . 2008، 2جامعة الجزائر، أطروحة دكتوراه دولة، >>الاجتѼعيالخواء <<بويحياوي ،  عبد الكريم - 2
  .105حسان الجيلا҃، مرجع سبق ذكره، ص،  - 3
  .186الطاЛ ، مرجع سبق ذكره، ص،  يوسف حجيم  - 4
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وتتوقف فعالية عملية الاتصال على مدى استقبال الموظف҆ للرسالة على نفس الصورة التي ترسلها المرأة  

ومن ثمََّ الاستجابة لها وترك الأثر المناسب، أي تفس҄ ما ورد في محتوى الرسالة واستيعابها وفهمها فهѼ جيدا،  القيادية

غ҄ أن بعض العوامل غ҄ المخطط لها أو غ҄ المحسوب حسابها من شأنها أن تجعل الرسالة تفهم بطريقة مخالفة لما 

 مناسبة أو غ҄ مفهومة أو ناتجة عن عدم القدرة على التعب҄ خطط لها، وهي تلك الناتجة عن استخدام عبارات غ҄

، بالإضافة لاختلاف القدرات والمدركات العقلية ب҆ الموظف҆ نتيجة 1الجيّد واختيار ألفاظ مبهمة يغلب عليها الغموض

تنظيمية لدى الفروقات الفردية مѼ يشكل صعوبة في فهم الرسالة، وهذا ما يؤثر على تطور مستويات الفعالية ال

  .المبحوثات، والتي بدورها تؤثر سلبا على العملية الاتصالية ككل

منخفضة مقارنة بالمؤشرات " لكونك إمرأة"كѼ نلاحظ أن معوقات العملية الاتصالية المرتبطة بالمؤشر  

قيادة الرسمية ، فال"المنصب القيادي"الأخرى، ونفسر ذلك كون المبحوثات Рارس القيادة انطلاقا من موقع وظيفي 

، والتي تكون بصورة 2"تدفق كامل ومستمر للاتصالات والمعلومات اللازمة ب҆ كل المستويات"للمبحوثات تعتمد على 

مكتوبة، وهي في نفس الوقت ملزمة لجميع الموظف҆ في المنظمة  لأنها تتم في إطار القوان҆ والأنظمة والتعليѼت 

ة҄ وا لتي تتبع القنوات والمسارات التي يحددها الهيكل التنظيمي الرسمي، والتي تأخذ والقواعد التي تحكم هذه الأخ

فتنقل لمختلف المستويات كيفية الس҄ الحسن والدقيق لضѼن الأداء ) النازل(الشكل العمودي من الأعلى إلى الأسفل 

خططها وأهدافها من ناحية، ومن و  المنظمة لإستراتيجيةالفعال، والهدف من هذا النوع من الاتصال هو فهم الموظف҆ 

ناحية أخرى تتمكن المبحوثات من خلاله، من تقييم عمل الموظف҆ وفق مبدأ الجزاء لتحديد الإيجاП منه من السلبي 

  .إذ ҅كنها تحديد موقع الانحراف أو الخلل الذي يعيق تحقيقها للفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

 لعمل معوقات متعلقة بظروف ا - 2

إن دراسة موضوع ظروف العمل يكتسي أهمية بالغة في تحس҆ أداء المبحوثات والرفع من مردوديتهن في 

ة҄ لتوف҄ ظروف عمل ملاЙة  ة҄ من تحقيق الأهداف التي تسعى إليها تولي أهمية كب المنظѼت، ولتتمكن هذه الأخ

أن توف҄ ظروف العمل الجيدة يؤثر على النواحي  سواء المادية منها أو المعنوية، وقد أكدت منية غريب في هذا الصدد

البدنية والنفسية للأفراد، ومن هذه النقطة بالذات نسلط الضوء على تأث҄ المعوقات المتعلقة بظروف العمل التي 

Уهو موضح في الجدول الأ Ѽتواجهها المبحوثات في تحقيق الفعالية التنظيمية ك :  

  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةظروف العمل للمرأة القيادتأث҄ معوقات ) : 40( جدول رقم 

بظروف  معوقات متعلقة
  العمل

  
 فئات الفعالية التنظيمية  

غموض 
المهام 

ومسؤوليات 
 المنصب

قلة 
المعدات 

وتجهيزات 
 العمل

كФة المهام 
وصعوبة 
متابعتاه 
 ومراقبتها

التوتر 
والصراع ب҆ 

  الموظف҆

التѼطل 
في أداء 

  المهام

متوسط معوقات 
ظروف العمل  
حسب فئات 

  الفعالية

 6,93 7,67 7,33 7,44 5,47 6,74 فعالية ضعيفة
 6,43 6,96 6,89 6,89 5,17 6,22 فعالية متوسطة

 6,00 6,00 6,50 6,50 5,00 6,00 فعالية عالية

المتوسط العام لمعوقات 
 ظروف العمل

6,32 5,21 6,94 6,91 6,88 6,45 

                                                           
  .190 -188الطاЛ ، مرجع سبق ذكره ، ص ص،  يوسف حجيم - 1
  .103ص، ، حسان الجيلا҃، مرجع سبق ذكره - 2
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تأث҄ معوقات ظروف العمل للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها  "الجدول الذي يوضح تش҄ معطيات 

أن المتوسط العام لظروف العمل لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتعلقة بغموض المهام "  التنظيمية

وهو مختلف عند كل فئة من فئات  ،10من  6,45وكФتها، قلة التجهيزات، التوتر والصراع، التѼطل في الأداء قد بلغ 

الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط ظروف العمل عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

 .10من  0,48وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المعوقات بفارق سلبي قدره  10من  6,93

سط العام للمعوقات عند فئة الفعالية المتوسطة في ح҆ سجلت ظروف العمل قيمة مساوية تقريبا للمتو  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط لظروف العمل عند فئة الفعالية التنظيمية العالية بقيمة 10من 6,43بقيمة  من  6,00، وأخ

، وبالمقارنة ب҆ قيم ظروف العمل لمختلف فئات الفعالية التنظيمية نجدها سلبية 10من  1,36بفارق ايجاП قدره  10

 0,43و 0,50ون قيم فوارقها متناقصة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي ك

 . على الترتيب 10من 

 متوسطاتها العامةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات ظروف العمل نجد أن هناك اختلافا ب҆ 

 6,91و 6,94بحيث أن مؤشر كل من كФة المهام والتوتر ب҆ الموظف҆، التѼطل في أداء المهام سجلوا أعلى متوسط عام 

على التوالي، علѼ أنهم يفوقون المتوسط العام لظروف العمل، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشري  10من  6,88و

وهو أقل من المتوسط العام بفارق ايجاП  10من  5,21و 6,32 الغموض في المهام وقلة التجهيزات سجلا متوسط قدره

 .على التوالي 10من  1,24و 0,13قدره 

يتضح من معطيات الجدول أن متوسط المعوقات المتعلقة بظروف العمل تنخفض كلѼ توجهنا عبر مستويات 

М ،مستوى إلى أعلاها، وهو يوضح وجود علاقة عكسية ҂عنى أن المعوقات الخاصة بظروف الفعالية التنظيمية من أد

 . العمل تؤثر سلبا على تحس҆ مستويات الفعالية التنظيمية

من ب҆ أهم متطلبات العمل أو حتى وجوده أصلا، ولكن تبقى بعض ) الفيزيقية(تعد ظروف العمل المادية 

ة҄ المتطلبات هي التي تحدد رضا المبحوثات وزيادة عطائهن للمنظمة وتحقيق أهدافها، لذا  يجب أن تعمل هذه الأخ

توفر : "على توف҄ المتطلبات الأساسية والكѼلية التي تزيد من كفاءة وفعالية أداء أفرادها وقد صرحت المبحوثات

ه҄ا في وقتها المحدد "وسائل العمل ح҆ طلبها في وقتها وعدم الانتظار كѼ . فقد أكدت بصفة خاصة على أهمية توف

التدفئة في فصل  :"أكФ من ضرورية وليست كѼلية مثل ما صرحت إحدى المبحوثاتأن بعض المتطلبات أصبحت 

باعتبار التطور التكنولوجي وتزايد استعѼل شبكات " الشتاء و التبريد في فصل الصيف بالإضافة إلى تدفق الانترانت

للجسد تساعدهن في أداء  التواصل الاجتѼعي لتسهيل عمليات الاتصال، بالإضافة إلى توف҄ كراسي ومكاتب مريحة

عملهن بحكم طبيعته الإدارية وهذا تقريبا كان تصريح أغلبية المبحوثات، حيث ارتبطت تصريحاتهن بالجانب المادي 

في هذا الصدد على أهمية العوامل الفيزيقية التي ) Fredrick Taylor(  تايلور فردريكالفيزيقي للعمل، وقد ركز 

، باعتبار مجهود المبحوثات 1ضامن كل من العنصر البشري والآلي داخل مجال العملتحيط Мجال العمل والعѼل وت

مرتبط بالمتطلبات الأساسية للعمل وقدرتها البدنية لذا يجب توف҄ وسائل الرفاهية التي تساعدها على تحقيق مهامها 

  .مѼ ينعكس إيجابا على فعالية إدارتها

                                                           
  .59رشوان ، مرجع سبق ذكره، ص،  حس҆ عبد الحميد أحمد -  1 
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وبالاعتѼد على ما سبق يتب҆ أن نقص وقلة المعدات والتجهيزات المتعلقة بالعمل يؤثر بشكل سلبي على 

تحقيق المبحوثات لأهدافهن وتترجم في انخفاض مستويات الفعالية التنظيمية، وعلى العكس كلѼ توفرت التجهيزات 

  . ن الفعاليةوالمعدات اللازمة للعمل Рكنت المبحوثات من تحقيق مستوى أعلى م

التي تحيط بالفرد أثناء قيامه بأعѼل وظيفته، والتي تؤثر " بأنها  )عادل حسن(فهذه الظروف التي يعرفها 

، وتؤثر في أداء ومردودية 1"بدرجة ملموسة على مقدرة الفرد الذهنية والجسمية التي لا يستطيع التحكم فيها

النفسية والجسدية، كѼ أنها تؤثر على استعداداتهن للعمل المبحوثات من ناحية، وتؤثر على سلامتهن وصحتهن 

والعطاء، فإذا كانت ظروف العمل المادية مناسبة كان استعدادهن أحسن، وإذا قلت تعرضهن للأمراض والمخاطر 

ة ومنه ҅كن للظروف المادية ومناخ العمل إن يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمي. المهنية التي تصاحب بعض الأعѼل

من خلال توف҄ الجو المناسب للعمل كالإضاءة الجيدة والسليمة، كѼ أن الجو غ҄ الملائم وغ҄ المناسب كالضوضاء يؤثر 

سلبا وبشكل كب҄ على العمل وأداء المبحوثات خاصة للأعѼل التي تعتمد على المهارات الذهنية، بالإضافة إلى أن 

اء المبحوثات سواء في فصل الشتاء وبرودته أو فصل الصيف وحرارته لذا لدرجة الحرارة في مكان العمل تأث҄ على أد

ومن ناحية أخرى لابد أن نلفت الانتباه إلى مواЙة مكان العمل فعندما يكون نظيفا . يجب توف҄ التدفئة والتبريد

شأنها أن تسمح  وخاليا من الأوساخ أو من مخلفات العمليات الإنتاجية، وعندما تتواجد مساحات جيدة وكافية من

بحرية الحركة، وعندما تكون الجدران مطلية بألوان زاهية والمكاتب مريحة ومرتبة، كل هذه العوامل الفيزيقية تجعل 

 Ѽيؤثر في النهاية على زيادة المقدرة على العمل والرغبة فيه، م Ѽم ،Фنفسية المبحوثات مرتاحة ومنفتحة للعمل أك

 .ينعكس على فعالية المنظѼت

والتي نقصد بها نوعية الحياة الوظيفية وطبيعة العلاقات ) الثقافية/الاجتѼعية(أما ظروف العمل المعنوية 

أن هذه الظروف Рارس ) عمر وصفي عقيلي(السائدة في المنظѼت، والتي في ظلها Рارس المبحوثات أعѼلهن، فحسب 

التفاعل من الجانب الاجتѼعي والذي يبرز الوجود بينهم، ضغطا على المبحوثات أكФ من الظروف المادية، كونها تهتم ب

أنها مجموعة من " وفقا للتوقعات المشتركة ب҆ المبحوثات وجѼعة أو فريق العمل، والتي يعرفها الص҄في على

ه҄ا من المنظѼت وتؤثر على سلوك المنظѼت والعامل҆ فيها ، 2"الخصائص التي تتصف بها المنظمة  والتي Рيزها عن غ

Мعنى أنها مجموعة من خصائص البيئة الداخلية للعمل والتي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي أو المستقر والتي 

  .تدركها المبحوثات وتنعكس على قيمهم واتجاهاتهم وسلوكياتهم

وفي إطار سعي القياديات لتحقيق الفعالية التنظيمية فهن تواجهن ظروف عمل غ҄ مواتية تتعلق بغموض  

لمسؤوليات ومهام المناصب خاصة ب҆ الموظف҆، Мعنى تداخل في المهام أو عدم وضوحها حسب بطاقة التوصيف لكل ا

منصب، وحسب ما لاحظناه في جل المؤسسات الجزائرية فلا تعطى للموظف البطاقة الوصفية لمنصبه وإҁا تحدد 

دودها، وهو ما لا يتѼشى مع توزيع السلم التنظيمي المهام والمسؤوليات بالتوارث دون أي تغي҄ فيها أو المساس بح

للمهام والمسؤوليات، هذا التداخل في المهام أو عدم وضوحها يضع المبحوثات تحت صعوبة المراقبة والمتابعة للمهام 

وبالتالي يصعب . من جهة، كѼ لا يسمح لها Мعاقبة المقصرين وتشجيع وتحفيز المواظب҆ على العمل من جهة أخرى

على المبحوثات تحديد نقاط القوة للاستثѼر فيها، وتحديد مواطن الضعف لمعالجتها  من أجل تحقيق أهداف الإدارة 

  .الجزائرية

                                                           
1 - Daniel pernin, La gestion des Cader : acteurs de leur carriére, édition Homme et Techniques, paris,1985, p,44. 

مجلة الباحث في العلوم ،  >>الرعاية الصحيةظروف العمل  وأثارها النفسية والجسدية على عѼل <<إبراهيم زاوي ، مبارЫ بوحفص ،  - 2
  .303، ص،2021، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر، 2، العدد13، المجلد الإنسانية والاجتѼعية
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على ضوء ما سبق، فإن تحقيق الفعالية في الإدارة الجزائرية يفرض على المرأة القيادية التركيز على المهام  

يكون لها فلسفة عمل واضحة وعدم التسليم Мا هو متعارف عليه  والتوجه نحو التحس҆ المستمر والإبداع وأن

ومتعود عليه ومريح، وفي العادة تكون استجابة الموظف҆ للمعرفة الثابتة والتي نقصد بها طرق العمل اليومية 

وهو ما ، ةلجديدة تكون الاستجابة لها بطيئوالروتنية والمتعارف عليها تكون سريعة مقارنة بالمعارف وطرق التسي҄ ا

صرحت به إحدى المبحوثات أن العمل الإداري هو عمل روتيني يفر منه العديد من الرجال على عكس النساء، وهو 

ج҄رما يذهب إليه أنصار النزعة التصورية الاجتѼعية حسب كل من  أن المعارف البديهية قد  توماس لوكѼنو بيتر ب

يحدد للأفراد والجѼعات طبيعة المهام والمسؤوليات إضافة للتخصصات ، وهو ما 1يراها الأفراد والجѼعات عكس ذلك

التي تساعدهم على الأداء الجيد وتحقيق المردودية اللازمة لتحقيق الأهداف Мا يتѼشى مع مستويات الفعالية 

  .التنظيمية

غفال دور وتشمل معوقات ظروف العمل كل ما يتعلق بالعلاقات الرسمية السائدة في المنظمة ، دون إ  

الثقافة التنظيمية وما تفرضه من ضبط للسلوك، فتجعل الموظف҆ إما راض҆ أو غ҄ راض҆ عن العلاقات الرسمية 

ة ممكن أن تتحول من خلال العلاقات الرسمي والمبحوثاتالمنظمة، وإذا كانت هناك فجوة ب҆ الموظف҆ السائدة داخل 

ا҄ عن رفضهم لأҁاط أو ظروف العمل والتي من شانها أن تتحول ҆ هذه الفجوة إلى عوامل الضغط ҅ارسها الموظف تعب

، وإذا تأزمت هذه العلاقات الرسمية إلى مستويات التوتر والصراع 2صراع لموظف҆ والقياديات وقد تؤدي إلىلتوتر ب҆ ا

  . فمن شانها التأث҄ على الأهداف التي تسعى لتحقيقها المرأة القيادية داخل الإدارة الجزائرية

وهو ما أكدته البنائية الوظيفية حيث إهتمت باكتشاف الجوانب غ҄ الرشيدة للتنظيم، والعمل على التحكم 

، كѼ أكد 3لال آلية الضبط الدقيق الذي Рارسه القواعد واللوائح، والتي تسعى لتحقيق الأهداف وتنظيمهافيها من خ

ت҄ون روبرت   .على مسالة تقديس القوان҆ والقواعد لتحقيق وظائف التنظيم م

لتعاون والتبادل أما الأول المتعلق با لإدارة الجزائرية مرتبطة بجانب҆وكون العلاقات التنظيمية السائدة داخل ا

زيد من҄ ( والمشاركة، وأما الثا҃ متعلق بالخلافات وتوتر وعداوة مواجهة، وتكون بصفة مباشرة أو غ҄ مباشرة، ويؤكد

أنه من أهم أسباب التوتر في العلاقات داخل المنظѼت هو التداخل في الصلاحيات أو المسؤوليات في السلم ) عبودي

 غموض في تحديد صلاحيتهم ومهامهم من جهة، ومن جهة ثانية يصعب على المرأة ، حيث يواجه الموظف4҆الوظيفي

القيادية تحديد المسؤوليات للمراقبة والمتابعة، مѼ يخلق جوا مكهربا والذي يؤثر على تحقيق القياديات لأهدافها 

توترات والصراعات ارتفعت كلѼ انخفض متوسط اليتضح من نتائج الجدول أعلاه حيث داخل الإدارة الجزائرية والذي 

  .مستويات الفعالية التنظيمية والعكس صحيح

ا҄ت البيئية التي   ويعد سعي المبحوثات لتحقيق فعالية الإدارة من خلال البقاء والاستمرارية ومواكبة التغي

ق مناخ تنظيمي تواجهها داخلية كانت أو خارجية، بإنتاجها لما يسمى في علم المناجمنت بالتعاون الذي يهدف إلى خل

، التي بينت أن )علي كنز(إلا أن جميع هذه الإصلاحات والسياسات باءت بالفشل، فهذا ما أكدته دراسة  ايجاП للعمل،
                                                           

 ، 2005بنـان،المنظمـة العربيـة للترجمـة، بـ҄وت، لو  مركز دراسات الوحدة العربيةفايز الصياغ، الطبعة الأولى، : ، ترعلم الاجتѼعأنتو҃ غيدنز،  -  1
  .168ص، 

، رسالة دكتوراه تخصص علـم الاجـتѼع >>العملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية<<الأم҆ بلقاضي ،  - 2 
  159، ص، 2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  تنظيم وعمل،

، 2019، أكتوبر 3، العدد 4، المجلد مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية، >>الوظيفي في دراسة التنظيمالاتجاه البناЛ <<علي عليوة ،   - 3
  .170ص، 

  .67، ص، 2006، دار الشروق للتوزيع والنشر، 1، الطبعة الاتجاهات الحديثة في المنظѼت الإداريةزيد من҄ عبوي،  - 4
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الجزائرية يرجع بالأساس إلى طبيعة وشكل البناء الاجتѼعي القائم الذي لا يعدوا أن يكون بالنسبة  سبب أزمة المنظمة

، وهذا ما يشكل 1ن ونقطة التقاء التحالفات والصراعات التاريخية والاجتѼعية والثقافيةللمنظѼت الجزائرية سوى مكا

تحديا للمبحوثات لتسي҄ مختلف الثقافات المحلية تحت ثقافة تنظيمية مشتركة لامتصاص كل التوترات والاختلافات 

  .فعاليتهالتوجيهها نحو تحقيق الأهداف المشتركة التي تعود على المنظمة  بتحقيق 

وتواجه المبحوثات Рاطل الموظف҆ في أداء المهام، والتي ҅كن أن نرجعه لسبب҆ أساسي҆، أما الأول فيكون  

ه҄ا من الأمور التي  التعطل لسبب خارج عن إرادته بسبب يتعلق بالدرجة الأولى بالمستلزمات المادية أو المراسلات وغ

نجد السبب الثا҃ وهو التѼطل عن أداء المهمة لسبب وفقا لإرادة الموظف҆ من شأنها أن تعطل أداء المهمة، في ح҆ 

كاحتجاج أو توصيل رسالة للمبحوثات عن رفض قرار أو قضية ما حتى يؤخذ رأيه بع҆ الاعتبار، وهذا النوع من اللوم 

دارة والمنظمة ككل، وهو ما والعتاب يؤثر سلبا على أداء المهام ويعرقل س҄ الأهداف وبالتالي يؤثر على فعالية الإ 

نلاحظه من خلال معطيات الجدول إذ أن انخفاض متوسط مؤشر التѼطل في المهام يرفع من مستوى الفعالية 

  . التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية 

  معوقات متعلقة بالمناخ التنظيمي - 3

تقوم بتحويل مداخلاتها إلى تم اعتبار المنظمة  مجرد فضاء يضم مجموعة من الآلات،  على مدار سنوات

مخرجات من سلع وخدمات، وѻ يحض الجانب الإنسا҃ باهتѼم المدرسة الكلاسيكية، غ҄ أن مدرسة العلاقات 

الإنسانية غ҄ت من نظرتها حول الأفراد وأكدت على أهمية العلاقات الإنسانية في تحقيق الأهداف المسطرة، فالمناخ 

، 2ة الداخلية للمنظمة التي لها صفة الاستقرار النسبي والتي تؤثر في سلوك الأفرادالتنظيمي يتحدد بنوعية الأبني

، ومنه فالمناخ التنظيمي 3وبشكل أكФ تحديدا فإن المناخ التنظيمي ҅ثل مجموعة خصائص البيئة الداخلية للعمل

الفعالية التنظيمية، ولهذا ارتأينا من يعكس التفاعلات ب҆ القياديات والأفراد والمنظمة  وهو أحد المرتكزات لتحقيق 

خلال دراستنا الوقوف على المعوقات المتعلقة بالمناخ التنظيمي وهي تلك التي تواجهها المبحوثات نحو تحقيق 

  :الفعالية التنظيمية أو تحس҆ مستوياتها كѼ هي موضحة في الجدول التالي

                                                           
جامعة ، رسالة دكتوراه، >>المؤسسة دراسة ميدانية للمؤسسة الاقتصادية العمومية في الجزائرثقافة <<محمد المهدي بن عيسى ، -  1

  .43، ص، 2005،الجزائر
   .151، ص، 2015، دار الأيام ، الأردن ، علم الإدارة من المدرسة التقليدية إلى الهندرةنور الدين حاروش، رفيقة حاروش،  -   2
3   -  ،Уن، الأردن، 5، الطبعة التنظيميالسلوك محمد قاسم القريوѼ169، ص، 2009، دار وائل للنشر، ع.  
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  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةرأة القيادتأث҄ معوقات المناخ التنظيمي للم) : 41( جدول رقم 

  معوقات متعلقة بالمناخ التنظيمي
   
  

 فئات الفعالية التنظيمية

جمود 
سلوك 
  الموظف҆

صعوبة 
التكيف 
  للموظف҆

الصراع ب҆ 
أعضاء 
 التنظيم

نقص 
العلاقات 
 الإنسانية

استبدال 
الأهداف 
 وتغي҄ها

متوسط معوقات 
المناخ التنظيمي 
حسب فئات 

  الفعالية

 7,15 6,09 7,13 7,30 7,34 7,87 فعالية ضعيفة
 6,81 6,24 6,27 7,19 6,93 7,41 فعالية متوسطة

 5,9 5,65 5,40 6,85 5,95 5,65 فعالية عالية

المتوسط العام لمعوقات المناخ 
 التنظيمي

6,98 6,74 7,11 6,27 5,99 6,62 

المناخ التنظيمي للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها تأث҄ معوقات "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

، أن المتوسط العام للمناخ التنظيمي لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتعلقة بجمود سلوك "التنظيمية

وهو ، 10من  6,62الموظف҆ وتكيفهم، الصراع ب҆ أعضاء التنظيم ونقص العلاقات الإنسانية، تغي҄ الأهداف قد بلغ 

مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط المناخ التنظيمي عند فئة الفعالية 

من  0,53وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المعوقات بفارق سلبي قدره  10من  7,15التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

10.  

 6,81وسط العام للمناخ عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمةفي ح҆ سجل المناخ التنظيمي قيمة أكبر من المت

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للمناخ عند فئة الفعالية التنظيمية العالية بقيمة 10من  0,19بفارق سلبي قدره  ، وأخ

نجدها  ، وبالمقارنة ب҆ قيم المناخ التنظيمي لفئات الفعالية التنظيمية10من  0,72بفارق ايجاП قدره  10من  5,90

 0,34ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

 . على الترتيب 10من  0,91و

 متوسطاتها العامةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات المناخ التنظيمي نجد أن هناك اختلافا ب҆ 

 6,74و 6,98كل من جمود السلوك وصعوبة التكيف، الصراع ب҆ الأعضاء سجلوا أعلى متوسط عام  بحيث أن مؤشر

على التوالي وهو ما يفوق المتوسط العام للمناخ، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشري نقص العلاقات  10من  7,11و

من المتوسط العام بفارق ايجاП قدره وهو أقل  10من  5,99و 6,27الإنسانية واستبدال الأهداف سجلا متوسطا قدره 

  .على التوالي 10من  0,63و 0,35

يتضح من الجدول أعلاه أن متوسط المعوقات المتعلقة بالمناخ التنظيمي متناقصة كلѼ توجهنا من مستوى  

 ،Ѽعنى وجود علاقة عكسية بينهМ ،وتتضح هذه الفعالية التنظيمية الضعيفة نحو مستوى الفعالية التنظيمية العالية

  . العلاقات عند كل من جمود السلوك وصعوبة التكيف، الصراع ب҆ الأعضاء ونقص العلاقات الإنسانية

فتعد مرونة العمل ҁوذج تسي҄ للمنظѼت والموارد البشرية، وتسمح بالتأقلم السريع مع متطلبات الإنتاج  

ا҄ت التي تواجهها المبحوثات، وتتمثل مرونة الموظف҆ في تغي҄ المؤهلات والمكتسبات  وتقديم أفضل العمل في ظل التغ

و يغ҄ مناصب عمل والتي تؤثر على شبكة التصنيف في التي من شأن التطور التكنولوجي أن يحدثها حيث يزيل أ 
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، كѼ أن جمود سلوك الموظف҆ ҅ثل معيقا أمام المبحوثات، خاصة 1المناصب والأجور ومعاي҄ وأهداف المنظمة  ككل

  . تلك المتعلقة بتغي҄ بعض النشاطات التي لا تدخل في النشاط الاستراتيجي للإدارة وتساعدها على تحقيق أهدافها

مهام إلى نفس العامل، ففي الزيادة الأفقية للمهام يكون إن المرونة في العمل تسمح للمبحوثات بإعطاء عدة  

هنا توسيع العمل Мعنى الجمع ب҆ عدة وظائف لها نفس الطبيعة، بينѼ الزيادة العمودية إثراء العمل والزيادة تكون 

التنظيمي وتختلف طبيعتها مѼ يصاحبها في زيادة  للجمع ب҆ عدة مهام تختلف درجة توزيعها على السلم

للمسؤوليات ونطاق السلطة، وما يصاحبها من مرونة في الأجر فيصبح كل من الأجر والعلاوات تقدم تبعا للكفاءة 

، وعكس ذلك 2سة ب҆ العѼل وزيادة الإنتاجوالقدرة وليس تبعا لمؤهلات شاغل الوظيفة، مѼ يؤدي إلى زيادة المناف

جمود سلوك الموظف يشكل حاجزا ب҆ المبحوثات وتحقيق الأهداف من جهة أولى، ومن جهة ثانية يكبح تطور فإن 

  .المسار المهني للموظف، أما من جهة ثالثة ينعكس سلبا على تحقيق فعالية المنظمة 

ة في إطار يسمح تكيف الموظف҆ في المنظمة  للمبحوثات Мواجهة تنوع النشاطات المتوقعة وغ҄ المتوقع 

البحث عن التركيز والتخطيط لإعادة تعبئة الموارد البشرية المتوفرة على مستوى المنظمة  تحقيقا للفعالية والنجاعة، 

كѼ تتمكن من توسيع الأعѼل وإضافة المهѼت والأنشطة الجديدة بهدف التنوع في الأداء من حيث مضمونها 

، غ҄ أن صعوبة التكيف للموظف҆ تتركهم يتشبثون 3الروت҆ المللومتطلباتها وهو ما يخفف من سلبيات التخصص و 

بأسلوب العمل الممل وانجاز المهѼت بكل محدودية دون التطلع للتنوع والإبداع، وهو ما ينعكس سلبا على تحس҆ 

ها في مستويات الفعالية خصوصا أن المنظѼت تحت وطأة العديد من الضغوطات والتي تجسد جانبا من الاستجابة ل

  .التحول إلى ترتيبات العمل المرن وتكيف الأفراد

من ناحية الوفاق وتقر المبحوثات بدور جѼعات العمل وطبيعة العلاقات الإنسانية في تكوين المناخ الملائم  

والتعاون البناء، والتعاون والعدالة والمساواة للوصول إلى تحقيق الأهداف التنظيمية والفردية، كѼ تقر الثقة المتبادلة 

، ثم إن المناخ 4مѼ يرفع الروح المعنوية ويزيد من درجة الرضا الوظيفي، ويدعم الشعور بالانتѼء والولاء التنظيمي

التنظيمي الذي لا تتوفر فيه السبل المثلى في الانسجام والتعاون والثقة، يعا҃ من أبعاد سلبية وأثار سلوكية تتسم 

والقياسي واللامبالاة وعدم الحيوية في الأداء، وتد҃ الإنتاجية وانخفاض النوعية وزيادة بزيادة الدوران الوظيفي 

التكاليف المقترنة عادة بالأداء المتد҃ ومن هنا يتضح بجلاء دور المناخ التنظيمي في تحقيق أهداف المنظمة  والعامل҆ 

من خلال طرحه أن العلاقات الإنسانية تهتم Мا ) Elton Mayo(التون مايووقد أكد . فيها والقياديات على حد سواء

يشعر به الموظفون وما يفكرون به، وهذا من خلال توف҄ الظروف المادية والمعنوية التي Рكنهم من أداء النشاط 

المطلوب، كѼ أنها تفتح أمامهم باب للترفيه عن النفس من خلال بناء علاقات تفاعلية داخل بيئتهم التنظيمية سواء 

ويرى مايو أن الفعالية لا ҅كن تحقيقها إلا عن طريق تحس҆ العلاقات الإنسانية وفتح . ت رسمية أو غ҄ رسميةكان

  .قنوات الاتصال ب҆ الإدارة وموظفيها

وتزداد درجة استقرار المناخ التنظيمي للمنظمة بزيادة درجة سيطرة روح الجѼعة في العمل والمشاركة في  

ابط والتكامل ب҆ وحدات العمل ووجود ولاء وانتѼء لجѼعة العمل، حيث تتحكم نوعية تحمل المسؤولية، والتر 

العلاقة التي تسود ب҆ الأفراد والعمل في التنظيم، في إتاحة الفرصة لخلق مناخ ايجاП ب҆ العامل҆، لأن الفرد لا يعمل 
                                                           

  .78حبيب الود ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 1
  . 542، ص،  2009محمود فتوح، سوريا، دار شعاع، :  ، ترإدارة الموارد البشريةروبرت مات҆، جون جاكسون،  - 2
  . 100، مرجع سابق، ص  دحبيب الو  - 3
  .160، ص، 2001، الطبعة الأولى، عѼن، دار الصفاء، السلوك التنظيميخض҄ ،  كاظم حمود - 4
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جملة من الصفات النفسية والثقافية  Мفرده وإҁا يعمل مع مجموعة من الأفراد يختلفون فيѼ بينهم من حيث

والاجتѼعية، وهو ما عبرت عنه المبحوثات بأن الصراع  و التوتر ب҆ جѼعة أو فريق العمل  يشكل تهديدا لاستمرارية 

المنظمة ، وهو ما يؤثر على مستويات الفعالية التنظيمية حيث نلاحظ انه كلѼ انخفض متوسطات الصراع والتوتر 

ت الفعالية التنظيمية وهو ما يؤكد أن فعالية الإدارة الجزائرية مرتبطة بقدرة المرأة القيادية على ارتفعت مستويا

  . تخفيف الصراعات والتوترات ب҆ موظفيها

بأن فعالية التنظيم تتوقف على كفاءة )Rensis Likert(رانسيس ليكرتوهو ما ينصب في نفس نتائج  

ا҄ت الهامة المؤثرة على السلوك الفردي والتنظيمي وفعالية جѼعات العمل، واعتبر علاقات فإذا كانت . العمل من المتغ

العلاقات تعاونية كان تأث҄ها ايجابيا على السلوك والكفاءة، وبالعكس إذا كانت العلاقات تنافسية أو وصلت إلى 

على الصداقة ب҆ المرأة القيادية مرحلة الصراع فانه تقلل من فعالية وكفاءة التنظيم ككل، كѼ أكد أن النظام القائم 

، ألا أن المرأة القيادية تواجه بعض المعوقات 1الموظف҆ والثقة المتبادلة والعمل بروح فريق يؤدي لتحقيق الأهداف

 Ѽتم تغي҄ الأهداف واستبدالها كل Ѽالمرتبطة بتغي҄ واستبدال الأهداف،  حيث نلاحظ في الجدول أعلاه انه كل

الفعالية التنظيمية، و҅كن أن نفسر ذلك Мا قد يواجهه الموظف҆ من  إشكال وغموض نحو  انخفضت مستويات

  .الأهداف المستبدلة،  وهو الذي يؤثر سلبا على تحقيق مستويات الفعالية   التنظيمية العالية للإدارة الجزائرية 

المتعلق Мعوقات ساعات  )42(إلى عرض نتائج الجدول رقم ) 41(ننتقل بعد معرفة نتائج الجدول رقم  

العمل، مѼ يظهر تأث҄ ساعات الدوام الرسمي التي Рر بفترات ضغط مѼ يستلزم العمل لساعات إضافية أو حتى 

أداء  الاستمرار في العمل من داخل المنزل، كѼ تتطلب بعض المهѼت السفر لأيام بعيدا عن المنزل مѼ يؤثر على

  .ا ما سنتناوله في النقطة الموالية، وهذالمبحوثات وفعالية الإدارة

  تعلقة بساعات العملممعوقات  - 4

تعتبر ساعات العمل Мثابة مظهر من مظاهر الخضوع لقواعد العمل، حيث يتمثل هذا الخضوع في أوقات  

العمل الرسمية سواء كانت المحددة أو الإضافية، والتي من شأنها أن تجعل المبحوثات تشعرن بضغط مستمر في 

العدد الإجѼلي لساعات العمل لا يكشف  أن) بوظريفة حمو(محاولتها لإنجاز المهام والأعѼل الموكلة لهن، ويوضح 

العبء الحقيقي الذي تتعرض له المبحوثات إذا ѻ تؤخذ بع҆ الاعتبار فترات الراحة، زيادة على ذلك فإن هناك عوامل 

أخرى لها دور في تحديد أوقات العمل للمبحوثات، والتي يجب أخذها بع҆ الاعتبار لأنها تشكل معيقا للمبحوثات 

  .في الجدول أدناه كѼ سنوضحه

                                                           
1 - Daniel Pernin, Opcit, p, 44. 
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  ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المعوقات المتعلقة بساعات العمل للمرأة القياد) : 42( جدول رقم 

تأث҄ المعوقات المتعلقة بساعات العمل للمرأة القيادية على مستوى "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح  

، أن المتوسط العام لساعات العمل لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتعلقة Мؤشر "فعاليتها التنظيمية

من  7,53أو متأخرة، العمل من داخل المنزل، العمل خلال العطل والسفر إلى الخارج قد بلغ  العمل لساعات إضافية

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط ساعات العمل عند فئة 10

 0,07ه المعوقات بفارق سلبي قدره وهي أعلى من المتوسط العام لهذ 10من 7,60الفعالية التنظيمية العالية Мتوسط 

 .10من 

في ح҆ سجلت ساعات العمل قيمة أد҂ من المتوسط العام للساعات عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة  

ا҄ فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة سجلت متوسطا أكبر من المتوسط العام للساعات بقيمة 10من 7,39 من  7,59، وأخ

 . ، وبالمقارنة ب҆ قيم ساعات العمل لفئات الفعالية التنظيمية نجدها متفاوتة10من  0,06بفارق سلبي قدره  10

 متوسطاتها العامةوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات ساعات العمل نجد أن هناك اختلافا ب҆ 

على  10من  8,84و 8,38م بحيث أن مؤشرا ساعات العمل الإضافية، والعمل من داخل المنزل سجلا أعلى متوسط عا

التوالي وهѼ يفوقان المتوسط العام لساعات العمل، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من العمل لساعات متأخرة 

وهو أقل من المتوسط العام  10من  6,53و 6,87و 7,03والعمل خلال العطل والسفر قد سجلوا متوسطات قدرها 

  .على التوالي 10من  1,00و 0,66و 0,05بفارق ايجاП قدره 

يتضح من الجدول أعلاه وجود علاقة تأث҄ ب҆ المعوقات المتعلقة بساعات العمل ومستويات تحقيق الفعالية 

التنظيمية، حيث نلاحظ أن متوسطات المعوقات المتعلقة بساعات العمل تكون مرتفعة في كل من المستوى الضعيف 

  .المستوى المتوسط تكون أضعف متوسط لمعيق ساعات العمل للمبحوثاتوالعالي Мتوسطات متساوية تقريبا في ح҆ 

و҅كن أن نفسر ذلك انطلاقا من كون المبحوثات في بداية تحقيق الفعالية التنظيمية تحتاج للكث҄ من العمل 

 لساعات إضافية وحتى العمل لساعات متأخرة من الليل بعد الدوام الرسمي من منزلها، كѼ تحتاج للكث҄ من

 فعالية تنظيمية متوسطةالتنقلات والسفر أملا في تحس҆ مستويات الفعالية التنظيمية، أما عند تحقيقها لمتوسط 

 Ѽتستقر  )192 رقم أنظر الصفحة(أوضحناه سابقا والتي هي المؤشر العام لجميع المؤسسات في مختلف القطاعات ك

الأمور وتتحكم في المعطيات وهو ما يجعل هذه المعوقات تخف نسبيا، إلا أنها تشهد العودة للارتفاع عند متوسط 

الفعالية التنظيمية العالية كون المبحوثات تعمل بكل جد وجهد للاستقرار في هذا المستوى والحفاظ عليه مѼ يتطلب 

  .ات راحةمنها العمل لساعات إضافية ولا تشهد حتى فتر 

بساعات  معوقات متعلقة
   العمل

  
 فئات الفعالية التنظيمية

العمل لساعات 
إضافية بعد 
 الدوام الرسمي

العمل 
داخل 
  المنزل

العمل 
لساعات 
 متأخرة

العمل 
خلال 
  العطل

السفر في مهمة 
خارج البلاد أو 

  الولاية

متوسط معوقات 
ساعات العمل 
حسب فئات 

  الفعالية
 7,59 6,40 7,38 7,67 8,49 8,00 فعالية ضعيفة
 7,39 6,50 6,74 6,92 8,53  8,26  فعالية متوسطة

 7,60 6,64 6,50 6,50 9,50 8,88 فعالية عالية
 المتوسط العام لمعوقات ساعات

 العمل
8,38 8,84 7,03 6,87 6,53 7,53 
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فالعدد الإجѼلي لساعات العمل لا يكشف العبء الحقيقي الذي تتعرض له المبحوثات، لأنه لا يؤخذ بع҆ 

الاعتبار فترات الراحة التي تحتاجها المبحوثات، فنلاحظ حسب الجدول السابق أن متوسط المعوقات المتعلقة بساعات 

العمل " ية وفق علاقة طردية عند المؤشرات الخاصة ب العمل يرتفع كلѼ ارتفعت مستويات الفعالية التنظيم

، Мعنى أن الارتقاء في مستويات الفعالية التنظيمية يحتاج ل "السفر في مهمة"و" العمل من المنزل" و" لساعات إضافية

 .جهد وعمل مضاعف ومستمر دون توقف أو راحة، وهو ما ينعكس سلبا على صحة المبحوثات

فإن جسم الإنسان يحتاج للحفاظ على صحته التوازن ب҆ الطاقة المستهلكة ) ةحمو ظريف(وحسب دراسة  

والطاقة المعُوّضة، Мعنى أن فترات الراحة متطلب فيزيولوجي للحفاظ على مستوى الفعالية المطلوب في الأداء 

حسب اختلاف وتعدد ، وتأخذ فترات الراحة أشكالا متعددة 1والكفاءة سواء تعلق الأمر بالجانب النفسي أو الجسدي

الوظائف والقطاعات وبيئات العمل على العموم، إلا إن الباحث҆ أجمعوا على ضرورة إدخال فترات الراحة أثناء العمل، 

، كѼ جاءت % 6,2أن فترات الراحة تزيد من متوسط الإنتاجية ب) Vernon et Bedford( بادفورد و فرنونإذ وجد 

لتؤكد أن أحسن وقت للراحة هو قبل حدوث انخفاض في المستوى ) Miles et Skillbeck( سكيلبكو  ميلزدراسة من 

ا҄لو باتياالإنتاج مباشرة وهو ما أكدته دراسة كل من    .Bhatia et Murrell( 2(  م

إن طبيعة العمل هي التي تحدد المهام والمسؤوليات للمبحوثات، فتجد أنفسهن أمام ساعات العمل 

المستمرة، وهو ما يعكس الآثار السلبية على الحياة الوظيفية للمبحوثات وحتى الأسرية، كѼ تؤدي إلى انخفاض الروح 

صرحت المبحوثات إن العمل لفترات مستمرة المعنوية بسبب نقص الرضا، لأنهن تقض҆ جل أوقاتهن في العمل، وقد 

يخلق نوعا من أللانتظام في أوقات المرتبطة بالأكل والنوم والراحة وغ҄ها، بالإضافة لأوقات التجمعات العائلية 

والمناسبات السعيدة والحزينة منها، مѼ يجعل المبحوثات منفصلات اجتѼعيا عن العادات والتقاليد التي ألفتها مسبقا 

 ايزينكوهو ما أوضحه . ما يؤثر على أداءها ومردوديتها فتنعكس سلبا على تحس҆ مستويات الفعالية التنظيميةوهو 

)Eysenck ( لتلعب دورا ايجابيا على مستوى المبحوثات في تطوير 3" فترات الراحة يجب أن تكون مخططة وهادفة"أن

  .مستويات الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية

حسب سلم الحاجات لنظرية " الحاجات الأساسية"خلال أوقات العمل تقابل " الراحة" كن القول أنو҅ 

جوهر هذه النظرية على تصنيفه لأنواع الحاجات عند المبحوثات وإҁا تعتمـد علـى ترتيب ، ولا يعتمد ابراهم ماسلو

أنه عند إشباع  ماسلوتحفيز عند الأفراد، وقدر وتعتبر البدايـة فـي فهـم ال. هذه الحاجات بحسب أولويتها للمبحوثات

أي مستوى من الحاجات لا يعود هذا المستوى محفزا للمبحوثات، مѼ سيتطلب إشباع الحاجات التي في المستوى 

وبهذا الشكل ستظل المبحوثات محفزات داЙا، طالما يتم إشباع رغباتهن المستوى تلو الآخر، حتى تصلون  4الأعلى

  ".إدراك الذات"للمستوى الأخ҄ المتمثل في 

إن العديد من مهام المبحوثات تحتاج للعمل داخل وخارج المنظمة، إضافة لذلك فإنها تحتاج لقدرة وكفاءة 

تكوين أساسي يزيد من الكفاءة "لمبحوثات أن السفر في مهѼت من شأنه أن يكون Мثابة وجهد إضافي҆، وقد وضحت ا

                                                           
  . 13، ص، 2011، 2، العدد 5المجلد  مجلة الوقاية والارغونوميا،، >>أهمية تحديد أوقات العمل وفترات الراحة<<حمو بوظريفة ، - 1
  . 18المرجع نفسه، ص،  - 2
  .20، ص، نفسه المرجع - 3
  .142، ص،  2002، الدار الجامعية،الإسكندرية،  السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتأحمد ماهر،  - 4
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، ويرفع من نظام الحوافز المادية والمعنوية ، Мعنى أن تصل المبحوثات لحاجات 1"المهنية فهو يعزز المهارات الوظيفية

Ѽينعكس على كفاءتها وفعاليتها، وقد توصل  تحقيق الرضا والتي تتعلق بالرضا الوظيفي في جانبه المادي والمعنوي م

إلى إن التركيز على شروط العمل وصياغة الأداء ليس من زاوية تقسيم العمل إلى وحدات أساسية وإҁا منح  هرزبرغ

، فهو نوع من التحفيز المعنوي الذي يخلق الرضا  لدى القياديات مѼ 2المبحوثات هامش استقلالية وتحمل المسؤولية

  . تفج҄ الطاقات الإبداعية لديهن التي من شأنها أن  تعزز تحقيق الأهداف داخل الإدارة الجزائريةيؤدي إلى 

أما في شقها الثا҃ فإن المبحوثات صرحت حول موضوع السفر لمهمة متعلقة بالعمل طبعا ҅ثل أهم معيق 

ا في تحديد اختياراتها الوظيفية قد تواجهه المرأة القيادية خصوصا في بداية مسارها الوظيفي، فيكون بذلك سبب

والمهنية منذ البداية، حيث أن العرف الجزائري ѻ يسمح لهن بالأعѼل الليلية أو الأعѼل التي تتطلب عملا إضافيا 

لساعات متأخرة أو السفر للخارج، وهذا ما يجعل بعضهن ترفض العمل في هذا النوع من الوظائف، حتى تبقى 

، وМجرد أن تتقلد منصبا قياديا تجد نفسها تواجه هذا العرف من جديد إلا أن دعم 3لة فيهمندمجة في المجتمع ومقبو 

أسرتها أو أحد أفرادها يعطي لها القوة للاستمرار والمضي قدما، وقد صرحت المبحوثات أنهن تلق҆ الدعم من طرف 

لهن العون والدعم أكФ، فكان في أفراد أسرهن، علѼ أنهن أكدن على الترتيب الموالي في وصف الطرف الذي قدم 

ف҄عن التحدي لمواجهة هذه  الزوج، ثم الوالدين معا، الأبمقدمتها  على الترتيب، وهو ما يزيد ثقتهن بالنفس ل

الأعراف والسلوكيات التي تحبط عز҅تهن، وإشباعا لرغباتهن في نفس الوقت لإثبات قدراتهن وكفاءتهن في تحس҆ 

  .مستويات الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

نجد أن متوسطاتها تنخفض كلѼ ارتفعت " العطل والمناسبات أيام"و" العمل لساعات متأخرة"أما عن مؤشري 

مستويات الفعالية التنظيمية، Мعنى وجود علاقة عكسية بينهѼ، مѼ يؤكد تأث҄ هذه المعوقات على تحقيق الفعالية 

  . التنظيمية في الإدارة الجزائرية

  

  التي تواجهها المرأة القيادية المعوقات النوعية: ثالثا

ور الجزائري المبدأ الجوهري للمساواة ب҆ كل المواطن҆ أمام القانون دون Рييز على أساس الجنس يقر الدست

أو العنصر أو النوع الاجتѼعي أو الرأي أو حالة أخرى متصلة بظرف شخصي أو اجتѼعي، أي أنه يؤكد على التساوي 

وتؤكد النصوص القانونية . عمل على مكافحتهاب҆ النساء والرجال في الحقوق والواجبات وحظر كل أشكال التمييز و 

الأخرى عن مبدأ المساواة بنفس القدر من الوضوح الذي عبر عنه الدستور، كѼ أن الإصلاحات المتدرجة خصوصا في 

وجاء . ظل التزام الجزائر باتفاقية القضاء على كل أشكال التمييز ضد المرأة والاتفاقيات الأخرى المتعلقة بحقوق المرأة

بدأ المساواة في ميدان العمل لتحقيق العدالة ب҆ الأفراد إلا أنه لا يعني المساواة المطلقة بينهم إذ يعود ذلك لاختلاف م

ه҄ا من المؤهلات والمهارات   .الأفراد من حيث طبيعة العمل، المؤهل، الكفاءة، الخبرة، الأقدمية، وغ

ر محيطا خصبا للمبحوثات والذي بدوره ҅كنها من ومنه تعد البيئة القانونية من أهم الآليات التي توف

خوض تجربة القيادة لأنه يقر بهذه المساواة ب҆ الجنس҆ في مجال التعليم والتكوين والعمل وحتى الترقية وما يوفره 

                                                           
1 -Jean-Paul Martin, Emile Savay, Formateur d'Adultes:se professionnaliser exercer au quotidien, édition2 eme, 
Chronique Sociale, Lyon, 1999,   p, 66. 

.47، ص، ، مرجع سبق ذكرهبلقاضي الأم҆ - 2  
  .70، ص، مؤسسة دП للمرأة، الإصدار الأول، 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية  - 3
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عامة  من حѼية لها كذلك، إلا أن هذه القوان҆ والآليات لا تصمد أمام القوان҆ العرفية التي وضعها وحددها المجتمع

ومؤسسات العمل خاصة في جملة من القيم والمعاي҄ والمعتقدات والتقاليد التي ترسم الصورة النمطية للمرأة 

  . القيادية

فرغم النجاح الكب҄ الذي حققته المبحوثات على جميع المستويات، إلا أن استمرارية بعض أشكال اللامساوة 

اوت الذي يخص المسارات الوظيفية، واللاتجانس فيѼ يخص السلوكيات ب҆ الجنس҆ في المنظمة  والتي تترجم في التف

ومن خلال هذه النقطة سنحاول التطرق لمختلف المعوقات . اليومية، وحتى ظهور أشكال أخرى للتمييز والإقصاء

ضح في النوعية التي تواجهها المبحوثات سواء في تطور مسارها الوظيفي أو خلال تقلد منصبها القيادي كѼ هو مو 

  : الجدول التالي

ية على مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المعوقات الوظيفية النوعية للمرأة القياد) :  43(جدول رقم   

متوسط المعوقات الوظيفية التي تواجهها المرأة  فئات الفعالية
 القيادية والمتعلقة بالنوع  حسب فئات الفعالية 

 6,67 فعالية ضعيفة

 6,65 فعالية متوسطة
 6,36 فعالية عالية

المتوسط العام للمعوقات الوظيفية المتعلقة 
 بالنوع 

6,64 

تأث҄ المعوقات الوظيفية المتعلقة بالنوع للمرأة القيادية على مستوى "تب҆ معطيات الجدول الذي يوضح 

أنظر (أن المتوسط العام للمعوقات النوعية ، والتي تشمل متوسط المؤشرات الموضحة سابقا " فعاليتها التنظيمية

من فئات الفعالية التنظيمية، حيث جاءت أعلى ، وهو مختلف عند كل فئة 10من  6,64د بلغ ق)  201رقم  الصفحة

وهي أعلى من المتوسط  10من  6,67قيمة لمتوسط المعوقات النوعية عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

عند  10من  6,65، في ح҆ بلغ متوسط المعوقات الوظيفية 10من  0,03العام للمعوقات النوعية بفارق سلبي قدره 

، وفي 10من  0,01ة المتوسطة وهي أقرب من المتوسط العام للمعوقات النوعية بفارق سلبي ضعيف قدره فئة الفعالي

عند فئة ذوات الفعالية التنظيمية العالية وهو أقل من المتوسط  10من  6,36الأخ҄ بلغ متوسط المعوقات النوعية 

نة ب҆ قيم متوسط المعوقات النوعية وفقا ، وبالمقار 10من  0,28العام للمعوقات النوعية بفارق ايجاП قدره 

للمستويات الفعالية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة كلѼ توجهنا من أد҂ فئة للفعالية التنظيمية إلى أعلى 

  .على الترتيب 10من  0,29و 0,02والفوارق هي 

مية، حيث يشهد متوسط المعوقات تتضح من الجدول العلاقة ب҆ المعوقات النوعية وتحقيق الفعالية التنظي

النوعية انخفاضا يصاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية من الأد҂ إلى الأعلى مستوى، وهو مؤشر على وجود 

علاقة عكسية بينهѼ، وهو ما يوضح تأث҄ هذه المعوقات النوعية في تحقيق الفعالية التنظيمية أي أنه كلѼ انخفضت 

  . لنوعية كلѼ زادت الفعالية التنظيميةوقلت المعوقات ا

وهو معدل مرتفع مقارنة  6,64ويظهر جليا أن أغلب المبحوثات تواجه معوقات نوعية Мتوسط عام قدر ب 

بالمعوقات الوظيفية، مѼ يعني أنه يساهم بدرجة أكبر في رفع متوسط المعوقات الوظيفية ككل التي تواجهها هذه 

وهو  6,36توضح أن الفعالية التنظيمية تبلغ المستوى العالي عندما تبلغ المعوقات النوعية  المبحوثات، فهذه المعطيات

  .أقل من المتوسط العام، وهو أد҂ مستوى للانخفاض في هذا المعدل
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تواجه المبحوثات معوقات نوعية بشدة وذلك يظهر من المتوسطات المرتفعة عبر مختلف مستويات  

معوقات مرتبطة ككل مرة بالصورة النمطية للمرأة التي رسختها الثقافة الذكورية في الفعالية، وتعرف على أنها 

، الذي يصنع القوالب الجنسية وتحديد مختلف 1"بالتعصب الجنسي للعمل" التعامل مع المبحوثات وهو ما يسمى

قافي التي تم توارثها عبر الأعѼل والمهن وفقها، فتجد المبحوثات نفسها تواجه هذه القوالب ذات البعد القيمي والث

فإن ѻ يستطيعوا عرقلة مسارها " بالتعصب" أجيال من المجتمع المحلي لثقافة المنظمة ، فتواجه المبحوثات  Мا يعرف 

ه҄م على أدائها و دافعيتها في الانجاز، وهو ما ينعكس على تحقيقها للأهداف   .في مجال الوظيفي يأУ تأث

المراقبة المستمرة وهو ما ينعكس سلبا على أداء وظائفهن ويظهر ذلك في مѼ يجعل المبحوثات تحت 

العمليات الوظيفية المرتبطة بصنع القرارات والمѼرسات بالإضافة لمجال التغي҄ والتطوير والإبداع، مѼ يضيق عليهن 

ختلف مستويات الفعالية حدود البيئة التنظيمية الداعمة، ويظهر جليا في ارتفاع متوسطات المعوقات النوعية في م

التنظيمية، حيث تفرض على المبحوثات العمل والمساهمة على تغي҄ الصورة النمطية المتعلقة بالنظرة السائدة 

لمختلف القوالب الجنسية لتقسيم العمل والتي تشكك في مهارات المبحوثات وقدرتهن في الاستمرار وتحمل مختلف 

  .تحقيق الأهداف التنظيميةالعراقيل التي تواجهن في محاولتهن ل

نشأت المبحوثات على فكرة الكفاح منذ نعومة أضافرهن، فلطالما شاركت المرأة الرجل في كل الأعѼل 

، فنجدها في الحقبة الاستعѼرية 2واستطاعت أن تشارك في تقرير مص҄ المجتمع وليس الأسرة أو المنظمة  فحسب

د҄الجزائر، والتاريخ يشهد لكل من جاهدت إلى جانب أخيها الرجل من أجل تحرير  ، لالة فاطمة نسومر وجميلة بوح

اللواУ استطعن أن يقدن معارك ضد الاستعѼر الفرنسي، أي أنهن تغذين على هذه ... حسيبة بن بوعلي ووريدة مداد

والتي البطولات التي عاشتها أسرهن كونهن أسر مخضرمة شهدت الاستقلال وارتبطت بالقيم الثقافية للمجتمع 

ه҄  3تبلورت في فكرة الكفاح، سواء الكفاح المسلح أثناء الحقبة الاستعѼرية أو الكفاح لبناء مجتمع Мعالمه وقيمه ومعاي

  .التي حاول الاستعѼر طمسها

ويظهر جليا كفاح المبحوثات في مواجهتهن لمختلف المعوقات النوعية، من خلال الاستمرارية في المناصب 

لف المستويات التنظيمية والذي يتطلب منهن الاستمرارية والعطاء اللامنقطع في العمل وإتقانه، القيادية عبر مخت

حيث أجمعت المبحوثات أن ترقيتهن جاءت بعد عمل مستمر وجهد مضاعف نظرا للمزج ما ب҆ المسؤوليات 

تعФ، وكذا كفاحها اتجاه فكرة الوظيفية والمسؤوليات العائلية، ومقاومتهن وكفاحهن المستمر لكل سقوط أو تقهقر أو 

في المناصب العرضية أو الدنيا على عكس الرجل هو الذي يتقلد المناصب العليا، وبذلك تبقى هرمية عمودية حصرها 

بينهѼ، مѼ تطلب منها الكفاح على عدة جبهات لتغي҄ الذهنيات المتحجرة والتي ندرك أن استمراريتها تعد من أبرز 

تها المرأة العاملة ككل، فقد عرفت وسجلت تطور وتنامي الحضور الكب҄ حضورها الكب҄ والمعتبر  التناقضات التي عرف

نتيجة التشكيك الدائم في قدرات المرأة  4في مختلف الإدارات لكن ذلك ѻ يؤد لنمو مѼثل في تقلد المناصب القيادية

  .تها في نفسها وينعكس على أداءها وطموحاتها، مѼ يضعف ثق5القيادية وتضييق مساحة الثقة بينها وب҆ موظفيها

                                                           
، 2014،  4العدد ،  2، المجلد مجلة الحكمة للدراسات الاجتѼعية، >>المرأة  القيادية والتنمية في مخيال الفرد الجزائري<<رجاء بوزيدي ،  - 1

 .80ص،
  .55، مرجع سبق ذكره، ص 2011-2009تقرير المرأة العربية والقيادية  -2
  . 140، ص، 2014، المجلد الأول، العدد الخامس، >>مساهمة المرأة الجزائرية في الثورة الجزائرية، مجلة الحوار المتوسطي<<مختار بونقاب ،  3
  .71، ص، 1991إفريقيا الشرق،الدار البيضاء، قراءة في الواقع والخطاب، : المرأة وإشكالية الد҅قراطيةالعاصمي مليكة ،  - 4
  .85رجاء بوزيدي ، مرجع سبق ذكره، ص،  - 5
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إن هذه المعوقات النوعية التي تواجهها المبحوثات تصور السقف الزجاجي على أنه مجموعة من الحواجز  

التي تصبح أكФ سمكا كلѼ ارتقينا في سلم الوظائف القيادية العليا، ويفترض أنه لا يعمل بنفس الطريقة على جميع 

يمية، وليس بنفس الطريقة في كل القطاعات بل وحتى في نفس القطاع، ولكنه يختلف ويتشكل وفقا المستويات التنظ

لخصوصيات كل قطاع وكل مديرية وحسب كل نوعية منصب، ذلك أنه لا ҅كن اعتبار الإدارة حيادية في كيفية 

يادية ولكنها في الواقع ذكورية المنظمة  تضع مجموعة من القواعد على أنها ح" تخطيط مسارات أفرادها باعتبار أن 

وتم نسخها على ҁاذج ذكورية، وبالتالي تلعب دورا على حساب النساء وتساهم في الإبقاء على ندرتهن في أعلى 

، إلا أن المبحوثات Мجرد تقلدهن لهذه المناصب تسعى لتحقيق ذاتها من خلال تحقيق الأهداف الفردية 1"الوظائف

  .بالمنصب ومهاراتها في تحقيق فعالية المنظمة  ككل والتنظيمية لتثبت جدارتها

يعد تغي҄ الذهنيات من أصعب المعوقات التي تواجهها المبحوثات نحو تحقيق الفعالية التنظيمية، فالبناء 

الاجتѼعي مزال يدافع وبشدة على التحيز الذكوري، ويأУ هذا لتغي҄ الصورة الكامنة في اللاوعي الجمعي المترسب عن 

، وتترسب 2يق المѼرسات والأعراف التي تؤكد شرعية الرجل لكل ما هو متعلق بالوظيفية القيادية ومختلف العمليةطر

بيولوجي إلى كائن اجتѼعي، بقيم  هذه الأفكار من خلال عملية التنشئة الاجتѼعية التي يتحول الفرد من كائن

ن له قاعدة أساسية في حياته مثل مسألة التمييز ب҆ ҅ثلو  ومعاي҄ مجتمعه يس҄ ويتقدم إلى ҁاذج معينة ممن

 الرجل على حساب المرأة وجعل العاطفة والتردد من أبرز الصفات إلصاقا بالمرأة والأقل الجنس҆ والإعلاء من شأن

أنظر ") قاسم أم҆( وكѼ قال .تبعية المرأة وحاجتها الداЙة للذكر"وقد اعتاد الرجل على قصة  .قيمة من وجهة نظرهم

  .، Мعنى أن المرأة داЙا تابعة للرجل في العمل والمنزل"قية تجد أن المرأة في حكم الرجلإلى البلاد الشر 

وتتمثل أغلب المعوقات التي تواجهها المبحوثات تلك المتعلقة بصعوبة التوفيق ب҆ الحياة الوظيفية والحياة  

ر الإشارة أن الصعوبة تتمثل في تداخل المسؤوليات مѼ يأخذ ، وتجد)خاصة بالنسبة للمبحوثات المتزوجات( 3العائلية

ة҄ من الوقت ويضطرها للعمل ساعات متأخرة أو إضافية مѼ يتسبب في خلق صراع ب҆ الواجبات المنزلية  كمية كب

ة والأسرية والواجبات المرتبطة بالعمل، وهو ما يؤثر بصورة سلبية على المبحوثات لتصبح ساعات العمل المستمر 

والطويلة مصدر ضغط وقلق مستمر كذلك، فتجد المبحوثات نفسها أمام أكبر تحدي لتنظيم وقتها ومسؤولياتها 

وأولوياتها حسب جدول التوقيت المكثف الذي يلزمه الكث҄ من التنظيم وترتيب الأولويات، مѼ يستدعى استعانتها 

ومنزلية لتسهيل الواجبات المنزلية واختصار الوقت بدور الحضانة، والمربيات، المدارس الخاصة، والأدوات الكهر 

لتعويضه باستغلاله في جلسات العائلة أو الخروج للتنزه أو حتى مѼرسة نشاطات أخرى تبعدها عن جو الضغط، 

التطابق ب҆ الحياة الوظيفية والحياة العائلية والوصول لتحقيق أهدافها وفقا Мا يتѼشى مع  وРكنها من تحقيق

  . لفعالية التنظيمية للإدارة الجزائريةتحقيق ا

 Ѽجموعة من الوسائل التي اختصر عليها الجهد والوقت في حياتها الأسرية والعائلية كМ ومنه  فاستعانة المرأة

ذكرنا سابقا، قد سمحت لها من استغلال تطور القطاع الخدماУ وتسخ҄ مختلف مؤسسات التنشئة الاجتѼعية لصالح 

بات ذاتها وجدارتها في تقلد المناصب العليا في السلم الهرمي، فكانت Мثابة عوامل مساعدة إلى جانب  مسعاها نحو إث

                                                           
1 -Jacqueline Laufer,«LA CONSTRUCTION DU PLAFOND DE VERRE: LE CAS DES FEMMES CADRES A 

POTENTIEL», TRAVAIL ET EMPLOI, N ͦ 102, Avril- juin 2005, P,34. 
2 - Ibid, p,33. 
3 - Abderrahmane Abedou, Ahmed Bouyacoud, El Kaina Hammache, L'entrepreneuriat Féminin en Algérie Une réalité 
en construction, CREAD, Alger, p p , 97-98. 
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الترسانة القانونية على المستوي҆ المحلي والعالمي والتي وقفت لجانب المبحوثات أمام الموروث الثقافي الثقيل في عمق 

ة التي تدعوا لتغي҄ هذه الذهنيات إذ أن السلطات مشاعر اللاوعي الجمعي، ونلتمسها من الخطابات السياسي

من بداية الستينيات إلى اليوم بحاجز الذهنيات وتدعو في نفس الوقت المرأة الجزائرية "العمومية الجزائرية تعترف 

ة҄ التغي҄ والبناء نها سواء كانت وظيفية أو اجتѼعية ب҆ الجنس҆، كو ، والعمل على تكريس المساواة 1"لمواكبة مس

أساس تقدم وتنمية المجتمعات، والعمل على جعلها مكرسة في الواقع اليومي مѼ سيسمح للمبحوثات بالإحساس 

والتقدير والعدل والمساواة في التعامل بينهѼ وب҆ الرجل على حد سواء في المنظѼت مѼ يحفزها على تحقيق 

ئرية  لتحقيقه لتثبت ذاتها وجدرتها رافعة تحدي تحقيق الأهداف، وهو ما تسعى المرأة القيادية داخل الادارة الجزا

  .الفعالية التنظيمية وتحس҆ مستوياتها

 معوقات متعلقة بالقيم الثقافية  - 1

-عادة ما تكون القيم التي نؤمن بهـا انعكاسـات لخلفيـة اجتѼعيـة وثقافيـة تتشـكل في وجـداننا الاجتѼعـي

الثقافي منذ طفولتنا، حيث ينمو بداخلنا نظام قيمي ҅ثل مزيجا من المـؤثرات الثقافيـة والخـبرات الشخصـية والوصـايا 

المنظـار الـذي نـرى مـن خلالـه العـاѻ حولنـا فإننـا نقـيم الأسرية، فتلك العوامل المكونة للنظام القيمي بداخلنا تشـبه 

ثم إن الفرد يحيا كل مرحلة من مراحل حياته مستندا عـلى مجموعـة قـيم تختلـف مـن مرحلـة إلى . وندرس ما حولنا

بصفة عامة كيانا اجتѼعيا له حدود شفافة تسمح له بالتفاعـل مـع محيطـه الخـارجي بكـل مـا وتعتبر المنظمة أخرى، 

ن ثقافة وقيم، ويؤثر بدوره على الفعالية التنظيمية، ومن خلال هذا المنظور تناولنا المعوقات المتعلقة بـالقيم يحمله م

Уسنوضحها في الجدول الآ Ѽالثقافية ك: 

  تأث҄ المعوقات المتعلقة بالقيم الثقافية التنظيمية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية) :  44(جدول رقم 

  الثقافية  معوقات متعلقة بالقيم
  التنظيمية

  
  

 فئات الفعالية التنظيمية

عدم الاعتراف 
بجدارتك 
وكفاءتك 
بالمنصب 
 القيادي

النظرة 
الدونية 
لقيادة 
 المرأة

نقص 
الدعم من 

جѼعة 
 العمل

مقاومة ورفض 
المرؤوس҆ 
 لقيادتك

الرقابة 
  المستمرة

متوسط معوقات 
القيم الثقافية 

  التنظيمية
فئات حسب 

  الفعالية
 6,98 7,13 6,15 8,26 6,51 6,86 فعالية ضعيفة
 6,74 7,09 5,93 7,52 6,47 6,71 فعالية متوسطة

 6,10 7,00 5,00 6,00 7,00 5,50 فعالية عالية
المتوسط العام لمعوقات القيم 

 الثقافية التنظيمية
6,36 6,66 7,26 5,69 7,07 6,61 

تأث҄ المعوقات المتعلقة بالقيم الثقافية التنظيمية للمرأة القيادية على "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

أن المتوسط العام للقيم الثقافية لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الأبعاد المتعلقة " مستوى فعاليتها التنظيمية

دعم جѼعة العمل والمقاومة قد Мؤشرات عدم الاعتراف بجدارة المرأة والنظرة الدونية لها مع الرقابة المستمرة، نقص 

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط القيم 10من  6,61بلغ 

وهي أعلى من المتوسط العام لهذه القيم  10من  6,98الثقافية عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط قدره 

 .10من  0,37بفارق سلبي قدره 

                                                           
، وهران، 58-57، عدد مزدوج مجلة إنسانيات، >>دراسة حول دور و أداء السياسات العمومية : المرأة الجزائرية والتغي҄<<بلقاسم بن زن҆،  - 1

  .19، ص، 2012ديسمبر 
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 6,74في ح҆ سجلت القيم الثقافية قيمة مقاربة للمتوسط العام للقيم عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للقيم عند فئة الفعالية التنظيمية العالية بقيمة 10من بفارق ايجاП  10من  6,10، وأخ

لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها ، وبالمقارنة ب҆ نتائج القيم الثقافية 10من  0,51قدره 

على  10من  0,64و 0,24متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

 . الترتيب

 تها العامةمتوسطاوإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات القيم الثقافية نجد أن هناك اختلافا ب҆ 

بحيث أن مؤشر كل من النظرة الدونية ونقص الدعم من جѼعة العمل ومؤشر الرقابة المستمرة سجلوا أعلى متوسط 

على التوالي وهم يفوقوا المتوسط العام للقيم، في ح҆ أن متوسط العام لمؤشري عدم  10من  7,07و 7,26و 6,66عام 

وهو أقل من المتوسط العام  10من  5,69و 6,36وظف҆ سجلا متوسط قدره الاعتراف بجدارة وكفاءة المرأة، مقاومة الم

 .على التوالي 10من  0,92و 0,25بفارق ايجاП قدره 

ويظهر من هذا الجدول وانطلاقا من مؤشرات معوقات القيم الثقافية، أنه كلѼ انخفضت متوسطاتها صاحبها 

ترجم بوجود علاقة عكسية ب҆ مواجهة المبحوثات لهذه المعوقات ارتفاع في تحس҆ مستويات الفعالية التنظيمية، مѼ ي

  .وتحقيق الفعالية التنظيمية

ولتفصيل أكФ، تلعب القيم الثقافية دورا مرهونا في المسار التطوري للمبحوثات حيث تغ҄ت العادات 

ويرتبط قياس درجة ، 1يسايرة للتطور الثقافي والحضار ومظاهر السلوك وقواعد العرف وأҁاط العلاقات وأصبحت م

ة҄ عرفتها والذي يظهر في تغ҄ أҁاط  تطور بعض المجتمعات المتحضرة اليوم Мدى ما آلت إليه بعد مراحل متغ

التغ҄ "السلوك والنظام العام҆ في أبنية المجتمع المختلفة، وتعتبر العوامل الثقافية من أبرز العوامل في تفس҄ 

ب҆ نوع҆ )Max Weber(ماكس فيبرمن خلال الأنساق الثقافية المختلفة المرتبطة بنظم المجتمع، وقد ميز  "الاجتѼعي

  .2من الثقافة المادية واللامادية

( ميـل دوركـايمإن تعدد القيم الثقافية التنظيمية بتعدد الجѼعات الوظيفية داخل المنظمة، وقـد اسـتعمل إ

Émile Durkheim  ( عي تقسيم«في كتابهѼعي يستخدم عادة بصورة رسـمية للإشـارة  »العمل الاجتѼسك الاجتѼالت

إلى مواقف يرتبط فيها الفرد الواحد بالآخر من خلال مجموعة من الالتزامات الثقافية والاجتѼعية المشتركة، كـѼ يـرى 

بـة المسـتمرة يشـكل التѼسك صفة جѼعية للتنظيѼت، وقد عـبرت المبحوثـات أن نقـص دعـم جѼعـة العمـل والمراق

أمامهن حاجزا قويا للاستمرار في  المناصب القيادية وتحقيق أهدافهن الذاتية أو التنظيمية، وقد صرحت إحـداهن أنـه 

يشكل عائقا أمام الأخريات اللواУ تسعى لتحقيق أهدافها وتكـريس حقوقهـا وذلـك بكونـه يشـكل لـديها خوفـا مـن 

بعـد تعينـي أسـمعت بعـض الإشـاعات "أو يجلـب العـار لعائلتهـا، بقولهـا الإشاعات وصدور أي كلام يجـرح كرامتهـا 

فهذه الإشاعات تحد من طموح المرأة وتكبحه سواء عزباء كانت أو متزوجة لأنها لا تحدث القطيعة بـ҆ ، "...والأقاويل

ترك أثـرا سـلبيا عـلى حياتها العملية والعائلية وهذا ما يجعلها مترددة في قبـول المسـؤولية الجديـدة والتـي ҅كـن أن تـ

حياتها الوظيفية والعائلية، خصوصا في هذه البيئة الثقافية والاجتѼعية التي تتميز Мواقفها نحو سلوكيات المرأة والتـي 

                                                           
1 - Abderrahmane Abedou, Ahmed Bouyacoud, El Kaina Hammache, Opcit,  pp, 100-101. 

، 2004جانفي 21-20فعاليات الملتقى الثالث قسم علم الاجتѼع ، >>الأҁاط والعلاقات الأسريةأسباب ونتائج تغ҄ <<أمحمـد دلاسي ،  -2  

  .39، ص، 2006ئر،،جامعة الجزا 2العدد منشورات كلية العلوم الإنسانية والاجتѼعية، 
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يجب أن تتسم بالحياء والحشمة وحفظ شرف العائلة هذا من جهة، ومن جهة أخـرى خصوصـية هـذه المناصـب ومـا 

  .كФتحتاجه من جهد أكبر وساعات عمل أ

ومنه فجѼعة العمل تلعب دورين متساوي҆ في الشدة لكن مختلف҆ في الاتجاه، فإن كانت هذه الجѼعة 

هي الدعم ومنه المحفز فلم تشكل أي ضغط للمبحوثات مѼ يحفزهن لتحقيق الأهداف الذاتية التي تسمح بتطور 

تنعكس على مستويات الفعالية التنظيمية مسارهن الوظيفي، كѼ تسمح لهن بتحقيق الأهداف التنظيمية التي 

وتتحسن نحو الأعلى، في ح҆ إذا شكلت معيقا للمبحوثات فإنها تنعكس سلبا على تطور مسارهن الوظيفي وعلى 

  .مستويات الفعالية التنظيمية التي تتد҂ للمستوى الضعيف حسب الجدول السابق

ات بالموصفات والمهارات المطلوبة للقيادة فهي وبالحديث عن الرقابة المستمرة، فحتى لو تحلت المبحوث

بحاجة لبيئة ثقافية واجتѼعية واقتصادية داعمة، فهن لا تحصلن على غالبية البيئة الداعمة التي Рكنها من تطوير 

ة҄ وهامة على قاЙة  مسارها الوظيفي، لذلك يعتبر التمك҆ الوظيفي للمرأة من أهم القضايا التي احتلت مكانة كب

ولويات في البحوث الاجتѼعية، لكونها لا زالت تواجه معوقات والتي تؤثر سلبا على بقائها واستمرارها في المنصب الأ 

، وذلك خوفا من التعرض للانتقادات، وشعورها الدائم أنها مراقبة، وبأن الأضواء مسلطة باتجاهها، وهي 1القيادي

رض عليها أن تكون حرفية في تطبيق القوان҆ والقرارات ولا Рتاز عرضة للانتقاد والاتهام من طرف الجميع، هذا ما يف

، تحاول خلالها فرض هيمنتها وأسلوبها وهذا يجعلها 2بالمرونة، كѼ ان توليها المسؤولية الجديدة وهي في فترة انتقالية

حسيت أنني :" رة تلجأ لسلطة الوظيفية بحكم المنصب الذي تتولاه، وقد صرحت المبحوثات بخصوص الرقابة المستم

المسؤولية جديدة وأنا محل " و"  تخيلت روحي تحت المجهر والكل يستنى غلطة أو خطأ" و"مراقبة من طرف الجميع

، فوفقا لهذه التصريحات يظهر إحساس وشعور المبحوثات أنهن مراقبات مѼ " متابعة من طرف المسؤول҆ والموظف҆

ات والمѼرسات، ويكون مجالهن للإبداع والمبادرة محدودا لأنهن في بيئة عملية يؤدي ببعضهن إلى التردد في اتخاذ القرار 

ليست داعمة، لذا يجب عليهن مشاركة مختلف فئات العمل للحصول على الخبرة والتعلم المباشر من خلال العمل 

د حلا مؤقتا وليس لها الوظيفي والمهني لتكون قيادية ناجحة خصوصا في ظل اتخاذ القرارات الآنية والفورية التي تع

  .رؤية مستقبلية، مѼ ينعكس سلبا على تحقيق مستوى عال من الفعالية التنظيمية

فالمبحوثات تبحث عن تحقيق كيانها الوظيفي والاجتѼعي والإحساس بالقيمة والتكافؤ مع نظ҄ها من 

يد اهتѼم المبحوثات بالمناصب القيادية الرجال سواء من الناحية المادية أو الاجتѼعية أو الثقافية، وفي الواقع تزا

لتحقيق المكانة الاجتѼعية، إلا أنها تبقى عرضة للكث҄ من الانطباعات السلبية بعدم مناسبتها لذلك المنصب وهو ما 

السلوكيات والاتجاهات والقيم والمعتقدات الاجتѼعية التي تعتبرها "والذي يقصد به " بالتنميط الجندري"يعرف 

، Мعنى تحديد الخصائص الوظيفية للجنس҆ والتي 3"مناسبة للذكور والإناث بناء على جنسهم البيولوجي ثقافة ما

يجب على المبحوثات أخذ هذه المعتقدات بع҆ الاعتبار لتكون على صورة واضحة مѼ قد تتلقى من مقاومة الموظف҆، 

كريم (وحسب دراسة . وكفاءتهن في المنصب نتيجة تفضيل القادة الرجال وصعوبة الاعتراف بجدارة المبحوثات

فإن الخلل في الاعتراف بجدارة المبحوثات واستحقاقها للمنصب يصنف على أنه خلل في ) جعيج عتيقة(و )شو҅ات

دورها الجندري أو ينقص من أنوثتها من وجهة نظر الواقع الاجتѼعي والوظيفي الذي يصور بأن المرأة القيادية غ҄ 

                                                           
1 - Jacqueline Laufer, ,«LA CONSTRUCTION DU PLAFOND DE VERRE: LE CAS DES FEMMES CADRES A 
POTENTIEL», Opcit, p,36. 

  .101تقرير المرأة العربية والقيادية، مرجع سبق ذكره، ص،  -2
  .286شو҅ات ، عتيقة جعيجع ، مرجع سبق ذكره،  ص،  كريم - 3 
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، وهذا ما يتوافق مع معطيات الجدول السابق، 1المهام الصعبة والمعقدة وغ҄ قادرة على اتخاذ القرار قادرة على تحمل

حيث تتأثر مستويات تحقيق الفعالية التنظيمية بالمعوقات التي تواجهها المبحوثات فكلѼ انخفضت متوسطاتها 

  . ارتفعت مستويات الفعالية والعكس صحيح

ات تشكل تحديا يجب تجاوزه للاستمرار وتطوير مسارها الوظيفي من جهة إن النظرة الدونية للمبحوث

وتحقيق ذاتها من جهة أخرى، ولا ҅كنها التراجع أو التخلي لأنه يعتبر ضعفا منها، ويرجع هذا الضعف لعدم التطابق 

د يؤدي إلى مقاومة من ب҆ الخلفية الاجتѼعية والثقافية للمبحوثات وطرق القيادة واتخاذ القرار بالمنظمة ، مѼ ق

تنعكس سلبا على تحقيق الفعالية التنظيمية، فتعمل المبحوثات على  2الموظف҆ التي تؤدي بدورها لنتائج سلبية

ا҄د طرق إستراتيجية للقيادة تتلاءم مع خلفيتها الاجتѼعية الثقافية وقيمها وتتلائم كذلك مع ثقافة الموظف҆،  است

القوة والمواجهة لتغي҄ الصورة النمطية عن المرأة حول عدم قدرتها على القيادة وهذا ما فالمبحوثات تتميز بالتحدي و 

يتضح من نتائج هذا المؤشر حيث كلѼ ارتفع متوسط النظرة الدونية ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية، وقد 

كن تفس҄ أن المبحوثات تعمل على ، و҅..."المهم الاستمرارية...من الصعب تغي҄ الذهنيات:"صرحت إحدى المبحوثات

ه҄ا   .تحقيق الفعالية التنظيمية في ظل الذهنيات المتحجرة، كѼ ترفع روح التحدي لمواجهتها وتغي

  المناصب والسلوكياتنوعية معوقات متعلقة بتحديد  - 2

على الرغم من تحقيق نوع من المساواة ب҆ الرجل والمرأة في كث҄ من جوانب الحياة، إلا أن التفاوت واللامساواة  

في مؤسسات العمل مازلت قاЙة وبدرجات مختلفة ، وتتسع الفجوة في الفصل المهني ب҆ الرجل والمرأة طابعا عموديا، إذ 

م إلى التركيز في المهن الوسطى والدنيا في الترتيب بعيدا عن مراكز وضع Рيل مجالات استخدام المرأة في النطاق العا

السياسات واتخاذ القرارات، Мعنى أن مشاركة المرأة في العمل أخذت بعدا أفقيا وتركزت في الوظائف التي لا تتطلب 

النقطة سنسلط الضوء  ، ومن خلال هذه1998مستوى عال من المهارة والتنوع، وهذا حسب دراسة بريطانية أقيمت سنة 

 :على المعوقات التي تواجه المبحوثات في تحديد نوعية المناصب والسلوكيات مقارنة بالرجل، فيѼ يلي

تأث҄ المعوقات المتعلقة بتحديد نوع المناصب والسلوكيات للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها ) : 45( جدول رقم  

 يةالتنظيم

معوقات متعلقة بتحديد 
  المناصب

  والسلوكيات
   

 فئات الفعالية التنظيمية 

الاختلاف 
البيولوجي 
وتحديد 
نوعية 
 المناصب

فرص المرأة 
للوصول 

للمناصب 
  القيادية

الاختلاف 
في المѼرسة 
القيادية 

ب҆ الرجل 
 والمرأة

سلوكيات 
يسمح 
للرجل 

القيام بها 
 فقط

الرجل 
الأجدر 
لتقلد 

مناصب 
  قيادية

متوسط معوقات المتعلقة  
بتحديد نوعية المناصب 

  والسلوكيات للمرأة 
  حسب فئات الفعالية

 6,30 5,58 6,57 6,50 6,92 5,93 فعالية ضعيفة
 6,21 5,00 6,51 6,28 7,71 5,53 فعالية متوسطة

 6,21 4,67 6,50 6,14 8,75 5,00 فعالية عالية
المتوسط العام لمعوقات 

 والسلوكياتتحديد المناصب 
5,49 7,79 6,31 6,53 5,08 6,24 

                                                           
  .288-287، ص ص،  المرجع نفسه - 1
  .289ص، شو҅ات ، عتيقة جعيجع ، مرجع سبق ذكره،   كريم - 2
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تأث҄ المعوقات المتعلقة بتحديد نوع المناصب والسلوكيات للمرأة "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

، أن المتوسط العام لمعوقات تحديد المنصب والسلوكيات لكل المبحوثات "القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

الأبعاد المتعلقة بالاختلاف البيولوجي له تأث҄ على فرصة وصول المرأة للمناصب القيادية، واختلاف والذي ҅ثل متوسط 

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، 10من  6,24المرأة عن الرجل في المѼرسات القيادية قد بلغ 

عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط معوقات تحديد المنصب والسلوكيات 

 .10من  0,06وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المعوقات بفارق سلبي قدره  10من  6,30

في ح҆ سجلت معوقات تحديد المناصب والسلوكيات قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمعوقات عند  

، وبالمقارنة ب҆ قيم معوقات تحديد 10من  10,03بفارق ايجاП قدره  6,21فئة الفعالية المتوسطة والعالية بقيمة 

قيم فوارقها متناقصة إذا ما اتجهنا عبر مستويات المناصب والسلوكيات لفئات الفعالية التنظيمية نجدها سلبية كون 

 . على الترتيب 10من  0,00و 0,06الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات معوقات تحديد المناصب والسلوكيات نجد أن هناك اختلافا 

من فرصة الوصول للمناصب القيادية  والاختلاف في المѼرسات القيادية،  بحيث أن مؤشر كل متوسطاتها العامةب҆ 

على التوالي والتي تفوق  10من  6,53و 6,31و 7,79ومؤشر سلوكيات يسمح بها للرجل فقط سجلوا أعلى متوسط عام 

ناصب ومؤشر المتوسط العام للمعوقات، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشري الاختلاف البيولوجي وتحديد نوعية الم

وهو أقل من المتوسط العام بفارق ايجاП  10من  5,08و 5,49الرجل أجدر لتقلد مناصب قيادية سجلا متوسطا قدره 

  .على التوالي 10من  1,16و 0,75قدره 

من خلال القراءة الإحصائية لمعطيات الجدول يتН لنا أن المعوقات المتعلقة  بكل من بتحديد سلوكيات 

مع مستويات الفعالية التنظيمية حيث كلѼ انخفض معدل المعوقات ارتفعت  علاقة عكسيةوالمناصب للمرأة في 

تحديد السلوكات المتعلقة بالمرأة والرجل وكذا  مستويات الفعالية التنظيمية ، Мعنى كلѻ Ѽ يكن هنا اختلاف وفرق في

توزيع المتكافئ حسب الكفاءة للمناصب  داخل الإدارة الجزائرية كلѼ ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية والعكس 

  .صحيح

يتضح لنا أن المعوقات المتعلقة بتحديد المناصب للمبحوثات لا ҅كن رده لعامل أو سبب واحد، وإҁا هو 

من مجموعة من عوامل مختلفة يرتبط فيها الجانب الاجتѼعي والثقافي والسياسي، وهذا ما تؤكده المبحوثات مركب 

حول تحديد طبيعة المناصب، كون أن الاختلاف البيولوجي لا ҅د بصلة مباشرة Мجال توزيع المناصب في المنظمة  

الحق في شغل مناصب قيادية دون أي عائق قانو҃، إلا  فالتشريعات والقوان҆ واضحة جدا في هذا المجال، فالمرأة لها

أن المبحوثات صرحن أن التغي҄ في وضع المرأة الاجتѼعي والمهني لا ҅كن أن يكون من خلال سن القوان҆ فقط وإҁا 

  .لا بد من إعادة تشكيل تصورات جديدة تتعلق بأدوارها

لد المناصب القيادية بصفة عامة، وهذا يظهر من إن هذه التصورات تؤكد على الاختلاف البيولوجي في تق

خلال المعوقات التي تواجهها المبحوثات والتي ҅كن أن نرجعها إلى الهندسة الاجتѼعية التي تجعل من البيت الفضاء 

 الأساسي للمرأة في ح҆ الرجل له الفضاء داخل البيت وخارجه، مѼ صور للمبحوثات أن العامل الاجتѼعي ҅ارس نوعا

من القهر على أداورهن وعلى تعزيز تواجدهن في المناصب القيادية، وبهذا الخصوص شهدت الجزائر المستقلة 
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، 1ازدواجية الخطاب والقانون لترقية ودعم وحѼية مشاركة المرأة في مسار التنمية الوطنية كفاعل اجتѼعي واقتصادي

 هواري بومدين"نجد كلمة الرئيس الراحل  1974أفريل  02في  وخلال المؤРر الثالث للاتحاد العام للنساء الجزائريات

الذي نادى إلى ضرورة فتح كل الأبواب نحو المستقبل وعلى المرأة أن تفرض التغي҄ أو بعضه أمام الذهنيات المتحجرة، "

ائري يوفر ، فالدستور الجز 2م1984وقانون الأسرة 1976والتعريف Мكانة ودور المرأة في المجتمع من خلال دستور 

العدالة الاجتѼعية وتكافئ الفرص ب҆ الجنس҆، Мعنى أن الكفاءة هي المحدد الرئيسي والمعيار الأول للحصول على 

 Ѽء السياسي أو الجهوي، إلا أن الصورة النمطية تبقى متجذرة في ثقافة المؤسسات مѼمنصب قيادي لا الجنس ولا الانت

  .لمناصب القيادية أو الاستمرار فيهايجعلها تعيق تقدم المبحوثات نحو ا

ة҄ لإزالة التمييز الجنسي في القوان҆ التي تحكم وتنظم تسي҄  رغم أن الدولة الجزائرية قطعت أشواطا كب

ه҄ا، إلا أن فرصة وصول المرأة للمناصب ... المؤسسات الإدارية سارية المفعول في عمليات التوظيف والترقية والأجر  وغ

ة҄ كلѼ حققت فعالية تنظيمية عالية، وحسب تصريح قيادية لا يزا ل ضئيلا، ويتضح أنه كلѼ كانت فرصة وصولها كب

المبحوثات فإن فرص الوصول للمناصب القيادية هي في حد ذاتها صعبة لأنه في الغالب تحجب عنها هذه المناصب 

Р ه҄ا من زملائها الرجال، وقد صرحت إحدى المستجوبات أنها رشحت لمنصب قيادي خلال ثلاث فرص ولكن نح لغ

Мعنى أن المبحوثات تواجه معوقات " مانسمعش أصلا بوجود منصب قيادي": كѼ صرحت إحدى المستجوبات بقولها

بالسقف "بهذا الخصوص ما يعرف ) ميشيشي حورية(وتوظف  أو الوصول للمناصب القيادية، الإعلامخفية Рنعها من 

الحواجز غ҄ المرئية والاصطناعية الناتجة عن مواقف مسبقة والتصرفات التي Рنع الذي يش҄ إلى هذه  "الزجاجي

، ومنه فإن حجب هذه المناصب 3المؤهل҆ من تجاوز مستوى مع҆ وولوج أعلى المناصب القيادية اعتبارا لجنسهم

مناصب أعلى كѼ أن ينعكس سلبا على المبحوثات وМجرد أن تتجاوز هذا السقف الزجاجي فإنها تتمكن من اعتلاء 

  .طموحها يزداد

وحسب بعض المبحوثات فإن الصورة النمطية التي تحملها المرأة عن نفسها تجعلها محتجزة تحت سقف  

زجاجي ولا تطمح للمناصب قيادية وهذا ما جاء في خطاب المستجوبات، فقد كان طموحهن متمركزا حول وظيفة 

 تلقبول من الأسرة والمجتمع، إلا أن كفاءتهن ومجهوداتهن في العمل فتحا تلقيانالتدريس والإدارة كونهѼ وظيفت҆ 

في المناصب القيادية، وقد تباينت أسباب قبولهن المناصب ب҆ أسباب اقتصادية والاجتѼعية، وكانت  التعي҆لهن باب 

، ويظهر نيدة عن ذواتهМثابة الفرصة التي أتيحت لهن لكسر القيود أو حتى تجاوزها مؤقتا، لإعادة تشكيل صورة جد

  .من تحقيقهن مستويات عالية من الفعالية التنظيمية

صرحن أن طبيعة الجنس هي الفصل في سبب أما عن جدارة الرجل في تقلد مناصب قيادية فإن المبحوثات 

ويرجع اختلاف الجدارة ب҆ الرجل والمرأة، وذلك لأن المرأة نفسها تعي جيدا أن التمييز الجنسي يعيق جدارتها، 

التنشئة الاجتѼعية للمبحوثات أن السبب الرئيسي لتفوق الرجل واعتبار المرأة كأداة إنجاب لأنوثتها، كѼ رسخت 

فعلى المرأة أن تتولى دور القيادة المنزلية المتمثلة في تنشئة الأبناء أما الرجل  بارسونزوتربية فقط، هو ما طرحه 

المرأة أصبحت تتقبل هذا الواقع نتيجة ) Pierre Bourdieu(بورديوبيار وحسب مسؤولياته فهي خارج المنزل، 

                                                           
جامعة ، أطروحة الدكتوراه في علم الاجتѼع تنظيم والعمل، >>دراسة عمل المرأة في المؤسسة الصناعية بالجزائر <<محمـد الطاهر عيسات،  - 1

  .138، ص، 2016، الجزائر أبو القاسم سعد الله
  .13مرجع سبق ذكره، ص، بلقاسم بن زن҆،  -2
  .77، ص، 2008مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر، تونس، ، الطبعة الأولى، المرأة وصنع القرار في المغربالمختار الهراس ،  - 3 
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التنشئة الاجتѼعية القاЙة على تكوين الشخصية الذكورية التي تتميز بالبطولة والكفاءة والأنثوية التي تبقى في دائرة 

  .التبعية لأبيها وأخيها وزوجها

تفوق الرجل في المناصب القيادية يكون على التي توصلت إلى أن ) مشروم صباح(وهو ما يتوافق مع دراسة 

على حصولهن لمناصب كانت في الماضي ، وحسب تصريحات المبحوثات واللواУ أكدن %50حساب المرأة بنسبة تفوق 

ه҄ا، وجاءت تصريحاتهن كون  " الجدارة مفهوم رجالي"القريب تعتبر مناصب رجالية وأن الرجل الأنسب والأجدر لتسي

مجال للمرأة في المواجهة في بيئة العمل، وهو ما يربط الانجازات البطولية دوما بالرجال أما المرأة  وهذا يعني أن لا

وراء كل رجل " :يه ونجده في الأمثال الشعبية مثلتكون دوما في مركز التبعية أو خلف الرجل، الأمر الذي تش҄ إل

المرأة لا Рلك مواهب عقلية لأن " لائكة في دراستها ، وليست بجانبه وهذا ما تناولته الباحثة نازك الم"عظيم امرأة

، Мعنى Рجيد الرجل وتفوقه الأبدي إلا أن هذا العامل يظهر Мتوسطات منخفضة 1"التفك҄ يلوح وكأنه خاصية رجالية 

وهو ما نتيجة ارتفاع المستوى التعليمي والتكويني للمبحوثات والذي لعب دورا في الاعتراف بجدارتها أمام الرجل، 

  .سمح بامتصاص قوة هذه المعوقات التي تواجهها المبحوثات لتحقيق أهدافها بكل فعالية تنظيمية

تعمل على بناء مجموعة من السلوكيات أما عند تحديد السلوكيات في منظѼت العمل فإن الثقافة التنظيمية 

رينو سان المهنية للمنظمة ككل، وقد ب҆  التنظيمية التي تنتج نسقا ثقافيا متوازنا ومستقرا، والذي يشكل الهوية

أن العلاقات والعمليات الاجتѼعية في بيئة العمل تشكل جزء من هوية الفرد، فهو  )Renaud Sainsaulieu(سوليو

بالطريقة التي تعرف بها مختلف المجموعات في العمل ذاتها لرؤسائها أو للمجموعات الأخرى، " الهوية المهنية"يعرف 

اذ القرارات، وصنع الأهداف وتتشابه التنظيѼت في نفس القطاع في جوانب عدة من المكونات الثقافية، ҁط اتخ

ا҄ن والملاحظ أن المنظѼت عبارة  والسياسات، و҅كن ملاحظة هذا التشابه بكФة في قطاع المستشفيات، الفنادق، والط

عن طبقات اجتѼعية وكل طبقة تتكون من مجموعات ولكل مجموعة لها ثقافتها الخاصة ما يعرف بالثقافة الفرعية، 

وقد عملت القياديات على خلق مجموعة من ، 2لمختلفة تشترك في الثقافة التنظيمية الشاملةكѼ أن هذه المجموعات ا

السلوكيات والمعاي҄ التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة ، وتتضح الصعوبة في فعل ذلك من خلال Рسكهم 

، إذ يسمح للمجموعة بالاستمرار 3بالجوانب التقليدية واعتزازهم بالماضي والاستقرار، وعدم تقبل فكرة التغي҄ بسهولة

الذي عرفه على " الهابيتوس"بـ) Pierre Bourdieu(بيار بورديوفي كينونتها باعتباره استبطان عميق وهو ما عبر عنه 

أنه يفسر ، أي 4"اكتسبه السلفيشتغل بوصفه تجسيدا ماديا للذاكرة الجѼعية معيدا في الخلف إنتاج ما "أساس أنه 

  .قة الواحدة غالبا بطريقة متشابهة دون التخطيط المسبق أو حتى التشاور فيѼ بينهمتصرف أعضاء الطب

وكون ثقافة المنظمة  هي امتداد لثقافة المجتمع فإنها تفرض مجموعة من المعاي҄ والقيم الأخلاقيـة السـائدة 

: ا صرحـت بـه المسـتجوبة بفي المجتمع والتي تفرض على المبحوثات أҁاطا من السلوكيات التي تس҄ وفقهـا وهـذا مـ

أي أن عمل المرأة القيادي يتطلب دفترا من الشرـوط التـي " الموظف҆الاحترام في اللبس و الكلام بصوت منخفض مع "

                                                           
   .44، ص  1980، دار العلم للملاي҆ ، ب҄وت،2، الطبعة  التجزيئية في المجتمع العرПنازك الملائكة ،  - 1
، -لبنان-الدراسات الوحدة العربية، ب҄وت السعيدا҃ من҄، الطبعة الأولى، مركز: ، ترجمة، مفهوم الثقافية في العلوم الاجتѼعيةكوش دنيس -  2 

  .83، ص، 2007
ة҄ أحلام - 3 دراسة حالة منظمة  –أبعاد هوفستد الثقافية في واقع المنظمة  الإقتصادية الجزائرية <<حدو ،  محمـد فلاق ، إسحاق خرشي ، سم

، دار التل للطباعة، جامعة حسيبة بن بوعلي 2015يسمبر ، العدد الثالث، دمجلة دراسات في التنمية والمجتمع، >>-الإسمنت ومشتاقته بشلف
  . 314شلف، ص،

  .83ص، ، مرجع سبق ذكره، دنيس كوش  -  4 



  السابعالفصل   داخل الإدارة الجزائرية المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية                                 
 

344 
 

، لأن 1تتعلق بقواعد الحديث التي تتسم بالحياء والصوت المنخفض ولا تتلفظ بألفاظ قبيحة أو تضحك بصـوت مرتفـع

وهو مرفوض اجتѼعيا ومهنيا، فتسعى المبحوثات على الالتزام بجملة من " امرأة مسترجلة"عكس ذلك يغ҄ صورتها إلى 

في المرأة ҅ثـل القيمـة الأساسـية المعـبرة " الحشمة"كѼ أن توفر كل من . القواعد التي تعلمتها فيѼ يخص هذا الجانب

وهو مـا ، 2عابها للدروس الخاصة Мا هو عيب وحرامعلى إРام التربية كونها الوسيلة التي تعبر بها المرأة تلقائيا من استي

  .يثبت ما توصلنا وما أكدناه سابقا في مقام آخر

فيظهـر التѼيـز بيـنهѼ، وهـذا ...فاختلاف السلوك ب҆ الجنس҆ يظهر جليا في التصرفات وطريقـة الكـلام ومنه

لقنه المجتمع فيهѼ من نوعية التخصـص الاختلاف ب҆ الجنس҆ هو الذي يؤدي إلى اختيارات وتوجهات تتناسب مع ما 

والتعليم والمهنة والدور وما إلى ذلك ، ويستمر معها إلى مجال العمل مѼ يحصر سـلوكياتها حسـب القوالـب الجنسـية 

التي توارثها المجتمع وأسهمت في غرس صورة دونية لنفسها ليس من السهل تجاوزها، فالرجل لا يفضل أن تكون المرأة 

ويبدو أن هذه الاتجاهـات السـائدة . ي لأنه يفضل أن تكون تابعة مستكينة وأن يكون هو صاحب القرارفي موقع قياد

ترجع إلى أفكار تقليدية متجذرة في الذاكرة الاجتѼعية الجزائريـة، إذ تنتقـل إلى الأفـراد منـذ الـولادة إلى أن تتأصـل لا 

لتي تعيق المبحوثات على تحقيق المستويات العالية مـن شعوريا فيهم لتصبح جزء من قناعاتهم، فهذه الموروثات هي ا

ومنـه . الفعالية التنظيمية، وبلا شك أن المبحوثات عملن على تجاوزها لتحقيـق أهـدافهن وتنميـة مسـارهن الـوظيفي

فتحديد السلوكيات يستمر معها إلى المحيط المهني حيث تترجم في مجموعة من السلوكيات من ҁط القيادة وأسـلوب 

ه҄ا Мعنى أن المحيط الاجتѼعي المهني هو امتداد للمحيط الاجتѼعي العامالات   .صال والعلاقات العامة وغ

   والوظيفيةمعوقات التوفيق ب҆ الواجبات الأسرية  - 3

إن الحياة المهنية للمرأة القيادية أصبحت معقدة بعدما تحملت مسؤولية القيام بدورين مختلف҆ يستدعي 

كل واحد منهѼ جهدا عضليا وفكريا كب҄ين، كѼ أن للأسرة ثقافتها المختلفة وقيمها ومعتقداتها التي تساهم في تحديد 

تميز بثقافتها وقيمها التي تحدد ҁطا ثانيا من السلوكيات السلوكيات والأدوار، بالإضافة إلى منظومة العمل التي ت

إلا إن صعوبة تأدية هذين الدورين أوقعها في معوقات عديدة تواجهها نحو . والأدوار، مѼ ينتج ازدواجية الدور

قيادية، من تحقيقها للفعالية التنظيمية، وعليه سҀكز على صعوبة التوفيق ب҆ المسؤوليات الأسرية والمهنية للمرأة ال

 : خلال الجدول التالي

 

 

 

 

 

 

                                                           
ة҄ للبحـوث والاستشـارات والخـدمات التعليميـة، دراسات اجتѼعيـةمجلة ، >>مكانة المرأة  في المجتمع الجزائري<<نوارة نافع ،  - 1 ، مركـز البصـ

  . 149، ص، 2013، 11العدد 
ة҄ عقاب،  - 2 ، جامعـة 12، العـدد مجلة دفـاتر علـم الاجـتѼع، >>التنشئة الاجتѼعية و أثرها على السلوك الاجتѼعي للفتيات الجزائريات<<نص

  . 83، ص، 2014، 2الجزائر
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ية على مستوى تأث҄ المعوقات المتعلقة بالتوفيق ب҆ المسؤوليات الأسرية والمهنية للمرأة القياد) : 46( جدول رقم 

 فعاليتها التنظيمية

  معوقات متعلقة التوفيق
ب҆ المسؤوليات الأسرية  

  والمهنية 
  

 فئات الفعالية التنظيمية

الإنجاب 
ورعاية 
 الأطفال

كФة 
الأعѼل 
  المنزلية

اضطراب 
الحياة 
 الزوجية

التوفيق ب҆ 
الواجبات 
المنزلية 
 والمهنية

التعب 
  والإرهاق

عدم وجود 
وقت فراغ 

  كاف

متوسط معوقات 
المتعلقة بالتوفيق 

  ب҆ المسؤوليات
حسب فئات 

  الفعالية

 7,27 8,84 8,60 6,99 6,05 6,74 6,40 فعالية ضعيفة
 7,00 8,32 8,81 6,74 5,31 6,50 6,33 فعالية متوسطة

 6,42 7,00 8,99 6,50 5,00 6,00 5,00 فعالية عالية

المتوسط العام لمعوقات 
 التوفيق ب҆ المسؤوليات

5,91 6,41 5,45 6,74 8,80 8,05 6,90 

تأث҄ المعوقات المتعلقة بالتوفيق ب҆ المسؤوليات الأسرية والمهنية  "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

، أن المتوسط العام للمعوقات الأسرية لكل المبحوثات والذي ҅ثل "للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيمية

ات الأسرية والمهنية، التعب متوسط الأبعاد المتعلقة بالإنجاب ورعاية الأطفال، الأعѼل المنزلية والتوفيق ب҆ الواجب

، وهو مختلف عند كل فئة من فئات الفعالية التنظيمية، حيث 10من  6,90والإرهاق وعدم وجود وقت فراغ قد بلغ 

وهي أعلى  10من  7,27سجلت أعلى قيمة لمتوسط المعوقات الأسرية عند فئة الفعالية التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

 .10من  0,37ات بفارق سلبي قدره من المتوسط العام لهذه المعوق

في ح҆ سجلت المعوقات الأسرية قيمة مقاربة للمتوسط العام للمعوقات عند فئة الفعالية المتوسطة بقيمة  

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط للظروف عند فئة الفعالية التنظيمية العالية بقيمة 10من 7,00 بفارق  10من  6,42، وأخ

بالمقارنة ب҆ قيم المعوقات الأسرية لفئات الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم ، و 10من  0,48ايجاП قدره 

على  10من  0,58و 0,27فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ فئة إلى أعلاها، وهي 

 . الترتيب

 متوسطاتها العامةلأسرية نجد أن هناك اختلافا ب҆ وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات المعوقات ا

على  10من  8,05و 8,80بحيث أن مؤشرا التعب والإرهاق، وعدم وجود وقت فراغ كاف سجلا أعلى متوسط عام أي 

التوالي وهѼ يفوقان المتوسط العام للمعوقات، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من الإنجاب ورعاية الأطفال، كФة 

 6,41و 5,91عѼل المنزلية، اضطراب الحياة الزوجية، التوفيق ب҆ الواجبات الأسرية والمهنية سجلوا متوسطات قدرها الأ 

  .على التوالي 10من  0,16و 1,45و 0,49و 0,99وهو أقل من المتوسط العام بفارق ايجاП قدره  6,74و 5,45و

عوقات المتعلقة بازدواجية الدور للمبحوثات يتضح بناء على الجدول السابق وجود علاقة عكسية ب҆ الم

وتحقيق مستويات أعلى للفعالية التنظيمية، حيث أن كل انخفاض في متوسط المعوقات المتعلقة بازدواجية الدور 

يصاحبه ارتفاع في مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ مستوى لأعلى مستوى، وتظهر هذه العلاقة عند جل 

  .المؤشرات

يعد مؤشر الإنجاب ورعاية الأطفال من أكبر التحديات التي تواجهها المبحوثات المتزوجات، فالعملية الإنجابية 

من حمل وولادة مرهقة على العموم وخاصة للمرأة العاملة والتي تتقلد مناصب قيادية، فإنها تحتاج لجهد ووقت 

وМجرد انقضائها تجد نفسها أمام ساعات الرضاعة " مةعطلة أمو "لرعاية رضيعها، كѼ أنها تنقطع مؤقتا عن العمل 
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دون أن ننسى الالتزامات الأخرى كأيام التلقيح والتطعيم، وهذه الظروف تجعلها تقضي ساعات طويلة في منزلها لرعاية 

اتها طفلها وهو ما ينعكس سلبا على تطور مسارها الوظيفي ويهدد بقائها في المنصب، فيصعب عليها التوفيق ب҆ واجب

  .الأسرية والوظيفية

إضافة إلى ذلك، فإن قضاء ساعات طويلة في العمل يعرض أبنائها للإهѼل وسوء التربية ناهيك عن قلق 

المبحوثات عند تركهم للمربية أو في دور الحضانة أو حتى في المنزل، خاصة وأن الأزواج في معظم الأحوال لا 

متابعة الأطفال من :" قة برعاية الأطفال، وهذا ما صرحت المبحوثات به يستطيعون مساعدة زوجاتهم في الأمور المتعل

كل مساء " و" وفرتلهم كل متطلبات الدراسة والحياة المحترمة"و" اسهر على تربيتهم أحسن تربية"و "مسؤوليتي

ية لتنشئة يتضح من التصريحات أن المبحوثات تهتم بكل الجوانب التربوية والمالية والدراس ،"نراجعلهم دروسهم

  . أطفال متوازن҆ عاطفيا ودراسيا وجسديا

إن مѼرسة المبحوثات لوظيفتها القيادية خارج المنزل لا يعفيها من الاهتѼم بشؤون أسرتها من إنجاب ورعاية 

الأبناء، فتجد نفسها ب҆ وظيفة تتطلب التنقل إليها وتقضي ساعات طويلة فيها، وعند العودة للمنزل تبدأ في أداء 

اجباتها المنزلية من تنظيف وطبخ وغسيل بالإضافة للعناية بالأطفال وتشتد العناية بهم خصوصا في حالات المرض، و 

وهذا فضلا عن مسؤولياتها نحو زوجها وممكن أن تتعداه لاهتѼم بوالدي الزوج كذلك، وهذا ما يعرضها للتعب 

تغيب عن العمل بصورة متقطعة أو داЙة، وهو ما يؤثر والإرهاق ويعرضها لمشكلة المواظبة على العمل، فتجد نفسها 

إلا أنها  1على تحقيق الفعالية كѼ ونوعا، ورغم أن غيابها عن الوظيفة هو اضطراري وقد يحدث بصورة غ҄ متوقعة

  .ملزمة بالحضور للوظيفة أو تعويض ساعات العمل

ودية المبحوثات، فينتج التوتر في العلاقة إضافة لذلك، نجد مؤشر اضطراب الحياة الزوجية الذي يؤثر على مرد

بينهѼ عن غياب المبحوثات ساعات طويلة في العمل، وارتباطها الدائم بساعات العمل والاجتѼعات، وعدم قدرتها على 

ه҄ا، مѼ يجعل  تقديم العناية الكافية أو المطلوبة لأطفالها وزوجها، والاهتѼم بشؤون منزلها من تنظيف وطبخ وغ

ها بزوجها متوترة وغ҄ مستقرة فتواجه مشكلات يومية مع زوجها، مѼ يؤدي لتراكم مسؤولياتها المنزلية والأسرية علاقت

وعدم قدرتها على القيام بها لاحقا من جهة، إضافة لتراكم مسؤوليتها القيادية من جهة ثانية، مѼ يجعلها غ҄ قادرة 

  .تحدي الموازنة ب҆ المسؤوليت҆ لЬ لا Рيل الكفة لأي طرف على الإيفاء بجميع مسؤوليتها، فتجد نفسها أمام

ومن الأساليب التي تلجأ لها المبحوثات لتوف҄ الوقت والجهد الكافي للاعتناء بواجباتها الأسرية، نذكر اللجوء 

للتغلب على ...لاستعѼل الوسائل التكنولوجية الحديثة مثل غسالة الملابس والأوا҃ ومفرمة والمكنسة والمكيفات و

، وخاصة أن التعارض ب҆ متطلبات العمل المنزلي والعمل الوظيفي يشتت 2الوقت والجهد لحسن إدارة الشؤون المنزلية

تركيز المبحوثات حول تحديد الأولوية ب҆ الواجبات الأسرية والمهنية، مѼ يتطلب منها الاعتѼد والاستعانة بالأقارب أو 

لمرافقة أبنائها في جميع مراحلهم والاعتѼد على الدروس الخصوصية أو المدارس الخاصة دور الحضانة أو المربيات 

لتعليمهم كونها تقدم خدمات إضافية كالإطعام والنقل والمرافقة مѼ يحسس المبحوثات بنوع من الطѾنينة والاستقرار 

  .نحوهم

                                                           
، 1، العدد2، المجلد لعلم الاجتѼعمجلة آفاق ، >>إشكالية توفيق المرأة الأم العاملة ب҆ الأدوار الأسرية والعمل الخارجي <<نجية مادوي ، -   1

  .167، ص، 2، جامعة البليدة 2012
  .170المرجع نفسه، ص،  - 2
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ة الأسرية، والذي يعتبر من أكبر وتهدف المبحوثات بذلك لتحقيق التوازن ب҆ الحياة الوظيفية والحيا

التحديات التي تواجهها داخل الأسرة والمنظمة  معا، فالمبحوثات تعمل على تلبية الالتزامات الشخصية لعائلتها من 

، وقد عبرت المبحوثات بخصوص التوفيق ب҆ المهام المنزلية اليومية 1جهة، ومن جهة أخرى تلبية حاجات المنظѼت

أقوم بالأعѼل المنزلية ومن Хة أقوم بالأعѼل " و"وقبل ذهاП للعمل أقوم بجميع الأعѼل المنزلية...:"والمهنية فصرحت 

، ويتضح من "عملي في المرتبة الأولى ولكن هذا لا يعني أنني لا أقوم بالأعѼل المنزلية" بالإضافة إلى تصريح " المهنية

ساهم بشكل بارز في التقسيم المعياري للأدوار ب҆ الجنس҆، حيث خلال تصريحاتهن أن العوامل الثقافية والاجتѼعية ت

تبقى المهام المنزلية وتربية الأطفال وظيفة المرأة بالدرجة الأولى حسب القيم الثقافية للمجتمع سواء تعلق الأمر 

بعدها المسؤولية مسؤولياУ العائلية في المرتبة الأول من "بأسرتها وعملها، ويظهر جليا في تصريح المستجوبة أن 

، وهذا يدل أنه مهѼ ارتقت المرأة في المناصب والمكانة إلا أن دورها ووظيفتها الأولى تبقى مرتبطة Мنزلها "المهنية

إلا أن العمل المنزلي لا يتمتع بالتقدير الكافي ممن يتلقون هذه ، ѻ"2 تخلق المرأة سوى للمنزل":لادينوحيث يقول 

 Ыارҁت يواجهن نفس المعاناة، وفي نفس الصدد يقول المثل الدѼت "الخدمة، ونجد حتى المتعلѼأن النساء المتعل

الاجتѼعية والثقافية  أي بقينا داЙا في رسم معاѻ الصورة النمطية للمرأة وتقيدها بالقيم والمعاي҄" ربات بيوت غبيات

ه҄ا وتأديتها لهذا الدور . التي تجعل منها حبيسة المنزل ومهامه من تنظيف وتربية الأطفال والاهتѼم بالزوج وغ

المزدوج، يؤثر على طاقتها مѼ يجعلها داЙة الإرهاق والتعب، وشغلها للوظائف المزدوجة فوق طاقتها يجعلها داЙة 

غط الناتج عن سعيها المستميت للتوفيق ب҆ الواجبات الأسرية والمهنية، وهو ما يؤثر على الإرهاق والتعب نتيجة الض

  .استقرار أسرتها، كѼ يظهر التقص҄ في واجباتها المهنية التي تنعكس على تحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية

  معوقات نفسية وجسدية  - 4

في مجال مع҆، ومهѼ كانت طبيعة عملهن الذي Рارسـنه سـواء كـان  مѼ لا شك فيه أن كل المبحوثات تعمل

ذهنيا أو عضليا فهن بحاجة لفترات راحة خـلال سـاعات العمـل الرسـمية لتجـدد نشـاطهن، فيعـد تعـرض المبحوثـات 

للتعب والإرهاق نتيجة ضغوط ساعات العمل المستمرة من جهة، ومن جهة أخـرى محتـوى الوظيفـة ومسـتوى قـدرة 

ثات للقيام به، كѼ أن المبحوثات بحاجة للشعور بالمسؤولية واستخدام طاقتها في العمل مѼ يخلق لديها الشعور المبحو 

 .بالارتياح، وهذا ما سنعرضه في الجدول التالي الذي يوضح شرط وجود الفعالية التنظيمية

                                                           
، 14، المجلد مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، >>جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحس҆ جودة الخدمة الصحية<<أحلام خان ، وسيلة جغبلو ،  - 1

  .427، ص، 2020، 19- 03العدد
  .433ص،  ،  2016، نشر الفينك، تأملات في عنف الشباب: التشرميلفاطمة المرنيسي ،  - 2
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 مستوى فعاليتها التنظيميةتأث҄ المعوقات النفسية والجسدية للمرأة القيادية على ) : 47( جدول رقم 

معوقات متعلقة بالحالة النفسية 
  والجسدية 

  
 فئات الفعالية التنظيمية 

التعب 
والإرهاق في 

  العمل

الملل 
وروت҆ 
  العمل

الغضب 
والقلق في 

 العمل

عوامل 
الراحة 

والسعادة في 
 العمل

عوامل 
 الاستقرار

والأمان في 
 العمل

متوسط المعوقات 
  النفسية والجسدية

  حسب فئات الفعالية

 7,18 6,50 6,05 7,09 7,21 9,07 فعالية ضعيفة
 7,00 6,63 6,57 6,61 6,71 8,50 فعالية متوسطة

 6,64 7,03 6,50 6,00 5,50 8,18 فعالية عالية

المتوسط العام للمعوقات 
 النفسية والجسدية

8,58 6,47 6,57 6,37 6,72 6,94 

تأث҄ المعوقات النفسية والجسدية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها  "تش҄ معطيات الجدول الذي يوضح 

شرات المتعلقة ؤ أن المتوسط العام للمعوقات النفسية والجسدية لكل المبحوثات والذي ҅ثل متوسط الم" التنظيمية

وهو مختلف عند كل فئة ، 10من  6,94، الملل والروت҆، الغضب والقلق، الراحة والاستقرار قد بلغ والإرهاقبالتعب 

من فئات الفعالية التنظيمية، حيث سجلت أعلى قيمة لمتوسط المعوقات النفسية والجسدية عند فئة الفعالية 

من  0,24وهي أعلى من المتوسط العام لهذه المعوقات بفارق سلبي قدره  10من  7,18التنظيمية الضعيفة Мتوسط 

10. 

سدية قيمة مساوية تقريبا للمتوسط العام للمعوقات عند فئة في ح҆ سجلت المعوقات النفسية والج 

ا҄ تم تسجيل أد҂ متوسط المعوقات النفسية عند فئة الفعالية التنظيمية 10من 7,00الفعالية المتوسطة بقيمة  ، وأخ

سدية لفئات ، وبالمقارنة ب҆ قيم المعوقات النفسية والج10من  0,30بفارق ايجاП قدره  10من  6,64العالية بقيمة 

 ҂الفعالية التنظيمية نجدها ايجابية كون قيم فوارقها متزايدة إذا ما اتجهنا عبر مستويات الفعالية التنظيمية من أد

 . على الترتيب 10من  0,36و 0,18فئة إلى أعلاها، وهي 

تلافا ب҆ وإذا ما انتقلنا للمقارنة ب҆ متوسطات مؤشرات المعوقات النفسية والجسدية نجد أن هناك اخ

وهو يفوق  10من  8,58بحيث أن مؤشر التعب والإرهاق في العمل سجل أعلى متوسط عام Мقدار  متوسطاتها العامة

المتوسط العام للمعوقات، في ح҆ أن المتوسط العام لمؤشر كل من الملل والروت҆ في العمل، الغضب والقلق في العمل، 

 .10من  6,72و 6,37و 6,57و 6,47لأمان في العمل سجلوا متوسطات قدرها الراحة والسعادة في العمل، الاستقرار وا

كѼ يتب҆ من معطيات الجدول أعلاه أن المعوقات النفسية والجسدية تؤثر في تحقيق الفعالية التنظيمية، 

مستوى حيث كلѼ انخفضت المعوقات النفسية الاجتѼعية ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية من أد҂ إلى أعلى 

وهذا يدل على وجود علاقة عكسية بينهѼ، وفي المقابل نلاحظ أنه كلѼ ارتفعت عوامل الاستقرار صاحبه ارتفعا في 

Ѽيدل على وجود علاقة طردية بينه Ѽمستوى الفعالية التنظيمية م.  

السلبية لبيئة ويعتبر الإجهاد الوظيفي من تعب وإرهاق، الملل والروت҆، الغضب والقلق مظهرا من المظاهر 

العمل الداخلية، وتنتج من تجمع أثار متطلبات العمل وضعف صناعة القرار المتاح الذي يواجه هذه المتطلبات، 

التي تكون عليها المبحوثات،  1هذان المظهران لبيئة العمل ҅ثلان وضعية وظيفية هي التي تحدد الحالة النفسية

                                                           
أثر بيئة العمل النفسية والاجتѼعية على الصحة النفسية للموارد البشرية في مؤسسات ذوي  <<عبد الباقي بن بويقرين ، الطيب ابن عون، - 1

  .198، ص، 2017، جوان ، 1، العدد 1، المجلد والإدارةمجلة الامتياز للبحوث الاقتصاد ، >>الاحتياجات الخاصة
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لضغوطات هي التي توقع المبحوثات في الضغط والإجهاد مѼ ينعكس على فالمتطلبات الزائدة في العمل والصراعات وا

صحتهن الجسدية والنفسية، وهي نفسها التي تؤثر على تحقيق الفعالية التنظيمية، كѼ تتأثر هذه الحالة النفسية 

) Ralph Linton(رالف لينتون ستوى الذهنية الجѼعية للشخصية المجتمعية أو ما يسميه والجسدية للمبحوثات بالم

إلا أن هناك اختلاف في مستويات التأث҄ على تكون الشخصيات القاعدية ب҆ المبحوثات، ومن " الشخصية القاعدية"

ة҄ تختلف عن بعضهن البعض من الناحية الجسѼنية والنفسية بالإضافة للاختلاف على  الواضح والبديهي أن هذه الأخ

  .منهن في المجتمعأساس الدور والوظيفة التي تقوم بها كل 

كѼ أن المتطلبات الوظيفية التي تحتاجها من قدرات نفسية وجسدية تختلف من منصب لآخر، وهي  

تختلف حسب المبحوثات عند نفس المنصب كذلك، والتي تتطلب منهن التوازن النسبي لوظائف الجسم الجسدية 

، فالحالة 1لمعوقات التي تعترضهن في بيئة العملوالنفسية، وحالة التوازن هذه تنتج عن تكيف جسم المبحوثات مع ا

الصحية النفسية منها والجسدية للمبحوثات ومدى خلوها من كل علل سواء عجز كلي أو جزР Лكنهن من مѼرسة 

  .وظيفتهن بكل كفاءة وفعالية

ا҄ على صحة المبحوثات وقد يؤدي إلى فقدان طاق  تهن إن لعبء دور الوظيفة القيادية يشكل ضغطا كب

 Ѽيعرضهن لمعوقات نفسية وجسدية، وتنقسم هذه الضغوط إلى نوع҆ حسب مصادرها وه Ѽمصادر : وإمكانيتهن م

وتختلف الضغوط التنظيمية حسب توزع المبحوثات على الهيكل التنظيمي من جهة، وҁط . تنظيمية ومصادر فردية

: ثالثة، و҅كن تعريف الضغوط التنظيمية على أنها القيادة المتبع من جهة أخرى والمناخ التنظيمي السائد من جهة

، أي أنها 2"الحالة التي يعيشها الأفراد عندما تكون مطالب العمل شاقة ومرهقة وتتجاوز مصادر التوافق لدى الفرد"

تنشأ من عدم التوازن ب҆ مطلب الوظيفة وقدرة المبحوثات على الاستجابة لها، كѼ ҅كن تعريف الضغط الوظيفي 

نه كل ماله تأث҄ مادي أو معنوي والذي يأخذ أشكالا مؤثرة على سلوك المبحوثات، ويعيق توازنهن النفسي والعاطفي بأ 

مѼ يؤدي إلى إحداث توتر عصبي أو قلق نفسي يجعلهن غ҄ قادرات على اتخاذ القرار بشكل جيد، علѼ أنه يعد 

  .التكيف مع المطالب الوظيفية الاحتراق النفسي المرحلة النهائية في عجز المبحوثات عن

ومنه الضغوط التنظيمية تتجسد في العوامل والظروف التي ينتج عنها شعور المبحوثات بعدم الراحة  

والاستقرار مѼ يؤدي إلى اضطراب ناتج عن عدم القدرة على التغلب والتكيف مع كФة المهام واستمرار المتطلبات 

اخلهن إلى الانزعاج والضيق والتوتر والأѻ الذي يدفعهن إلى الانحراف عن الوظيفية، حيث يؤدي هذا التغ҄ في د

أدائهن الطبيعي، فلا يستطعن أداء المهام المطلوبة منهن وتحمل مسؤولياتهن على أكمل وجه، وهو ما ينعكس على 

  .تحقيق أهدافهن سواء الفردية أو التنظيمية

المدرك ب҆ ما تريده المبحوثات وما تحصلت عليه فعلا، وبالتالي يعكس حكѼ ثناЛ القيمة وهو التعارض  

ذلك لإدراك المبحوثات لمدى التطابق أو التعارض ب҆ رغبتهن وما حصلن عليه فعلا من خلال ) Loker( لوكرويرجع 

منصبهن، فالمظاهر المرضية تعبر عن الرغبات والتطلعات المحصل عليها الناتجة عن هذا التعارض، في ح҆ الحالة 

  .لنفسية الجسدية ناتجة عن إدارك المبحوثات لوظيفتهن على أنها مشبعة ومحققة لطموحهن وتلبي حاجاتهنا

                                                           
د، تخصـص علـم .م.، أطروحـة دكتـوراه ل>>معوقات السلطة لدى النوع الاجتѼعـي في الإدارة المحليـة في الإدارة الجزائريـة<<صباح مشروم ،  - 1

  . 87، ص، 2015/2016، جامعة بسكرةالاجتѼع الإدارة والعمل، 
  .182ص، مرجع سبق ذكره،  حبيب الود، - 2
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في ح҆ أن الضغوط الفردية فيمكن القول أنها ذات بعد نفسي وتعبر عن مدى إشباع الرغبات الذاتية 

اظ على صحة جسѼنية Рكنهن للمبحوثات من سعادة وايجابية، وبعد جسدي وهو متعلق بالقدرة على تحقيق والحف

  . من أداء وظائفهن، وبعد اجتѼعي متعلق برضاهن عن جѼعة العمل ومدى القبول ب҆ كل الاتجاهات

لهذا نجد أن المبحوثات تركز على ساعات العمل وطبيعة الأداء وما تتضمنه من مسؤوليات ومهام، لأن  

لسعادة والراحة وتبعدهن عن التوتر والقلق، لذا تتفادى طبيعة الوظيفة القيادية هي التي تساهم في شعورهن با

المبحوثات الأعѼل الروتينية التي تفضي إلى الملل وعدم الإبداع، وقد أجمعت المبحوثات أن حرية أدائهن في الوظائف 

حن به المطلوبة منهن تبعث في نفوسهن الراحة بالإضافة إلى رفع مستوى الإبداع والتفا҃ في الانجاز، وهو ما صر 

بالإضافة إلى  .."لا أحب من يتدخل في طريقة عملي "و" الحرية المطلقة في مجال العمل تساعد على التميز:" بقولهن

ا҄" تساعد في الانجاز...نحن ملزمون بقوان҆ ولوائح ولكن توجد حرية جزئية إن صح التعب҄ " كلѼ زادت " وأخ

 ميشال كروزيه، ويتضح من هذه التصريحات أن هامش الحرية الذي تطرق إليه "الصلاحيات زادت حرية الأداء

يساعد المبحوثات في أداء وظيفتهن القيادية التي تسعى لتحقيق إشباع رغباتهن وتحقيق لذاتهن من خلال الوصول 

  .لأعلى مستوى من الفعالية التنظيمية

من سياسيات من خلال توف҄ بيئة العمل التي تتصف  ويتحقق الاستقرار الوظيفي نتيجة لما تتبعه المبحوثات 

ويعد مؤشر الاستقرار الوظيفي من أهم . بالعدالة والإنصاف والتحدي والمشاركة في القرارات التي تخص العѼل

المؤشرات التي تقيس فعالية المؤسسات والمنظѼت ككل لأنه يعكس مدى التحكم في نظام تسي҄ المسارات المهنية 

بقاء الفرد في خدمة  " بأنه الاستقرار والأمان الوظيفي) جغبلو وسيلة( و) خان أحلام (، وتعرف 1وارد البشريةونظام الم

المنظمة  لمدة طويلة عن طواعية ورغبة دون تركها ح҆ تتوفر لديه البدائل، وهو بعوامل الرضا عن العمل، سواء 

قلة الشكاوي، الراحة النفسية والانسجام مع : ر الوظيفي نجدومن مظاهر الاستقرا. 2"كانت اجتѼعية، مادية أو نفسية

  . جѼعة العمل، قلة حوادث العمل، المواظبة على العمل والشعور بالأمان

لدى المبحوثات " الاستقرار والأمانعوامل  "،"السعادة والراحةعوامل "إضافة لذلك، فإن خلق مؤشر كل من  

҆ أهم المحركات التي لها تأث҄ على سلوك المبحوثات داخل بيئة العمل، كѼ مبني على الحافز المادي الذي يعد من ب

) Fredrick Taylor(  تايلور فردريكأنه من ب҆ أهم أهداف المبحوثات اللواУ تردن تحقيقها وتعظيمها، وقد أكد 

كلѼ يزيد الأجر ": بحوثاتعلى أهمية التحفيز المادي على تحركات الأفراد وسلوكهم داخل المنظمة  وهذا ما أكدته الم

، فمن خلال التصريحات يتضح أن للأجر تأث҄ واضح على تحس҆ الأداء وارتفاع "التحفيز مصدر أمان"و " يزيد الأداء 

المردودية لدى المبحوثات، كѼ أن للتحفيز المادي والمعنوي تأث҄ على بعث الإحساس بالأمان والطѾنينة في العمل، 

اقة النفسية والجسدية للمبحوثات في المنظمة  من خلال الحافز المادي أو النقدي كونه يحقق لهن و҅كن استغلال الط

نوعا من الإشباع لحاجات التقدير والانجاز، لتنتقل لإشباع حاجات تحقيق الرضا لدى المبحوثات ويكون بالتقدير 

وتسوية المنازعات بينهم وРكينهن من  والاعتراف Мا تبذلنه من جهد في مجموعتهن وتحفيز الموظف҆ على العمل

استخدام مهاراتهن في العمل، وذلك في إطار تحقيق التكامل ب҆ حاجات ومتطلبات الموظف҆ والمنظمة  من جهة 

  .وحاجاتهن من جهة أخرى

                                                           
، جامعة منتـوري قسـنطينة 21، العدد مجلة العلوم الإنسانية، >>مقاربة نظرية لمفهوم الفعالية التنظيمية في ضوء الدراسات<<رابح العايب ،  - 1
  .138، ص، 2004، جوان -الجزائر–
  426، ص،  أحلام خان ، وسيلة جغبلو ، مرجع سبق ذكره -  2 
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ومنه يتضح وجود علاقة تناسبية ب҆ عوامل الاستقرار وتحقيق مستويات أعلى من الفعالية التنظيمية، حيث 

Ѽارتفعت الروح المعنوية للمبحوثات تزيد مدة البقاء في المنظمة  التي تعمل بها، واهم من العوامل حسب شدة كل 

ه҄ا في الروح المعنوية، وهو الشعور بالأمن في العمل والتعويض المادي والمعنوي وفرص الترقي  أن نهاشأ  من التي ،1تأث

  .في الإدارة الجزائرية التنظيمية الفعالية وزيادة الأهداف تحقيق في تنعكس التي لمبحوثاتا مردودية لرفع تؤدي

  

ه҄ على  - داخل الإدارة  المعوقات الوظيفية طبيعةبناء ҁوذج الخصائص الشخصية للمرأة القيادية وتأث

  الجزائرية

ه҄ على  ) : 48(جدول رقم     داخل الإدارة الجزائرية المعوقات الوظيفية طبيعةبناء ҁوذج الخصائص الشخصية للمرأة القيادية وتأث

 المعوقات الوظيفية              المعوقات التنظيمية المعوقات النوعية المعوقات الوظيفية
 

 الخصائص الشخصية
  فأكФ  57من

6,84 
  فأكФ  57من

6,86 
  فأكФ  57من

6,83 
 فئات السن 

  متزوجة
6,57 

  مطلقة أو أرملة
6,84 

  متزوجة
6,41 

 الحالة المدنية 

  أطفال  3إلى  2من
6,57 

  أطفال 5إلى 4من
6,83 

 أطفال  3إلى  2من
6,43 

 فئات عدد الأطفال 

 مهندس دولة
6,72 

 مهندس دولة
6,71 

 مهندس دولة
6,74 

 الشهادة المتحصل عليها

  العالي التأهيل مستويات فئة
6,98 

  العالي التأهيل مستويات فئة
6,84 

 التأهيل مستويات فئة
  العالي
7,14 

 فئة أولى منصب توظيف

  العليا الإدارات قيادية
6,85 

  العليا الإدارات قيادية
6,72 

  العليا الإدارات قيادية
7,00 

 فئة المنصب القيادي 

  ترقيات 6 إلى 4من
6,70 

  ترقيات 6 إلى 4من
6,78 

  ترقيات 6 إلى 4من
6,61 

 فئات الترقية 

  مركزية إدارة
6,65 

 إدارة خدماتية ومالية
6,70 

  مركزية إدارة
6,64 

  قطاع النشاط 

في مواجهة  -كمتغ҄ مستقل  -يظهر من نتائج هذا الجدول  وانطلاقا من أن تأث҄ الخصائص الشخصية  

المعوقات  للمبحوثات، التي تساعدنا في بناء ҁوذج المرأة  القيادية التي حققت مستوى متوسط من  فعالية تنظيمية  

  .الجزائرية، وذلك حسب ما صرحن بهفي الإدارة 

سنة هي  57، ونلاحظ أن فئة أكФ من فئات السنونستهل الخصائص الشخصية للمبحوثات انطلاقا من متغ҄ 

التي  واجهت معوقات تنظيمية ونوعية مرتفعة وحققت فيها أعلى المتوسطات، كѼ أنها واجهة معوقات وظيفية 

   10من  6,84مرتفعة تقدر ب 

                                                           

الملتقى  الدولي الثا҃ حول ظاهرة المعاناه في العمل بينت التناول  ،>>المعوقات الوظيفية للمرأة العاملة<<محمد صالي، عبد الحي بن ثاية ،  - 1 
  .187، ص، ، جامعة ورقلة 2013جانفي  15/16،  السيكولوجي والسوسيولوجي
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سنة  وهي فئة الجيل المخضرم ب҆ مرحلت҆ أساسـيت҆ في المسـار  57س҄ ذلك أن فئة السن أكФ من و҅كن تف

الوظيفي للمرأة داخل المجتمع الجزائري ، حيث أن تكون المرأة  القيادية داخل تنظيم مرهون بنـوع҆ مـن الضـوابط، 

لمعتقـدات والمعـاي҄ التـي اكتسـبتها المـرأة  مـن ضوابط ترتبط بالخلفية الثقافية والاجتѼعية التي Рثـل كـل القـيم وا

المحيط الاجتѼعي الذي نشأت في إطاره، والذي يتضح من خلال مفهوم التنشئة الاجتѼعية، وضوابط مرتبطة بـالمحيط 

والقياديـة ، والتـي مـن شـأنها أن تشـكل حـاجزا زجاجيـا نحـو  والثقافيـة  المؤسساУ وما يحمله من القـيم التنظيميـة

ها وطموحاتها سواء في بداية مسارها التعليمي والتكوين أو داخل الإدارة الجزائرية من خـلال تقلـدها لمناصـب تطلعات

  .قيادية

للمبحوثات نجد أن المرأة  القيادية المتزوجة تواجه معوقات تنظيمية  الحالة العائليةأما في ما يخص 

، في ح҆ ان المعوقات 10من  6,83قات نوعية قدرها في ح҆ أن الأرملة أو المطلقة تواجه معو  10من  6,43قدرها

  .عند المتزوجة 10من  6,57الوظيفية ككل حققت متوسط 

و҅كن تفس҄ أن المبحوثة المتزوجة تواجه معوقات تنظيمية ووظيفية أعلى نتيجة لتزايد مسؤولياتها مѼ ينتج 

في الأدوار يجعلها أمام تحدي  الانجاز والاهتѼم عنه ضغوطات مرتبطة بالاهتѼم Мسؤولياتها الأسرية وهذا التعدد 

بكل مسؤولية دون التحيز لإحداها وهذا اكبر تحدي لها خصوصا أن المسؤوليت҆ ليستا في نفس المجال، في ح҆ أن 

رفية المبحوثة الأرملة والمطلقة تواجه معوقات نوعية والتي في الأصل مرتبطة Мجموعة من المعاي҄ والقيم والقوان҆ الع

التي لها حكم مسبق على المرأة  المطلقة والأرملة مѼ يجعلها تعا҃ من المراقبة المستمرة من طرف الموظف҆ وأفراد 

  .المجتمع، لتكريس الصورة النمطية المتجذرة في الضم҄ الجمعي للأفراد

سجلت ) طفل 3لى إ 2(من  فئة عدد الأطفالوكون أغلبية المبحوثات متزوجات ولديهن أطفال ، نلاحظ أن 

سجلت متوسط معوقات )طفل 5إلى  4( في ح҆ أن فئة عدد الأطفال من 10من  6,43متوسط معوقات تنظيمية  قدره

ا҄ كمعوقات وظيفية عام سجلت الفئة من10من  6,83نوعية     . 10من  6,57متوسط قدره ) طفل 3إلى  2( ، وأخ

وليات الأسرية للمبحوثة وهو ما يشكل لها ضغوط ويعزى ذلك أن عدد الأطفال يساهم في ارتفاع المسؤ  

أسرية ووظفية، فيجعلها أمام تحدي الموافقة والموازنة بينهѼ دون أن Рيل الكفة لأي طرف من اجل تحقيق الأهداف 

  .الأسرية والوظيفية

المبحوثات اللواУ تحصل على شهادة مهندس دولة سجلت متوسطات  أننلاحظ  الشهادة المتحصل عليهاوعن 

  . 10من  6,72مرتفعة عند كل انواع المعوقات حيث قدرت المعوقات الوظيفية ب 

و҅كن تفس҄ ذلك أن المعوقات التي تواجهها فئة المبحوثات مهندس دولة كونها فئة متخصصة وتلقت نوعية 

أمام تحدي صنع الفارق وتحقيق الفعالية التنظيمية للإدارة الجزائرية تواجه كل  التعليم والتكوين خاصة مѼ يجعلها

  .أنواع التحديات

للمبحوثات فقد سجلت فئة مستويات التأهيل العالي معوقات مرتفعة في  أول منصب توظيفوفيѼ يخص 

وتعد مناصب فئة المستويات التاهيل العالي . 10من  6,98كل أنواعها، حيث سجلت المعوقات الوظيفية متوسط قدره 

ة҄ لتحقيق الأهداف المسطرة، وهي تع د مناصب من المناصب الحساسة التي تليها الإدارة الجزائرية أهمية كب

الانطلاقة نحو مناصب قيادية في المسار الوظيفي للمبحوثات، وهو ما ҅يز تعقدها وتشابك مسؤولياتها مѼ يجعل 

  .المرأة  القيادية أمام عدة معوقات تنظيمية ونوعية  يجب التعامل معها لتحقيق الفعالية التنظيمية
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واجه معوقات تنظيمية ونوعية وقد سجلت فنجد أن المرأة  القيادية ت فئة  المنصب القياديأما عن 

من  6,85على التوالي، كѼ سجلت متوسط معوقات وظيفية عند نفس الفئة  قدره  10من  6,73و  7,00متوسطات 

10.  

و҅كن تفس҄ ذلك أن المرأة  القيادية تواجه معوقات بكل أنواعها عند تقلدها مناصب في قمة السلم 

تم ببناء الخطط والإستراتيجية وتحديد السياسة العامة للإدارة الجزائرية، وهو ما التنظيمي كونها مناصب حساسة ته

يجعل المبحوثات أمام اكبر تحدي لتخطي هذه المعوقات والتي ҅كن أن تنعكس سلبا على الإدارة الجزائرية وسياستها 

، هن اللواУ )ترقية  6إلى  4من (حيث أن المبحوثات اللواУ ترق҆ من  فئات الترقية ونؤكد ذلك من خلال. العامة

  .10من  6,70يواجهنا جميع المعوقات ، وقد سجلت المعوقات الوظيفية متوسط قدره 

المرأة  القيادية  في الإدارة المركزية تواجه معوقات تنظيمية مرتفعة وقد  أننجد  قطاع النشاطوفيѼ يخص 

القيادية في الإدارة الخدماتية والمالية تسجل متوسط  المرأة  أنفي المقابل نجد  10من  6,64سجلت متوسط قدره 

فيѼ يخص المعوقات الوظيفية ككل نجد أن المبحوثات بالإدارة المحلية  أما، 10من  6,78معوقات نوعية مرتفع قدره 

  . 10من  6,70سجلت متوسط 

 Ѽيشهد منافسة شرسة و҅كن تفس҄ أن قطاع الإدارة المركزية هو قطاع خصب ويعمل على جلب الكفاءة م

لتقلد المناصب القيادية، لأنه يعمل على تطبيق السياسة العامة للمخططات الدولة، كѼ أن الإدارة المركزية عملت على 

توسيع نسبة اليد العاملة الأنثوية في المقابل نجد أن قطاع الإدارة الخدماتية والمالية هو قطاع يعرف الاكتساح الرجال، 

تجربة في هذا القطاع يعتبر تحديا للأعراف والقيم مѼ يجعلها تواجه معوقات نوعية متعلقة وخوض المبحوثات ال

بالصورة النمطية عن المرأة  التي لا تستطيع الخوض في مجالات مالية وذات مسؤولية عالية كѼ أنها محفوفة بعدة 

رأة  لها تخوف من هذه الوظائف، وهذا تهديدات ومخاطر لأنها تعتمد على تسي҄ ميزانيات كبرى وأموال طائلة والم

  .يزيد حدة المعوقات النوعية لان الرجل يجد المرأة  القيادية تشكل تهديد يبحث عن التوسع في قطاع كان حكرا له
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  الثالث لجزЛستنتاج الا ا

ة҄  مفادها تواجه لا يخلو أي عمل أو منصب من معوقات تواجه شاغله، وعليه اختتمنا دراستنا بفرضية أخ

في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل الإدارة الجزائرية، حيث اتضح لنا انه كلѼ انخفض  المرأة القيادية معوقات وظيفية

متوسط المعوقات الوظيفية التي تواجهها المرأة القيادية  ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية من أضعف مستوى 

علاقة عكسية  ب҆ المعوقات الوظيفية  وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة إلى أعلى مستوى، مѼ يفسر بوجود 

  .الجزائرية

لقد توصلنا إلى نتيجة أساسية مفادها أنه كلѼ نقصت المعوقات كلѼ زادت الفعالية التنظيمية، والعكس 

ة بعمل المرأة القيادية صحيح ونحدد هذه المعوقات في صنف҆ أساسي҆ من حيث أنها معوقات نوعية وأخرى مرتبط

ا҄ت النوعية فمنها ما هو مرتبط مباشرة Мتغ҄ الجنس ومدى علاقته ѼМرسة متطلبات  بصفة مباشرة، فبالنسبة للمتغ

الوظيفة القيادية حيث أنها تعا҃ من النظرة الدونية من طرف الموظف҆ فنجدها تؤكد على أنها محل عدم الاعتراف 

اء متطلبات المنصب القيادي ولكن في نفس الوقت شكل عدم الاعتراف هذا دافعا لها لإثبات بجدارتها وكفاءتها في أد

العكس ولقد نجحت في ذلك كѼ بيناه في نتائج الفرضية الأولى فقد تجاوزتها وحققت الفعالية التنظيمية في الإدارة 

 .الجزائرية

من حيث أنها تواجه Рييزا نوعيا في تحديد فنكاد لا نخرج من الصورة النمطية التي شكلت عائقا في وجهها 

نوعية المناصب القيادية التي تتقلدها فقد ما يسمح للرجل القيادي القيام به لا يسمح لها بحكم أنها امرأة فمثلا لا 

يقبل منها الصراخ أو التعب҄ عن الغضب عند تقص҄ الآخرين في العمل فتكون بذلك مѼرساتها السلوكية للوظيفة 

دية وفق ضوابط محددة ومنظمة اجتѼعيا وثقافيا كونها نتيجة عن بيئة محافظة ومتأصلة من حيث عاداتها القيا

 .وتقاليدها

أما عن المعيقات التنظيمية المتعلقة بظروف العمل الفيزيقية والتي تعد من أهم متطلبات المنصب القيادي، 

نها أو الكѼلية انخفضت مستويات الفعالية التنظيمية داخل وقد توصلنا انه كلѼ انخفض توف҄ المتطلبات  الأساسية م

الإدارة الجزائرية ، ويرجع ذلك انه كلѼ توفرت المتطلبات التي تسهل عمليات الاتصال التنظيمي وتحمي الرسالة من 

  .ةالتشوه ارتفعت مستويات الفعالية التنظيمية من الأضعف إلى الأعلى  وهذا ما تسعى إليه المرأة القيادي

فظروف العمل للمرأة القيادية يؤثر في أدائها من جهة ومن جهة أخرى يؤثر في  على صحتها الجسدية 

والنفسية، وتوصلنا ظروف العمل السيئة تؤثر على الصحة الجسدية والنفسية للمرأة القيادية والعكس فتوفراه 

  .ظيمية داخل الإدارة الجزائريةيساهم في استقرار ها وسلامتها، الذي يسمح لها بتحقيق الفعالية التن

ونجد أن المناخ التنظيمي المرتبط بصعوبة تكيف الموظف҆ وجمود سلوكياتهم يؤثر بشكل واضح على 

مستويات الفعالية التنظيمية،  وهو ما يستنزف قوى المرأة القيادية ويعرقل تقدم تحقيقها للفعالية التنظيمية، فتعمل 

سدوه التعاون والعلاقات الإنسانية لتساهم في تكيفهم ومرونة تعاملاتهم حتى جاهدة على توف҄ مناخ تنظيمي ي

 تنجح في تحقيق أهدافها داخل الدارة الجزائرية، بتحديد

ة҄ أن المعوقات الوظيفية للمرأة القيادية تأث҄ على تحقيق الفعالية  ومنه تحققت الفرضية الثالثة والأخ

ترتفع مستويات الفعالية التنظيمية من الأضعف إلى الأعلى  وقات الوظيفيةѼ انخفضت هذه المعالتنظيمية، حيث كل

  .مستوى داخل الإدارة الجزائرية
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  الاستنتاج العام - 

فيѼ يتعلق بالنقطة المتعلقة بالرقابة المستمرة فقط توصلنا إلى أن المرأة القيادية بالرغم من وصولها 

باستمرار لهذه للمناصب العليا إلا أنها ما تزال محل أنظار مجمل الموظف҆ الذين يحيطون بها، فنجدها تخضع 

 المستمرة من طرف الغ҄ رجالا ونساء لترصد زلاتها وأخطائها إما طمعا في منصبها أو لإثبات وتثبيت فكرة المراقبة

والزوجة على اعتبار أن نتائج دراستنا أكدت أن معظم هؤلاء  أن المرأة لا تصلح إلا للبيت وللعب دور الأم

 .القياديات متزوجات

 عم من طرف جѼعة العمل تعا҃ المرأة في هذا الصدد من نوع҆ من المعوقات أولهافيѼ يتعلق بنقص الد

كان الأول  فإذاامرأة  متعلقة بالمحيط المباشر الذي لا يساندها في تحقيق متطلبات عملها والثا҃ مرتبط بكونها

ط Мتغ҄ الجنس على اعتبار أن مرتبط بالمنصب في حد ذاته فقد تعا҃ مثلها مثل زميلها القائد إلا أن الثا҃ مرتب

 .امرأةفريق العمل لا يساندها Мجرد أنها 

 أن وجدنا السقف الزجاجي فقد القيادية وتحديدا نظرية بالرجوع للنظريات التي تناولت موضوع المرأة

المجال  المرأة قد وصلت فعلا إلى المنصب القيادي الذي كانت تطمح إليه رغم كل المعوقات التي واجهتها فقد فتح

في أداء متطلبات منصبها  أمامها بعد اختراق هذا السقف الزجاجي اصرارا منها على تحقيق ذاتها وإثبات جدارتها

 .رغم كل المعوقات التي مرت بها

القيادية تعا҃ من طول المسار الوظيفي إلا أنها  المتاهة فلقد توصلنا إلى أن المرأة أما فيѼ يتعلق بنظرية

التنظيمية التي يطمح إليها التنظيم الذي وضعها على رأس  إلى أعلى السلم الهرمي وتحقق الفعالية في النهاية تصل

 .هذه المهمة

 حدود أما فيѼ يخص نظرية المنحدر الزجاجي فوجدنا أنه بعد أن نجحت البعض من القياديات في كسر

وذلك  الأحيانعى للتنازل عنه في بعض السقف الزجاجي إلا أنها لا تصمد طويلا في المنصب القيادي فنجدها تس

النمطية للمجتمع التي تزلزل ثقتها بنفسها، لكن بالنسبة لعينة  نظرا للضغوطات والمعيقات مѼ يعيدنا للصورة

حول مجمل النساء القياديات في الجزائر،  الإحصائياتامرأة، وعلى الرغم من عدم دقة  196دراستنا المتكونة من 

اعتѼدا واستنادا على المهارات والقدرات التي حصلت  ذه المناصب العليا بجدارة وМهارةقد Рكنت من تقلد ه

المحددة لأدوارها الاجتѼعية  واستمدتها من معاѻ نفس المجتمع الذي رسم الصورة النمطية عليها واكتسبتا

 .والثقافية والوظيفية داخل وخارج البيت منذ البداية

من أداء متطلبات منصب العمل على أكمل وجه وبكل ثقة وبكل ندية مع الرجل في القيادية  لقد Рكنت المرأة

النمطية للمجتمع فكانت قائدة مثلها مثل الرجل الذي أثبت نجاعته في تحقيق الفعالية  الصورة مواجهة

الجزائرية التي أدارها ولرМا ҅كن القول أنه أصلا ѻ يكن محل انتقاد  والإداراتالتنظيمية في المؤسسات والمنظѼت 

القائدة  ومحل رصد ومحل تصيد الأخطاء والزلات، فدراستنا أثبتت أكФ من مرة من خلال نتائج فرضياتها أن المرأة
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وأحكامه وذلك من خلال  إلا أن المجتمع بقي مُقيِّدا لها بضوابطه قد كانت فعلا في المكان المناسب لأداء مهمتها،

 وتتبع بنوده في مѼرسة متطلبات الوظيفة القيادية وضع ما ҅كن أن نسميه دفتر شروط لابد أن تعتمده المرأة

وهي  القيادية والذي يحدد جملة من الضوابط أقل ما يقال عنها أنها ضوابط قيمية اجتѼعية وليست تنظيمية

القيادية الالتزام والتقيد بها أثناء تعاملها  وكيات الاجتѼعية التي على المرأةتلك المتعلقة بالمѼرسات اليومية والسل

المسموح باستخدامها، تحديد طبيعة اللباس  مع موظفيها نذكر منها أسلوب الحديث وفق قاموس محدد للألفاظ

ه҄ا إبداءالظاهري، عدم  الذي ترتديه وفق مبدأ الحياء أو  لك من سلوكياتإذا اعتمدت غ҄ ذ لأنها الغضب، وغ

المرفوضة اجتѼعيا وثقافيا في قاموس قيم  المسترجلة وهي الصفة المرأة مѼرسات أخرى يجعل منها تأخذ صفة

 .المجتمع الجزائري
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  خاРة 

المتعلقة بالمرأة القيادية ودورها في تحقيق لقد سعينا طيلة دراستنا هذه إلى معرفة مختلف الجوانب 

الرئيسي هو هذه المرأة القيادية التي وصلت إلى أعلى  موضوع دراستناف مية داخل الإدارة الجزائرية،الفعالية التنظي

ظل الصورة النمطية المتراكمة عبر  تحت الاجتѼعيةتحقيق مكانتها  مسار فيثبتت جدارتها الهرم الوظيفي وبذلك أ 

  .الرجل يحتلهاتضع المرأة في مكانة أد҂ من تلك التي  ، وهي الصورة التيوالتي رسمها لها المجتمع التاريخ

Ѽ لعب المحيط الاجتѼعي دورا مزدوجا في تكوين المرأة القيادية باعتباره مجالا من العلاقات المتفاعلة في لقد

المرتبطة  التنشئة الاجتѼعيةعملية عقدة عن طريق  ترسيخ تقنيات الضبط الاجتѼعي المنها والتي ساهمت فييب

М عيةنظومة القيم الثقافية والاѼثل كل المعاي҄ والمعتقدات وا جتР عيلتيѼالتي اكتسبتها المرأة من واقعها الاجت 

ساعدتها   يحمل قيم تنظيمية وأطر قانونية، بالإضافة إلى واقع مؤسساУ)الأسرة(وجعلتها محصورة على المجال الخاص

  .)العمل(ولوج المجال العام في

 عال فتح لها أفاق اعلمي إحرازها تأهيلاتحقيق هدفها هو شق طريقها نحو في Ѽ ساعد المرأة القيادية مو  

ل المرأة بصفة عامة عمحيث أصبح أعلى المناصب القيادية في الإدارة الجزائرية، وساعدها للولوج إلى  الحياة الوظيفية

، وѻ يعد وصولها للمجتمع ديناميكية الاقتصادية والاجتѼعيةالوعمل المرأة القيادية بصفة خاصة عاملا أساسيا في 

في جميع  من منظورها التنظيمية وإҁا أضحى شرطا لتحقيق الأهداف فحسب مطلبا من مطالب العدالة والد҅قراطية

  .الجزائرية مستويات الإدارة

ورغم بلوغ المرأة أعلى المناصب القيادية في الإدارة الجزائرية إلا أن الأمر ѻ يكن سهلا حيث واجهت معوقات 

أن  على اعتبار، ومن جهة أخرى معوقات متعلقة بالبيئة التنظيمية، يئة الاجتѼعية والثقافية من جهةمتعلقة بالب

، المنظمةاعل معه مѼ يسمح بامتداد الثقافة المجتمعية إلى المنظمة نسقا مفتوحا على المحيط الاجتѼعي فإنها تتف

     .وتصبح القوان҆ العرفية السارية في المجتمع سارية داخل المنظمة على المرأة القيادية

من قدرات فكرية وتكوينية مكنتها من رفع سقف  المرأة القيادية الوظيفية التي اكتسبتهاإلا أن المهارات 

كل  تها الأسرية والوظيفية متجاوزةاليالمعوقات التي تواجهها لتحقيق التوازن ب҆ مسؤو مختلف التحدي للموازنة ب҆ 

داخل الإدارة  وضعت على عاتقها التنظيمية التيالفعالية تعترض مسارها الوظيفي، ومحققة  الأسقف الزجاجية التي

ج المرأة القيادية الناجحة التي ساهمت في تغي҄ الصورة النمطية ذ زائرية من جهة، ومن جهة أخرى رسم ҁو الج

  .القيادية الناجحةالمتجذرة في مخيال المجتمع الجزائري لترسم صورة المرأة 

نظѼت نتمنى أن تكون هذه الدراسة كإضافة وРهيد لدراسات أخرى في تخصص علم الاجتѼع الموفي الأخ҄ 

خاصة جزء لا يتجزأ من المجتمع والتي يقع  على اعتبار أن المرأة بصفة عامة والمرأة القيادية بصفة والموارد البشرية

    .على عاتقها تحقيق رقيه وازدهاره جنبا لجنب مع الرجل

 



  والمراجع المصادرقاЙة   المصادر والمراجعقاЙة 
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  المصادر والمراجع قاЙة 
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 . المراجع باللغة العربية 
  قواميس - 
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، دار المسیرة، عѼن، الأردن، 2، طإدارة جدید في عاѻ متغیر: الإدارة الإستراتیجیةبن حبتور صالح عبد العزیز ،  .22
2004.  

، مركز وايد سرفيس 2، طالفكر المعاصر في التنظيم والإدارةبن عامر سعيد ، علي محمد عبد الوهاب،  .23
  .1998تثѼرات والتطوير، القاهرة، للاس
24.  ،ѻشر والتوزيع، الجزائر، بدون سنة، دار الإرشاد للنمكانة المرأة ب҆ الإسلام والقوان҆ العالميةالبهنساوي سا.  
  .2017بوعات الجامعية ، الجزائر، ، ديوان المطالرواد والنظريات: تطور الفكر التنظيمي بوحفص عبد الكريم ،  .25
 .2015، بدون طبعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، القيم الثقافية وفعالية المنظѼتبوفلجة غيات،  .26
،  الطبعة الأولى،  تحديات التربوية في الوسط الحضري : واقع الأسرة الجزائرية  بومخلوف محمد ، وآخرون، .27

  .2008م سعد الله، الجزائر، فيفري أبو القاس 2مخبر الوقاية والارغنوميا، جامعة الجزائر 
  .2006الكتب الثقافية، ب҄وت،  ، مؤسسةأنها الأنثىالبيانو҃ عبد المجيد ،  .28
  .2009ث للكتاب، القبة ،الجزائر، ، الطبعة الثانية، دار الحديحصاءمبادئ في الإ تيلولت سامية،  .29
  . 2005لعشري للنشر والتوزيع، مصر، ، دار اموضوعات وبحوث متقدمة: إدارة الموارد البشرية جاب الرب سيد، .30
للنشر والتوزيع، الجزائر،  ، شركة الأصالةنظريات وҁاذج: أبحاث في المشكلات الاجتѼعية جاب الله زهية،  .31

2021.  
ات الوحدة العربية، ، مركز الدراسالمرأة العربية في المواجهة النضالية والمشاركة العامةجابر أحمد وآخرون،  .32

  .2006ب҄وت، 
دار الحكمة، الجزائر، ، دراسة سوسيوسياسية للإضرابات العѼلية في الجزائر: الجزائر تتحركجاП عبد الناصر ،  .33

1995.  
34.  П2006منشورات الشهاب، الجزائر،  ،مواطنة من دون استئذانناصر، جا.  
للنشر  طواري ميلود، طبعة منقحة ، ابن نديم: ، ترعلم الاجتѼع المعاصرجان بي҄ دوران، روبرت ويل،   .35

  .2019والتوزيع، الجزائر، 
  .2013والتوزيع،عѼن، الأردن،لنشر ، دار الإثراء ل1طإدارة التغي҄ والتطوير، جرادات ناصر وآخرون،  .36
  .2014حس҆ التلاوي، الطبعة الأولى، كلѼت عربية للترجمة والنشر، مصر، : ، ترجمةالقيادةجرينت كيث،  .37
دار الفرقد، سوريا، دمشق،  خضور حسام الدين، الطبعة الأولى،: ، ترالإدارة في النظرية والتطبيق،  ا҄لدجكول  أ .38

2014.  
   .2015، دار الأيام ، الأردن ، علم الإدارة من المدرسة التقليدية إلى الهندرةحاروش نور الدين ، حاروش رفيقة ،  .39
  .2002، طيبة للنشر، مصر، المنظѼت العامة البناء، النمط الإداريحجازي محـمد حافظ،  .40
  .2000العرП، القاهرة، ار الفكر ، دالإدارة التعليمية والإدارة المدرسيةحجي أحمد اسѼعيل،  .41
حامد للنشر ، دار 1الطبعة ، الأعѼل السلوك التنظيمي سلوك الأفراد  والجѼعات في منظѼت، ҆حريم حس .42

  2004والتوزيع، عѼن، 
 .2006دار الحامد للنشر، عѼن،  ، الطبعة الأولى،مبادئ الإدارة الحديثةحريم حس҆،  .43
، ديوان المطبوعات دراسة نفسية اجتѼعية للجѼعات في المنظمة : الجѼعات في التنظيمحسان الجيلا҃،  .44
  .2015امعية، بن عكنون، الجزائر، الج
   .1983دار المعارف، مصر،  ،4ط ، النظرية الاجتѼعية ودراسة التنظيمالحسيني السيد ،  .45
  .1994لإسكندرية، ا، دار المعرفة الجامعية، علم الاجتѼع التنظيمالحسيني السيد،  .46
  .2020، من منشورات الجامعة الافتراضية السورية، سوريا، القيادة الإداريةحلاق بطرس ،  .47
  .2006المكتب العرП الحديث، الإسكندرية، ، الطبعة الأولى، أساسيات إدارة المنظѼتحنفي عبد الغفار،  .48
  .1994الكندي للنشر، عѼن، ، ، دار التنشئة الاجتѼعية في الإسلامحوامده محـمد أحمد،  .49
  .2001ة الأولى، عѼن، دار الصفاء،، الطبعالسلوك التنظيميخض҄ كاضم حمود،  .50



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

363 
 

، دار الحداثة للطباعة بحث اجتѼعي في معنى السلطة ودور القائد: لعرب والقيادة اخليل أحمد خليل ،  .51
  . 1985والتوزيع، الطبعة الأولى، والنشر

  .1984، دار الحداثة ، مصر ،  لعلم الاجتѼع الأساسيةالمفاهيم خليل احمد خليل،  .52
   .1984ب҄وت، ، دار النهضة  العربية للطباعة والنشر، الأسرة والحياة العائليةالخولي سناء ،  .53
  .2020، -الأردن-عة الأولى،عѼن، ، مركز الكتاب الاكاد҅ي، الطبالفعالية التنظيميةداودي محـمد،  .54
  .1985ة الوطنية للكتاب، الجزائر، ، المؤسسالمرأة الجزائرية خلال الثورة التحريريةنضال درار أنيسة بركات،  .55
  .2002، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عѼن،الأردن،1، طالجودة في المنظومات الحدیثةالدراركة مأمون وآخرون، .56
  .2016والتوزيع، عѼن،  وراق للنشر، الطبعة الأولى، دار القيادة التغي҄ في المنظѼتالدليمي سعيد حميد،  .57
نشر والتوزيع ، الجزائر ، ، دار هومة  للطباعة وال تقنيات المعاينة في العلوم الإنسانية  والاجتѼعيةدليو فضيل ،  .58

2015.  
  ،2000ة والتصوير، مصر، بل برنت للطباع أسس إدارة المنظѼت الاجتѼعية، الدمرداش نعѼت محمـد،  .59
  .2019ديم للنشر والتوزيع، لبنان، طواهري ميلود، ل҆ ن: ، ترعلم الاجتѼع المعاصردورانجان بي҄، ويل روبرت ،  .60
  .1996ولى، دار وائل، عѼن، ، الطبعة الأ مناهج البحث العلميالرافعي حسن أحمد،  .61
  .2004لجامعية، مصر،، الدار ا1، طالسلوك التنظيمي المعاصرراوية حسن ،  .62
  .1999الجامعیة،الإسكندریة، مصر، ، الدارالسلوك في المنظѼتراویة حسن،  .63
  .2011يع، القاهرة، مصر، ، دار الخلود للنشر والتوزكيف تكون قائدا ناجحارشدي هند،  .64
، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية،  الأنساق والجѼعات: البناء الاجتѼعي رشوان حس҆ عبد الحميد ،  .65

2007.  
، مؤسسة - في علم الاجتѼع النفسي والإداري والتنظيمي دراسة - القيادة رشوان حس҆ عبد الحميد أحمد،  .66

  . 2012شباب الجامعة، اسكندرية، 
  .2004شباب الجامعة، الإسكندرية،  ؤسسة، معلم اجتѼع التنظيمرشوان حس҆ عبد الحميد أحمد،  .67
 والتوزيع، ريب، المجموعة العربية للتد1، الطبعة لقيادة ومهارات تحفيز المرؤوس҆رضوان محمود عبد الفتاح ،ا .68

  .2012القاهرة، مصر، 
  .1966مؤسسة سجل العرب، القاهرة،  علي البرسي، بدون طبعة،: ، ترأҁاط جديدة في الإدارةرنسيس ليكرت،  .69
  .2009، تر محمود فتوح، دار شعاع،  سوريا، إدارة الموارد البشريةروبرت  مات҆، جون جاكسون،  .70
  .1999، دار الشروق، عѼن، 1مي، ط فرس حل: ، ترالصناعي والتنظيميالمدخل إلى علم النفس رونالدي ريجيو،  .71
، المكتبة العصرية 1يوسف الجباعي، ط: ، تردليل الباحث في العلوم الاجتѼعيةر҅ون كيفي، لوك غان كمبنهود،  .72
   .1998شر والتوزيع، ب҄وت، لبنان، للن
، دار الإرث التاريخي واستراتجيات الراهن: مساهمة في سوسيولوجيا النقابية في الجزائرزب҄ي حس҆ ،  .73

  .، الجزائر2019الخلدونية، 
القاهرة، –ة، مكتبة ع҆ شمس الطبعة الثالث -اتجاهات معاصرة في الإدارة –أصول التنظيم والإدارة زعتر جازية،  .74

1999 .  
 .1987النشر،بدون بلد  ، دار الكتاب الجامعي،الجوانب السلوكية في الإدارةزЫ محـمد هشام،  .75
  .1980، الهيئة المصرية العامة للكتاب، الإسكندرية،  أنФوبولوجيا التربية، إسѼعيلزЫ محمد  .76
، دار غريب للطباعة الأسس ونظرية والمنهجية: العمل وعلم الاجتѼع المهني الزيات كѼل عبد الحميد ،  .77
  .2001لنشر والتوزيع ، القاهرة، وا

  .2008هدى فؤاد محـمد، الطبعة الأولى، مجموعة النيل العربية القاهرة، : ترجمة ،القيادةسادلر فليب،  .78
  .1985، ب҄وت، ، دار الفاراПمشكلة المرأة العامل التاريخيالسباعي بدر الدين،  .79
، دار 2ط، الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتѼع، يد ، حفص جراديسع سبعون .80

  . 2012القصبة للنشر والتوزيع، الجزائر، 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

364 
 

  .1999، دار الغريب، القاهرة، مصر، - معارف نظرية ومهارات تطبيقية- العملية الإداريةسوادي عطية حامد ،  .81
ة شحدة فارع ، الطبعة الأولى، المركز العرП للأبحاث ودراس: ، تر البحث الاجتѼعيسوت҄يوس سارانتاكوس،  .82

  .2017، السياسات،لبنان، ب҄وت
ة҄ أحمد إمباП، دار الهنداوي للنشر،: ، ترالمرأة والعمل الخ҄يسوندراشو هارد، وآخرون،  .83 المملكة العربية  أم

  . 2017السعودية، 
–لتوزيع، جامعة الأزهر ، دار جوانا للنشر وا2016، طبعة التوأمان الكفاءة والفعاليةسويلم محـمد نسيم علي،  .84

  . - القاهرة
ت والنشر والتوزيع، لبنان، ، الطبعة الثانية، المنظمة الجامعية للدراساالنفس الاجتѼعي علمشفيق رضوان،  .85

2008.  
  .1997امعي الحديث، الاسكندرية، المكتب الج ،- مقدمة في السلوك الإنسا҃- الانسان والمجتمع شفيق مـحمد،  .86
  .2000ة҄، عѼن سدار المعة الأولى طب نظرية المنظمة،خض҄ كاظم محمود، ، الشѼع خليل محـمد حسن  .87
ة҄ القدم҆ النساء في الامثال الشعبيةشيبر مينيكه،  .88   .2005، دار الشروق، إياك والزواج من كب
  .1999، -المغرب-، دار إفريقيا الشرق، الدار البيضاءالمرأة ب҆ الميثولوجيا والحداثةصبار خديجة،  .89

  .2015والكرامة للكتاب، الجزائر، ، دار العزة الفرنسيكفاح الشعب الجزائري ضد الاحتلال صلاП علي محمـد،  .90
، جامعة أسيوط، ، مؤسسة شباب الجامعةمدخل الأهداف: إدارة الأفراد العلاقات الإنسانية صلاح الشيناوي،  .91

  .1999الإسكندرية، 
، الطبعـة -قضايا معـاصرة في الفكـر الإداري -إدارة الموارد البشريةالطاЛ يوسف حجيم، هاشم فوزي العبادي،  .92

  .2015 والتوزيع، عѼن، الأردن، الأولى، دار الصفاء للنشر
، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة،  النظرية المعاصرة في علم الاجتѼعطلعت إبراهيم لطفي،  .93

2009 ،  
  . 2007القاهرة، والنشر والتوزيع، ط، دار غريب للطباعة .، بعلم الاجتѼع التنظيمطلعت إبراهيم لطفي،  .94
، دور ثقافة المنظمة في Рك҆ المرأة من مناصب  قيادية في الشركات العامةعادل محمد عبد الرحѼن،  .95

  .2017ارة العامة للإدارة، مصر ، منشورات الإد
رب، بيضاء، المغ، إفريقيا الشرق، الدار القراءة في الواقع والخطاب: المرأة وإشكالية الد҅قراطيةالعاصمي مليكة،  .96

1991.  
الطبعة الأولى، دار النهضة ، - نشأة والتطورات الحديث- علم الاجتѼع الصناعيعبد الله محمـد عبد الرحѼن ،  .97

  .1999ية للطباعة والنشر، ب҄وت، العرب
، دار المعرفة الجامعية، القاهرة، مناهج وطرق البحث العلميعبد الله محـمد عبد الرحѼن، بدوي محمـد علي،  .98

، الطبعة الأولى، المؤسسة الجامعية منهجية العلوم الاجتѼعية عند العرب وفي الغربعتوق فريديريك، م، 2002
  . 1985لدراسات والنشر والتوزيع ، ل

  .2006ار الشروق للتوزيع والنشر، ، د1، الطبعة الاتجاهات الحديثة في المنظѼت الإداريةعبوي زيد من҄ ،  .99
، دار 7، طبعة مفهومه وأدواته وأساليبه: البحث العلميعبيدات ذوقان ، عدس عبد الرحѼن ، كايد عبد الحق،  .100

  .200ة والنشر والتوزيع، الأردن، الفكر والطباع
، دار النظام القانو҃ للمؤسسة العمومية الاقتصادية من اشتراكية التسي҄ إلى الخوصصةعجة الجيلالي،  .101

  .2006ر، الخلدونية، الجزائ
 .2000ملكة العربية السعودية، ، الطبعة الأولى، قرطبة للإنتاج الفني، المالقائد الفعالالعدلو҃ محمـد أكرم،  .102
  .1998 المحمدية العامة، الجزائر، دار ،2ط ،اقتصاد المؤسسةعدون ناصر دادي ، .103
  . 1996المطبوعات الجزائرية، يوان ، دأهمية وديناميكية التنظيم: اقتصاد المؤسسةعرباجي إسѼعيل ،  .104
  . 1992، دار الحكمة للطباعة، المدخل إلى دراسة علم النفس الاجتѼعيالعطية فوزية،  .105
  .1995الفكر العرП ، مصر، ، دار  علم الاجتѼع اللغويعفيفي السيد عبد الفتاح ،  .106



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

365 
 

يع، الشمس للنشر والتوز، مكتبة ع҆ السلوك التنظيميعفيفي صديق محمد ، عبد الهادي أحمد إبراهيم ،  .107
  .2003، الإسكندرية، 1الطبعة 

  .2009علمية للنشر والتوزيع، عѼن ، بدون طبعة، دار اليازوري الالقيادة الإداريةالعلاق بش҄،  .108
 .2005، دار وائل، عѼن، 3 السلوك التنظيمي في منظѼت الأعѼل، الطبعةعميان محمود سلѼن، ال .109
للنشر والتوزيع، الأردن، ، دار الحامد ، القيادة والدافعية في الإدارة  التربويةعياصرة على أحمد عبد الرحѼن  .110

  .دون سنة
 .2002، الإسكندريةامعية الجديدة، ، الدار الجدراسات في علم النفس المهني والصناعي،  عيسوي عبد الرحѼنال .111
 .1996دار النهضة العربية للطباعة والنشر، الإسكندرية، الكفاءة الإدارية، وي عبد الرحѼن، عيس .112
  .اده، بدون طبعة، بدون سنة النشرقروزان غنجي ز : ، تررؤيا منجمغرانت تو҃، زن بودن،  .113
  .2009لاجتѼع الاتصال، الجزائر، ، مخبر علم ا 2طأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعية، غرП علي،  .114
  .2007،، جامعة منتوري، قسنطينة، المحدثة - التقليدية: الاجتѼع والثنائيات النظريةعلم غرП علي،  .115
  .1999، -عѼن-الأردن،  ، دار الشروق،المدخل إلى علم الاجتѼعالغزوي فهمي سليم، وآخرون،  .116
والتوزيع، عدنان حسن، الطبعة الأولى، دار الحوار للنسر :، تر، الجنوسة والجندرغلوفر ديفيد ، كابلان كورا  .117

  .2008سوريا، 
  .1997لإشعاع الفنية، الإسكندرية، ، مكتبة ا دراسات حول الشخصية العربيةفادية عمر الجولا҃،  .118
  .2003والنشر الإسلامية، القاهرة، ، بدون طبعة، دار التوزيع مصطلح إداري 766فتحي محـمد،  .119
، ديوان 2حس҆ حيدر، الطبعة الأولى، الجزء : ، تررسالة في سوسيولوجيا العملفريدمان جورج، بيار نافيل،  .120

  .1985المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدينا المشاركة الاجتѼعية والسياسية للمرأة في العاѻ الثالثفهمي محـمد سيد ،  .121

  .2008الطباعة والنشر، الإسكندرية، 
ديوان المطبوعات الجامعية، الطبعة الثانية، ، - سة نظرية وتطبيقيةدرا - الاتصال في المؤسسة قاسمي ناصر،  .122

2016 .  
، الطبعة الأولى، ابن نديم للنشر والتوزيع، الجزائر، مقدمة في علم الاجتѼع المنظѼتقدوري عبد الكريم،  .123

2020،  
  .2015، -عѼن– ، الطبعة الأولى، دار المعتز، الأردنالمفاهيم الإدارية الحديثةالقدومي محمـد وآخرون،  .124
مشروع  تقوية القيادية النسوية ومشاركة النساء في الحياة السياسية ومسارات صنع قريبع بثينة وآخرون،  .125

  .2009، تونس، )كوتر(والبحوث  ، دار النشر مركز المرأة العربية للتدريبالقرار في الجزائر وتونس والمغرب
، - السلوك الإنسا҃ الفردي والجѼعي في المنظѼت المختلفةدراسة - السلوك التنظيميالقريوУ محمد قاسم ،  .126

  .2009، دار وائل للنشر، عѼن، الأردن، 5الطبعة 
 ،- دراسة السلوك الإنسا҃ الفردي والجѼعي في المنظѼت المختلفة- السلوك التنظيميالقريوУ محـمد قاسم،  .127

  .2003، دار الشروق، عѼن، 3الطبعة 
الأكاد҅ي، ، الطبعة الأولى، مركز الكتاب - في المؤسسات التربوية - إدارة الصراعقطيشات ليلى عبد الحليم،  .128

  .2010الأردن، 
إياس حسن، دار الفرقد : ،ترجمةعلم الاجتѼع من النظريات الكبرى إلى الشؤون اليوميةكابان فيليب وأخرون،  .129

  .  2010شر والتوزيعّ، دمشق، سوريا،للن
، بدون بلد بدون دار النشر، 2معصومة محمـدي ، طبعة : ، تر، فيمنيسم در آمريكا تا سال كراكيليا كارول҆ .130

  .2003النشر، 
دار توبقال للنشر، حنان قصبي ومحمـد الهلالي، الطبعة الأولى، : ، تروضعية المرأة في العاѻكر҅يو إليزابيث،  .131

  .2015المغرب، 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

366 
 

السعيدا҃ من҄، الطبعة الأولى، مركز الدراسات : ، ترجمةالعلوم الاجتѼعية ، مفهوم الثقافية فيكوش دنيس .132
  .2007، - لبنان-دة العربية، ب҄وتالوح
ا҄لد كول .133 سوريا، دمشق، خضور حسام الدين، الطبعة الأولى، دار الفرقد، : ، ترالإدارة في النظرية والتطبيق، ج

2014.  
  .2006محمد يحياتن، دار القصبة للنشر، الجزائر، : ، ترعلم الاجتѼع اللغويلويس جان كالفي،  .134
  .2005سعاد عباد، دار المعرفة للتنمية البشرية، لبنان، : ، ترجمةالمرأة والمهارات القيادية الإداريةمارل҆ مانتج،  .135
  .2009 ،الجزائر دار القصبة للنشر، سعيد سبعون، أسيا بومعيزة،: ، ترالعاѻ والسياسيماكس فيبر،  .136
  .1999، -مصر-جامعية، الإسكندرية، ، الدار الإدارة الموارد البشرية، ماهر أحمد  .137
  .2002، ، الدار الجامعية ، الإسكندرية السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتماهر أحمد ،  .138
  . 2016إفريقيا الشرق ، المغرب،   ،نصوص فلسفية مختارة ومترجمة: الشغلمحمد بهاوي،  .139
  .2008، - الأردن-المعرفة، عѼن،  ، دار كنوزإدارة التخطيط والتنظيممحـمد حسن أحمد،  .140
كتاب جѼعي ، الأسباب التوجهات والآثار من منظور الإدارة الاجتѼعية: عمل المرأة محمد رضا ، يباЛ نجاد،  .141

  . عمل المرأة مقاربة دينية اجتѼعية
  .2016للنشر والتوزيع، القاهرة، ا ، دار جونالكفاءة والفعالية: التوأمانمحمـد علي نسيم،  .142
لدار الجامعية، ، بدون طبعة، االتفك҄ الاستراتيجي والإدارة الإستراتيجيةمرسي جѼل الدين محمـد وآخرون،  .143

  .2002الإسكندرية، 
  .2016، نشر الفينك، تأملات في عنف الشباب: التشرميلالمرنيسي فاطمة،  .144
في العرП، الدار فاطمة الزهراء أزرويل، الطبعة الأولى، المركز الثقا : ، ترجمةسلطنات منسياتالمرنيسي فاطمة،  .145

  .2000البيضاء، 
-كتاب جѼعي-، الشركات الناشئة في الجزائر ب҆ الواقع ومتطلبات نجاحهاعمروش خديجة إ҅ان،  مزيان أمينة، .146

  .2021الجزائري، جامعة البويرة ، ، المؤسسات الناشئة ودورها في انعاش الاقتصاد
  .2013، دار هومة، الجزائر، أساسيات في إدارة المؤسساتمسعداوي يوسف،  .147
  .2002لدار الجامعية، الإسكندرية، ، بدون طبعة، اتحليل وتصميم المنظѼتمسلم علي عبد الهادي، .148
  .2016دار طليطلة للنشر والتوزيع، ، الطبعة الأولى، مقدمة في علم النفس الاجتѼعيمسلم محمـد،  .149
عادي الجديدة، ، دار المنظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل: إدارة السلوك التنظيميمصطفى أحمد سيد،  .150

  .2005القاهرة، 
، المركز  الوطني للتنسيق وتخطيط الأسرة المغربية ب҆ الخطاب الشرعي والخطاب الشعبيمعادي زينب،  .151

  .1988ني، مطبعة الرسالة، المغرب، البحث العلمي والتق
  .1956لكاثوليكية، ب҄وت، لبنان، ، المطبعة ا17، طالمنجد في اللغة العربية والأدب والعلوم :ف لويسمعلو  .152
، الطبعة الأولى، منشورات مركز الأبحاث والدراسات التنظيم في النظريةالسوسيولوجيةمعمري  لحبيب،  .153

  .2009فاس،  اب والعلوم الإنسانية،النفسية والاجتѼعية  كلية الآد
، ديوان وأخلاقيات المهنة البشرية الوظيفة العمومية ب҆ التطور والتحول من منظور إدارة المواردمقدم سعيد ،  .154

  . 2013لمطبوعات الجامعية ، الجزائر، ا
، مركز البحث في الإعلام العلمي والتقني، جامعة -كتاب جѼعي-، المديرون، وآخرون  مقدم عبد الحفيظ .155

 . 1997الجزائر، 
سيدي –، العدد الأول، ديوان المطبوعات الجامعية ، كتاب جѼعي- ، ملتقى الثقافة والتسي҄مقدم عبد الحفيظ،  .156
  .1999، الجزائر، - فرج
بوزيد صحراوي : ، ترجمةتدريبات علمية: ، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس  أنجرس .157

  .2006الجزائر، وآخرون، الطبعة الثانية، دار القصبة للنشر، 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

367 
 

–ار الحامد، الأردن ، بدون طبعة، دالمناخ التنظيمي وإدارة الصراع في المؤسسات التربويةالمومني واصل جميل،  .158
  .2006، -عѼن
   .1980ار العلم للملاي҆ ، ب҄وت،، د2، الطبعة  التجزيئية في المجتمع العرПنازك الملائكة ،  .159
  .2001وزيع، عѼن، ، دار وائل للنشر والتالبشريةإدارة الموارد نايف البرنوطي سعاد ،  .160
السياسية، الأردن، عѼن،  ، منتدى التنمية تعزيز القيادة النسوية في الأحزابنفيسة الوشلي، ҅ن للاستشارات،  .161

2009.  
  .2018ربية للفكر والإبداع،ب҄وت، ، الطبعة الأولى، المؤسسة العروح المنهجالنقاري حمو،  .162
  .1999، -عѼن–، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن 1، طالقيادة الإداريةنواف كنعان،  .163
  .2012داوي للنشر، القاهرة، مصر،، دار هنالمرأة و العملنوبية موسى،  .164
  .1994ن الثقافية العامة، بغداد، ، مطبعة دار الشؤو الأسرة مشروعا تنموياالنوري قيس،  .165
، مطبوعات مركز البحوث ودراسات الاجتѼعية، ب҆ التهميش والتمك҆المرأة والجمعيات الأهلية الهادي حامد،  .166

  .جامعة القاهرة كلية الآداب، بدون سنة
د سعيد بن حمد الهاجري، بدون طبعة، معه: ، ترجمةالمنظѼت هياكلها عملياتها ومخرجتهاهال ريتشاد،  .167

  .2001الإدارة العامة، السعودية،
، مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر، الطبعة الأولى، في المغرب المرأة وصنع القرار ،الهراس المختار .168

  .2008تونس، 
  .2013، أفريقيا الشرق، المغرب، تساؤلات سوسيولوجية في قضايا المرأة: لأسرة،المرأة والقيماالهروي الهادي،  .169
  .1996ع҆ الشمس، القاهرة، مصر،  مكتبة ، بدون طبعة،القائد التحويلي الهواري السيد، .170
ة ، الطبعة الأولى،  دار الخلدونيدراسة قانونية اجتѼعية نفسية: السلوك الإجرامي عن المرأةوادي عѼد الدين،  .171

 .2013للنشر والتوزيع، الجزائر، 

  مقالات - 
الإنسانيات والعلوم حولية كلية ، >>المرأة العربية ودورها في الإنتاج<<إبراهيم ناصر عفاف عبد العليم،  .172

 .، جامعة قطر1998،العدد العشرون، الاجتѼعية
العدد الثا҃،  ،مجلة العلوم القانونية والاجتѼعية، >>ماهية القيادة الإدارية<<إبريعم سامية، بوقندورة ҅ينة،  .173

 .، جامعة زيان بن عاشور بالجلفة، الجزائر2019المجلد الرابع، جوان 

قراءة سوسيوتاريخية حول تحرير النساء في العاѻ والمرأة : بويةفي محاربة الثقافة الأ  دور المرأة<<باشا نوال،  .174
، ديسمبر 14أبو قاسم سعد الله، العدد  2، جامعة الجزائر مجلة دفاتر علم الاجتѼع، >>من الثقافة الأبوية الجزائرية

2015.  
دراسة تطبيقية على المنظѼت المرأة : التغي҄دور المرأة في قيادة <<البدارين رقية ، القواسمه فريد محمد ،  .175

  .2013، 1، العدد 16، المجلد  مجلة البلقاء للبحوث والدراسات، >>العاملة في الأردن
أساليب الاتصال التنظيمي ودورها في تفعيل الموارد البشرية في <<برقية سهيلة، عريف عبد الرزاق،  .176

  .2016جوان ، الجزائر، 24، العدد والاجتѼعيةمجلة العلوم الانسانية ، >>المؤسسة
مجلة ، >>المهارات الإدارية في ضوء  الفروق الفردية ب҆ النوع بشركة سوناطراك Мنطفة أرزيو <<نجاة ،  بزايد  .177

  .2019، ، الجزائر، مخبر التربية والتطور4، العدد 6، مجلد  التنمية البشرية
الشباب الجزائري والمشكلات الاجتѼعية في ظل ثنائية الواقع المعاش والواقع الافتراضي   <<بشريف وهيبة ، .178
  .، المجلد الثا҃ عشر، العدد الأولمجلة الآداب والعلوم الاجتѼعية، >>

،جامعة البيض،  مجلة دراسات في الوظيفة العامة، >>نظام الترقية في الوظيفة العمومية<<بلعراП عبد الكريم،  .179
  .2013، ديسمبر 1جزائر،  العدد ال

، 4، المجلدمجلة الحكمة للدراسات الاجتѼعية، >>العلاقة ب҆ التنشئة وثقافة التعامل مع الأخر<<بلعيد عقيلة،  .180
  .، الجزائر7العدد 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

368 
 

تشخيص دور التجربة الجزائرية في توف҄ مختلف آليات الدعم المالي <<بلهاشمي جهيزة، بلحوت عبد الحميد،  .181
ة҄ والمتوسطةلتنمية  المجلد  ،2018، جوان 01، العدد مجلة العلوم الإدارية والمالية ،>>تطور مسار المؤسسات الصغ

 .، جامعة الوادي ، الجزائر02

مجلة الحقوق ، >> الوظائف والمناصب العليا في قوان҆ الوظيفة العمومية الجزائرية << بن أحمد علي،  .182
  .2011، 2، العدد4، المجلد والعلوم الإنسانية

مجلة جامعة ، ''Рك҆ المرأة المغاربية في ظل النظم الانتخابية المعتمدة الفرص والقيود''بن اشيخ عصام ،  .183
  .2011، الجزائر، عدد خاص، أفريل قاصدي مرباح ورقلة

المجلد ، مجلة العلوم الإدارية والمالية،>>الفعالية التنظيمية في الفكر الإداري<<بن برطال عبد القادر وآخرون، .184
  .، جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي، الجزائر2017، ديسمبر 01، العدد01

أثر بيئة العمل النفسية والاجتѼعية على الصحة النفسية  <<بن بويقرين عبد الباقي ، ابن عون الطيب ، .185
، العدد 1، المجلد ةمجلة الامتياز للبحوث الاقتصاد والإدار ، >>للموارد البشرية في مؤسسات ذوي الاحتياجات الخاصة

  .2017  ،، جوان1
المجلة المغاربية ، >>عند شيخ بن باديس ҁوذجا: تعليم المرأة أثناء الفترة الاستعѼرية<<بن حميمد فتيحة،  .186

  . 2018، ديسمبر 3، العدد 9، المجلد للدراسات التاريخية والاجتѼعية
الفكري وأثره على الفعالية التنظيمية  للمؤسسة إدارة رأس المال <<بن حم҆ بوجمعة، بن عبو الجيلالي،  .187

  .2، مجلة الدراسات التسويقية وإدارة أعѼل، المجلد الثا҃، العدد >>الجزائرية
188.  ،Пالمشاركة في اتخاذ القرارات والعلاقات الإنسانية من ركائز الاتصال الفعال في المؤسسة<<بن داود العر<< ،

  .-الجزائر–، جامعة قاصدي مرباح ورقلة 2014،سبتمبر 16، العددمجلة العلوم الإنسانية والاجتѼعية
مجلة ، >>دراسة حول دور و أداء السياسات العمومية : المرأة الجزائرية والتغي҄<<بن زن҆ بلقاسم ،  .189

  .2012، وهران، ديسمبر 58-57، عدد مزدوج إنسانيات

مجلة المنارة للدراسات  ،>>في الجزائر آليات الدعم وأنظمة الاستثѼر<<بن طراد أسѼء، عتيق الشيخ،  .190
  .-تيارت–، جامعة إبن خلدون 2017، ديسمبر2العدد  ،الاقتصادية

مجلة العلوم ، >>مراحل تطور المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وآفاقها المستقبلية<<بن عنتر عبد الرحѼن،  .191
  . 2002، جامعة محمـد خيضر بسكرة، جوان 2، العدد الإنسانية

تطور المؤسسة العمومية الاقتصادية في الجزائر وحتمية تطبيق <<بن عيسى بن علية، زيتو҃ عبد القادر،  .192
ديسمبر الجزائر،، 4، جامعة زيان عاشور الجلفة،العدد مجلة المنتدى للدراسات والأبحاث الاقتصادية، >>الحكم الراشد

2018.  
، مخبر علم الاجتѼع الاتصال للبحث والترجمة،>>الاقتصاديةفعالية التنظيم في المؤسسة <<، بن نوار صلاح .193

  .2006قسنطينة، الجزائر،
، 3،  جامعة قاصدي مرباح، العدد مجلة الباحث، >>ملامح هيكلة المؤسسة الشبكية<< بهدي عيسى بن صالح، .194

2004.  
، الحكمة للدراسات الاجتѼعيةمجلة ، >>المرأة  القيادية والتنمية في مخيال الفرد الجزائري<<بوزيدي رجاء ،  .195

 .2014،  4، العدد  2المجلد 
، العدد 5المجلد  مجلة الوقاية والارغونوميا،، >>أهمية تحديد أوقات العمل وفترات الراحة<<بوظريفة حمو ، .196

2 ،2011 .  
ه҄ا على التحصيل الدراسي<<بوعبيبيسة نوال،  .197 جامعة  مجلة العلوم الاجتѼعية، ،>>التنشئة الأسرية وتأث

  .2018، مارس29، عدد7الأغواط، المجلد 
جلد الأول، العدد ، الم>>مساهمة المرأة الجزائرية في الثورة الجزائرية، مجلة الحوار المتوسطي<<بونقاب مختار ،  .198

  . 2014الخامس، 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

369 
 

مجلة الدراسات والبحوث ، >>التغ҄ الاجتѼعي والتنشئة الاجتѼعية <<حسرومي لويزة، دريد فطيمة،  .199
  .2018، سبتمبر 27، جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي، العدد لاجتѼعيةا

، الموقع الالكترو҃،  2018نوفمبر 11 مجلة الموضوع،،  >>المراحل العمرية للإنسان <<حسن سليѼن سمر ، .200
https://mawdoo3.com / 2022،  تاريخ التصفح.  

، >>العربية ب҆ القرارات والتوجيهات الدولية والواقعالتمك҆ السياسي للمرأة <<الحس҆ ا҅ان بش҄ محمـد،  .201
  .2011، 03، العدد 27، المجلة مجلة جامعة دمشق

، اللبنة الأولى  في >>النظرية البنائية الوظيفية : في النظريات السوسيولوجية  في التنظيم  <<حميد ،شاوش  .202
  .2021، جوان 2، العدد 8، المجلد البواقيمجلة العلوم الإنسانية  لجامعة أم  ميدان دراسة المنظѼت،

، 2018، السداسي الثا҃ 11، العدد مجلة التدوين ،>>طر النظريةمفهوم الجندر في الأ <<ح҄ش بغداد ليل أمال،  .203
  .- الجزائر – 2جامعة وهران 

أبحاث مجلة ، >>جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحس҆ جودة الخدمة الصحية<<خان أحلام ، جغبلو وسيلة،  .204

  .2020، 19- 03، العدد14، المجلد اقتصادية وإدارية

علاقة الفعالية الذاتية بالكفايات المهنية لدى معلمي الابتدائية في  <<بوشامي عبد المولى ، خلفي عبد الحليم ، .205
  .2018، اكتوبر2، عدد11، المجلد  دراسات نفسية وتربوية، >>ҀРاست

مجلة الرواق ، >>التواصل الأسري وعلاقته  بالأمن النفسي لدى الأبناء <<خѼد محمد، بن نويوة سعيد،  .206
  .2018، ديسمبر 2، العدد 4، مجلد للدراسات الاجتѼعية والإنسانية

مجلة ، >>تقييم اعادة هيكلة المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية<<داودي الطيب، ما҃ عبد الحق،  .207
  .بسكرة، جامعة محـمد خيضر، 3 ، العددمفكر
ة҄ للبحوث  مجلة دراسات اجتѼعية،، >>في إشكالية ҁط الأسرة الجزائرية <<دحѼ҃ سليѼن ،  .208 مركز البص

  .2012الجزائر، جانفي ، الجامعة الأغواط، 10والاستشارات والخدمات التعليمية، العدد 
  .2021، 2، العدد5، المجلد  مجلة مدارات سياسية، >>النظرية البنائية في العلاقات الدولية<<دريسي حنان ،  .209
 ،مجلة الدراسات العلوم الإدارية، >>المناخ التنظيمي وأثره على أداء العامل҆<<، الذنيات محـمد محمود .210

  .1999، الأردن، 1العدد
، البحرين  مجلة، >>التحديات و الفرص: مفهوم قيادة المرأة البحرينية في المناصب القيادية<<الراشة مها،  .211

  . 2022، تاريخ الاطلاع alkhaleej.com-www.akhbar، 2009جويلية  11، البحرين، 11432العدد 
، العدد الأول، أكتوبر مجلة السوسيولوجية العربية، >>المرأة ب҆ الجندرة والتمك҆ <<رأفت صلاح الدين، .212

2016 ،http://socio.mohtadarabi.com  2016، تاريخ زيارة الموقع ديسمبر.  
، المجلد  مجلة العلوم الاجتѼعية، >>فلسفة الإدارة اليابانية في إدارة  الموارد الإنسانية <<رفاعي محمد رفاعي،  .213
  .984، 4، العدد12

،  >>ظروف العمل  وأثارها النفسية والجسدية على عѼل الرعاية الصحية<<،  زاوي إبراهيم ، مبارЫ بوحفص .214
  .2021صدي مرباح ورقلة، الجزائر، ، جامعة قا2، العدد13، المجلد مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتѼعية

، 2، جامعة الجزائر2017، 10، العددمجلة أفاق و أفكار، >>التنشئة التنظيمية وتحول اللهويات <<ساسي سفيان،  .215
  .الجزائر

مجلة أمهات بلا ، >>تقرير المرأة العربية يحدد عوامل التمك҆ المرأة في المناصب القيادية<<سلطان نادية،  .216
  .، دار الخليج2009/2011، نساء في خدمة السلم الاجتѼعي: حدود

مجلة طبنة ، >>المعوقات  الوظيفية  في ظل التغي҄ التنظيمي داخل الوسط الجامعي <<، شامي زينب  .217
  .1، العدد 5، المجلد 2022، السنة للدراسات  العلمية  الاكاد҅ية

مجلة الحكمة للدراسات ، >>تأث҄ التنشئة الاجتѼعية على مѼرسات الفرد في المجتمع<<شرع الله إبراهيم ،  .218
  .2014، جوان 3العدد ،2، المجلد الفلسفية



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

370 
 

مجلة التنمية وإدارة ، >>السلوك القيادي للمرأة العاملة وعقلانية المؤسسة<<شو҅ات كريم ، جعيجع عتيقة،  .219
  .   2016، 5، العدد 2،  المجلد الموارد البشرية

ة҄،  .220 العدد  ،المجلة الجزائرية للأمن الإنسا҃، >>دور تفعيل مشاركة المرأة  في تحقيق التنمية<<صالحي نص
  .، الجزائر2017الثالث، جانفي 

، >>الانجازات والمعوقات: المرأة القائدة في المؤسسة الإعلامية الجزائرية <<صوالحية الزهرة، بن طراد كر҅ة ،  .221
  .2017، 22، العددحوليات جامعة قالمة للعلوم الاجتѼعية والإنسانية

دراسة مقارنة ب҆ ҁطي قيادة الذكور والإناث : الجѼعيةالقيادة الفردية والقيادة <<الطاهر أحمد محمـد علي،  .222
  .2012، نوفمبر 2، العدد 12، مجلد والتقانةمجلة العلوم ، >>في جامعة السودان

حوليات كلية الإنسانيات ،>>-دراسة تحليلية نقدية - المداخل النظرية في دراسة التنظيم <<طلعت لطفي،  .223
  . 1985ر، ، جامعة قط8،العدد والعلوم الاجتѼعية

، 2016، جوان 15، العدد دفاتر علم الاجتѼع، >>عابد مهدية ، اشكالية مفهوم الجندر في البحث السوسيولوجي .224
  .أبو القاسم سعد الله2جامعة الجزائر 

، العدد مجلة العلوم الإنسانية، >>مقاربة نظرية لمفهوم الفعالية التنظيمية في ضوء الدراسات<<العايب رابح ،  .225
  .2004، جوان -الجزائر–ي قسنطينة جامعة منتور ، 21

، مخبر التطبيقات النفسية والتربوية ، >>الثقافة التنظيمية واستراتيجيات التغي҄ في المنظѼت<<عباس سم҄،  .226
  .2012جامعة منتوري، قسنطينة، 

المتزوج҆ بولاية لدى عينة من : أهمية العلاقات الأسرية في تحقيق الاستقرار الأسري<<عسولات جويدة،  .227
  .2022، جوان 1، العدد 12المجلد  مجلة أفاق لعلم الاجتѼع،، >>البليدة

ة҄ ،  .228 مجلة دفاتر علم ، >>التنشئة الاجتѼعية و أثرها على السلوك الاجتѼعي للفتيات الجزائريات<<عقاب نص
  .2014، 2، جامعة الجزائر12، العدد الاجتѼع

، مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية، >>الوظيفي في دراسة التنظيمالاتجاه البناЛ <<عليوة علي ،  .229
  .2019، أكتوبر 3، العدد  4المجلد 

مقاربة سوسيولوجية ب҆ المرأة العاملة والماكثة في : مساهمة المرأة في القرارات الأسرية  <<عمومن رمضان ،  .230
  .2019، جويلية )عدد خاص/ الجزء الثا҃ (كررم 2، العدد 8، المجلد مجلة العلوم الاجتѼعية، >>البيت

سوسيولوجية  المستخدمة في قياس وتشكيل سلوك - أهم المحددات السيكو<<عنصر يوسف ، ناجي ليتيم،  .231
 .2014، جامعة الوادي، العدد السابع، جويلية  مجلة الدراسات والبحوث الاجتѼعية، >>العѼل التنظيمي

، 54، العددمجلة الادارة العامة، >>ومشكلات قياس الفعالية التنظيميةمداخل <<عون الله صلاح الدين،  .232
 .-السعودية-، الرياض، 1987جويلية،  

، مجلة العلوم الإنسانية والاجتѼعية، >>صراع الأدوار عند المرأة العاملة في المواقع القيادية<<غيات حياة،  .233
  . ، جامعة وهران، الجزائر2013، سبتمبر12العدد 

وسيلة للمنظѼت للبقاء : القيادة والمستويات القيادية ،في المنظѼت <<فرحات أحمد ، حرايرية عتيقة ،  .234
  .2021،  السنة، الجزائر، 4، العدد 9أبو القاسم سعد الله،  المجلد  2، جامعة الجزائرمجلة آفاق وأفكار،  >> والتكيف 

ة҄ أحلام،  .235 هوفستد الثقافية في واقع المنظمة  الإقتصادية أبعاد <<فلاق محمـد، خرشي إسحاق، حدو سم
، العدد الثالث، مجلة دراسات في التنمية والمجتمع، >>-دراسة حالة منظمة  الإسمنت ومشتاقته بشلف–الجزائرية 

  . باعة، جامعة حسيبة بن بوعلي شلف، دار التل للط2015ديسمبر 
لعليا ، المدرسة ا1، العدد 6، المجلد منتدى الأستاذ، >>ائرالازدواجية والثنائية اللغوية في الجز <<فلكاوي رشيد ،  .236

  .2010للأساتذة،  قسنطينة، 
مجلة السراج في التربية ، >>دور المدرسة الجزائرية في تشكيل هوية الفرد  <<فوزي ، الأسود منال،لوحيدي  .237

  .2019، 2، عدد  3، جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي،  المجلد وقضايا المجتمع



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

371 
 

مجلة ، >>-حالة مؤسسة الجزائرية العمومية –فعالية نسق السلطة التنظيمية في المؤسسة <<قجة رضا،  .238
 .2012أدرار، جامعة ، 1، العدد 11، المجلد الحقيقة

مجلة متون العلوم ، >>الشباب الجزائري وتحديات القيم في ظل التحولات المجتمعية الراهنة<<كانون جѼل،  .239
  .2016، المجلد الثامن، العدد الثالث، ديسمبر،  الاجتѼعية

مجلة آفاق لعلم ، >>إشكالية توفيق المرأة الأم العاملة ب҆ الأدوار الأسرية والعمل الخارجي <<مادوي نجية، .240
  .2، جامعة البليدة 2012، 1العدد ،2، المجلد الاجتѼع

، العدد الرابع مجلة الأحياء، >>أداء الأفرادعلاوة المردودية كحافز لتحس҆ <<مرزاقة عيسى، متلف حدة ،  .241
 .-الجزائر–باتنة  1، جامعة الحاج لخضر 2010عشر،

 ،2000، صيف 71، العدد المجلة العربية للعلوم الإنسانية، >>النسوية فكرها واتجاهاتها<<نورة ، مزج المساعد  .242
  .الجزائر

  .2006، أكتوبر -الجزائر–، جامعة الجلفة مجلة مفاهيم، >>التمك҆<<مسعود أما҃،  .243
، 2،  المجلد 2، جامعة البليدة  مجلة الأدب والعلوم الاجتѼعية،  >>الزواج والأسرة <<مسعودي أم الخ҄، ، .244

  .2009، 2العدد
ة҄ والمتوسطة <<مسعودي عبد الكريم،  .245 دراسة -دور الحاضنات الأعѼل في مرافقة وترقيت المؤسسات الصغ

–، جامعة أحمد دارية أدرار 06،2018، المجلد 1، العددمجلة التكامل الاقتصادي، >>-أدرارحالة مشتله المؤسسات في 
  .-الجزائر

، >>ثر الرفاهية في مكان العمل على الصحة العامة للموارد البشريةأ  <<مشرور محمد الأم҆ ، بوثلجة حس҆ ، .246
  .)22(، 1، العدد 8، المجلد 2، جامعة الجزائر مجلة الوقاية والارغنوميا

، ، مجلة دراسات اجتѼعية>>البناء المفاهيمي لمكانة المرأة في الأبحاث السوسيو د҅وغرافية <<،  ضوانر  مصلي .247
ة҄ للبحوث والاستشارات والخدمات التعليمية، العدد    .2012، الجزائر، جانفي 10مركز البص

الأسرة الجزائرية في تأهيل أبنائها لمهنة الأساليب التربوية  التي تعتمدها <<منصوري عبد الحق، ليѼ҃ شهرزاد، .248
  . 2021، ديسمبر 3، العدد9، المجلد مجلة أفاق فكرية، >>المستقبل كѼ يدركها الأبناء

مجلة أبحاث ، >>الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى: تسي҄ الكفاءات <<منصوري كѼل ، صولح سѼح ،  .249
  .جامعة بسكرة ،2010، العدد السابع، جوان  اقتصادية وإدارية

أثر البيئة الداخلية  على الالتزام التنظيمي في المؤسسة  <<موسى أحمد خ҄ الدين، محمود أحمد النجار،  .250
  .2012، 14،  المجلد المجلة العلمية،  >>العامة  للضѼن الاجتѼعي  في المملكة الأردنية  الهاشمية 

، 49، العدد مجلة فلسط҆، "معوقات اجتѼعية وشخصية أمام تولي المرأة المناصب القيادية''مؤمن عبد الواحد، .251
  .2020، تاريخ الاطلاع نوفمبر http:/www.felesteen.ps/starter/frontend/web، 06/12/2015يوم 
ة҄ للبحــوث اجتѼعيــةدراســات مجلــة ، >>مكانــة المــرأة  في المجتمــع الجزائــري<<نــافع نــوارة ،  .252 ، مركــز البصــ

  .2013، 11والاستشارات والخدمات التعليمية، العدد 
 .، الرياض1989، 63، العدد مجلة الادارة العامة، >>اتخاذ القرار وفق النظرية الموقفية<<النعيمي فلاح تايه،  .253

في قيادة الأعѼل معوقات Рك҆ المرأة <<النعيمي قصي عبد الخالق فاضل، سناء حس҆ خلف الزركوش،  .254
  .، جامعة زيان عاشور الجلفة2018، العدد الثالث عشر، سبتمبر 4المجلد  مجلة آفاق للعلوم،، >>الإدارية

مجلة الباحث في العلوم الإنسانية ، >>دور الأسرة في التربية الاقتصادية للطفل<<النوي بطاهر، عاتكة غرغوط،  .255
  . 2018، جوان 1، العدد9المجلد والاجتѼعية،

، مجلة الإعلام والمجتمع، >>دور الاتصال في إنجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسة<<هابة طارق،  .256
  .2017العدد الثا҃، أكتوبر 

  ملتقيات ومؤРرات - 
، العدد الأول، ديوان قافة والتسي҄ثملتقى ال، >>السلوكات الب҄وقراطية في الإدارة الجزائرية<<بوزبرة خليفة،  .257

  .1999، الجزائر، -سيدي فرج–المطبوعات الجامعية 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

372 
 

عات العدد الأول، ديوان المطبو  تقى الثقافة والتسي҄،مل، >>تناقض القيم داخل التنظيم<<بوفلجة غياث،  .258
  .1999، الجزائر -سيدي فرج–الجامعية 

 الإداريتها بالتمك҆ قلا واقع الثقافة التنظيمية وع<<الدخيل هيفاء بنت منصور، آل عنزان سارة بنت،  .259
مؤРر التنمية الإدارية في ظل التحديات ، >>للقيادات النسائية في الوزارات الحكومية بالمملكة العربية السعودية

  .المملكة العربية السعودية ،جامعة الملك سعود، 2017نوفمبر  23- 22، الاقتصادية
فعاليات الملتقى الثالث قسم علم ، >>الأسريةأسباب ونتائج تغ҄ الأҁاط والعلاقات <<دلاسي أمحمـد،  .260

  .2006ئر،،جامعة الجزا 2العدد ، منشورات كلية العلوم الإنسانية والاجتѼعية، 2004جانفي 21- 20الاجتѼع 
 21-20فعاليات الملتقى الثالث قسم علم الاجتѼع ، >>الأسرة التغ҄ والمؤسسات الاجتѼعية<< زايد مصطفى، .261

  .2006ئر،،جامعة الجزا 2العدد كلية العلوم الإنسانية والاجتѼعية،  ، منشورات2004جانفي
ة҄ ،  .262 رقة مقدمة إلى الملتقى الدولي الثامن حول ، و >>الثقافة والتنوع الثقافي حسب ج҄ت هوفستد<<سلѼ҃ من

  .، جامعة عنابة، الجزائر2015ماي 23-21،التنوع الثقافي
الملتقى  الدولي الثا҃ حول ظاهرة ،  >>المعوقات الوظيفية للمرأة العاملة<<صالي محمد ، بن ثاية عبد الحي،  .263

  .، جامعة ورقلة 2013جانفي  15/16،  المعاناه في العمل بينت التناول السيكولوجي والسوسيولوجي
إدارة "الثالثورقة عمل للملتقى الإداري ، >>دور القيادة التحويلية في إدارة التغي҄<<العتبي سعد بن مرزوق،  .264

،جامعة الملك سعود  المملكة العربية 1426صفر  19-18، المنعقد يومي "التغي҄ ومتطلبات التطوير في العمل الإداري
  .السعودية

العدد الأول،  تقى الثقافة والتسي҄،مل، >>الخلفية الثقافية للقيادة في المؤسسة الاقتصادية<<عشوري مصطفى،  .265
  .1999، الجزائر -سيدي فرج–عات الجامعية ديوان المطبو 

فعاليات الملتقى  >>الإدارة العامة في الأردن ودور المؤسسات  والتنشئة الاجتѼعية في تطوريها<<الغزوي فهمي،  .266
،جامعة  2العدد ، منشورات كلية العلوم الإنسانية والاجتѼعية، 2004جانفي 21-20الثالث قسم علم الاجتѼع 

  .2006ئر،الجزا
، العدد الأول، قافة والتسي҄ثملتقى ال، >>الثقافة وعملية التنشئة الاجتѼعية في الوطن العرП<<فراج عثѼن،  .267

  .1999، الجزائر، -سيدي فرج–ديوان المطبوعات الجامعية 
، العدد الأول، قافة والتسي҄ثملتقى ال، >>من لغة الخطاب إلى لغة التسي҄: الانقسامية بالغة<<ماضي مصطفى ،  .268

  .1999، الجزائر، -سيدي فرج–المطبوعات الجامعية ديوان 
، العدد الأول، قافة والتسي҄ثملتقى ال بعض مؤشرات التحفيز للعمل وعلاقته بقيم العѼل<<مزيان محـمد،  .269

  .1999، الجزائر، -سيدي فرج–ديوان المطبوعات الجامعية 
، العدد الأول، ديوان قافة والتسي҄ثملتقى ال، >>المؤثرات الثقافية على التسي҄ والتنمية<<مقدم عبد الحفيظ ،  .270

  .1999، الجزائر، -سيدي فرج–المطبوعات الجامعية 
، بدون مؤРر السادس للمجلس القومي للمرأة، >>التمك҆ الاقتصادي للمرأة للتقليل من الفقر<<نصار هبة،  .271

 .عدد، بدون سنة، القاهرة

  رسائل جامعية - 
، مذكرة ماجست҄، كلية العلوم الإدارية، >>المناخ التنظيمي وعلاقته بضغوط العمل <<بن حمد البدر إبراهيم ، .272

  . 2006لجمهورية العربية السعودية ،، اجامعة الملك سعود
، رسـالة >>معوقات الدور القيادي لموظفات مكتب غزة اقليم لوكالة الغوث الدولية<<براوي الباز ايناس عو҃،  .273

  . 2011، جامعة غزةالماجست҄ تخصص إدارة أعѼل، كلية التجارة، 
، رسالة ماجست҄،في علوم >>دور العملية التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية للمؤسسة<<بعجاج الهاشمي،  .274

  .2009/2010، 3جامعة الجزائر التسي҄، تخصص إدارة أعѼل، 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

373 
 

دراسة حالة المنظمة : ودوره في تحقيق الفعالية التنظيمية داخل المؤسسةالاتصال الداخلي <<بلقاضي الأم҆،  .275
، قسم علم الاجتѼع، 2جامعة الجزائر، رسالة ماجست҄، تخصص علم الاجتѼع التنظيم والعمل، >>العمومية الاقتصادية

2010/2011.  
، رسـالة >>ل المؤسسـة الجزائريـةالعملية القيادية ودورها في تحقيق الفعالية التنظيمية داخـ<<بلقاضي الأم҆،  .276

  .2015، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر  دكتوراه تخصص علم الاجتѼع تنظيم وعمل،
، مذكرة ماجست҄، >>1954-1925ضمن اهتѼمات الحركة الإصلاحية الجزائرية  قضايا المرأة<<بن علي زه҄،  .277

  .2015-2014، جامعة باتنة، تخصص التاريخ الحديث والمعاصر
، >>ثقافة المؤسسة دراسة ميدانية للمؤسسة الاقتصادية العمومية في الجزائر<< بن عيسى محمد المهدي ، .278

  .2005،جامعة الجزائررسالة دكتوراه، 
، رسالة >>المدرين والمشرف҆ الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية من وجهة نظر<<بن نوار صلاح،  .279

 .2005، -الجزائر–جامعة منتوريقسنطينةماجست҄، تخصص علم الاجتѼع التنمية، 
المرأة القيادية : النخبة النسوية  المهنية  ب҆ الواقع السوسيوثقافي ومتطلبات التنمية<<بوزيدي رجاء، ، .280

  .2015،تخصص علم الاجتѼع  تنمية بشرية، جامعة تلمسان: ، رسالة دكتوراه، الجزائر>>ҁوذجا
، مذكرة ماجست҄ في تنمية وتسي҄ الموارد البشرية، >>أثر تفويض السلطة على فعالية القرار<<بوقطف فوزية،  .281

  ،2008/2009، سكيكدة 1955أوت  20جامعة   قسم علم الاجتѼع والد҅وغرافيا، 
  .2008، 2جامعة الجزائروحة دكتوراه دولة، ، أطر >>الخواء الاجتѼعي<<بويحياوي عبد الكريم،  .282
جامعة ، رسالة ماجست҄ تخصص إدارة أعѼل، >>أثر القيادة الإدارية على أداء العامل҆<<، الصالح جليح .283

  .2006، 3الجزائر
،  رسالة دكتوراه تخصص >>دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية<<زواوي مكرم،  .284

 . 2018، -الجزائر – 2جامعة محمـد لم҆ دباغ҆ سطيفعلم الاجتѼع تنظيم وعمل، 
، رسالة ماجست҄ تخصص العلوم >>الإداري علاقة الأҁاط القيادية Мستوى الإبداع<<الشحفاء عادل بن صالح،  .285

  .2003، الرياض، جامعة نايف، الإدارية
جامعة ، مذكرة ماجيستر في علم الاجتѼع تنظيم وعمل، >>المقاولة و تحديات النسقالمرأة <<عدمان رقية ،  .286

  .2008، الجزائر، أبو القاسم سعد الله -2الجزائر 
، >>العوامل الاجتѼعية والثقافية وأثرها في تكوين شخصية المرأة العراقية<<العزاوي محمد صالح زينب ،  .287

  .2008، العراق، غدادجامعة برسالة ماجست҄، علم الاجتѼع ، 

ة҄، .288 ، أطروحة دكتوراه، تخصص >>التنشئة الاجتѼعية الأسرية في المجتمع الجزائري في ظل العولمة<<عقاب نص
  .2019، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائرعلم الاجتѼع العائلي،

، أطروحة الدكتورة في علم >>دراسة عمل المرأة في المؤسسة الصناعية بالجزائر<<عيسات محمد الطاهر،   .289
  .2016، أبو قاسم سعد الله 2جامعة الجزائرالاجتѼع تنظيم و عمل، 

في علم الاجتѼع رسالة ماجست҄ ، >>طارات والمسؤولية  في ضوء السقف الزجاجيالنساء الإ <<قجالي آسيا،  .290
  .2009/2010، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر تنظيم وعمل، 

، رسالة >>تصورات الأوساط المثقفة الجزائرية لحظوظ المرأة  في تولي المناصب العليا <<قريدي ليلى ،  .291
  .2011/ 2010، 2 جامعة الجزائرماجست҄، تخصص علم الاجتѼع، 

، رسالة >>التقدم الوظيفي للإطارات النشوية في القطاع العمومي: جنس الوظائف العليا<<قريدي ليلى،  .292
 .2018/2019، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر دكتوراه، تخصص علم الاجتѼع، 

دراسة حالة مؤسسة نفطال فرع : المسار المهني للمرأة الإطار في مناصب ذات مسؤولية<<لوناس محفوظ ،   .293
، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر ، رسالة ماجست҄ في علم الاجتѼع تخصص تنظيم وعمل،  >>تيزي وزو

2010/2011.  



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

374 
 

التجربة المهنية للنساء الإطارات في الوظائف العليا داخل المنظѼت دراسة ميدانية بوزارة <<لوناس محفوظ،   .294
أبو  2جامعة الجزائر ، أطروحة دكتوراه تخصص تنظيم وعمل، بقسم علم الاجتѼع، >>-التضامن الوطني وقضايا المرأة

 .2019سنة ، القاسم سعد الله
، رسالة ماجست҄، تخصص علم >>القيادة الإدارية ودورها في عملية التطوير التنظيمي<<مراكشي كر҅ة ،  .295

  .2013/2014الجزائر، ، 2جامعة الجزائرعمل، الاجتѼع التنظيم وال
، أطروحـة >>معوقات السلطة لدى النـوع الاجتѼعـي في الإدارة المحليـة في الإدارة الجزائريـة<<مشروم صباح،  .296

  . 2015/2016، جامعة بسكرةد، تخصص علم الاجتѼع الإدارة والعمل، .م.دكتوراه ل
ة҄،   .297 دراسة ميدانية Мختلف الإدارات التي تتواجد بها المرأة  -المرأة القائد بالإدارة في الجزائر<<ملاك سم

 .2015، -الجزائر–2ة سطيف جامعتخصص تنظيم وعمل، قسم علم الاجتѼع، رسالة الماجست҄ علوم  ،>-القائد
، >>المرأة المنتخبة ب҆ التمك҆ السياسي ومسارات صنع القرار بالمجالس الشعبية المنتخبة<<منصري سعاد،  .298

  .2018،-الجزائر  -أبو القاسم سعد الله  2جامعة الجزائرأطروحة دكتوراه تخصص علم الاجتѼع الحضري، 

أطروحة دكتوراه في علوم الاقتصاد، كلية >>في نجاح التغ҄ التنظيم دور القيادة الادارية<<هبال عبد المالك،  .299
  .2016-2015، 1جامعة فرحات عباس سطيفالعلوم الاقتصادية والتجارية والتسي҄، 

، رسالة ماجست҄، >>دراسة حالات الوطن العرП:علاقة السياسة اللغوية بالتخطيط اللغوي <<هدى الصيفي،   .300
 .2015، جامعة قطرمسار الدراسات اللغوية، اللغة العربية وآدابها، 

، رسالة دكتوراه، >>أثر البيئة التنظيمية على مѼرسة المرونة في العمل داخل مصالح الطبية<<الود حبيب،  .301
  .2017/1820، أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر تخصص علم الاجتѼع التنظيم والعمل، 

  قوان҆ - 
  .1996نوفمبر  28، المعدل في 1989الشعبية ، دستور فيفري الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الد҅قراطية  .302
  .1988جانفي  13المؤرخ في   1-88القانون رقم  ، الشعبيةالجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الد҅قراطية  .303
بУ҄، الجزائر، المتعلق بعلاقات العمل، الطبعة الرابعة، منشورات  1990أفريل  21، المؤرخ في 90/11مجلد قانون  .304

2009.  
المتضمن القانون الأساسي العام  2006يوليو  15الموافق ل  1427جѼدى الثانية  19مؤرخ في  03-06أمر رقم  .305

 .10للوظيفة العمومية، الفصل الثالث، المادة  
مارس  6الموافق ل  1437جѼدى  الأولى  26المؤرخ  في  01-16المادة الرابعة من التعديل الدستوري  من قانون  .306

 .يتضمن التعديل الدستوري 2016
الموافق  1427جѼدى الثانية عام  19مؤرخ في  03-06، أمر رقم "القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية" .307

  .2006جانفي 15ل

  تقارير - 
 .مؤسسة دП للمرأة، الإصدار الأول، 2011-2009ير المرأة العربية والقيادية تقر .308
 .2015، نشرة 45، رقم 2014- 2012الديوان الوطني للإحصائيات، نتائج  .309
، الطبعة الأولى ، نشر >>مسرد مفاهيم ومصطلحات: النوع الاجتѼعي<<، "مفتاح"مشروع النوع الاجتѼعي  .310

 .2006فلسط҆، جويلية  من طرف اليونيفيم، رام الله،
  .2006، >>واقع ومعطيات... تقرير حول المرأة الجزائرية <<الوزراة المنتدبة المكلفة بقضايا المرأة،  .311
  .2011 ،-القاهرة–مصر ، الطبعة الأولى، >>النوع وعلم الاجتѼع العمل والمؤسسة<<، منظمة المرأة العربية .312

  الكترونية مراجع - 
، 2012، جامعة المعارف، ب҄وت، موقع دبلوم القيادة، >>القيادية عند المرأةلمهارات  <<حجازي ثابت، .313

http://thabethejazi.com/files/ee20cbf2022،   تاريخ الاطلاع.  
  .2022تاريخ الاطلاع  ،/https://www.education.gov.dzالصفحة الرسمية لوزارة التربية والتعليم،  .314



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

375 
 

مركز دراسات المرأة،  ،مصطلح ودلالة: النوع الاجتѼعيالعقبا҃ باسمة،  .315
-documents/7509_4.2.gendr-http://docs.euromedwomen.foundation/files/ermwf

termandsignificance 2019، تاريخ التصفح أفريل 2018جانفي  4، تاريخ الاصدار.  

 مراجع باللغة الأجنبية 

  الكتب - 
316. Altrad Mohed, écouter, harmoniser, diriger un certain art du management, OPU Alger, 
Algérie, 1994 . 
317. Abedou Abderrahmane, Bouyacoud Ahmed, Hammache El Kaina, L'entrepreneuriat 
Féminin en Algérie Une réalité en construction, CREAD, Alger/ 
318.  
319. Arous Zoubir and others, Les femmes leaders dans la région méditerranée obstacles et 
possibilités, Claude la grotte, Alger, 2018. 
320. Barabel Michel, Olivier Meier, Thierry Taboul ,Les Fondamenteaux de management, 2éme 
edition ,Dunod, Paris, France,2013. 
321. Beaujolin- Bellet Rachel, Flexibilités et performances :Stratégies d’entreprises, régulations, 
transformations du travail, la découverte, Paris, 2004. 
322. bergeron Jean-Louis, Nicole Coté Léger, Jocelyn Jacques, Laurent Bélanger, Les Aspects 
Humains de L'Organisation, gaetan morin ,1979. 
323. Bidwell Horace, Champney Ava, A comprehensive Dictionary of Psychological and 
Psychological terme, longmans, New York, 1958. 
324. Boutefnouchet Mostapha ,La famille algérienne, évolution et caractéristiques récentes , 
Alger, sned ,1980. 
325. Boutefnouchet Mostefa, La Famille Algérienne: évolution et caractéristiques récentes , Société 
nationale d'édition et de diffusion, Algerie, 2007. 
326. Chaponniere Corinne, Chaponniere Martine, La mixité, Editions Infolio, France, 2006. 
327. Charron Jean-Luc, sépari sabine, Organisation et gestion de l’entreprise, Manuel et 
applications, 2 Ed ,Paris, 2001. 
328. Chester Barnard, The Functions of the executive , Cambridge, Mass : Harvard University 
Press, 1974. 
329. Dejoux Celile, Les compétences au cœur de l'entreprise, éditions d'organisation, Paris, 
2001. 
330. Desreumaux Alain, introduction à la gestion des entreprises, éd: Armand colin, Paris, 
1992  .  
331. Desreumaux Alain, Théorie des Organisations, edition Management, 1998. 
332. Devillard Olivier, Rey Dominique, Culture d’entreprise: un actif stratégique,3éme Edition, 
Dunod, Paris, 2005.  
333. Dore-Audibert Andrée, Sophie Bessis, Femmes de méditerranée: politique, religion, 
travail, Editon Karthla, paris, 1995. 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

376 
 

334. Fayol Henri   ،
Administration industrielle et générale, Ed 11 a, 1990.  
335. Ferreol Gilles, Dictionnaire de sociologie, Armandcolin ,France,2004 
336. Frrand Michele, Feminin Masculin, Editions La Decouverte ,Paris,2004. 
337. Gran Bean, L'Organisation De Travail Et La Fonction Humaines Dans L' Entreprise, Ed 
Hirson, Paris. 1995. 
338. Guionnet Christine, Neveu Eric, Feminin/ Masculin : Sociologie du genre, paris, Edition 
Armand Colin, 2004. 
339. Hellriegel Don, W.slocum John, Management des organisations, 2 ème édition, De Boeck 
and larcier, Belgique , 2006. 
340. Kergoat Danièle, Des rapports sociaux de sexe et de la division sexuelle du travail ,les 
Cahiers du Genre, Edition 3, 1992. 
341. Kergoat Danièle, Division sexuelle du travail et rapports sociaux de sexe, in Bisilliat, 
Jeanne, et Christine Verschuur. Genre et économie : un premier éclairage. Genève : Graduate 
Institute Publications, 2001. 
342. Lavictoire Olivier, L'égalité professionnelle homme femme ,Formation continuer 
université Paris Dauphine, France,2005. 
343. Levy-Leboyer Claude, les apports de la psychlogie du travail: Commet choisir et former 
des leaders?, editions d'organisation, paris, 2001. 
344. Luhan Marshall, La Galaxie Gutenberg: La genése de l homme typographique, biblis 
,Paris, 1991. 
345. Martin -Jean-Paul, Savay Emile, Formateur d'Adultes:se professionnaliser exercer au 
quotidien, édition2 eme, Chronique Sociale, Lyon, 1999. 
346. Maruani Margaret, Le travail et emploi des femmes ,La découverte, France,2006. 
347. Morin Jean Michel, Précis de Sociologie ,Nathan, France,1996. 
348. Moscovici Serge, Psychologue sociale, PUF Fondamental ,7 ed, paris,1998. 
349. Moser(C.A) , Kalton (G) , survey methods in social investigation .1 st edition, Routledge  
London, 1971. (https://doi.org/10.4324/9781315241999 , book Published 5 January 2017) 
350. Muccheilli Alex  , Etude des communications, informations,communication, interne, 
Armand Colin, Paris, France, 2eme edition, 2001. 
351. Paludi Michele, Women and leadership, Springer international publishing AG, USA, 
2018. 
352. PATEYRON Emmanuel-Arnaud, Le Management Stratégique de l'information -
Application à l'entreprise,  Economica, Paris, 1999. 
353. pernin Daniel, La gestion des Cader:acteurs de leur carriére, édition Homme et 
Techniques, paris,1985. 
354. Perriault Jacques, La communication du savoir à distance :Autoroutes de l'information et 
télé-savoirs, Préface de Michel Moreau, Edition L'Harmattam ,Paris ,1996. 
355. pigors Paul, A mayer Charles, personnel administration, édition Ninth,1981. 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

377 
 

356. Renaud Boulart Martine, Le mangement au féminin promouvoir les tlents , Robert Jauze, 
France, 2005. 
357. Rocher Guy, Introduction a la sociologie générale. Tome 1. L'action sociale, Editeur, 
 points/livre de poche, Paris, 1970. 
358. Shakeshaft Charol , Women in educational administration, Beverly hills (calif): Sage 
publication, 1987. 
359. Shein Elliot, Organiztional culture and Leadership, 3 edition , jossy-bass imprint, the 
united states of america, 2004. 
360. Stroobants Marcelle, sociologie du travail, edition nathan, paris,1993. 

 مقالات - 
359. Revne d économie Politique, Instances et Processus de Socialisation, editions Dalloz, 
paris, 2000. 
360. Athassoula-reppa , <<Women in managevial positions in Greek education : Evidence of 
the quality>>. Education folicy analysis archives, No 10 -11, retieved on 27 march 2001( from: 
http:/elaa.asu/elaa/v10n11.html/) 
361. Bibi Naima, « Role of Gender Diversity in Organizational Effectiveness and its 
Implications» , International Review of Marketing, Special Lssue for "Asai International 

Conference (AIC 2015)", Vol 6, N ͦ 84,Universiti Teknologi Malaysia, 2016. 
362. Bontis Nick, « Assing Knowledge assets : a Review of the models used to measure 
intellectual capital» ,IJMR: international Journal of Management Reviews ,Volume 3, 
Issue1,Balckwell Publishers, Ltd Oxford ,USA, March 2001. 
363. Capul Jean_Yves, << les communication dans les organisations>>, les cahiers français. 
N°258, paris, France, 1992. 
364. Fournier Martine, <<Combats et débats, in Femmes : combats et débats>>, Revue Sciences 
Humaines, Hors Série, n 4, France, 2005. 
365. J.Ely Robin, <<Takinggenderintoaccount :Teory and design for women's leadership 
development programs>> , Academy of management learningand education,Vol10, No.3, 
Harvard University, September 2011. 
366. Kergoat Danièle, « Travail des hommes, travail des femmes – Le muinvisible », Cahiers du 
genre, no 32, Volume 17, numéro 1, 2002. 
367. L. Huffman, << who's in charge ?organisational influences on women's representation in 
managerial positions>> , social science quarterly, Vol80, no.4, University of Texas press 
,december 1999. 
368. Laufer Jacqueline, <<Cadre: La grande rupture>>, La Découverte ,Recherche N 101, 2001. 
369. Laufer Jacqueline, «LA CONSTRUCTION DU PLAFOND DE VERRE: LE CAS DES 

FEMMES CADRES A POTENTIEL», TRAVAIL ET EMPLOI, N ͦ 102, Avril- juin 2005. 
370. Loukil Leila ،<< Les difficultés et Les entraves des PME/PMI en Algérie>>، Revue Afkar 
IImia, vol 13, Num 2, 2021. 



المراجع المصادر و قاЙة                                                          المراجع المصادر و قاЙة  

 

378 
 

371. Mariana, Musnadi Said, Kesuma Meldi, « Does Women Leadership Matter for the 
Organization Effectiveness and Performance? » , Pubilished By East African Scholars, Volume 2, 

N ͦ 7, Kenya ,July 2019. 
372. O. Keohan Nanneral, << women ,powee and leadership>>, Daedalus ,Vol 149, No.1, The 
mit pressonbehalf of American academy of arts and science ,2020. 
373. Sadou Houria, <<Scolarisation -Travail et Genre en Algerie>>, Africa Développent, 
university of sidi – bel-Abbes, vol 32, n3, 2007,( Publié 27/04/2022). 
374. SainSaulieu Renaud,<< organisation qualifiantes, accueillantes, innovantes >>، Cité in : 
laculture en mouvement : nouvelles valeurs et organisations, sous la direction de Daniel Mercure, 
edition la presse de université de Laval, canada, 1992. 

 رسائل جامعية - 
375. HAMANE Asma, <<analyse statistique de l’emploi féminin en Algérie à travers les 
enquêtes d’emploi durant la période 2004-2011>>, INPS, Alger, 2013. 
376. Lemoyne-Dessaint Sophie, <<Devenir-Femme Leader Indigène: Impacts d'un projet de 
genre et développement en Amazonie équatorienne>>, Université de Montréal, grade de Maitre 
és sciences en Anthropologie, 2009 



   

 

 

 

  



  

الملاحق                     الملاحق 
     

  )1(الملحق رقم                        بحث استمارة 

المنظѼت والموارد البشرية، بصدد إنجاز دراسة استكѼلا لرسالة  علم اجتѼعنحن الباحثة في علم الاجتѼع تخصص 
وفي هذا الإطار نقترح عليكن . "المرأة القيادية وتحقيق الفعالية التنظيمية في الإدارة الجزائرية"حول ) ل م د(دكتوراه 
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 \____/  : عدد الأطفال  .3
 ...........دديهاح (  ) أخرى(  )   دكتوراه (  )     ماجست҄(  )    ماستر(  )    ليسانس    :عليها الشهادة المتحصل  .4
 :..................................................................................عند أول توظيف منصب .5
 :......................................................................................المنصب الحالي  .6
 :(   )عدد الترقيات المتحصل عليها .7
  :.......................................................................................مؤسسة العمل .8

 ҃خلال من المرأة القيادية: المحور الثا        
  التقييم يكون بإعطاء  التقييم   :بالنظر لتنشئتك الاجتѼعية، كيف تقيم҆ ما يلي. 9

   10إلى  1علامة من  
  تقييم سلبي Рاما  1بحيث 

  م ايجاР Пامايتقي 10و

    المستوى المادي للوالدين -
    طبيعة العلاقة ب҆ الوالدين  -

    الأسلوب التربوي للوالدين  -
  

كيف كانت المبادرة والاستشارة في القرارات المهمة داخل عائلتك في ما . 10
  »اختيار إحدى الإجابات المقترحة«:                      يخص

  أبدا  أحيانا  غالبا  داЙا

في عائلتك تستشار في ) الجدة، الأم، العمة، الخالة(هل كانت المرأة  -
  القرارات المهمة 

        

تبادر بالاقتراح في القرارات ) الجدة، الأم، العمة، الخالة (هل كانت المرأة  -
  المهمة 

        

          هل كنت تستشارين في القرارات المهمة داخل عائلتك -
          هل كنت تبادرين بالاقتراح في القرارات المهمة داخل عائلتك -

  
الأطوار الدراسية كيف تقيم҆ الظروف التعليمية الخاص بك خلال . 11

  :المختلفة من الابتداЛ إلى الجامعة من حيث
التقييم يكون بإعطاء   التقييم

 10إلى  1علامة من 
  بحيث 

  تقييم سلبي Рاما  1
تقييم ايجاП  10و

  Рاما

    البعد المنزل عن مكان الدراسة وصعوبة التنقل -
    العلاقة ب҆ زملاء الدراسة والأصدقاء  -
    المادية الضرورية للتمدرس إمكانياتك -

    نسبة Рدرس الإناث مقارنة بالذكور داخل الأسرة  -
    الرضا عن التخصص الدراسي الذي اتبعته  -
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    التقييم  :ما هو تقييمك لمرحلة البحث عن عمل من حيث. 15
  

التقييم يكون بإعطاء 
 10إلى  1علامة من 

  بحيث 
  تقييم سلبي Рاما  1

  تقييم ايجاР Пاما 10و

    ثقتك بنفسك-
    الفرديةقدراتك -

  )   التأهيل والخبرة(تكوينك الأكاد҅ي والمهني -
    )رفض عمل المرأة( كونك  أنثى -

    الأسرة والزوج وتربية الأطفال-

 
    التقييم  :  ما هو تقييمك لبداية مسارك المهني من حيث. 17

التقييم يكون بإعطاء 
 10إلى  1علامة من 

  بحيث 
  تقييم سلبي Рاما  1

  تقييم ايجاР Пاما 10و

    البعد الجغرافي عن مكان العمل وصعوبة التنقل -
    توافق الشهادة الأكاد҅ية مع المنصب -

    الأجر والعلاوات -
  توافق تطلعاتك مع أهداف  المؤسسة   -

 
 »في الإجابة المناسبة × وضع علامة «  :                                   كيف تم التحاقك بهذا المنصب القيادي. 18

  (  )تزكية وتوصية من شخص -                       (  )     انتهاز فرصة أتيحت لك-             (   )   سد فراغ مؤقت -
  : ...................................................حدديها(  ) أخرى-          )       ( انتخاب مجلس الإدارة  -   

لا  في حالة الإجابة ب(    ( )لا ( )    نعم  ؟    بعد المنصب القيادي الحالي، هل سبق وأن رفضت منصب قيادي. 19
  )20انتقلي للسؤال رقم

  »҅كن اختيار أكФ من إجابة «        إذا كانت الإجابة نعم، ما هو سبب رفضك للعرض المقدم؟
-(  )          صعوبة التوفيق ب҆ المسؤولية المهنية والأسرية -(   )       التخوف من المقارنة بالرجال في القيادة -

  (  )التخوف من القيادة
  .............................................: .........حدديها(  ) أخرى-(   )             مقاومة التابع҆الخوف من -

  14 إذا كنت غ҄ متزوجة، انتقلي للسؤال
 :  في أي مرحلة من المراحل التالية صادفتك فرصة الزواج. 12

 ( )أثناء العمل -( )             البحث عن عمل -( )               أثناء الدراسة -           
     :هل كان قرار اختيارك لزوجك. 13

  (  )كليهѼ -(  )                أسري -(   )              شخصي -     
  :بعد تخرجك ما كان طموحك. 14

......................................................................................  
  

  : .......................................................................               من كان سندك في مرحلة البحث عن عمل. 16
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  )҅كن اختيار أكФ من إجابة( ؟ما هي أسباب قبولك للمنصب الذي تشغلينه حاليا. 20 
  (  )       تحقيق المكانة الاجتѼعية  -        )   (رد الجميل لمؤسسة العمل -            (  )  تحس҆ الدخل وتحقيق الرفاهية -

  : ...............................................حدديها(   ) أخرى  -(  )           تحقيق الذات  -
 )جابة҅كن اختيار أكФ من إ (: من ب҆ الخصائص التالية، ما هي تلك التي ترين أنها أهلتك لتقلد المنصب الذي تشغلينه. 21

  (  )توافق الشهادة مع المنصب       -(  )        ثقة المسؤول҆        - (  )                       الكفاءة المهنية      -
  : .............................حدديها(  ) أخرى  -(  )           المعرفة المهنية      -(  )     سنوات الخبرة والتجربة      -

  :҅كنك أن تعددي أهم الانجازات التي سَاهَمَت في تقلدك المنصب الذي تشغلينه هل. 22
....................................................................................................................  
....................................................................................................................  
.................................................................................................................... 

 
23  . ҄    :ك للمنصب الذي تشغلينه من حيثكيف تقيم҆ تسي

  »تقييم ايجاР Пاما 10 - تقييم سلبي Рاما 1بحيث  10إلى  1التقييم يكون بإعطاء علامة من «
  التقييم    التقييم  
الشعور بالثقة عند تحليل المشكلات وإيجاد الحلول -

  لها 
مواجهة صعوبات ومشكلات العمل Мثابرة -  

  مستمرة 
  

السلوكيات والمرجعيات دون  التعامل مع مختلف-
  Рييز

العمل على إقناع الآخرين بأهمية الأفكار -   
  الجديدة 

  

    عرض مقترحاУ دون خوف-    العمل بكل جد وجهد -
    القدرة على تحمل المواقف الصعبة -    العمل بعدة طرق للوصول إلى تحقيق الأهداف-
التعامل مع حالات عدم التأكد في العمل والحالات -

  الطارئة
    التعامل مع جميع سلوكيات زملاЛ في العمل -  

بذل الجهد في التجارب الجديدة حتى ولو كانت -
  مجازفة

      

  25إذا ѻ تشغلي أكФ من منصب مسؤولية، إنتقلي للسؤال 
  :الحالي، كيف تقيم҆ تجربتك في المناصب السابقة  مقارنة بالمنصب في حالة تقلدك لأكФ من منصب قيادي. 24

    التقييم  
  
  

  التقييم  
التقييم يكون بإعطاء 

 10إلى  1علامة من 
تقييم سلبي  1بحيث 

تقييم  Р10اما و
  ايجاР Пاما

    الصعوبات والمشاكل-    حجم المهام -
العلاقات الرسمية في إطار -    حجم المسؤوليات -

  العمل 
  

العلاقات غ҄ رسمية مع -    الأجر والعلاوات-
  المرؤوس҆

  

 
  )҅كن اختيار أكФ من إجابة(  :من ب҆ النقاط التالية، ما هي الإضافة التي قدمها لك المنصب الذي تشغلينه حاليا. 25
القدرة على المواجهة واتخاذ القرار داخل  -( )      بالاستقلالية المالية    التمتع -( )        الثقة في النفس    زيادة -

( )         تحقيق أهداف للمؤسسة -( )          الموازنة ب҆ المسؤولية الأسرية والمسؤولية المهنية -     ( )الأسرة    
تحقيق الفعالية  -( )         زيادة أداء المرؤوس҆ وكفاءتهم   -       ( )حقيق تطلعات المرؤوس҆ والرؤساء    ت

  ............:...حدديها   ( )أخرى  -( )         التنظيمية   
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التقييم يكون بإعطاء   التقييم   :كيف تقيمي҆ أداؤك لعملك في الحالات التالية. 26
 10إلى  1علامة من 

تقييم سلبي  1بحيث 
  Рاما

تقييم ايجاП  10و
  Рاما

    بشكل فردي-
    ضمن فريق عمل رجالي-
-Лضمن فريق عمل نسا    

    ضمن فريق عمل مختلط-

 
أدوارك مع فريق العمل كيف تقيم҆ .  27

  :من حيث
  التقييم 

التقييم يكون بإعطاء 
  علامة 

  بحيث 10إلى  1من 
  تقييم سلبي Рاما   1

  تقييم ايجاР Пاما 10و

    تحليل المعلومات والبيانات -
    مراجعة العمليات والخطط  -
    الفحص والتدقيق في النتائج -

    تنسيق الجهود ب҆ الأفراد  -
    وتعديل الأخطاء والهفوات تصحيح -

    خلق أفكار جديدة ومبدعة -
  

: ما هو الهدف الأساسي لمؤسستك والتي تعمل كل مستوياتها على تحقيقه. 28
.................................................................................................................................  
.................................................................................................................................  

: ما الهدف من توليك لهذا المنصب القيادي. 29
............................................................................................................................. ....
.............. ............................................................................................................... ...
.................................................................................................................................  

 
لكل من المؤسسة وفريق العمل والقائد أهداف، . 30

  :فهل
  أبدا  أحيانا  غالبا  داЙا

          فريق عملك على دراية بأهداف المؤسسة-
          فريق عملك على دراية بأهدافك الشخصية-

          أهدافك الشخصية تتѼشى مع أهداف  المؤسسة-
          أهداف فريق العمل تتѼشى مع أهداف المؤسسة-

          أهدافك الشخصية تتѼشى مع فريق العمل-
  :كيف يساهم منصبك في تحقيق أهداف المؤسسة. 31

...........................................................................................................................................................................  
  

 العمليات القيادية  : المحور الثالث
  (  )كليهѼ -    (  )     غ҄ مباشر -(  )       مباشر -:    المؤسسةما هي وسيلة الاتصال الأكФ استعѼلا داخل . 32

  »҅كن اختيار أكФ من إجابة «: ما هو أسلوب الاتصال الأكФ استعѼلا في المؤسسة. 33
   (   )مرئية  -(   )                   مسموعة  - (  )            كتاП  -(  )             شفوي  -       
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في حالة الإجابة بلا انتقل (      ( )لا  -( )      نعم  -   ؟هل تواجه҆ صعوبة في العملية الاتصالية داخل المؤسسة. 34
  )35للسؤال رقم

  »҅كن اختيار أكФ من إجابة « : في حالة نعم، في ما تكمن الصعوبة - 
عدم وجود -( )    سرعة انتقال المعلومات نقص -( )   عدم كفاية المعلومات-( )   الغموض في اللغة والمصطلحات-

  ...................:...........حدديها( )  أخرى-( )       يعود لكونك امرأة -( )          تنسيق وتكامل ب҆ الوحدات 
 

الدارجة   الأمازيغية  الفرنسية   العربية   لغة الاتصال، . 35
  المحلية 

  
إلى  1إعطاء علامة من 

 تقييم 1بحيث  10
تقييم  10 - سلبي Рاما

  ايجاР Пاما

  التقييم          كيف تقيمي҆ مستواك في الغة-
كيف تقيمي҆ مستواك استخدامك لكل -  

  لغة 
        

 
في أي مرحلة من مراحل اتخاذ القرار . 36

   تظهر كفاءتك وفعاليتك كقائدة؟
  الترتيب

ترتيب المراحل من « 
  »3إلى  1

  مرحلة التشارك في تحديد المشكلة                    -
مرحلة تحديد بيانات المشكلة والأولويات -

  وترتيبها 
  

    مرحلة تحديد البديل الأمثل -
  

  :........حددها( ) أخرى-( )     كليهѼ-( )       فردية-( )      جѼعية-  :هل عملية صنع واتخاذ القرار تكون بصورة.  37
  ( )غ҄ فعالة إطلاقا -( )        غ҄ فعالة -   ( )   فعالة -( )     فعالة Рاما - : ما رأيك في مشاركة الموظف في عملية اتخاذ القرار.  38
  ....:.................حددها( ) أخرى  -( ) شكلية -( )  استشارية -( )   فعلية -: ما نوع مشاركة الموظف҆ في عملية اتخاذ القرار.  39
  ( )  لتسهيل الفهم والتنفيذ -( )         لتقبل القرار -( )         أساس التنفيذ -  :لماذا يشارك الموظف҆ في عملية اتخاذ القرار لأنهم.  40

  :................................حدديها( )            ( )   لتدريبهم-                
  :تأث҄ على جدواها، بالنسبة لكلطبيعة القرارات المتخذة . 41

  (  )أبدا   (  )          أحيانا   (  )         غالبا   (  )         داЙا       هل تضطرين للدفاع عن القرار المتخذ من طرفك-
  (  )أبدا   (  )          أحيانا    (  )      غالبا   )        (داЙا      هل تعتبرين القرارات التشاركية أكФ فعالية  بالنسبة لس҄ العمل-
  (  )أبدا   (  )          أحيانا   (  )         غالبا   (  )         هل تساهم القرارات التشاركية في تحقيق أهداف المؤسسة      داЙا   -

  

  
  
  
  

عند صنع واتخاذ القرار  مرؤوسيككيف تقيم҆ تجاوب . 42
  :مع

التقييم يكون بإعطاء   التجاوب
 10إلى  1علامة من 

  بحيث
  تجاوب سلبي Рاما  1 
  تجاوب ايجاР Пاما 10و

    القرارات المشتركة -
    القرارات المتخذة من طرفك -
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  :التغي҄ التنظيمي، من خلال المنصب الذي تشغلينه حاليا. 43
  ( )لا  -( )       نعم  -هل بادرت للتغي҄ التنظيمي                       -
  ( )لا  -( )       نعم  -هل قمت بإشراك الموظف҆ في عملية التغي҄          -
  ( )لا  -( )       نعم  - هل واجهت مقاومة للتغي҄ من طرف الموظف҆     -

 هناك حقيقة ثابتة أن لكل منصب معوقات، من خلال تجربتك   المعوقات الوظيفية: المحور الرابع:  
  »إجابة ҅كن اختيار أكФ من «  من ب҆ المعوقات التالية، ما هي تلك التي واجهتك؟. 46

نقص الدعم -( )           النظرة الدونية لقيادة المرأة  -       ( ) عدم الاعتراف بجدارتك وكفاءتك بالمنصب القيادي  -
-( )              الرقابة المستمرة            -( ) مقاومة ورفض المرؤوس҆ لقيادتك  -( )                من جѼعة العمل 

  ................................: حدديها( ) أخرى 
معارض  :من خلال تجربتك، ما رأيك في الإقرارات التالية. 47

 Рاما
موافق  موافق معارض

 Рاما
     للاختلاف البيولوجي دور في تحديد نوعية المناصب في مؤسستكم -

     للمرأة الفرص نفسها للوصول إلى المناصب القيادية -
     المѼرسة القيادية ب҆ الرجل والمرأةيوجد فرق في  -

     هناك سلوكات يسُمح للرجل القيام بها ولا يسُمح للمرأة القيام بها -
     الرجل أجدر من المرأة لتبوء المناصب القيادية -

 
  » ҅كن اختيار أكФ من إجابة« ؟  من ب҆ المعوقات التنظيمية التالية، ماهي تلك التي واجهتك. 48

كФة المهام وصعوبة متابعتها -( )             قلة المعدات وتجهيزات العمل-( )       غموض المهام ومسؤولية المنصب-
(  ) أخرى - ( )             التѼطل في أداء المهام -( )      التوتر والصراع ب҆ المرؤوس҆-( )                      ومراقبتها

  ..............:................حدديها
  أبدا  أحيانا  غالبا  داЙا  في رأيك، كيف تعيق العناصر التالية تحقيق أهداف المؤسسة؟ . 49

          جمود سلوك  المرؤوس҆ -
          صعوبة التكيف  المرؤوس҆  -

          الصراع ب҆ أعضاء التنظيم  -
          نقص العلاقات الإنسانية  -

ه҄ا -           استبدال الأهداف وتغي
  »҅كن اختيار أكФ من إجابة « :   خلال مѼرستك لمهامك، هل اضطررت إلى.  50

العمل لساعات -( )               العمل من داخل المنزل-( )             العمل لساعات إضافية بعد الدوام الرسمي  -
  ( )متأخرة 

( )                        السفر في مهمة خارج البلاد أو الولاية -                   ( )) دينية، وطنية ، أسبوعية(العمل خلال العطل -
  : ..............................................حدديها( )أخرى -

  
  

  
  :............................................................................................ما سبب هذه المقاومة برأيك. 44
  :.................................................................................كيف تتعامل҆ مع هذا النوع من المقاومة. 45

..............................................................................................................................  
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  »҅كن اختيار أكФ من إجابة «   من ب҆ المعوقات التالية، ما هي التي واجهتك؟. 51
ب҆  التوفيق( )      اضطراب الحياة الزوجية ( )          كФة الأعѼل المنزلية ( )        الإنجاب ورعاية الأطفال 

 ()أخرى( )       عدم وجود وقت فراغ كاف ( )     التعب والإرهاق        ( )والمهنية  الواجبات المنزلية
 :................حدديها

درجة  :للمقولات التالية ما هي درجة موافقتك.52
 الموافقة

 10إلى  1إعطاء علامة من 
  بحيث

  تعني غ҄ موافقة Рاما 1 
  تعني موافقة Рاما 10و

  "أولوية المرأة مهѼ علا منصبها تكمن في تربية أبنائها " 
҅كن للمرأة  التخلي عن منصبها إذا  ما تعارض مع واجباتها "

 "الأسرية
 

ك҄. 53  »҅كن اختيار أكФ من إجابة «    :لهذا المنصب هل تشعرين من خلال تسي
  (  )بالغضب والقلق في العمل (  )                        بالملل وروت҆ العمل            (  ) والإرهاق في العمل بالتعب

  حدديها)  ( أخرى  (  )     الاستقرار والأمان في العمل (  )          بالراحة والسعادة  في العمل
  

 الفعالية التنظيمية: المحور الخامس 
    التقييم  :ما تقييمك لمرؤوسيك من خلال. 54

  التقييم يكون بإعطاء علامة 
  بحيث  10إلى  1من 

  تقييم سلبي Рاما  1
  تقييم ايجاР Пاما 10و

    التزامهم بالآجال المحددة لأداء المهام -
    كفاءتهم -

    مردوديتهم  -
    غياباتهم  -

    احترامهم لساعات الدوام الرسمي  -
   

  تقييم  :ما مدى التزامك ب. 55

  التقييم يكون بإعطاء علامة 
  بحيث  10إلى  1من 

  تعني عدم التزام 1
  تعني التزام تام 10و

    القواعد واللوائح القانونية وتطبيقها -
    الإجراءات القانونية المتخذة بسبب الغيابات المتكررة -

الإجراءات المتخذة بسبب التأخر عن الآجال المحددة لأداء المهام -
  )التѼطل(

  

    الإجراءات المتخذة بسبب انخفاض مردودية الموظف҆-
 

  أبدا  أحيانا  غالبا  داЙا  :ما مدى التزامك ب. 56
          للموظف҆ تقديرا لأدائهم الجيدتقديم المكافآت المالية  -

          الثناء والمدح للموظف҆ عرفانا بأدائهم الجيد -
          ترقية الموظف҆ جزاء لأدائهم الجيد -

          تقديم أوسمة وشهادات شرفية تتويجا للموظف҆ الأكفاء -
لا (في حالة (  ) لا -(  )    نعم -:      هل سبق لك وأن فوضت جزءا من مسؤولياتك وسلطتك لأحد الموظف҆. 57

   .58انتقل للسؤال رقم)

 من إجابة« :  في حال نعم، هل ساعدك ذلك على Ф҅كن اختيار أك «  
ة҄ الأداء-( )          تحقيق أهداف المؤسسة-( )         الاستفادة من عطلة مرضية أو سنوية-  ( )    تسريع وت

 :......................حدديها( )أخرى -( )        كسب ثقة الموظف҆-)        (التنظيمية تسهيل العمليات-
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  :من خلال تقلدك لمهام القيادة هل. 58
  ( )لا         ( )نعم           هل تساعدك خبراتك في تطوير مهارات الأداء لدى الموظف҆؟          -
  ( )لا         ( )نعم                        هل تساهم قدراتك في تحقيق أهداف المؤسسة وتطويرها -
  ( )لا        ( )نعم                 هل تكفي إمكانيتك لامتصاص التوترات والحفاظ على الاستقرار -

  :يكتسب الفرد مكانة اجتѼعية من خلال أدائه لوظيفة، من وجهة نظرك. 59
  ( )لا          ( )نعم    ع                        هل المرأة القيادية هي ҁوذج للمرأة المثالية في المجتم -
  ( )لا          ( )نعم               هل المناصب القيادية تضع المرأة في مكانة اجتѼعية أرقى           -
 ( )لا         ( )نعم             هل Рارس المرأة القيادية دورا مكافئا للرجل في المجتمع                -

 :هل ҅كنك تعداد الانجازات  التي  ساهمت  بها  في تحقيق أهداف المؤسسة وزيادة فعاليتها. 60
..................................................................................................................  

..................................................................................................................  
.................................................................................................................. 

) كيف ذلك: (من وجهة رأيك هل ساهمت قيادة المرأة في تحقيق فعالية المؤسسة. 61
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 )2(الملحق رقم                                          دليل المقابلة
 

نريد الحديث عن الظروف ) أو ذكر  منصبها( المسؤولة ) ذكر اسم المستجوبة (بداية قبل الحديث عن  
الاجتѼعية التي نشأت فيها،  والتي ساهمت في بناء شخصيتك الحالية، حديثينا سيدУ عن طفولتك، أسرتك عن 

   :محيطك الاجتѼعي  وكل ما ميز هذه المرحلة الهامة في حياتك، تفضلي

  )ع الأسرة و الأصدقاء طبيعة العلاقات م( كيف كانت طفولتك  وما أهم ما  ميزها ؟  - 

 ما هي الأساليب التربوية  التي كان ينتهجها والديك في تربيتك؟ - 

 كيف كانت المرأة تشارك في صنع القرار داخل أسرتك؟ - 

الموافقة على اقتراح مقدم، المبادرة بالاقتراح، الاستشارة، الحوار، ( من كان يتخذ القرار داخل أسرتك؟ وكيف كان يتخذه؟  - 
 ...)الضغط،

 ل كنت تساهم҆  في صنع و اتخاذ القرار داخل  أسرتك؟ه - 

 ...)استشارة ، تأث҄ ، حوار( كيف تشارك҆ في صنع القرار داخل الأسرة؟  - 

 ) السلطة الذكورية( في حالة وجود معيقات، ما هي تلك التي تحد من مشاركتك في صنع  واتخاذ القرار؟ - 

المستوى ( عد على مشاركتك في صنع واتخاذ القرار داخل الأسرة؟في حالة وجود عوامل مساعدة، ما هي تلك التي تسا - 
 ...)التعليمي، المكانة الاجتѼعية ، المساهمة في الميزانية 

 )من الجنس҆( من ب҆ أفراد  الأسرة من كان ҅ثل لЬ القدوة؟  - 
  :مميزاته، تفضلي كيف كان وما هي) من المدرسة إلى الجامعة( دعينا نعرج على مسارك التعليمي والتكويني  

 )طبيعة العلاقة ب҆ الزملاء( عند التحاقك بالمدرسة ما أهم ما ميز مشوارك الدراسي؟ - 

 هل واجهتي معيقات أو مشاكل خلال مشوارك الدراسي؟ وما نوعها؟  - 

 كيف واجهت هذه المعيقات والمشاكل؟ ومن كان إلى جانبك  وشجعك على الاستمرار؟ - 

 هل كان اختياري أو إلزامي؟ كيف ذلك؟ التخصص الدراسي الذي اتبعته، - 

 ....ماذا عن الدراسات العليا؟ كيف كانت - 

 )الدراسة و الزواج، فترة البحث عن العمل والزواج ،الوظيفة والزواج( في أي مرحلة من المراحل صادفتك فرصة الزواج ؟ - 

 هل اخترت  زوجك بإرادتك  أم بقرار من أسرتك ؟ - 

 )دور معيق ، دور مساعد( ل مسارك؟ ما الدور الذي لعبه الزواج خلا - 

ت҄ك سيدУ، وهي الانتقال إلى الحياة العملية حديثينا على هذا الانتقال أكيد أنها كانت   نصل الآن إلى مرحلة مهمة في مس
 :مغامرة مشوقة  نود أن  تشاركينا فيها

  بعد تخرجك فيР Ѽثلت طموحاتك؟ - 

 كيف كانت رحلة بحثك عن وظيفة أو عمل؟ - 

  مختلف المعيقات والمشاكل التي واجهتها خلال هذه المرحلة؟ما هي  - 

 من كان يدعمك والى جانبك في هذه المرحلة؟ - 

 كيف كانت بداية مسارك المهني؟ - 
منصب  ) أول إن كان عندها عدة مناصب (  المسؤولة، كيف تم التحاقك ب) ذكر اسم المستجوبة ( لنتحدث الآن عن 

 :حفزت على ذلك، تفضليالمسؤولية، ما هي العوامل التي 
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 )ظرف اختيار وهدف أم انتهاز فرصة أو(كيف التحقت بهذا المنصب؟  - 

 وطموحاتك عند توليك هذا المنصب؟ فيР Ѽثلت أهدافك - 

 في رأيك  ما هي السѼت  والخصائص  التي Рيزك وترين بأنها ساعدتك على تولي منصب قيادي؟ - 

 ...)الكفاءة، الشهادة، التجربة، ثقة المسؤول҆( صب؟ما هي المقومات التي أهلتك لمزاولة هذا المن - 

 )إختيار مباشر_صعوبة، بإيعاز من شخص ما، بواسطة اختيار _سهولة( كيف تم إسناد هذا المنصب لك؟ - 

 هل سبق و أن رفضت منصب قيادي أو وظيفة عليا؟ و لماذا؟ - 

 ...)الخبرة، الكفاءة،المعرفة، ( هل هناك عوامل خارجية ساعدتك على تولي هذه المناصب ؟ - 

 ما الجديد الذي طرأ  بالنسبة لك عند تقلدك لهذا المنصب على المستوى الشخصي والأسري  والمهني والاجتѼعي؟ - 

 كيف تعاملت  أسرتك  مع الوضع الجديد وأنت كيف تعاملت معه؟ - 

 على حياتك المهنية؟ والعكس؟) واجبات الأبناء والزوج(كيف تؤثر المهام المنزلية - 

في حالة ما إذا كانت لديها ( :ف تم انتقالك ب҆ مختلف مناصب المسؤولية التي شغلتها وصولا إلى منصبك الحالي، تفضليكي 
 )عدة مناصب مسؤولية

 ما هي أهم المناصب  التي تقلدتها وصولا إلى المنصب الحالي؟ وكيف تقيم҆ تجربتك فيها؟ - 

 رمية ؟هل هناك اختلاف ب҆ هذه المناصب  من الناحية اله - 

 هل هناك انقطاع ب҆ هذه المناصب؟ وما هو السبب في ذلك؟ - 

 إذا عرض عليك منصب أعلى في  مؤسسة خارج الولاية، هل تقبل҆  العرض؟ - 
 :سҀكز حديثنا سيدУ على منصبك الحالي، كيف Рارس҆  مسؤوليتك تجاه فريق عملك وأهم ما ҅يزها 

 ما نوع فريق العمل الذي تفضلينه العمل معه؟  - 

 هل فريق عملك على دراية بأهداف العمل؟  - 

 ).غ҄ رسمية_ رسمية( كفريق عمل هل هناك مѼرسات خاصة تعودت على القيام بها داخل المؤسسة  - 

 هل تفضل҆ العمل ضمن فريق أو بشكل فردي؟ - 
تصال كأداة تسي҄ أولا، وثانيا على مستوى العلاقات الشخصية ب҆ فريق هي المكانة التي تولينها للا  بالنسبة إليك سيدУ ما 

 :العمل من جهة و المسؤول҆ من جهة أخرى

 )مكتوب_غ҄ مباشر، شفوي_ مباشر( ما طبيعة الاتصال السائد في المؤسسة؟ - 

 هذه اللغة؟اللغة، ما هي اللغة التي تستخدمينها بكФة في إطار العمل  ومع فريق العمل؟ ولماذا اخترت  - 

 كيف تتواصل҆ مع الموظف҆  في إطار اختلاف مرجعياتهم من حيث العادات والتقاليد والقيم ؟ - 

الأفراح،  الأعراس، الجنائز، الخرجات السياحية ( المناسبات، هل تربطك علاقات غ҄ رسمية بالموظف҆ خارج العمل؟ - 
 ...)والترفيهية

 ر ما؟ما الخطوات التي تسلكينها لصنع واتخاذ قرا - 

 )في حالة نعم من هو؟( هل تستشرين أحدا ما؟  - 

 عند اتخاذك للقرارات، هل تضطرين للدفاع عن القرار المتخذ؟ كيف ذلك؟ - 

الموافقة على الاقتراح، ( كيف تساهم҆ في صنع القرارات داخل الوسط المهني من خلال فتح مجال الحوار للموظف҆؟  - 
 .)..المبادرة، الاستشارة، الاقتراح، الضغط
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 )Рاطل تنفيذ_ تجاوب،سرعة تنفيذ_عرقلة( كيف يتم التعامل مع القرارات المتخذة من طرفك؟ - 

 كيف يتم التعامل مع الموظف҆ الذين يتجاهلونها؟ - 

 هل بادرت للتغي҄ ؟ كيف كانت ردة فعل الموظف҆؟ - 

 في حالة المقاومة، هل سبب المقاومة كونك امرأة؟ - 

 موقفه من هذا التغي҄ دون أن يتسبب له ذلك في مشكل؟هل يستطيع الموظف أن يعبر عن  - 

 كيف تتعامل҆ مع الموظف҆ الذين يقاومون التغي҄؟ وكيف يتم إقناعهم؟ - 

 هل يكون الالتزام بالقواعد واللوائح القانونية  يشكل حرفي أو بشكل مرن؟ - 

 ...)تحفيز، خصم من الراتب، ( ما تقييمك لمردودية  وكفاءة  الموظف҆؟  - 

 اب، كيف تقيم҆ التزام الموظف بالعمل؟ وكيف تقيم҆ غياب الموظف؟الغي - 

إنذار شفهي، خصم من الراتب، ( كيف تتعامل҆ مع الغيابات المتكررة للموظف҆؟وما هي الإجراءات القانونية المتخذ بحقهم؟ - 
 ...)تفهم سبب الغياب

ت التي واجهتها لتقلدك هذا المنصب من جهة ،ومن بطبيعة الحال سيدУ لا يخلو كل عمل من معوقات، ما طبيعة المعوقا  
ك҄ لهذا المنصب، تفضلي  :جهة أخرى أثناء تسي

 هل واجهت معوقات للوصل إلى هذا المنصب؟ ما طبيعتها؟  - 

 هل وجدت تدعيѼ من طرف الموظف҆ ح҆ تقلدك للمنصب القيادي؟  - 

 ، ما رأيك؟من خلال تجربتك" أن المرأة لا تدعم المرأة على عكس الرجل"يقال  - 

 باعتبارك إمرأة ، هل Рارس عليك ضغوط ما  في ميدان  عملك ؟  - 

 ...)تحرش جنسي، مراقبة مستمرة، القيام بأعѼل إضافية( في حالة نعم ، ما نوع  هذه الضغوطات؟  - 

 ما هي المعيقات التي واجهتها في المنصب القيادي؟  وما طبيعتها؟ - 

 والمشاكل ، كيف تعاملت معها؟في حالة مواجهتك لهذه المعيقات  - 

 ....)تصورات ҁطية، صورة سلبية،(هل تجدين صعوبات أثناء تأدية  وظيفتك  تجعلك تعتقدين أنها راجعة  لكونك إمرأة؟  - 

 هل هناك سلوكات  تسمح للرجل القيام بها  ولا تسمح للمرأة ؟ ولماذا؟ - 

 )غضب وقلق_ مانراحة وأ ( كيف تصف҆ حالتك النفسية في هذا المنصب القيادي؟ - 

 ساعات العمل الإضافية، بحكم طبيعة المنصب هل اضطررت للعمل لساعات متأخرة؟ - 

 في حالة نعم ، كيف تتعامل أسرتك اتجاه هذا التأخر ؟ - 

 )خارج البلاد، خارج الولاية(السفر لمهمة عمل ، هل سافرت لأداء مهمة عمل ؟  - 

 ...)لمحارم، زملاء العمل،احد ا( في حالة نعم، هل سافرت وحدك أو برفقة أحد؟  - 

 ما موقف أسرتك من سفرك؟ - 

 ما الذي ҅نعك من تحقيق تطلعاتك؟ - 
 .في الختام، هل هناك عناصر مرتبطة بالموضوع تريدين إضافتها

  
  .فقط  دليل المقابلة الأسئلة توجيهية للمحاور: ملاحظة
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  )3(الملحق رقم 
  مقارنة بالذكور داخل الأسرة  نسبة Рدرس الإناثتأث҄  فئات  السن للمبحوثات على ): 49(جدول رقم 

 Рدرس الإناث مقارنة بالذكور داخل الأسرة متوسط نسبة السن فئات

 8,28 سنة 34 إلى 24 من
 8,19 سنة 45 إلى 35 من
 7,85 سنة 56 إلى 46 من

 6,07 فأكФ 57 من
 7,94 المتوسط العام

 على الرضا عن التخصص الدراسي الذي اتبعته تأث҄  فئات السن للمبحوثات): 50(جدول رقم 

 اتبعته الذي الدراسي التخصص عن الرضاء السن فئات

 8,16 سنة 34 إلى 24 من
 8,26 سنة 45 إلى 35 من
 7,71 سنة 56 إلى 46 من

 8,50 فأكФ 57 من
 8,09 المتوسط العام

 فعاليتها التنظيميةتأث҄ رفض عمل المرأة  للمبحوثات على مستوى ): 51(جدول رقم 

 )أنثى كونك (المرأة عمل رفض   التنظيمية الفعالية فئات

 5,14 ضعيفة
 6,00 متوسطة

 6,06 عالية
 5,86 المتوسط العام

 
  طموح ما بعد التخرج للمبحوثات): 52( جدول رقم 

   

 النسبة تكرار الطموح بعد التخرج

  81,1% 159 العمل
  3,1%  6 والزواج العمل

 6,6% 13 عليا دراسات
 6,6%  13 العمل و عليا دراسات

  2,6%  5 حر عمل تأسيس
  100% 196 المتوسط العام
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  الزواجالتخرج للمبحوثات على مرحلة تأث҄ طموح ما بعد ): 53( جدول رقم  
 

 الطموح ما بعد التخرج 
 الزواج فرصة فيها صادفتك التي المرحلة

 معنية غير العمل أثناء العمل عن البحث الدراسة أثناء
 53 61 14 31  العمل 

 19,5% 8,8% 38,4% 33,3% 

 1 3 0 2  والزواج العمل

 33,3% 0,0% 50,0% 16,7% 

 7 4 1 1  عليا دراسات

 7,7% 7,7% 30,8% 53,8% 

 6 3 3 1  العمل و عليا دراسات

 7,7% 23,1% 23,1% 46,2% 

 1 3 0 1  حر عمل تأسيس

 20,0% 0,0% 60,0% 20,0% 

 68 74 18 36  المجموع 

 18,4% 9,2% 37,8% 34,7% 

 

  استعѼلا من طرف المبحوثاتأسلوب الاتصال الأكФ ): 54( رقم  جدول
  

 النسبة  التكرار أسلوب الاتصال الأكФ استعѼلا

 35,4% 159 الشفوي الاتصال 

 38,8% 174 الكتاП الاتصال

 %25,80 116 الالكترو҃ الاتصال

 %100,0 449 المجموع

 ҆المجموع الكلي ҅ثل مجموع الإجابات وليس المبحوث   
  

  وسيلة الاتصال الأكФ استعѼلا من طرف المبحوثات):  55(جدول رقم 

 داخل استعѼلا الأكФ الاتصال الوسيلة
 النسبة  التكرار المنظمة 

 %42,9 84 وسيلة مباشرة 

 %2,6 5 مباشرة وسيلة غ҄

 %54,6 107 وسيلة مختلطة

 %100,0 196  المجموع
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  لأزواجهنقرار اختيار المبحوثات  ):  56(جدول رقم 
 

 النسبة  التكرار قرار اختيارك لزوجك

 30,6 60 شخصي 

 11,7 23 أسري

Ѽ23,0 45 كليه 

 34,7 68 معنية غ҄

 100,0 196 المجموع

  
      

 .قات الأسرية للمرأة القيادية على مستوى فعاليتها التنظيميةو تأث҄ المع) : 57( جدول رقم  
 

  معيقات متعلقة بالمسؤولية 
  الأسرية

 الفعالية التنظيمية فئات 

 علا مهѼ المرأة أولوية"
 تربية في تكمن منصبها

 "أبنائها

 عن التخلي للمرأة ҅كن"
 واجباتها مع تعارض إذا منصبها

 "الأسرية

متوسط معيقات 
 المسؤولية الأسرية
 لفئات الفعالية

 6,28 6,05 6,51 فعالية ضعيفة
 7,47 7,26 7,68 فعالية متوسطة

 7,85 7,20 8,50 فعالية عالية

 7,20 6,84 7,56 المتوسط العام لمعيقات المسؤولية الأسرية

 
 


