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 شكر و عرفان
مٜ الله عمْٗ ٔعمٜ آلْ ٔصحبْ ٔالطلاً عمٜ زضٕلٍا الكسٖي ٌبٍٗا محىد ص (الحىد لله حمد الشاكسَٖ ٔالصلاٚ

 أجمعين 

أسمٜ عبازات الشكس ٔالتقدٖسأشفّا لك لأضتاذت٘ المشسفٛ الدكتٕزٚ أواه حٕاط٘ عمٜ قبٕلها تأطير ِرٓ المركسٚ 

ٔدعىّا ٔتشجٗعّا ل٘ ٔتقديمّا ل٘ ٖد العُٕ في كن شواُ ٔوكاُ  ،ٔعمٜ ولاحظاتّا ٔتٕجّٗاتّا القٗىٛ ٔالدقٗقٛ خلاه 

 رٓ الدزاضٛ .اشسافّا عمٜ ِ

كىا أتقدً بالشكس ٔالتقدٖس لكن أضاترٚ عمي اجتىاع جاوعٛ غسداٖٛ الرَٖ تتمىرت  عمٜ أٖدّٖي  اذ ازتشفت وَ 

جمٗن أخلاقّي قبن عمىّي خلاه وطازٙ الجاوع٘  ٔلكن وَ عمىني حسفا ٔبث فٗا بصىٛ عمي  لكن ِؤلاٞ أقٕه كٍتي 

 خير وعبئ لسصٗدٙ العمى٘ فألف شكس  .

ضعٗد زقاقدٚ الرٙ  لم ٖبدن عم٘ بمطاعدتْ في ٔقت احتٗاج٘ لها ٔالرٙ ضتاذ ً بخالص الشكس ٔالإوتٍاُ للاكىا أتقد

 أضدٝ إل٘ ولاحظاتْ القٗىٛ ٔالتي اٌتفعت بّا وَ خلاه ِرٓ الدزاضٛ 

 كىا أتقدً بالشكس الجصٖن إلى طاقي المكتبٛ الجاوعٗٛ غسادٖٛ خاصٛ :عىس صٗتي ، شِٗٛ  

 الخاص  لكن الطاقي في قطي عمي الإجتىاع : زابحٛ ، وٕضٜ ، زشٗد ،محىد  كىا أتقدً بالشكس

كىا لا أٌط٘ أُ أشكس شولاٟ٘ وَ  الدفعات الطابقٛ عمٜ تقدٖي ولاحظاتّي التي اضتفدت وٍّا الكثير : بازٔٔد أضاوٛ 

 ، بَ أحمد ٌٕزدَٖ  

 كن التدصصات ٔالكمٗات  جااوعٛ غسداٖٛ ٔفي أخس ِرٓ الصفحٛ ٔالرٙ لهي الشكس الأٔه كن الٍطاٞ القٗادٖات  في

 عمٜ دعىّي ٔتشجٗعّي لمبحث العمى٘ .



 

 

 الإهداء
وَ غىستني بحٍاٌّا ٔأٌازت قمبي بفٗض دعاّٟاإلى وَ أفطمّا عمٜ ٌفط٘ فمقد ضحت وَ أجم٘ ٔلم تدخس جّدا في ضبٗن إلى 

 إضعادٙ عمٜ الدٔاً  ..........إلٗك أو٘ الحبٗبٛ  أطاه الله في عىسك

 وَ كاُ ضببا في الكفاح في وطير الحٗاٚ .........أب٘ شفآ الله ٔزعآ إلى 

 إلى وَ كإٌ بمثابٛ العطد ٔالطٍد أخٕات٘ ......... ٌصيرٚ  ، خديجٛ ، العٗد 

 إلى زفٗقٛ دزب٘ ٔحبٗبتي ........أسماٞ  

 ٖس  ، عٗطٜ عاشٕز إلى شولاٟ٘ ٔضٍدٙ ٔ فسٖق٘ العمى٘ ......... أسماٞ ، وشسٙ  ، عى٘ لحطَ ، عى٘ الٍد

 إلى جمٗع أحبتي ٔأصدقاٟ٘ ....... صفاٞ  ، ٌٕاه  ، ضعاد ٌٕزجّٗاُ ، وسٖي ، ٖٕضف  ، عبد السحمَ 

 القسٖب وٍّي ٔالبعٗد  0202إلى كن شولاٟ٘ الرَٖ أوطٗت وعّي ضٍٕات الدزاضٛ ٔإلى كن طمبٛ واضتر دفعٛ 

الٕاقع ٔالمٕاقع إلى كن وَ ٔضعتْ ذاكست٘ ٔلم تطعْ صفحٛ اِداٟ٘ إلى كن وَ شجعني ٔضاعدٌٔ٘ دُٔ لقٗاِي إلى كن أحبتي في 



 

 

 الملخص:
تناولت ىذه الدراسة موضوع ابؼعوقات الوظيفية وتأثتَىا على كفاءة القيادة النسوية في ابؼؤسسة 

 العمومية .

قات بسثلت في الإجابة عن التساؤؿ الرئيسي وابؼركزي وىو إفُ أي مدى تؤثر ابؼعو اشكالية الدراسة :
 الوظيفية على كفاءة القيادة النسوية 

 التساؤلات ابعزئية :

 ىل تؤثر العوامل السوسيوثقافية على كفاءات القيادات النسوية ؟

 ىل يؤثر الصراع التنظيمي على كفاءة القيادات النسوية ؟

 النسوية . وبسثلت الفرضية العامة في تؤثر ابؼعوقات الوظيفية على كفاءة القياداتفرضيات الدراسة : 

 الفرضيات ابعزئية :

 تؤثر العوامل السوسيوثقافية على كفاءة القيادات النسوية .

 يؤثر الصراع التنظيمي على كفاءة القيادات النسوية .

 استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي في ىذه الدراسة .المنهج المستخدم :

ظري والإمبريقي السنة ابعامعية استغرقت ىذه الدراسة في شقيها النالمجال الزمني للدراسة :
2019/2020. 

أمرأة تشغل منصب   20تم الإعتماد على ابؼسح الشامل لمجتمع البحث وابؼقدر ب مجتمع البحث :
 قيادي في  )عميدة ، نائبة عميد ، رئيسة قسم ، نائبة رئيس قسم ( في جامعة غرداية .

بصع ابؼعلومات على تقنيتتُ وبنا ابؼقابلة تم الإعتماد في ىذه الدراسة من حيث تقنيات الدراسة : 
 والإستمارة .

وبعد تفريغ البيانات وعرضها وبرليلها وتفستَىا ، توصلت الدراسة إفُ بؾموعة من النتائج نلخصها 
 فيما يلي :



 

 

 _النظرة الدونية للمرأة بصورة عامة وىو مايعكس ىذه النظرة في التنظيم .1

 مع القيادات النسوية يرجع لإعتبارات سوسيودينية ._رفض الفئات السوسيومهنية العمل 2

_سيطرة الثقافة المجتمعية في التنظيم وضعف الثقافة التنظيمية في برديد القيم التنظيمية السائدة في 3
 التنظيم .

_سيطرة مقولة ناقصات عقل ودين على وعي العماؿ داخل التنظيم بفايشكل بردي للقيادة 4
 .النسوية في فرض سيطرتها 

 _ تكرس التنشئة الإجتماعية الفروؽ ابعنسية بتُ ابعنستُ .5

 _غياب الوعي بدور ابؼرأة في عملية التنمية باعتبارىا نصف المجتمع .6

 _الصراع على الأدوار طبيعة انسانية .7

 سيومهنية على نبذ القيادات النسوية بىلق مشاكل للقيادات ._حرص الفئات السو 8

 عمل .لا في  لغتَ صحيساىم في خلق ابؼناخ ا_غياب ثقافة تنظيمية ي9

_تساىم ابؼشاكل العائلية في احتقاف وتزايد الصراع في مكاف العمل لعدـ قدرة ابؼرأة على الفصل 10
 بتُ ابؼشاكل العائلية وابؼهنية.

Summary: 

This study deals with the issue of job constraints and their impact on the 

efficiency of female leadership in the public institution. 

The problem of the study: It was the answer to the main and central question, 

which is to what extent the functional obstacles affect the efficiency of female 

leadership 

Partial problematics: 

Do sociotechnical factors affect the competencies of women leaders? 

Does organizational conflict affect the efficiency of women leaders? 

Study hypotheses: The general hypothesis is that functional obstacles affect the 

efficiency of female leaders. 

Partial hypotheses 



 

 

sociocultural factors influence the competence of female leaders. 

Organizational conflict affects the efficiency of female leaders. 

Research community: The comprehensive survey of the research community, 

estimated at 20 women occupying a leadership position in (dean, deputy dean, 

department head, and department vice president) was relied on at the University 

of Ghardaia. 

Study techniques: Two techniques are used in this study, namely the interview 

and the questionnaire. 

After unpacking, displaying, analyzing, and interpreting the data, the study 

reached a set of results, which we summarize as follows: 

1_ The inferior view of women in general, which reflects this view of the 

organization. 

2- The refusal of socio-professional groups to work with feminist leaders is due 

to socio-religious considerations. 

3- The control of the societal culture in the organization and the weakness of the 

organizational culture in determining the prevailing organizational values in the 

organization. 

4_a saying that lacks reason and religion over the workers' awareness within the 

organization, which poses a challenge to the feminist leadership in imposing its 

control. 

5_ Social upbringing consecrates the sex differences between the genders. 

6_ The absence of awareness of the role of women in the development process 

as they are half of society. 

7_ the conflict over roles is a human nature. 

8_ The keenness of socio-professional groups to ignore female leaders creates 

problems for leadership. 

9_ The absence of an organizational culture that contributes to creating an 

unhealthy work environment. 

10_Family problems contribute to the tension and increase in conflict in the 



 

 

workplace because of the inability of women to separate family and professional 

problems. 
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شهدت المجتمعات الانسانية بصلة من التغتَات ابؼتوالية عبر حقب زمنية متعددة ، بفا ساىم ذلك في 
وزيع مة ، ولعل أبرزىا تنظيم الأسرة وتبتُ الأفراد في بصاعات تنظيمية بؿك تشكيل وبلورة العلاقة

نتقاؿ من مرحلة الصيد افُ ا وخصوصا الرجل وابؼرأة، فمن الإبـتلف ابؼهاـ والوظائف بتُ مكوناته
 مرحلة الزراعة ثم ابغرفة والصناعة إفُ مرحلة مابعد ابغداثة والتي بسيزت ببروز ىائل للمؤسسات وانفتاح

للثقافات وتغتَ كبتَ في القيم وابؼعايتَ، وفي ىذا التحوؿ انتقلت المجتمعات البشرية من مرحلة 
المجتمعات التقليدية بدا بييزىا من بماذج ثقافية وعلاقات وبفارسات اجتماعية معينة في اطار ىيمنة 

ة الكبتَة وسيادة روح ذكورية قوية وىذا راجع  لسيادة العادات والتقاليد وروح القبيلة وسطوة العائل
نفتاح وضعف الروابط الاجتماعية وسيادة روح افُ بؾتمعات حديثة تتميز بالإابعماعة، واليوـ برولت 

وبالتافِ برررت ،الفرد وضعف واضمحلاؿ العادات والتقاليد بسبب الانفتاح الثقافي وسيادة العوبؼة 
ىذه المجتمعات ، ىذا ما جعل حضور ابؼرأة  ابؼرأة نوعا ما من ىيمنة الرجل فأصبح بؽا دور بارز داخل

خروج ابؼرأة لسوؽ العمل ومنافستها للرجل  أفرزقوي مثلها مثل الرجل في كل البناء الاجتماعي ، وقد 
في الوظائف والأعماؿ بل حتى في الوظائف التي كانت حكرا على الرجل مشاكل ومعوقات وظيفية 

فَ تكن وليدة اللحظة بل كانت وليدة عقود طويلة من  وىذه ابؼعوقات،وجدت ابؼرأة نفسها أمامها 
الزمن عبر سلسلة من التطورات البطيئة في السابق وابؼتسارعة في الوقت ابغافِ ، ومن اجل ابغد من 
ىذه الظواىر السلبية  سارعت الدوؿ والتنظيمات افُ سن القوانتُ واعطاء ابؼرأة حقها في العمل 

ت بدختلف أشكابؽا وذلك من أجل تفعيل ىذه الشربوة من المجتمع والولوج افُ الوظائف وابؼؤسسا
وبرقيق العدالة الاجتماعية  ابؼفقودة ، وكانت الاستجابات متباينة من بؾتمع لأخر سواء على 
مستوى العافَ أو الدولة الواحدة ،وذلك حسب ابؼكوف الثقافي وسيادة روح العادات والتقاليد ومدى 

 تلف مناحي ابغياة الاجتماعية.قوة وىيمنة الذكر على بـ

ومع دخوؿ ابؼرأة لسوؽ الشغل وتدرجها من الوظائف الدنيا والبسيطة في السلم التنظيمي وصولا افُ 
ابؼناصب العليا والقيادية داخل ابؼؤسسات وما شكلو ذلك من بردي وامتحاف لكفاءة ابؼرأة وقدرتها 

كاف يعتقد بأف الوظائف القيادية ىي حكر على   على القيادة القوية وابغكيمة مقارنة بالرجل ، اذ
الرجل بؼا بيتلكو من قدرة فيزيولوجية على اعطاء وفرض التعليمات وفرض الانضباط والقدرة على 
القيادة الفاعلة، كما أف خروج ابؼرأة للعمل في بؾتمعنا يولد بؾموعة من الاكراىات نتيجة للمخياؿ 



 المقدمة

 ب 
 

لمجموعة من الصور ضمن الوعي ابعماعي للقيادة النسوية وما  الاجتماعي الذي يعتبر الاطار الناظم
ية وؿ عمل ابؼرأة وتتبناه الفئات السوسيو مهنمن تصورات منافية بغقيقة الدين ح بوملو ابؼخياؿ الديتٍ

ما عبر عنو بيار بورديو بإعادة الانتاج لتصورات السلبية لعمل ك، وىو  حسب عاداتهم ومعتقداتهم 
ناقصة عقل ودين ، وىذا ما يشكل في نهاية ابؼطاؼ رفض بؾتمعاتنا العربية وما برملو  ابؼرأة باعتبارىا

من موروث ثقافي لعمل ابؼرأة وخروجها خارج البيت العائلي ناىيك على أف تكوف مديرة أو قائدة في 
 ابؼؤسسات العمومية أو ابػاصة.

ن الظاىرة وابؼتعلق بدوضوع وانطلاقا بفا سبق سنحاوؿ تسليط الضوء على ىذا ابعانب ابؼهم م
:ابؼعوقات الوظيفية للقيادة النسوية في ابؼؤسسات العمومية في ابعزائر للوقوؼ على أىم ابؼعوقات التي 

 مرىقة تتزاحم  كثتَة أسئلة ىناؾ ابؼهم السؤاؿ ىذا افُ تواجو ابؼرأة القائدة داخل ابؼؤسسة  وبالإضافة
 وزحزحة وتقلقنا,  تزعجنا تظل حتى الاسئلة برريك وابما , الإجابة ىي مهمتنا أف ندعي ولا للفكر

 فيو نفكر أف بيكن ما ويقتحم,  التاربىي وعينا و وعينا في ابؼظلمة الأماكن يلج حتي ابؼعرفي ابػطاب
ابعوانب ابؼختلفة  علىوىذا من خلاؿ تسليط الضوء  ، فيو التفكتَ لنا متاح ىو ما على نقتصر ولا, 

مية والثقافية للإبؼاـ ابعيد والوصوؿ افُ الفهم وتفستَ السلوؾ التنظيمي داخل الاجتماعية والتنظي
ابؼؤسسات وفك الابهاـ عن أسباب ابغقيقية والرمزية على نظرة المجتمع لعمل ابؼرأة وماىي التغتَات 

 التي طرأت عليو لتتغتَ ىذه النظرة مع الوقت.

 إفُ أربع فصوؿ ي وتطبيقي وىو مقسم نظر  ومن خلاؿ ما سبق قمنا بتقسيم البحث إفُ شقتُ 

الفصل الاوؿ : الاطار ابؼنهجي تناولنا فيو اسباب اختيار ابؼوضوع وابنية و اىداؼ ابؼوضوع وبناء 
 الإشكالية وصياغة الفرضيات وبرديد ابؼفاىيم الدراسات السابقة مقاربة سيسولوجية 

حث ماىية ابؼعوقات الوظيفية وماىية العوامل : ابؼعوقات الوظيفية تناولنا فيو ثلاث مباالفصل الثاني  
 السوسيوثقافية وماىية الصراع التنظيمي 

الفصل الثالث :القيادة النسوية  تناولنا فيو ثلاث مباحث ماىية الكفاة وسوسيولوجيا عمل ابؼرأة 
 وماىية القيادة النسوية 



 المقدمة

 ج 
 

ري للدراسة وابؼنهج ابؼتبع وتقنيات الفصل الرابع الإطار ابؼيداني تناوانا فيو المجاؿ الزمكاني والبش
الدراسة والعينة وخصائصها وبرليل الفرضيات واستنتاجاتها والإستنتاج العاـ وابػابسة .



 

 

 
 

 
 
  

  

 

 ولالفصل الأ 
 الإطار المنهجي
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 تمهيد : 

يعتبر الإطار ابؼنهجي احد اىم عناصر  الدراسات السوسيولوجية  فهو  الذي بودد ستَورة البحث 
لبناء التصوري والنظري الذي يسبق مرحلة التحقيق الإمبريقي وىو  بدثابة ا العلمي و الأكادبيي ،

يتستٌ للباحث وضع ابغجر  الأساس للدراسة   .والذي  نستهل بو موضوع   والذي من خلالو
والأىداؼ ابؼراد بلوغها من  ابؼوضوع  اختيار سبابىم أتم فيو عرض أالبحث ، وفي ىذا الفصل 

ناء الإشكالية وصياغة الفرضيات  وبرديد ابؼفاىيم واىم خلاؿ ىذه الدراسة وابنية  ابؼوضوع وب
 الدراسات السابقة وابؼقاربة  السوسيولوجية ابؼستعملة في ىذه الدراسة . 
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 (أسباب إختيار الموضوع: 1

إف بؿاولة الدراسة في أي  موضوع في اطار البحث العلمي لايكوف من فراغ ولايأتي عبثا وابما دائما 
 كوف نابع من بؾموعة دوافع  ذاتية وأخرى موضوعية . ماي

 ( الأسباب الذاتية :1_1

_ابؼيل الشخصي بكو الأطلاع ودراسة ابؼواضيع والقضايا التي تتعلق بابؼرأة العاملة بصفة عامة 
 والقيادية بصفة خاصة. 

 ويفتح فِ الأفاؽ مستقبلا. كامرأة_كوف ىذا ابؼوضوع بيستٍ  

 .ابؼوضوع  ضرورة تناوؿ ىذا ب_ القناعة الشخصية 

 ( الأسباب الموضوعية :2_1

 بابؼرأة .بعمل _اثراء الدراسات والبحوث الأكادبيية ابؼتعلقة 

 ابؼراكز القيادية. التعرؼ من ابؼشاكل التنظيمية التي تواجو ابؼرأة في  _

 العنصر النسوي في ابؼراكز القيادية .  نقص تصدر _

 أة معيار يقاس بو تقدـ المجتمع من بزلفو . للمر  الاجتماعي_أصبح  الوضع 

 (اىمية الموضوع  :2

في ىذه الطاقة يعود بالنفع،  والاستثمار،  تعتبر  القيادة النسوية  رأبظاؿ بشري كفؤ وطاقة كامنة 
ويذر بابػتَ للمؤسسة ، وبدا أف للمورد البشري الذي ىو القيادات النسوية دورا رئيسي وىاـ في 

كل نشاط  بؿورىو لرأبظاؿ البشري وباعتبار أف ا ،اتية والشاملة على حد سواء التنمية ابؼؤسس
بالوضع  والاىتماـ والارتقاء لعمل على  ابماءلذلك ا،  كل مؤسسةفي   فعالية اليوية و ابغومصدر 

ودبيومة وحركية إستمرارية  يضمن   لسياسي والثقافي  للقيادات النسويةو ا الاقتصادي و الاجتماعي
 في ابؼؤسسة فإف ىذه تسليط الضوء على واقع القيادات النسوية من خلاؿ  و ,ية ابؼؤسسة وفعال
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ومؤىلاتها وتعطيها دافعا اقوى الدراسة ستساىم في زيادة ثقة القيادات النسوية بنفسها و  من قدراتها 
 .مستقبلا  بؼهاـ كبر واقتحامها بؼختلف اهاـ أجيج الرغبة في تطلعات وطموحات وملتأ

 الإشكالية : (4

 كيانات ، تقريبا موجة كبتَة في التصنيع ، بفا بظح بظهور 1760عقب الثورة الصناعية  افَشهد الع
وظائف جديدة وبكثرة ، جعل من سوؽ العمل نشطة وفي مرات عديدة نقص في اليد العاملة 

عاملة ابػارجية ، وخصوصا اليد العاملة ابؼاىرة وابؼؤىلة ، بفا جعل من الدوؿ ابؼصنعة قبلة لليد ال
وكذلك اليد العاملة الداخلية وخصوصا النساء والأطفاؿ لسبب بسيط وىو قلة تكلفة ىذه العمالة 
بسبب ابغاجة والفقر في كثتَ من الأحياف ، غتَ أف التشريعات والقوانتُ ابػاصة بالعمل بدأت في 

كانت  تطمح للحد من جشع   ىذه ابؼرحلة بالتطور نتيجة ظهور ابغركات النقابية والعمالية والتي
، كانت  1802الرأبظالية ، واستطاع العماؿ ونقاباتهم انتزاع حقوؽ متتالية ومتزايدة بداية من العاـ 

قانوف بودد ظروؼ  وساعات  بإصدارالبربؼاف البريطاني  بإجبارأىم ىذه ابغقوؽ ىي قياـ العماؿ 
لعامل حقو في مكاف العمل ، كما جاءت العمل ، وبعد ىذا القانوف توالت القوانتُ التي تضمن ل

كز كانت بعض القوانتُ للحد من التمييز ابعنسي في العمل ، وبالفعل استطاعت ابؼرأة بلوغ  مرا 
كما عبر عنها عنصر العياشي بفضاءات رجالية ، والواقع أف ىذه ابؼكاسب و  ، حكرا على الرجاؿ

تاج مستَة طويلة في النضاؿ كانت بداياتو في وابؼكانة فَ تتحصل عليها ابؼرأة بسهولة ، بل كانت ن
) و سوزان بي أنثوني (ابغضارة الغربية التي عرفت عدة بماذج نسائية فاعلة في بؾتمعاتها منها )

ىاتو النماذج كانت سباقات في العمل  )جان دارك (، و )أميليا بلومر(و إليزابيث كادي ستانتون (
 و الاقتصادية، لذلك بيكننا القوؿ أف التغتَات السياسية ومن بشة على بررر ابؼرأة من ابؽيمنة الذكورية 

في القرف العشرين صبت في صافٌ ابؼرأة ، حيث أتيحت بؽا فرص عديدة للتعليم والعمل  الاجتماعية
، وقد أدت ىذه  التغتَات إفُ التخفيف والإجتماعي وابػوض في بـتلف بؾالات النشاط الإنساني 

وائق والتحديات الثقافية والإجتماعية ابؼوروثة والتي كانت تشكل أحد ابؼعوقات من حدة ابؼعوقات والع
التي تقف حائل أماـ ابؼرأة في برقيق ذاتها من جهة وكسر حاجز ابؽيمنة الذكورية التي كانت سجينة 

ت بعافَ الشغل بكل قوة وتثعبر بـتلف العصور من جهة ثانية ، وىذه التغتَات جعلتها تلج  افيه
 تها وجدارتها في العمل .مكان
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كما أف ابؼرأة العربية تأخرت في الوصوؿ إفُ ما وصلت إليو النساء الغربيات ، بسبب عدة عوامل 
سياسية بسثلت في الإستعمار التقليدي بؼعظم الدوؿ العربية ، وكذلك العوامل السوسيوثقافية 

يتعلق  مفهوـ "العيب " وماوالإجتماعية  التي كانت تعتبر خروج ابؼرأة من البيت يدخل برت 
نتيجة وىذا وابؼعتقدات والعادات والتقاليد بالشرؼ لذلك ضلت ابؼرأة العربية حبيسة ىذه الأفكار 

، وسنحاوؿ من خلاؿ ىذه الدراسة الكشف عن  الاستقلاؿذ نواقع النضاؿ الذي بسارسو ابؼرأة م
التي يشرفوف عليها بكل كفاءة وفاعلية ، ابؼعوقات الوظيفية التي بروؿ دوف قدرتهن على ابقاز الأعماؿ 

نفكر بعمق في تفعيل  ري في المجتمع بهعلناوابغقيقة اف دور ابؼرأة في الشق الوظيفي وكذا التًبوي والأس
دورىا في المجتمع واستغلاؿ طاقاتها الفكرية والعلمية والبدنية أو ابعسمية ، وادماجها بالنمط الذي 

الفعاؿ وىذا بالضرورة يتوقف على مدى بقاحها في  الاقتصادي و اعيالاجتميسهم في تدعيم البناء 
بزطي ابؼعوقات وابؼشكلات التي تواجهها في واقعها ابؼعيش الذي تتفاعل معو ، لذلك بقد ىذا 
المجتمع ينعت النساء بصفات الضعف والرجاؿ بصفات القوة أو ما يعرؼ بالقولبة التي تشكلت في 

احل تاربىية ، وىذا أحد العوامل التي من شأنها عرقلة ابؼرأة وصرؼ نظرىا ابؼخياؿ الإجتماعي عبر مر 
عن تقلد والوصوؿ إفُ ابؼناصب القيادية في المجتمع وابؼؤسسات ، كونهن ناقصات عقل ودين و 
عاطفيات وغتَ عقلانيات ، وأكثر من ذلك غتَ قادرات على برمل الصعاب ، وىذه الصفات 

أنها صفة بزص ابؼرأة بالذات بفا بهعلها غتَ مؤىلة للنجاح في ابؼناصب والسمات في اعتقاد الكثتَ 
المجتمع والفئات  ما بوملوابؼرأة تنفر من ىذه ابؼناصب لأنها تعلم  ما بهعلالقيادية ، وىذا 

السوسيومهنية عن القيادة النسوية ، وجراء ذلك يتقلص التعويل كموظفة في_ منصب قيادي أو 
العاـ بكو  الابذاهصب _ ويظهر التحييز ضد القيادات النسائية من خلاؿ مرشحة لتبوؤ ىذا ابؼن

بجدارة ابؼرأة وكفاءتها في ابؼنصب  الاعتًاؼتفضيل القادة من الرجاؿ على القادة من النساء ، وصعوبة 
القيادي ، لأف إثبات ابؼرأة بعدارتها واستحقاقها بؼثل ىذه ابؼناصب قد يصنف على انو ظفرة في 

 أو تعارض مع أنوثتها . وظيفتها

لذلك بيكننا ىنا أف نقوؿ أف ابؼرأة اليوـ برارب في جبهتتُ المجتمع بتصوراتو السلبية عن القيادة 
مهنية في العمل وذلك بسبب ما برملو  النسوية وعمل ابؼرأة بصفة عامة ، وكذا الفئات السوسيو

يادة النسوية في ابؼؤسسات العمومية ، ومن أجل الثقافة المجتمعية التي برل بؿل الثقافة التنظيمية عن الق
النسوية على مستوى جامعة استقراء ىذا الواقع اختًنا بؾتمع الدراسة في بحثنا ىذا ىو القيادات 

 التافِ :  ابؼركزي والرئيسي ، وعليو ومن خلاؿ ما سبق نطرح التساؤؿغرداية 
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 لنسوية ؟ما مدى تأثير المعوقات الوظيفية على كفاءة القيادة ا _

 الأسئلة الفرعية: 

 ة القيادة النسوية ؟ ءثقافية تأثتَ على كفا _ىل للعوامل السوسيو

 _ىل للصراع التنظيمي تأثتَ على كفاءة القيادة النسوية؟ 

 ( الفرضيات: 5

  الفرضية العامة :

  ._تؤثر ابؼعوقات الوظيفية على كفاءة القيادة النسوية

 الفرضيات الجزئية 

 .مل السوسيوثقافية على كفاءة القيادة النسوية _تؤثر العوا

 _يؤثر الصراع التنظيمي على كفاءة القيادة النسوية 

 مفاىيميجدول التحليل ال:  01الجدول رقم 

 المؤشرات البعد المتغير
 التنشئة الاجتماعية - العوامل السوسيوثقافية ابؼعوقات الوظيفية

 مرية ابعسدر  -
 لدينالتأويل ابػاطئ ل -

 مستوى الصراع - الصراع التنظيمي
 ) افتعاؿ ابؼشاكل( ابؼنافسة -

 ابعدية في العمل -  كفاءة القيادة النسوية
 الانضباط في العمل -
 التقيد لقوانتُ العمل -
 إبقاز ابؼاىم في الوقت -
 نوع القرارات ابؼتخذة -
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 كيفية التعامل مع ابؼشكلات ابؼهنية  -
 باشرتقليل النقد مع ابؼسؤوؿ ابؼ -
 ابتكار أساليب جديدة في العمل -
 تطوير ابػبرات وابؼهارات ابؼهنية -

 (تحديد المفاىيم :6

 (المعوقات الوظيفية1_6

 لغة:

يعوقو عوقا فالعوؽ أو ابغبس والصرؼ  الشيءمنعو وشغلو عنو فهو عائقو , وعائقو من  الشيءعاؽ  
ابؼعوقات مشتقة من الفعل ، 1."  صرفو عنو صارؼأو التثبيط كالتعويق والإعتياؽ وذلك إذا اراد أمرا ف

 عاؽ يعوؽ عوقا فهو عائق ومعوقا 

 : اصطلاحا

إفُ النتائج الغتَ متوقعة للنظاـ  رفهوـ ىو روبرت متَتوف "عندما أشاأوؿ من استنطق ىذا ابؼ
 2البتَوقراطي والتي تشكل اختلالات واضطرابات تكمن وراء الوظائف الكامنة والغتَ ظاىرة

ؼ ابؼعوقات الوظيفية على أنها ىي تلك  "ابغواجز أو ابؼوانع ابؼادية وابؼعنوية الإجتماعية التي تقف  تعر 
 3 كالسدين بتُ ابؼرء وطموحو في برقيق حاجياتو"

 4بؾموعة ابؼشكلات والصعوبات ابؼادية أو ابؼعنوية والإدارية ابؼختلفة" وتعرؼ أيضا على أنها  "

التي يكمن أف تكوف أو تقف عائقا بتُ ابؼرأة العاملة وبتُ بفارساتها  إف ابؼعوقات ىي "تلك الأمور
  5لدورىا سواء على ابؼستوى الشخصي أو على ابؼستوى التنظيمي أو على ابؼستوى المجتمعي"

                                                           
 270,ص 1978تَوت , دار الفكر , ب القاموس المحيطالفتَوز بؿمد الأبادي بؿمد يعقوب , 1

  32,ص1998, 1,بتَوت ,ط موسوعة علم لإجتماع ,الدار العربية للموسوعاتاحساف بؿمد ابغسن ,
 220,ص1998, 3,مصر ,ط قاموس علم الإجتماع ,دار الكتاب الجامعي الحديثعبد ابؽادي جوىري , 3
 13,ص1983,دار النهضة ,بتَوت , معجم مصطلحات التربية والتعليمجورجس ميشاؿ, 4
 231,ص1991, الشركة الوطنيةابعزائرية ,ابعزائر , القاموس الجديد للطالبعلي بن ىادية) أخروف( , 5
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وىي أيضا  "وضع يكتنفو شيئ من الغموض بووؿ دوف برديد الأىداؼ بكفاءة وفعالية وبسثل فجوة 
 1بقاز الفعلي"بتُ الإبقاز ابؼتوقع والإ

كما أف ابؼعوؽ الوظيفي "ىو نتيجة تتًتب على وجود أحد جوانب النسق الإجتماعي في حالة خلل 
 2,وينطوي إليها ,باعتبارىا مهددة أو معوقة لتكاملو أو توافقو أو استقراره." 

ظائف وىو "ابغالة التي يفقد  فيها بعض أجزاء النسق التنظيمي توازنها الوظيفي بحيث  تضطرب و 
  3الأجزاء الأخرى كليا أو جزئيا "

يعتبرىا درويش كماؿ الدين أنها "ىي بعض من الصعوبات والعراقيل ابؼختلفة والتي بدورىا بسنع 
الوصوؿ إفُ بعض من الأىداؼ المحددة وتأتي من خلاؿ سوؤ التنظيم والتخطيط وسوء كل من عملتي 

أكثر وضوحا وشمولا كلما قلت ابؼشاكل وابؼعوقات ،  التوجيو والرقابة ، فكلما كاف التنظيم والتخطيط
،اي أنو   4الأمر الذي يؤدي إفُ الوصوؿ للأىداؼ ابؼرجوة بكل يسر وسهولة  والعكس صحيح "

كلما كاف التنظيم والتخطيط غتَ واضح ومبهم كلما كانت عواقبو وخيمة على ابؼنظمة والأفراد 
 بشكل واضح 

نها "أي تدخل أو تعطيل بووؿ بتُ الإستجابة وبرقيق ابؽدؼ ، وفي تعريف آخر أشتَ إليها على أ
 5ولكل الصعوبات التي تعيق الإنساف من الوصوؿ إفُ غاياتو ابؼنشودة "

ويشتَ عبد الرزاؽ ابعبيلي أف ابؼعيقات الوظيفية "أساسها الإستًاتيجية القائمة على الضبط ابؼطلق ، 
 أىداؼ خاصة ، وىذا أمر حتمي ، وتفشي والذي يساعد على بروؿ الأىداؼ التنظيمية إفُ

الأمراض البتَوقراطية مثل : التنفيذ ابغرفي للقوانتُ واللوائح التنظيمية ، بفا يكبح ابؼمارسة الإبداعية 

                                                           
 525,ص1976,مكتبة عتُ شمس للطباعة والنشر,القاىرة , العملية الإدارية بين النظرية والتطبيقكماؿ أبو ابػتَ , 1
 249,ص2003,دارمدني ,ابعزائر, مصطلحات علم الإجتماعفاروؽ مداس ,  2
 64، ص2011، ديواف ابؼطبوعات ابعزائرية ، ابعزائر ، دليل مصطلحات علم الإجتماع التنظيم والعملناصر قاسيمي ،   3
موسوعة متجهات الإدارة الرياضية في مطلع القرن العشرين الديد والعولمة في إدارة الأعمال درويش كماؿ الدين حستُ ، 4

  20،ص2004،دار الفكر العربي ، القاىرة ، مستحدثة الرياضية باستخدام أساليب ادارية
،جامعة بابل ، العراؽ، 3، بؾلة العلوـ الإنسانية والإجتماعية ،العدد معوقات تواجو أعضاء التدريسصادؽ عيسى شافعي ،  5

 269،ص2003
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والكفؤ للقيادات النسوية ، وتضخم اجراءات العمل وتعقد العمليات ،يؤدي إفُ عرقلة الأداء 
 1الوظيفي "

الوظيفية ىي كل "ماىو معاكس للتنظيم البتَوقراطي وتتجسد في قيادة  وبتعبتَ آخر فإف ابؼعوقات
ابؼصافٌ ابػاصة ، وانعداـ الوعي ، وضغوطات البيئة الداخلية وابػارجية للنسق التنظيمي ، وابغيز في 

في تطبيق الوائح التنظيمية، والتسيتَ الغتَ عقلاني للموارد البشرية وانعداـ ابؼشاركة الداخلية وابػارجية 
ابزاذ القرار .كل ىذه العناصر بؽا تأثتَ كبتَ على القيادات النسوية ككياف عامل داخل ابؽيكل 

 2التنظيمي "

 "تنشأ ابؼعوقات الوظيفية التي بروؿ دوف برقيق الأىداؼ  التنظيمية نتيجة الظروؼ البنائية لأىداؼ 
ابؼصادر المجتمعية والثقافية ابعماعات ومصابغها ،أي ظروؼ البيئة التنظيمية واحكاكهم بدختلف 

 3ابؼختلفة ، حيث بسارس عليهم تأثتَا قويا يؤثر على أدائهم لوظائفهم بكفاءة وفعالية "

  (المفهوم الإجرائي للمعوقات الوظيفية:2_6

ىي بؾمل الصعوبات وابؼشاكل والعراقيل والعوائق و الإكراىات ابؼاديةوابؼعنوية التي تواجو القيادات 
ء داخل النسق التنظيمي أو خارجو ،وتعمل على تثبيط كفاءتها وابقازىا ابؼتوقع وبروؿ النسوية سوا

دوف برقيق أىداؼ ابؼنظمة وكبح طموح وتطلعات القيادات النسوية ابؼنشودة وابؼتمثلة في العوامل 
 السوسيوثقافية والصراع التنظيمي فقط .

 (مفهوم العوامل السوسيوثقافية :3_6

"ىي بؾموعة من العلاقات والروابط والصلات التي تنشأ بتُ ابؼرأة القائدة  وغتَىا   ةالاجتماعيالعوامل 
جتمعات مصغرة في نطاؽ بحيث بسر منذ ولادتها بد 4التي تنتمي إليها" الاجتماعيةمن الناس في البيئة 

                                                           
  372، ص2003،دار ابؼعرفة ابعامعية ،الإسكندرية، علم الإجتماع الصناعيعبد الرزاؽ ابعبيلي ،  1
،رسالة ماجيستتَ في ادارة ابؼعرفة في ابؼكتبات ومراكز  المعيقات الوظيفية للمراة العاملة في المكتبات الجامعيةخالد فهيمة،  2

 ، بالتصرؼ 27،ص2016التوثيق،كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية جامعة العربي تبسي ، ابعزائر،
 04، ص1983، 4،دار ابؼعارؼ ، مصر ،ط ة التنظيمالنظريات الإجتماعية ودراسالسيد ابغسيتٍ ،  3
 بالتصرؼ  6احساف بؿمد ابغسن , مرجع سابق ,ص 4
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طها بهم  ترب لأفراداغرة وبزتلط فيها مع بؾموعة من  وبرتك بهذه المجتمعات ابؼص و المجتمع الكبتَ
 علاقات اجتماعية  وطيدة فتأثر في سلوكها إما بالإبهاب أو السلب . 

 

 

  العوامل الثقافية :

من بؿيطها  سائدة في المجتمع والتي تكتسبهاوالعقائد والتقاليد ال ابؼبادئ فهي بؾموعة القيم و
اليد والأعراؼ _اضافة إفُ التق _وسائل الإعلاـ الإجتماعي وىذه العوامل ىي :الدين _التعليم

 2."  الاجتماعيةتشكل ثقافة يتمسك بها الأفراد بفعل التنشئة  فهي" 1 ."السائدة في المجتمع 

 والثقافية بنا وجهاف لعملة واحدة ىي المجتمع . الاجتماعيةفابؼلاحظ ىنا أف العوامل 

  المفهوم الإجرائي للعوامل السوسيوثقافية:

الدراسة ىي بؾمل العوامل الإجتماعية والثقافية  التي تأثر في  أقصد بالعوامل السوسيوثقافية في ىذه
عمل ابؼرأة القيادية وكفاءتها فيو وابؼتمثلة في التنشئة الإجتماعية ، رمزية ابعسد ، والتأويل ابػاطئ 

 تكوف ىذه العوامل نابذة من المجتمع . للدين وغالبا ما

 ( الصراع التنظيمي:3_6

 لغة : 

والتنافر ،أو ابػلاؼ والشقاؽ ويربط بينهما قاسم مشتًؾ وىو العداوة بتُ  ابػصاـ  النزاع و "
خصمتُ وابػلاؼ بتُ طرفتُ يسمى شقاؽ لأف كل طرؼ من طرفي العداوة قصد شقا أي منحى 

 3." غتَ شق صاحبو

 :اصطلاحا  
                                                           

 بالتصرؼ 59,ص1989,دار السلاسل للنشر ,الكويت , أساليب الإتصالوالتغير الإجتماعيبؿمد عودة , 1
 23,ص1986,دار ابؼعرفة ابعامعية ,الإسكندرية  علم الإجتماع لثقافيابظاعيل بؿمد قباري , 2
 , بالتصرؼ 248,ص1964,دار القومية للطباعة والنشر ,القاىرة  تهذيب اللغةبؿمد بن أبضد  الأزىري ,  3
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انية الصراع على أنو وضع "تنافسي يكوف فيو أطراؼ الصراع مدركتُ للتعارض في امكبولدنج يعرؼ 
ابغصوؿ على ابؼراكز ابؼستقبلية ويرغب كل طرؼ أف بوصل على ابؼركز الذي يتعارض مع رغبة الطرؼ 

  1الأخر" 

الصراع التنظيمي على أنو "كفاح حوؿ القيم والسعي من أجل ابؼكانة والقوة كروس في حتُ يرى 
 2ليهم "النادرة , بحيث يهدؼ ابؼتصارعوف إفُ برييد خصومهم أو القضاء ع والموارد

ويعرؼ أيضا على أنو ىو " تلك العملية التي تسعى فيها وحدات نظاـ ما لتحقيق مصابغها على 
حساب مصافٌ وحدات أخرى ،أوىو التعارض الناتج عن تضارب الأىداؼ بتُ بصاعة وأخرى ،فقد 

ختلاؼ يكوف نابع إما من داخل الفرد أو من الأفراد أو ابعماعات أو ابؼنظمات ، وقد ينشأ عن الإ
 3في ابؼصافٌ والأىداؼ أو ابؼراكز والقوة ، أو ابغاجة إفُ السيطرة على ابؼوارد النادرة "

 المفهوم الإجرائي للصراع التنظيمي :

ىو العملية التنافسية التي تعلنها  الفئات السوسيومهنية بدستوياتها  على القيادات النسوية من أجل 
وة وامتلاؾ ابؼوارد النادرة حيث يعمل كل طرؼ من طرفي ىذا ابؼنافسة على ابغصوؿ على ابؼكانة والق

 الصراع على اعاقة  مصافٌ وأىداؼ الطرؼ الآخر . 

 (الكفاءة:4_6

 لغة : 

"يرجع أصل الكفاءة إفُ الكفئ أي النظتَ ويوحي ىذا اللفظ إفُ القدرة على القياـ بالشيئ وحسن 
 4تصرفو أي بدعتٌ اتقانو "

 اصطلاحا 

                                                           
  111,ص2010, 1,دار يافا للنشر, عماف ,ط السلوك التنظيميحسن ناجي عارؼ ,  1
  164,ص2005, 3,ب.ب ,طدار وائل للنشر والتوزيع  السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالبؿمود سليماف العمياف , 2
 167،ص2005، 1،دار غيداء للنشر ،عماف ،ط ادارة السلوك التنظيميغتٍ دحاـ الزبيدي ،  3
 ، بالتصرؼ 222بؿمد الفتَوس الأبادي ، مرجع سابق ، ص  4
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Compétence  في اللغات الأوروبية  1968لكفاءة ذات الأصل  لآتيتٍ ، برز ىذا ابؼفهوـ ا
بدعاني متباينة حسب السياؽ ابؼستعمل فيو واكتسح ىذا ابؼفهوـ بعدا تنظيميا حيويا في  كتب الإدارة 
والتسيتَ في ابؼؤسسة ،وحتى في علم الإجتماع التنظيم والعمل ودوره في برستُ الأداء وفعاليتو ورفع 

 يادة الإنتاج ووفرتو.وز 

في السبعينات من القرف العشرين انتشر ىذا ابؼفهوـ في أمريكا وبعدىا في أوروبا نتيجة ابؼنافسة 
الشديدة التي ترتبت عن ظهور العوبؼة وتعقد المحيط ،زاد الإىتماـ بالكفاءات وأصبحت عملية 

وارد البشرية الغتَ ملموسة في ابؼؤسسة ، أساسية في استًاتيجية ابؼؤسسة ومؤشرا ومعيارا لقياس فعالية ابؼ
فنتيجة التباين في نطاؽ استعماؿ مفهوـ الكفاءة ، واختلاؼ وجهات النظر حولو من باحث لآخر 
 أصبح من العسر برديد مفهوـ بؿدد ومظبوط للكفاءة وبفا يلي عرض لمجموعة من التعاريف ابؼختلفة  

ائف ابؼرتبطة بابؼهنة التي يقوـ بها شخص ما وعندئذ تلك الكفاءة ابؼتعلقة بالوظستيوارت "يعرفها 
 1يطلق على ذلك الشخص بانو كفؤ"

ىي القدرة على العمل بفعالية ضمن وضعية بؿددة ومعينة وىي القدرة التي فيليب بيرينو"حسب  
 2تستند إفُ ابؼعارؼ دوف الإقتصار عليها "

ية وكذا مهارات نفسية حسية حركية ىي بؾموعة سلوكيات اجتماعية ووجدانلويس دينوا"ويعرفها 
 3تسمح بدمارسة دور ما أو وظيفة أو نشاط بشكل فعاؿ"

أف الكفاءة "ىي القدرة على تنفيذ مهاـ بؿددة ،وىي قابلة للقياس وابؼلاحظة في لوك بايوز وحسب 
 4النشاط وبشكل أوسع وىي استعداد لتجميع ووضع ابؼوارد في العمل ولاتظهر إلا أثناء العمل "

الكفاءة على أنها "ىي بؾموع ابؼيزات والقدرات والسلوكيات  1930سنة القاموس التجاري اعتبر  
التي تسمح بدناقشة وفحص ابزاذ القرار في كل ما بىص ابؼهنة ، فهي تفرض معارؼ مبررة بصفة عامة 

                                                           
 57،ص2007،ابؼكتب ابعامعي ابغديث ،الإسكندرية ، سلسلة دراسات في الأنشطة التربويةبؾدي عبد النبي ىلاؿ ، 1
 101،ص2004،دار التنوير ،ابعزائر ب ط، التدريس العلمي والفني الشفاف بمقاربة الكفاءات والأىدافخالد لبصيص ، 2
 104،ص1،2002،الدار ابعامعية للطباعة والنشر ،الإسكندرية ،ط الإدارة المبادئ والمهاراتأبضد ماىر بضد الدعيج ، 3
 ، 21،ص2012،الأردف،1،دار اليازوري للطباعة والنشر ،ط ارد البشريةاتجاىات حديثة في ادارة المو رافدة ابغريري ، 4
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مح بتنفيذ في انو لاتوجد كفاءة تامة إذ فَ تواكب ابؼعارؼ النظرية ، ابؼميزات والقدرات التي تس
 1القرارات ابؼتخذة " 

فمن خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج اف الكفاءة ترتكز على بؾمل ابؼميزات والقدرات وابؼعارؼ 
النظرية والسلوكات التي بهب توفرىا في في القيادات النسوية حتى يتستٌ بؽا فحص ومناقشة ابزاذ 

 القرار وكل مايتعلق بابؼهنة أو ابؼنصب الذي تشغلو 

على انها "تركيبة من ابؼعارؼ وابػبرات والسلوكيات التي بسارس في اطار المجموعة الفرنسية عرفتها و 
بؿدد ويتم ملاحظتها من خلاؿ العمل ابؼيداني الذي بينحها صفة القبوؿ وترجع للمؤسسة مهمة 

 2تقوبيها "

فعلي الذي يؤديو شاغل وبفا سبق بيكن اعتبار أف الكفاءة قابلة للقياس من خلاؿ مستوى الإبقاز ال
ابؼنصب ، وابؼتمثلة ىذه الكفاءة في ذلك الكل ابؼركب من ابؼعارؼ وابػبرات والسلوكيات وابؼهارات 

 والإمكانيات والقدرات وابؼميزات الذي من خلالو تستطيع ابؼؤسسة قياس الكفاءة وتقوبيها

ات والقدرات والسلوكيات ىي ذلك الكل ابؼركب من ابؼعارؼ وابػبر المفهوم الإجرائي للكفاءة : 
عند القيادات النسوية أو شاغلة ابؼنصب القيادي  وابؼهارات والتي تعبر عن ابؼستوى الفعلي للإبقاز

والتي بفضلها يتستٌ بؽا ابزاذ القرار ومواجهة ابؼشكلات ابؼهنية بفعالية وىي قابلة للقياس وبسم 
 ملاحظتها من العمل ابؼيداني . 

  (القيادة النسوية5_6

 لغة :

ا من ويسوقه , القيادة في اللغة العربية من كلمة القود وىي نقيض السوؽ يقاؿ يقود الدابة من أمامها
ابؼقدمة كدليل والقدرة وابؼرشد , فالقيادة تكوف من الأماـ والسوؽ من خلفها وعليو كاف القائد في 
 3." ابػلف والإنقياد وه ابػضوع 

                                                           
 93،ص1993، ابؼكتب العربي ابغديث ،مصر ،  السلوك التنظيمي وإدارة الأفرادعبد الغفار حنفي ،  1
 37،ص1998،مركز الإسكندرية للكتاب ، مصر  الميزة التنافسية في مجال إدارة الأعمالأسيل مرسي خليل ،  2
 425,ص1990,المجلد الأوؿ ,دار الإصدار ,بتَوت , لسان العربمنظور ,إبن  3
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"مشتقة من الفعل lerdership والآتتيتٍ بؼعرفة معتٌ القيادة "أما إذا رجعنا إفُ الفكر اليوناني
 1"يفعل " أو يقوـ بدهمة ما

 اصطلاحا :

وتعرؼ القيادة على أنها "دور إجتماعي )وظيفة إجتماعية ( يقوـ بها القائد للمساعدة في برقيق 
اد ابعماعة أىداؼ ابعماعة , وىي شكل من أشكاؿ التعامل الإجتماعي بي الفرد )القائد( وأفر 

 2)ابؼرؤوستُ(يقوـ فيو بقيادة ابعماعة والتأثتَ في سلوؾ أفرادىا وتوجيو أعمابؽم" 

وزملاؤه فبالنسبة بؽم القيادة ىي "عملية تأثتَ وفعالية لصفات وخصائص القائد  ريتشاردأما 
بكو  عاتوبصاالشخصية ,وكذلك خصائص التابعتُ ,وكذلك ابؼواقف التي بير بها الناس الاخرين أفراد 

 3برقيق أىداؼ مرغوبة "

 النسوية : مفهوم 

والتي انتشر استعمابؽا بو في بـتلف اللغات الأجنبية    feminineيرجع أصل ابؼفهوـ نسوي إفُ "
 4لإشارة إفُ كل أشكاؿ التمايز ابعنسي ابؼتعلق بابؼرأة ."

 مفهوم القيادة النسوية :

والذي 1975حة الفكرية في في منتدى ابؼكسيك عاـ طرح مفهوـ القيادة النسوية أوؿ مرة على السا
يعتبر بدثابة عاـ دوفِ للمرأة وتم فيو رفع شعار )ابؼساواة_التنمية_السلم( فقد عرؼ على أنها " 
بؾموعة من ابػصائص والسلوكيات  التي ترتبط بابؼرأة مثل تطوير الأشخاص ، وبقاعة الدور 

رارات التي بسكنها من أداء ابؼهاـ القيادية بشكل أفضل من وابؼكافآت ، والإبؽاـ وتشاركية ابزاذ الق
 5الرجاؿ "

                                                           
 76,ص2007, مكتبة الثقافة ,عماف , القيادة الإداريةنواؼ كنعاف , 1
 9,ص2007,  1,دار النهضة ,مصر ط القيادة تطبيقات العلوم السلوكية في مجال القيادةبؿمد شفيق , 2
 146,ص2009, 1,دار أسامة للنشر والتوزيع ,عماف ,ط دارية الحديثةالسلوك التنظيمي والنظريات الإسامرجلدة, 3

4 Christine Battersly ,the phenomenal women ,Polity Press,UK,1998,P19بالتصرؼ 
في ادارة الأعماؿ  ،رسالة ماجيستتَ خصائص القيادة النسوية وأثرىا في تطوير الرأسمال النفسيمرنً سليماف عباس الدليمي، 5

 ،بالتصرؼ 19_18،ص2016،جامعة الشرؽ الأوسط ،فلسطتُ، ية ادارة الأعماؿ،كل
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وتعرؼ أيضا أنها ىي بؾمل السلوكيات وابػصائص والقدرات وابؼؤىلات والإجراءات التي تتميزبها 
النساء وابؼتعلقة بأداء ابؼرأة في مراكز صنع القرار من برفيز وتشجيع الإتصالات والقدرة على الإصغاء 

 نت ىذه ابؼراكز حكرا على الرجاؿ والتي كا

وبيكن اعتبار القيادة النسوية أنها ىي " تلك الشخصية الأنثوية التي تتمتع بخصائص بيولوجية وثقافية 
بزتلف عن غتَىا من ابعنس الآخر ،وىي امرأة مسؤولة برتل منصب نوعي تتوفُ بصاعة من ابؼرؤوستُ 

وعة من الأفراد بكو تنفيذ سياسات معينة وبرقيق ومعينة من قبل سلطة أعلى لقيادة وتوجيو بؾم
 1أىداؼ مسطرة "

  المفهوم الإجرائي للقيادة السوية :

ىي تلك  ابػصائص والقدرات وابؼؤىلات والطاقات البشرية ابؼرتبطة بالعنصر النسوي  القيادي في 
أو التكليف (التي ن سواء بالتعيتُ غرداية من )العميدات ونوابهن  ورئيسات الأقساـ ونوابهجامعة 

حاولت تسلق السلم الإجتماعي من خلاؿ التخلص من ابؽيمنة الذكورية وحصوبؽا على الدور 
 وصلت إليو من معرفة وقدرة على التسيتَ. وابؼكانة التي تستحقها داخل ابؼؤسسات بفضل ما

 (الدراسات السابقة :7

 (الدراسات العربية 1_7

 (الدراسة الأولى :1_1_7

معوقات ممارسة المرأة للسلوك القيادي في مؤسسات التعليم العالي لرقب "مؤمن صافٌ ا
التًبية _ ماجيستير في الإدارة التربوية ,بكلية رسالة  بمحافظات غزة وسبل التغلب عليها" 

 2009الإسلامية غزة الجامعة 

 جاءت تساؤلات الدراسة كالآتي :تساؤلات الدراسة : 

                                                           
،اطروحة دكتورافي علم اجتماع التنظيم وابؼوارد البشرية،كلية العلوـ  جعيجع المرأة القائد واشكالية التسيير العقلانيعتيقة  1

  40،ص2019الإنسانية والإجتماعية،جامعة البليدة ، ابعزائر،
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 بروؿ دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في مؤسسات التعليم العافِ ماأكثر ابؼعوقات شيوعا والتي/ 1
 بدحافظات غزة من وجهة نظر العاملتُ ؟

مادرجة اختلاؼ تقدير العاملتُ في مؤسسات التعليم العافِ بدحافظات غزة للمعوقات التي بروؿ / 2
عة )الإسلامية _ القصى دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في تلك ابؼؤسسات تبعا بؼتغتَ ابعام

_الأزىر ( ابعنس )ذكور _إناث( التصنيف الوظيفي )أكادبيي_أكادبيي إداري _إداري( ,سنوات 
 سنوات(؟10سنوات _أكثر من 10سنوات _5ابػدمة )أقل من 

ماسبل التغلب على ابؼعوقات التي بروؿ دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في مؤسسات التعليم / 3
 فظات غزة ؟العافِ بدحا

 فرضيات الدراسة :

لاتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسط تقديرات العاملتُ في مؤسسات التعليم العافِ / 1
بدحافظات غزة للمعوقات التي بروؿ دوف بفارسة بؼرأة للسلوؾ  القيادي في تلك ابؼؤسسات تبعا بؼتغتَ 

 ابعامعة )الإسلامية_القصى_الزىر(.

دلالة إحصائية في متوسط تقديرات العاملتُ في مؤسسات التعليم العافِ  لاتوجد فروؽ ذات/ 2
بدحافظات غزة للمعوقات التي بروؿ دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في تلك ابؼؤسسات تبعا بؼتغتَ 

 ابعنس )ذكور_ إناث(.

العافِ  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسط تقديرات العاملتُ في مؤسسات التعليم لا/ 3
بدحافظات غزة للمعوقات التي بروؿ دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في تلك ابؼؤسسات تبعا بؼتغتَ 

 إداري(. _ أكادبيي إداري _ التصنيف الوظيفي )أكادبيي

فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسط تقديرات العاملتُ في مؤسسات التعليم العافِ  توجد لا/ 4
ات التي تتحوؿ دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في تلك ابؼؤسسات تبعا بدحافظات غزة للمعوق

 سنوات (.10سنوات _أكثر من 10سنوات _5بؼتغتَ سنوات ابػدمة )أقل من 

 استخدمت الباحثة ابؼنهج الوصفي .منهج الدراسة :
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 استخدمت الباحثة الإستبياف كأداة للبحث وبصع البيانات .أدوات جمع البيانات :

 عامل وعاملة 301حوافِ حجمها قامت باختيار العينة الطبقية العشوائية والتي تراوح نة :العي

 توصلت الباحثة إفُ النتائج التالية : نتائج الدراسة :

أكثر ابؼعوقات التي عبر عنها أفراد العينة الدراسة ىي في بؾاؿ )ابؼعوقات الإجتماعية(,إذبلغ / 1
( وبدرجة توافر كبتَة وتلاه  بؾاؿ )ابؼعوقات 73,08بي )(وبوزف نس3,654ابؼتوسط ابغسابي )

 ( وبدرجة توافر متوسطة .66,36( وبوزف )3,318الشخصية( بدتوسط حسابي )

( بدرجة تقديرات العاملتُ في à≤0,5) لاتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية عدد مستوى الدلالة/ 2
دوف بفارسة ابؼرأة بفارسة السلوؾ القيادي  مؤسسات التعليم العافِ بدحافظة  غزة للمعوقات التي بروؿ

 سنوات ابػدمة(. _ التصنيف الوظيفي _ ةت تبعا بؼتغتَات الدراسة )ابعامعفي تلك ابؼؤسسا

(لدرجة تقديرات العاملتُ في à≤0,05توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )/ 3
دوف بفارسة ابؼرأة للسلوؾ القيادي في تلك مؤسسات التعليم العافِ بدحافظات للمعوقات التي بروؿ 

 1ة الأكبر لصافٌ الذكور .نسة تبعا بؼتغتَ ابعنس حيث كانت الابعامع

 التعقيب على الدراسة الأولى :

كانت ىذه الدراسة بدثابة انطلاؽ للدراسة ابغالية حيث من خلاؿ الإطلاع على نتائجها وبرليلاتها 
الرغم من اختلاؼ الصورة الأولية بؼخططي البحثي على  وأىم ابؼرتكزات لديها شكلت نوعا من

إلا أف نتائج ىذه الدراسة تلتقي في أنو  ،التقنياتي نسبيا  التقارب  ابؼنهجي و وبؾتمع عينة البحث 
من أكثر ابؼعوقات التي تواجهها القيادات النسوية ىي معوقات اجتماعية وىذا ما أثبتتو الدراسة 

عبرت عليو ىذه الدراسة  ق للقيادة النسوية وىو مانس يلعب دورا في كونو  عائغتَ ابعابغالية ، وأف مت
يشكل أي عائق  وأيضا اتفقت معها في أف متغتَ التصنيف الوظيفي ومتغتَ ابػبرة لابرمزية ابعسد 

 وظيفي للقيادة النسوية .

                                                           
بدحافظات غزة وسبل التغلب  معوقات ممارسة المرأة للسلوك القيادي في مؤسسات التعليم العاليقب ،مؤمن صافٌ الر  1

 عليها ،مذكرة رسالة  ماجيستتَ ،قسم الإدارة التًبوية ، كلية التًبية _أصوؿ التًبية ، عمادة الدراسات العليا ، ابعامعة الإسلامية ،
 2009غزة ،
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  دنيةالأر عبارة عن دراسة علمية في بؾلة علمية بؿكمة بابعامعة الدراسة الثانية : 

المعوقات الإجتماعية والثقافية التي تحول دون تولي المرأة المتعلمة مناصب صفاء شوبوات "
المجلد الأردنية للعلوـ الإجتماعية   قيادية من وجهة نظر طلبة الجامعة الألمانية " المجلة 

 .2017الأردف  1العدد ,10

 تساؤلات الدراسة : 

لأردنية ابؼتعلمة مناصب قيادية من وجهة نظر طلبة ابعامعة مادرجة ابؼوافقة على توفِ ابؼرأة ا/ 1
 الأبؼانية الأردنية ؟

مادرجة ابؼوافقة على حدة ابؼعوقات الإجتماعية والثقافية التي بروؿ دوف توفِ ابؼرأة الأردنية ابؼتعلمة / 2
 مناصب قيادية من وجهة نظر طلبة ابعامعة الأبؼانية الأردنية ؟

دلالة إحصائية في أثر ابعندر ونوع ابؼدرسة والتفاعل بتُ ابعندر ونوع ىل توجد فروؽ ذات / 3
ابؼدرسة في درجة ابؼوافقة على حدة ابؼعوقات التي بروؿ دوف تسلم ابؼرأة الأردنية ابؼتعلمة مناصب 

 قيادية ؟

في ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في أثر ونظاـ الدراسة والتفاعل بتُ ابعندر ونظاـ الدراسة / 4
درجة ابؼوافقة على تسلم ابؼرأة للمناصب العليا ,وفي درجة ابؼوافقة على حدة ابؼعوقات التي بروؿ دوف 

 تسلم ابؼرأة ابؼتعلمة  للمناصب القيادية ؟

تبنت الباحثة أىداؼ للدراسة وليس فرضيات حيث ىدفت ىذه الأختَة إفُ أىداف الدراسة : 
ردنية ابؼتعلمة مناصب قيادية ، ودرجة ابؼوافقة على حدة تقصي درجة ابؼوافقة على تسلم ابؼرأة الأ

ابؼعوقات التي بروؿ دوف توليها بؽذه ابؼناصب ، من وجهة طلبة ابعامعة الأردنية /وابعامعة الأبؼانية 
الأردنية  ابموذجا .كما ىدفت الدراسة إفُ تقصي أثر بعض ابؼتغتَات في درجة ابؼوافقة وحدة 

 ابؼعوقات .

 استخدمت الباحثة ابؼنهج الوصفي التحليلي ابؼسحي .ة :منهج الدراس
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( 401عتماد العينة العشوائية  البسيطة و تكونت من )بحيث اختارت الباحثة الاعينة الدراسة :
 طالب وطالبة من بؾتمع الدراسة من طلبة الباكالريوس في ابعامعة الأبؼانية الأردنية 

 . الاستبانةا للبيانات  أداة استخدمت الباحثة في بصعه أدوات الدراسة :

 نتائج الدراسة :

في درجة موافقة طلبة       àعدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )( "1
ابعامعة الأبؼانية  على توفِ ابؼرأة ابؼتعلمة للمناصب القيادية ،تعزي بؼتغتَ ابعندر ،وكانت الفروؽ لصافٌ 

احصائية في درجة حدة ابؼعوقات التي بروؿ دوف تسلم ابؼرأة الأردنية   الإناث ،ووجود فروؽ ذات دلالة
 ابؼتعلمة  للمناصب القيادية تعزي بؼتغتَ ابعندر ،وكانت الفروؽ لصافٌ الذكور .

وجود  فروؽ  ذات دلالة احصائية في درجة موافقة طلبة ابعامعة الأبؼانية الأردنية على تسلم ابؼرأة ( 2
لمناصب القيادية ,تعزي لنظاـ الدراسة وكانت الفروؽ لصافٌ الطلبة الذين خاضعو  الأردنية ابؼتعلمة ل

ني ، ويرجع اف لدراسة الأنظمة الدولية ، مقارنة بأقرانهم بفن خضعوا لدراسة النظاـ التوجيهي الأرد
اف ابؼناىج الدراسية بدا فيها من بؿتويات وموضوعات في الكتب  لاختلاؼا ايكوف سبب وجود  ىذ

درسية في الأنظمة الدولية قد سابنت في تغيتَ الصورة النمطية التي تقدمها ابؼناىج الوطنية ،إضافة ابؼ
 إفُ الأنشطة والفعاليات ابؼختلفة التي تتيح الفرصة بؼشاركة الطلبة من الذكور والإناث على حد سواء.

دوف تسلم ابؼرأة ابؼتعلمة عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية  في درجة حدة ابؼعوقات التي بروؿ ( 3
يدؿ على أف درجة إدراؾ الطلبة بغدة ابؼعيقات التي بروؿ  للمناصب القيادية تعزي لنظاـ الدراسة بفا

دوف تسلم ابؼرأة مناصب قيادية متساوية كونهم يعيشوف داخل المجتمع ذاتو ومن ابؼنطق أف عمق 
 معرفتهم وادراكهم بؽذه ابؼعوقات وحدتها يكوف متساوي .

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة  موافقة طلبة ابعامعة الأبؼانية الردنية على تسلم ( 4
 ابؼرأة  ابؼتعلمة للمناصب القيادية تعزي للتفاعل بتُ ابعندر ونظاـ الدراسة وىذه النتيجة متسقة مع ما
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ور والإناث من حيث درجة جاء في البند السابق ,وبؽا دلالات اف تأثتَ نظاـ الدراسة ذاتو على الذك
 1موافقتهم على تسلم ابؼرأة ابؼتعلمة للمناصب القيادية  العليا , وىذا مؤشر إبهابي" .

 التعقيب على الدراسة الثانية :

تعتبر ىذه الدراسة مهمة بالنسبة للدراسة  ابعارية لذا تم التطرؽ بؽا كدراسة سابقة  وىذا نظرا لإفادتها 
بعزئية مهمة في دراستنا  الانتباهلفت ىدؼ الدراسة للموضوع  من خلاؿ  القيمة لنا في فهم أكثر

وىي درجة موافقة المجتمع على توفِ النساء مراكز قيادية وىو عامل من العوامل السوسيوثقافية التي 
وأدوات بصع البيانات على الرغم من نهج اتفقت معها في نوع ابؼتعرضت بؽا الدراسة ابغالية و 

ـ في بؾتمع عينة البحث ،أما من خلاؿ النتائج فقد اختلفت ىذه الدراسة والدراسة التا الاختلاؼ
بل لنسوية واتفقت معها في أف عامل تقيشكل عائق بالنسبة للقيادة ا ابغالية في أف متغتَ ابعنس لا

 المجتمع لتسلم النساء ابؼراكز القيادية يشكل معوقا وظيفيا .

 الدراسة الثالثة:

تمكين الإداري للقيادات الأكاديمية النسائية في جامعة حائل ومعوقاتو من ال ىيفاء طيفور"
جامعة  8العدد  02 ,المجلد الرسالة والدراسات والبحوث الإنسانية وجهة نظر أنفسهن " مجلة 

  2018حائل ابؼملكة العربية السعودية 

 تساؤلات الدراسة:

ية النسائية بجامعة حائل من وجهة نظرىن مستوى التمكتُ الإداري لدى القيادات الأكادبي ما( 1
 أنفسهن ؟

ىل توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى التمكتُ الإداري لدى القيادات الأكادبيية ( 2
سنوات فأكثر( , وابؼؤىل 5سنوات _3النسائية بجامعة حائل تعزي بؼتغتَات سنوات ابػبرة )اقل من 

 رئيسة قسم رئيسة كلية _ _ مشرفة فرع _ يفي )عميدةالعلمي )ماجيستتَ _دكتورا(,وابؼسمى الوظ
 ؟. منسقة( _

                                                           
قيادية من وجهة نظر طلبة  عية والثقافية التي تحول دون تولي المرأة المتعلمة مناصبالمعوقات اجتماصفاء شوبوات ،  1

 .2017، الأردف ،1، العدد 10ابعامعة الأبؼانية ،المجلة الأردنية للعلوـ الإجتماعية ، ابعامعة الأردنية ،المجلد 
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جهو القيادات الأكادبيية النسائية بجامعة حائل من معوقات التمكتُ الإداري التي تواماىي ابرز ( 3
 وجهة نظرىن أنفسهن ؟

دات ىل توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى معوقات التمكتُ الإداري التي تواجهها القيا( 4
سنوات 5سنوات _3الأكادبيية النسائية بجامعة حائل تعزي بؼتغتَ  سنوات ابػبرة )أقل من 

_  رئيسة كلية _ ( وابؼسمى الوظيفي )عميدة _مشرفة فرعه _دكتورا فاكثر(وابؼؤىل العلمي)ماجيستتَ
 ؟. منسقة( _ قسم رئيسة

ؼ عوض الفرضيات وىي  انطلقت الباحثة بالدراسة من بؾموعة من الأىدااىداف الدراسة : 
 كالأتي:

التعرؼ على مستوى التمكتُ الإداري لدى القيادات النسائية بجامعة حائل من وجهة نظرىن / 1
 أنفسهن .

ابراز أىم معوقات التمكتُ الإداري التي تواجهها القيادات الأكادبيية النسائية بجامعة حائل من / 2
 وجهة نظرىن أنفسهن

التمكتُ الإداري لدى القيادات الأكادبيية النسائية بجامعة حائل التي برديد الفروؽ في مستوى / 3
 وابؼؤىل العلمي ,وابؼسمى الوظيفي . , تعزي بؼتغتَات سنوات ابػبرة

 اعتمدت الباحثة على ابؼنهج الوصفي التحليلي . منهج الدراسة:

ن خلاؿ توزيعها على اعتمدت الباحثة في بصعها للبيانات على أداة الإستبياف ، مأداة الدراسة :
 من القيادات النسائية الأكادبيية بجامعة حائل  44حوافِ حجمها والتي بلغ عينة عشوائية 

اسفرت في نتائجها إفُ أف الدرجة الكلية للتمكتُ الإداري للقيادات الأكادبيية نتائج الدراسة :"
تُ وجود فروؽ ذات دلالة ,كما تب ،وأف الدرجة الكلية بؼعوقات التمكتُ متوسطة النسائية كبتَة

و  متغتَ ابػبرة الاختلاؼاحصائية في درجة التمكتُ الإداري للقيادات الأكادبيية النسائية تعزي 
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بؼتغتَي ابؼؤىل العلمي  الأكادبييةوعدـ وجود فروؽ دالة احصائية في درجة التمكتُ الإداري للقيادات 
 1وابؼسمى الوظيفي" .

 التعقيب على الدراسة الثالثة :

على الرغم من اختلاؼ اشكاليتنا في دراستنا ابغالية عن  ما درستو الباحثة  إلا أف ىذه الدراسة قريبة 
نوعا ما من الدراسة ابغالية وتشتًؾ في العديد من ابعزئبات التي تتعلق بابػصوصية ابؼنهجاوية  وذلك 

،أما من خلاؿ تمع عينة البحث بؾبافادتها لنا في اختيار ابؼنهج وتقنية الدراسة ومساعدتها في اختيار 
الأىداؼ فإف أىداؼ الدراسة ابعارية متقاربة نوعا ما مع أىداؼ ىذه الدراسة ،أما من خلاؿ النتائج 
فإف ىذه الدراسة بزتلف والدراسة ابغالية في أف التمكتُ النسوي في ابؼراكز القيادية بدرجة كبتَة ، 

نسوية بدرجة كبتَة وأف متغتَ ابػبرة وابؼؤىل العلمي وابؼسمى ة القيادة الءتؤثر في كفا وأف ابؼعوقات لا
 الوظيفي يشكل عائق للقيادات النسوية مقارنة بالنتائج العكسية التي توصلت بؽا الدراسة ابغالية ، 

 الدراسات الجزائرية :

للمرأة العاملة بالمجال  والاجتماعيةالمعوقات الوظيفية جعفري سوسن  وعبد السلاـ داوود "
مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاستً في الصحي دراسة ميدانية بالمصلحة الإستشفائية ابن سينا "

العلوـ الإنسانية كلية العلوـ الإجتماعية قسم تنظيم وعمل  الاجتماعبزصص علم  الاجتماععلم 
 2019أبضد درارية أدرار ابعزائر ,جامعة والإجتماعية والعلوـ الإسلامية 

 تساؤلات الدراسة:

 ماىي ابؼعوقات الوظيفية التي تعيق ابؼرأة العاملة في المجاؿ الصحي ؟/ 1

 إفُ أي مدى تشكل ابؼعوقات صعوبة في استمرارية وابقاز ابؼرأة لعملها ؟/ 2

 فيما تتمثل ابؼعوقات الوظيفية التي تعيق ابؼرأة على أداء وظيفتها في المجاؿ الصحي ؟/ 3

 فرضيات الدراسة :

                                                           
حائل ومعوقاتو من وجهة نظر أنفسهن ،بؾلة  في جامعة التمكين الإداري للقيادات الأكاديمية النسائيةىيفاء  طيفور ،  1

 . 2018،جامعة حائل ، ابؼملكة العربية السعودية، 08،العدد 02الرسالة والدراسات والبحوث الإنسانية ، المجلد 



 الإطار المنهجي                                                            الفصل الأول:

14 

 يفية تؤثر على عمل ابؼرأة ابؼعوقات الوظ/ 1

 يؤثر الدعم الأسري على عمل ابؼرأة في المجاؿ الصحي / 2

 في المجاؿ الصحي  ةمامدى تأثتَ مسؤؤلية الزوج والأبناء على عمل ابؼرأ/ 3

 استخدمت الباحثة ابؼنهج الوصفي التحليلي منهج الدراسة :

 ابؼقابلة ؟ _  الاستمارة _ ى ابؼلاحظةاعتمدت الباحثة في بصع البيانات علأدوات جمع البيانات :

 عاملة .  454اختارت الباحثة في دراستها العينة العشوائية الطبقية والتي بلغ حجمها عينة الدراسة :

 توصلت الدراسة إفُ النتائج التالية :نتائج الدراسة :

 الليلية .وجود معوقات وظيفية للمرأة العاملة كالبيئة الداخلية للمستشفى وابؼناوبات (_1

 الزوج لايعارض عمل ابؼرأة .(_2

 من الأسباب التي بذعل ابؼرأة تتقاعس عن عملها ىي ابؼسؤولية ابذاه الزوج والأبناء .(_3

 الزوج ىو العامل الأساسي الذي يساعد ابؼرأة في التوفيق بتُ عملها ابؼنزفِ وابػارجي .(_4

 ل تسلط ابؼرؤوستُ وابؼديرين وابؼشرفتُ .من الصعوبات التي تواجو ابؼرأة العاملة في العم(_5

تدني نظرة المجتمع للعاملات في ابؼهن الصحية وذلك من خلاؿ بعض التصرفات الصادرة من (_6
 1بعض العاملات .

 التعقيب على الدراسة الأولى :

على لفت الإنباه لعنصر ىاـ وبىدـ الدراسة ابغالية وىو من خلاؿ ىدفها العاـ عملت ىذه الدراسة 
الإجتماعي  للمرأة العاملة بصفة عامة والقيادية بصفة خاصة والذي يلعب دورا  العامل الأسري و

ىاما في التأثتَ على كفاءة القيادة النسوية إما بالإبهاب أو السلب واشتًاكها من ناحية ابػصوصية 
                                                           

دراسة ميدانية  المعوقات الوظيفية والإجتماعية للمرأة العاملة بالمجال الصحيجعفري سوسن وعبد السلاـ داوود ، 1
الإستشفائية ابن سينا ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً في علم اجتماع تنظيم وعمل ،قسم العلوـ الإجتماعية ، كلية  بابؼصلحة

 .2019العلوـ الإنسانية والإجتماعية ، جامعة ابضد درارية ، أدرار ، ابعزائر ، 
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مع عينة اختلاؼ بؾت ابؼنهجاوية في نوع ابؼنهج والتقنيات ابؼوظفة في الدراسة ابغالية ، على الرغم من
.أما من خلاؿ النتائج فإف ىذه الدراسة اتفقت في أف عوامل البيئة الداخلية للعمل وابؼتمثلة البحث 

ؼ تسلط ابؼرؤوستُ وابؼديرين ،وعوامل البيئة ابػارجية للمرأة العاملة وابؼتمثلة في نظرة المجتمع الدونية 
لعاملة موفقة بتُ عملها ابؼنزفِ وابػارجي وأنها بذد الدعم للمرأة العاملة ، واختلفت معها في أف ابؼرأة ا

 الأسري أو الزوج .

 الدراسة الثانية :

أثر المعوقات الوظيفية للبيئة التنظيمية على عمل المرأة خدبهة شريط ومرنً شريط وليلى بوشوؿ "
جتماع مذكرة لنيل شهادة الليسانس في علم الإالوادي "  1962مارس 19,دراسة حالة ثانوية 

ابعزائر جامعة الوادي العلوـ الإجتماعية والإنسانية قسم علم الإجتماع ,شعبة التنظيم والعمل 
2014. 

 تساؤلات الدراسة:

 كيف تؤثر بؿددات البيئة التنظيمية التي تعمل فيها ابؼرأة العاملة على احداث معيقات وظيفية ؟/ 1

 عاملة في  بؾاؿ التًبية والتعليم ؟ىل المحيط الأسري دور في اعاقة عمل ابؼرأة ال/ 2

 كيف يؤثر أسلوب القيادة في ابغد من اقباؿ ابؼرأة على العمل في بؾاؿ التًبية والتعليم ؟/ 3

 فرضيات الدراسة 

 تؤثر بؿددات البيئة التنظيمية التي تعمل فيها ابؼرأة في احداث معيقات لديها ./ 1

 ة ابؼرأة العاملة في بؾاؿ التًبية والتعليم .يعمل المحيط الإجتماعي والأسري على إعاق /2

 يؤثر أسلوب القيادة في ابغد من اقباؿ ابؼرأة على العمل في بؾاؿ التًبية والتعليم ./ 3

 استخدمت الباحثة أسلوب ابؼسح الشامل منهج الدراسة :

 ابؼقابلة_ ابؼلاحظة _الإستبياف أدوات الدراسة :

 عاملة .42حجمها حوافِ  فَ تذكر نوعها وبلغ عينة الدراسة :
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توصلت الباحثتُ من خلاؿ الدراسة إفُ نتيجة مفادىا أف البيئة التنظيمية التي تعمل  نتائج الدراسة :
فيها ابؼرأة تعمل على احداث معيقات لديها ،كما أف البيئة الأسرية التي تنتمي إليها ابؼرأة العاملة في 

ات شخصية لديها وذلك بشكل نسبي وعلى غرارىا قطاع التًبية والتعليم يعمل على احداث معوق
 1يشكل أسلوب القيادة ىو الأخر عائقا نسبيا في احداث معوقات مؤسسية بؽا .

 التعقيب على الدراسة الثانية :

على الرغم من اختلاؼ اشكالية ىذه الدراسة مع الدراسة ابعارية إلا أف نتائجها لفتت الإنتباه 
و ىذه الدراسة ابغالية فيما يتعلق في دور المحيط الإجتماعي وبؿددات بعزئبات كثتَة بفا تتطرقت ل

البيئة التنظيمية في التأثتَ واعاقة عمل وكفاءة ابؼرأة العاملة بصفة عامة والقيادية بصفة خاصة ، 
 وبؾتمع واشتًاكها في تقنيات الدراسة و نوع العينة على الرغم من اختلافها في نوع ابؼنهج ابؼتبع 

 اربة السوسيولوجية :(المق8

ليست النظرية من عمليات البحث العلمي بقدر ما ىي ضرورة ملحة للباحث الإجتماعي لذا 
فالدعوة إفُ التخلي عنها أو التقليل من أبنيتها بهب مواجهتها بالرفض التاـ حتى لا بورـ الباحث من 

ا نظري لأي علم فلا وجود الأرضية الرئيسية لتأسيس عملو وعلمو، إذ أنو بدوف نظرية بسثل رصيد
لأي أساس للعلم، إذف فالنظرية بسثل بمطا لبناء ابؼعرفة العلمية وضرورة لكل ملاحظاتنا، إنها الشرط 
الضروري لإنطلاؽ التفستَ والتحليل للظواىر حتى وإف كانت غتَ كافية. وبالتافِ فعندما يستقي 

ضوع بحثو يكوف قد بدأ في معابعة مرحلة الباحث أىم ابؼفاىيم من الابذاه النظري الذي يقتًب مو 
منهجية تسمى: بابؼقاربة السوسيولوجية، ومعتٌ ىذا مقاربة المجرد بالإجتماعي، أي أف الباحث في 
ىذه ابغالة يأخذ مفهوما أو بعض ابؼفاىيم التي تتضمن النظرية بؿاولا فهم وتفستَ الواقع الإجتماعي 

والذي يهم  ، ابؼوضوع تهم التي النظرية ابؼداخل نلخص فأ بيكن ىذا من انطلاقاابؼبهم بواسطتها 
والتي ىي نظريات  ابؼوضوع الذي بكن بصدد معابعتو بقد النظرية النسقية او نظرية الفعل الإجتماعي

متعاقبة من الكلاسيكية إفُ الإستتَاتيجية من أىم روادىا :تاكلوت بارسونز _ابييل دوركانً 
والذي يعد متَتوف من رواد النظرية البنائية الوظيفية  ميشاؿ كروزي _فلفريدوباريتو_ربيوف بودوف _
                                                           

مارس  19ظيمية على عمل ابؼرأة دراسة حالة ثانوية خدبهة شريط ومرنً شريط و ليلى بشوؿ ، أثر ابؼعوقات الوظيفية للبيئة التن 1
الوادي ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الليسانس في علم الإجتماع تنظيم وعمل ،قسم علم الإجتماع ، كلية العلوـ  1962

 . 2014الإنسانية والإجتماعية ، جامعة الوادي ، ابعزائر ، 
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( ـ ، فَ يؤمن متَتوف  بالنظرية الكبرى التي يقاؿ 2003( ـ وتوفي عاـ)1910ابؼعاصرة ، ولد عاـ)
أف بارسونز قد أرسى قواعدىا , واعتبرىا متَتوف أنها غتَ دقيقة ، ومعقدة ، لذلك توجو بكو صياغة 

طة ابؼدى التي تبتٌ فيها مفاىيم أقل بذريد ,  وحتى يؤسس بؽذه النظرية فقد استخدـ النظرية متوس
ثلاثة مفاىيم او ادوات برليلية ىي : الوظائف الكامنة ، او غتَ ابؼتوقعة في مقابل الوظائف الظاىرة ، 

تمع يعد قادرا وابؼعوقات الوظيفية في مقابل الوظيفية ، والبدائل الوظيفية ، وقد اشار متَتوف بأف المج
على العمل بحكم شكل التنظيم الذي يتخذه ، كما ساىم في تطوير الكثتَ من ابؼفاىيم في البنائية 
الوظيفية من خلاؿ عرضو لمجموعة من الإسهامات النظرية وابؼنهجية ، يقيم )روبرت متَتوف( تفستَه 

افية السائدة في عصر ما، بتُ الأىداؼ الثق للسلوؾ الإجتماعي بشكل عاـ، على مقدار التطابق 
لتحقيق تلك الأىداؼ على أف أىم ما قدمو متَتوف ىو  وابؼعايتَ ابؼستخدمة كوسائل مشروعة 

اكتشافو للجوانب غتَ رشيدة للسلوؾ التنظيمي فلقد أوضح أف العناصر البنائية في التنظيم التي أشار 
وائح قد تكوف بؽا نتائج وظيفية مثاؿ إليها  " فيبر" مثل الضبط الدقيق الذي بسارسو القواعد والل

القدرة على التنبؤ , وفي نفس الذي تنطوي أيضا على نتائج غتَ وظيفية مثل ابعمود وذلك في ضوء 
مدى برقيق التنظيم للأىداؼ التي يسعى إليها ، ومنو فإف " متَتوف " فَ ينفي بساما صدؽ النموذج 

ضيح جانب آخر وىو النتائج التي تتخذ ابذاىا معاكسا ابؼثافِ الذي قدمو "فيبر" ، ولكنو سعى إفُ تو 
لأىداؼ الفعل وأسسو ، ثم قدـ من خلاؿ دراستو بؽذا ابؼوقف إطار تصوريا أوضح فيو أف النظاـ 
الذي يتطلبو السلوؾ ابؼقنن في التنظيم يشجع على استبداؿ الأىداؼ ، وأف البتَوقراطيتُ يكشفوف 

مواجهة ابؼشكلات والتكيف معها ، ومنو فابؼلاحظ إذا درسنا  عن ابذاىات طقوسية بذعل من العستَ
 ىذا الإطار الذي قدمو " متَتوف" من زاوية أخرى أنو يستند أساسا إفُ النقاط الثلاثة التالية :

 بصود السلوؾ . -
 وصعوبة التكيف مع مهاـ الوظيفية  -
 الصراع الذي بيكن أف ينشأ بتُ أعضاء التنظيم . -

تها درجة معينة من الضبط وابؼوازنة ، ذلك لأف النتائج غتَ ابؼتوقعة أو ابؼعوقة وىي نقاط تفرض بطبيع
  1تدعم في النهاية موقف أعضاء التنظيم  .'' 

                                                           
 48، ص2016مة للنشر والتوزيع , ابعزائر ، ، مؤسسة كنوز ابغك نظريات التنظيمرحافِ حجيلة ،  1
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في الاختَ يتضمن مفهوـ متَتوف للمعوقات الوظيفية فكرتتُ متكاملتتُ ولكنهما منفصلتاف عن 
جو عاـ معوقا وظيفيا , وبتعبتَ متَتوف فإف بعضهما , الفكرة الأوفُ : قد بيتلك شيء ما نتائج تعد بو 

العنصر قد بيتلك " نتائج تقلل من تكيف أو توافق النسق " الفكرة الثانية : إف ىذه النتائج ربدا 
بزتلف حسب من يتحدث عنها ولذلك على علماء الاجتماع أف يسألوا ىذا التسأوؿ ابغاسم " 

كشف عن أف النتائج الفعلية للسلوؾ بزتلف ، ذلك أنو   1وظيفي ومعوؽ وظيفي بالنسبة بؼن ؟ 
اختلافا شديدا عن النتائج ابؼقصودة . فاذا ما كاف بشة سلوؾ ضار في تنظيم معتُ قد يكوف ذو 
وظيفة حيوية في تنظيم آخر ، والعكس كذلك ، اذا كاف بشة سلوؾ مفيد في تنظيم ما قد يكوف معوقا 

 وظيفيا في تنظيم آخر .

 نظرية الفعل الإجتماعي : والنظرية الثانية ىي 

ابؼتفق عليو أف النظرية السوسيولوجية بؽا مدخلتُ بنا ابؼدخل الكلاني أو البنيوي    حيث ومن
الوظيفي , وابؼدخل الثاني الذي ىو غاية بحثنا ىذا وىو الابذاه أو ابؼدخل الفرداني متمثلا ىنا بالفعل 

ية السوسيولوجية , ومن بتُ اكبر ابؼنظرين في ىذا الاجتماعي الذي يعتبر اصغر وحدة برليلية في النظر 
 –ربيوف بودوف  –فلفريدو باريتو   –اميل دوركانً  –تالكوت بارسونز  –الابذاه بقد ماكس فيبر 

ميشاؿ كروزي ، حيث انهم بصيعهم اكدوا أف الفعل الإجتماعي ىو فعل مقصود وىو القاعدة 
الفعل الإجتماعي ىو الذي يعتمد في تفستَ الظواىر الاساسية للنظرية الإجتماعية  وعليو "  أف 

الاجتماعية باعتبارىا بؿصلة تفاعلات اجتماعية بتُ الأفراد في وضعية معينة وىنا بصدد الوضعية 
ابؼهنية لذلك الفعل الإجتماعي ىو كل طريقة في التفكتَ والشعور والسلوؾ وجهتها مبنية حسب 

.  2مشتًكة من قبل أعضاء أوبصاعة معينة من الاشخاص '' النماذج التي ىي بصعية , بدعتٌ أنها 
 لذلك يتميز الفعل الاجتماعي بدجموعة من ابػصائص نذكر منها ما يلي : 

أولا: يعد الفعل الاجتماعي وسيلة اتصاؿ وتفاىم بتُ أفراد المجموعة فمن غتَ ابؼعقوؿ أف يتبادؿ 
 عي بتُ أعضائها.أفرادالمجموعة الأفكار من غتَ ما بودث تفاعل اجتما

                                                           
،دار بؾدلاوي للنشر 1، ط  النظرية المعاصرة في علم الاجتماع تمدد افاق النظرية الكلاسيكيةعبدالكريػم ابغوراني ،  1

 118، ص 2012والتوزيع ، الاردف , 
مصطفي , ابؼؤسسة العربية للدراسات , تر: دندشلي  مدخل إلى علم الاجتماع العام , الفعل الإجتماعيروشيو )غي( :  2

 53, ص 1983والنشر , بتَوت 
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 ثانيا: إف لكل فعل رد فعل بفا يؤدي إفُ حدوث التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد.
ثالثا:عندما يقوـ الفرد داخل المجموعة بسلوكيات وأداء معتُ فإنو يتوقع حدوث استجابة معينة من 

 أفراد المجموعة إما إبهابية وإما سلبية.

 دي إفُ ظهور القيادات وبروز القدرات وابؼهارات الفردية.رابعا : التفاعل بتُ أفراد المجموعة يؤ 

خامسا: إف تفاعل ابعماعة مع بعضها البعض يعطيها حجم أكبر من تفاعل الأعضاء وحدىم دوف 
 ابعماعة.

سادسا: أيضاً من خصائص ذلك التفاعل توتر العلاقات الاجتماعية بتُ الأفراد ابؼتفاعلتُ بفا يؤدي 
أفراد ابعماعة ونظراً لأف التفاعل الإجتماعي وسيلة اتصاؿ بتُ الأفراد تقارب القوى بتُ  إفُ

 وابعماعات فإنو بلا شك ينتج عنو بؾموعة من التوقعات الاجتماعية ابؼرتبطة بدوقف معتُ. 

 ماكس فيبر والفعل الاجتماعي : -
جتماعي, ويعتبر يعد ماكس فيبر من أىم السوسيولوجيتُ الأبؼاف الذين أخذوا بنظرية الفعل الإ      

ىدؼ السوسيولوجيا عند ماكس فيبر ىو فهم الفعل الإجتماعي وتأويلو، مع تفستَ ىذا الفعل 
ابؼرصود سببيا بربطو بالآثار والنتائج. ويقصد بالفعل سلوؾ الفرد أو الإنساف داخل المجتمع، مهما  

 1خارجي ''  كاف ذلك السلوؾ ظاىرا أو مضمرا، صادرا عن إرادة حرة أو كاف نتاجا لأمر
ويذىب فيبر أف السلوؾ في حد ذاتو وحدة برليلية غتَ مكتملة , تكتمل أحيانا حتُ يرتبط الواقع 
السيكولوجي بالسلوؾ الفردي ليصبح فعلا إنسانيا أبقزه فاعل بينما يصبح ىذا الفعل اجتماعيا إذا  

جز ىو نتاج تفكتَ عقلاني كاف الدافع أو الغاية ذات طابع اجتماعي بالأساس ؛ وبدا أف ابؽدؼ ابؼن
فلا بد أف يكوف فعلا عقلانيا خاصة إذا كاف داخل مؤسسة , واستخدـ ماكس فيبر تصنيف مكوف 

 من أربعة أبماط من الفعل الإجتماعي تتباين وفقا لدوافع الفاعلتُ :
ط الفعل العقلاني أو ابؽادؼ : يفعلو الفاعل لأنو بحاجة إليو , ويكوف ىدفو بؿدد وواضح ومرتب

 بدستوى وعي الفاعل .

                                                           
1 Catherine Colliot-Thélène: la sociologie de Max Weber, La découverte, Paris, 

France, 2006, p: 50 
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الفعل التقليدي : يفعلو الفاعل ليس دائما , ويعتقد انو يتوافق مع النسق الاجتماعي بشكل واضح 
 وبؿدد مثل بعض .

الفعل العاطفي : يقوـ بو الفاعل بناء على ابغالة العقلية للفاعل , وىو يقتًب من الفعل اللاعقلاني , 
 .1ولا يتوقف الفاعل عنو .''  

عل القيمي : وفي ىذا النموذج يكوف الفرد واعياً بالقيم ابؼطلقة التي بركم الفعل  وىي قيم بيكن الف 
أف تكوف أخلاقية أو بصالية أو دينية ويوصف الفعل بأنو موجو بكو قيمة مطلقة في ابغالات التي 

طلقة واعياً يكوف فيها مدفوعاً لتحقيق مطالب غتَ مشروطة ومعتٌ ذلك أف الإعتقاد في القيمة ابؼ
ومتجهاً بكوىا من أجل ذاتها خالياً من أية مطامح خاصة ، وبؽذا فهو بىتار الوسائل التي تدعم إبيانو 

 بالقيمة لذلك ىو فعل موجو بكو غاية عليا أو فعل موجو بكو ىدؼ علمي دنيوي .
 
 (:Talcott Parsonsالفعل الاجتماعي عند تالكوت بارسونز )  -

بالنسبة افُ بارسونز الوحدة الاساسية للحياة الإجتماعية ،يعد الفعل عنده بيثل الفعل الإجتماعي 
وحدة يستطيع الباحث من خلابؽا رصد الظواىر الاجتماعية وتفستَ ابؼشكلات التي يعاني منها 
الأفراد وابؼؤسسات باختلاؼ تطورىا "، ويرى بارسونز النظاـ الإجتماعي للفعػل علػى اعتبػار أف لػو 

بػد أف تلبػى ذا مػا أريػد لػو البقػػاء والاسػتمرار، وأنػو يتكػوف مػػن عػدد مػن الأجػزاء التػػي  حاجػات لا
تعمػل لتلبية تلػػك ابغاجػات، وىػػو يػػرى أف كػػل الأنسػػاؽ ابغيػػة تسػعى لأف تكػػوف فػػي حالػػة التػػوازف، 

 2ابؼختلفة .'' حالػػة مػػن الإستقرار والعلاقات ابؼتوازنة بتُ أجزائها

ويقوؿ بارسونز أف النظرية التي تبحث في الكائنات الإنسانية بطريقة تستبعد جوانبهم الذّاتية ليست 
نظرية في الفعل ابما ىي سلوؾ انساني لا غتَ ،لذلك بودد لنا مكونات الفعل الاجتماعي بدقة من 

 أجل الفهم ابغقيقي متي ننعت الفعل بأنو فعل اجتماعي وىي :

لفاعل : وىو الفرد الذي يستهدؼ أىدافاً ويصطنع وسائلاً لبلوغ تلك الأىداؼ، وبيتاز بنوع من ا -أ
 الإستقلالية في اختيار الأىداؼ وبرديد الوسائل وقد يكوف الفاعل فردا أو بصاعةً أو بؾتمعاً كاملاً .

                                                           
مرباح ،ورقلة  ،جامعة قاصدي  , بؾلة العلوـ الاجتماعية أدبيات المؤسسة في المقاربات السوسيولوجيةبن رمضاف سامية ,  1

 43, ص 2016,  ،ماي  18, العدد 
، مطابػع الوطن، الكويػت، النظرية الاجتماعية، من بارسونز إلى ىابرماسأياف كريب،  2 ، تر, بؿمد حستُ غلوـ

    68،ص1998
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شبع حاجات موجهات الفاعل " الغايات" : أف يكوف الفعل ىادفا ويسعى إفُ برقيق غايات ت -ب
الفاعل الآنية أو ابؼستقبلية، فعملية اختيار الفرد لدور دوف آخر)ضمن ابؼوقف(  تتحدد بدوجب 

 بؾموعة من ابؼوجهات.

موجهات دافعية :أي التوجهات التي تتحكّم فيها العوامل الغائية أو النفعية ،وىي ابؼوجهات  -
مكنتُ لاحتياجات الفاعل.التي ترتبط بالثّواب والعقاب أو بالإشباع وابغرماف الف

ُ
 عليتُ أو ابؼ

موجهات قيمية : أي ابؼوجهات العقلانية أو ابؼوجهات التي تتعلّق بابؼعايتَ الثقّافية التي بركم  -
 1الفاعل وبسثِّل تأثتَ التوقّعات الإجتماعية على تعريف الفاعل للموقف .''  

التي تؤلف مصدر تقونً الافعاؿ وتوجيهها  وتتجلى وحدة المجتمع بوحدة ابؼنظومة الثقافية وابغضارية
 ،وبفضل وحدة ابؼنظومة الثقافية ايضاً يتحقق للتنظيم الإجتماعي توازنو واستقراره.

يشتَ بارسونز افُ بصلة من الآليات )الضوابط( التي تسهم في حفظ النظاـ وتوازنو مع اختلاؼ الزمن 
 وابؼراحل التي بير بها التنظيم الإجتماعي منها:

التنشئة الاجتماعية التي يلقن فيها  الفرد منذ صغره القيم وابؼعايتَ الثقافية التي تضبط السلوؾ  -
وأشكاؿ الفعل وتوجيهها، واستقرار التنظيم الإجتماعي وبقاؤه يعود افُ قدرتو على التكيف مع 

التغيتَ لكل  التغتَات التي تطرأ على تفاعلو مع المحيط ،وتلبية ابغاجات التي تدعو إليها عمليات
 مكوف من مكونات التنظيم وبذلك بوقق التنظيم الإجتماعي وظيفتتُ بآف واحد

 تكيفو مع البيئة المحيطة بو - 

 وتكامل مكوناتو من جهة اخرى .  -

تسهم نظرية الفعل الإجتماعي التي عمل بارسونز على تطويرىا في توضيح الكثتَ من القضايا 
متقدماً في دراسات علم الإجتماع في امريكا ومعظم دوؿ العافَ بدا الاجتماعية ، اخذت بها موقعاً 

برتويو من  قدرات برليلية بسكن الباحث من معابعة الكثتَ من القضايا الإجتماعية وقضايا علم 
 الإجتماع.

                                                           
 -68 ،ص2000, دار ابؼطبوعات ابعديدة , الكويت ,  الفعل الاجتماعي عند تالكوت بارسونزبؿمد عوض عبد السلاـ ,  1

69 
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وعليو بيكن القوؿ أف التفاعل الإجتماعي داخل التنظيم ناتج عن تداخل وسط سوسيوثقافي و وسط 
قوـ على أساس بؾموعة من ابؼعايتَ والقيم التي تتحكم في ىذا الفعل والتفاعل ، وىذا سوسيومهتٍ ي

ناتج بطبيعة ابغاؿ لوجود بمط معتُ من التوقعات الإجتماعية التي يبنيها الفاعلوف في اطار لعبة 
 الادوار وابؼراكز وفي دراستنا ىذه التي بستاز بصراع خفى ومعلن .

ط بدحتوى النظريتتُ على موضوع ابؼعوقات الوظيفية واثرىا على كفاءة وفي الاختَ وكمحاولة اسقا-
القيادة النسوية من منطلق ابؼراة العاملة القائدة خاصة ، بؽا حاجػات لا بػد أف تلبػى اذا مػا أريػد لػها 

لػػك ابغاجػات، البقػػاء والاسػتمرار داخل التنظيم وأنػو يتكػوف مػػن عػدد مػن الأجػزاء التػػي تعمػل لتلبية ت
وىو ما يتماشى مع اف كػػل الأنسػػاؽ ابغيػػة تسػعى لأف تكػػوف فػػي حالػػة التػػوازف، حالػػة مػػن الاستقرار 

 والعلاقات ابؼتوازنة بتُ أجزائها ابؼختلفة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الإطار المنهجي                                                            الفصل الأول:

23 

 

 :الفصل خلاصة

واضح للدراسة وباتباع من خلاؿ ما تم التطرؽ  لو في ىذا الفصل  بيكن القوؿ أنو تم تقدنً منطلق 
والأسس ابؼنهجية ابؼنتهجة في الدراسات السوسيولوجية ، فكل عنصر في ىذا  والضوابطالقواعد 

عنو في أي دراسة من الدراسات ذات القيمة العلمية .  الاستغناءبيكن  الفصل يعتبر عنصر ىاـ لا
وأبنيتها ،و أىم الأىداؼ ابؼرجو وعليو فقد تم التطرؽ في ىذا الفصل إفُ دواعي اختيار ىذه الدراسة 

 الإشكاليةبلوغها من خلابؽا ، وتفكيك مفاىيم الدراسة وبرديدىا وفق ما يوجو البحث ، وبناء نص 
، والتخمتُ في صياغة الفرضيات ، وطرح  بؾموعة من الدراسات السابقة وابؼشابهة أو القريبة بؼوضوع 

 النظري للدراسة . الاقتًابالدراسة ، عرض 

. 

 



 

 

 

 الثانيالفصل 
 المعوقات الوظيفية
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 تمهيد :

على برديد ماىية  اتعتبر ابؼعوقات الوظيفية بؿل اىتماـ الباحثتُ في بؾاؿ التنظيم الإداري ، فقد عملو 
ىذه ابؼعوقات وأىم مصادرىا  وتصنيفاتها والأثار ابؼتًتبة عنها ، وارتباطها بالعامل البيئي  الداخلي 

بؼتغتَ ابؼعوقات لتنظيمية و السند النظري وابػارجي وابؼتمثل في العوامل السوسيوثقافية والصراعات ا
 ىذا ما تم التطرؽ لو من خلاؿ ىذا الفصل .الوظيفية و 
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 المبحث الأول : ماىية المعوقات الوظيفية 

 مصادر المعوقات الوظيفية  المطلب الأول :

نجر عنها ابؼعوقات من منطلق أف التنظيم نسق مفتوح فإنو يسهل علينا التعرؼ على ابؼصادر التي ت
الوظيفية ،لاف التنظيم يتكوف من أربعة أجزاء متفاعلة  فيما بينها ىي ابؼدخلات ،ابؼخرجات 
،والأنسشطة ،النظاـ الإداري ابؼفتوح بفا يفضي بنا إفُ حصر مصادر ابؼعوقات الوظيفية في مصدرين 

 أساسيتُ بنا ابؼصادر الداخلية وابؼصادر ابػارجية .

 داخلية :المصادر ال(1_1

إف كل نوع من أنواع  ابؼدخلات التي تتعامل معها الإدارة المحلية  تعتبر مصدرا للمعوقات الوظيفية من 
البشري الذي عادة مايسبب للإدارة أخطر ابؼعوقات ،  نوع خاص , ولكن تأتي في مقدمتها العنصر

مثلة في الثقافة التنظيمية التي وذلك بكونو يتمتع بإرادة مستقلة عن إرادة ابؼنظمة ،ىذه الإرادة ابؼت
تعبر عن القيم وابؼعتقدات وابؼفاىيم والأعراؼ السائدة بتُ العاملتُ .تكوف غتَ مكتوبة ولكن بيكن 
التعرؼ عليها من خلاؿ ملاحظة اللغة وتقاليد وأساليب  التعامل السائدة بتُ العاملتُ في ابؼنظمة 

و أبماط معينة للسلوؾ , والتفاعل في ابقاز  م أخلاقيةأعضاء ابؼنظمة بقي التزاـأيضا  من خلاؿ مدى 
بالإضافة إفُ امكانيات ’ يعكس ذلك على بـتلف بؾالات التنمية المحلية  ابؼهاـ ابؼوكلة بؽم ،وما

وخبرات الأفراد ومدى امكانية موازنتهم بتُ الأىداؼ ابػاصة والأىداؼ العامة للجماعة وكذلك 
بؼعايتَ العلمية في اعداد ابػطط التنموية , وايضا بدقدرتو على على مدى وعيهم بالإعتماد على ا

 1التثبيت وابؼرونة في تنفيذ الإجراءات الإدارية والتتنظيمية ابؼنوطة بهم 

ومنو يتستٌ لنا القوؿ أف ابؼصادر الداخلية للمعوقات الوظيفية ىي ذلك الكل ابؼركب من ظروؼ 
 .علق بالبيئة الداخلية للتنظيم وبؿتواهتي العمل ومتطلباتو وخصوصيتو بدعتٌ كل ما

 

 

                                                           
,ماستً ععلم اجتماع تنظيم وعمل جامعة ابؼسيلة , المعوقات التنظيمية وأثرىا على فعالية الإدارة المحلية تومي عيسى , 1

 76,ص2011ابعزائر 
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 المصادر الخارجية : (2_1

تعتبر البيئة ابػارجية ) البيئة المحيطة (أوؿ مصدر للمعوقات الوظيفية التي تواجو ابؼنظمات في أي 
بؾتمع في العافَ ،ففي البيئة المحيطة بالإدارة توجد قوى اجتماعية وعادات وتقاليد حضارية , كما 

مات ومؤسسات حكومية وسلطات تشريعية ووسائل الإعلاـ التعليمية والثقافية فهي توجد منظ
تشمل كل العناصر التي تقع خارج نسق ابؼنظمة والتي من المحتمل أف يكوف بؽا تأثتَ على التنظيم  

 ككل أو على جزء منها فابؼنظمة تؤثر وتتأثر بالنسق ابػارجي بشكل مباشر على الأىداؼ .

أف ابؼصدر ابػارجي للمعوقات الوظيفية ىو ذلك الكل ابؼركب من الثقافة التي يتلقها فابؼلاحظ ىنا 
الفرد من المحيط الإجتماعي ، بحيث بيارس ىذا المحيط نوع من التأثتَ على أدائو لعملو بشكل خاص 

 وعلى التنظيم بشكل عاـ

 مصادر المعوقات الوظيفية:  01الشكل رقم 

 

 

 

 

 نيفات المعوقات الوظيفية : تصالثانيالمطلب 

 صفات المعوقات:  02الشكل رقم 

 

معوقات 
 شخصية

 

 اجتماعية

 

 ثقافية

 

 شخصية ذاتية

 

 إدارية

 

معوقات 
 اقتصادية

 

 المصادر الداخمية

لمتنظيم )المحيط الاجتماعي  ةالبنية الخارجي لمصادر الخارجيةا
 الثقافة العادات والتقاليد(

البنية الداخمية لمتنظيم )ظروف العمل متطمباتو 
 خصومات(
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أبصعت  العديد من الدراسات أنو توجد بؾموعة من ( تصنيفات المعوقات الوظيفية :1_2
إداري بصفة عامة والقيادات النسوية بصفة ابؼعوقات التي تواجو أو تعتًض أي عامل في أي عمل 

خاصة والتي من شأنها أف تعيق أداء عملها بابؼستوى ابؼطلوب أو ابؼناسب ويؤثر على كفاءتها وبيكن 
 تصنيف ىذه ابؼعوقات كالتافِ 

ىي كل مايتعلق بدا تفرضو ابؼؤسسة بشكل ربظي على عامليها من خلاؿ أولا : معوقات تنظيمية :
مة والقوانتُ والنواتج ابؼعموؿ بها وتركيز السلطة في أعلى ابؽرـ الإداري وابػضوع لنظاـ التقيد بالأنظ

السيطرة ومراقبة باستمرار ،ومنها ماىو متعلق بطبيعة أوسياسة ابؼنظمة وثقافتها بذاه النساء وعدـ 
لمرأةبسبب كثرة القناعة بقرارات ابؼرأة وكثرة متطلبات العمل وصعوبتها وبؿدودية البرامج التدريبية ل

 التزاماتها الأسرية وطوؿ ساعات العمل ...افٍ

 يتعلق بدحتوى العمل  وابؼلاحظ ىنا أف ابؼعوقات التنظيمية ىي كل ما

  ثانيا : معوقات اجتماعية :

يتعلق بالأعراؼ والعادات والتقاليد السائدة في المجتمع والتي تقف عائقا أماـ كفاءة القيادات  كل ما
نظرة المجتمعات بذاه الدور القيادي للمرأة وعدـ وجود عمل يتماشى مع طبيعة المجتمع النسوية مثل 

 لأمور الأسرة على حساب العمل .خاصة وأف ابؼرأة نعطي الأولوية لبصفة 

 :وذاتيةتالثا: معوقات شخصية 

النفس وىو كل مايرتبط بتصورات ابؼرأة عن نفسها وعن قدراتها بالعمل الإداري مثل ضعف الثقة في 
لية الإجتماعية و وضعف قدرة علة تنظيم الوقت وابػوؼ من الفشل الوظيفي وابػوؼ من برمل ابؼسؤ 

بتثقيف ابؼرأة وتوسيع مدركاتها ومهاراتها بفا  الاىتماـابؼواقع القيادية وعدـ ء تبو وعدـ وجود دافع في 
 بهعل تفكتَىا بؿدود وينعكس سلبا عليها في العمل القيادي 

وىي كل مايتعلق بقلة التدريب في بؾاؿ رفع الكفاءة الإدارية ونقص ات إدارية :رابعا: معوق
التجهيزات وعدـ توفتَ بيئة عمل وضعف الكوادر الإدارية لإبساـ ابؼهاـ الإدارية وعدـ الإستقرار 

 الإداري وعدـ الإىتماـ بالبحوث والإبتكار لتأطتَ العمل الإداري 
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بابغوافز وابؼكافآت ابؼادية وابؼعنوية والتي تشكل دافعا للعمل ويتعلق خامسا: معوقات إقتصادية :
والإبداع وكثرة متطلبات ابؼعيشة وارتفاع الأسعار جعل ابؼرأة القيادية تتًدد في العمل وتبؤ ابؼواقع 
القيادية وقمعها عن الإبتكار والإبداع والتطوير في ابزاذ القرارات وابؼرونة في حل ابؼشكلات كما 

التًقية وابغصوؿ على علاوة  عائقا أماـ القيادات النسوية ويكبح كفاءتها وفعاليتها في  يشكل نظاـ
 1الإدارة .

وتعرض ابؼلتقى ابؼوسوـ بالأنتقاؿ من التغتَ الفردي إفُ التغتَ الإجتماعي ،إفُ أنو توجد ثلاث 
 كالتافِ :تصنيفات من ابؼعيقات الوظيفية  التي تؤثر على كفاءة  القيادات النسائية وىي  

وتعتٍ الأمور ابؼتعلقة بالشخص في حد ذاتو كمواقفو وقيمو /معوقات على المستوى الشخصي :1
 وعلاقاتو الشخصية .

يرتبط أو يصدر من المجتمع كالثقافات التقاليد  وىي كل ما/معوقات على المستوى المجتمعي :2
 والعادات القائمة على الصعيد المجتمعي .

 وتعتٌ بخصائص ابؼؤسسة كالسياسات والقوانتُ .ة :/على المستوى المؤسس3

ابػصائص الكبرى على ابؼستوى العاـ كابػطابات النظرية عن حقوؽ على المستوى الإستيراتيجي :
 2الإنساف أو  النظر افُ الأجندة الأجنبية .

ايزىا ،الا وبس ومنو فإنو على الرغم من  التباين في تصنيفات  ابؼعيقات الوظيفية و تعددىا واختلافها
انو بيكن حصرىا  بأنها  ىي بؾمل العوامل السلبية والإرىاصات التي بريط بالفرد سواء داخل ابؼنظمة 

 أو خارجها من بؾتمع وسياسة وثقافة واقتصاد ....افٍ

 آثار المعيقات الوظيفية :الثالث : المطلب 

 في بؾاؿ التنمية ابؼؤسساتية . قتل روح ابؼبادرة والإبداع وابؼشاركة ابغقيقية للقيادات النسوية

                                                           
صفاء طيفور,التمكتُ الإداري للقيادات الأكادبيية النسائية في جامعة حائل ومعوقاتو من وجهة نظرىن أنفسهن ,بؾلة  1

 ,بالتصرؼ 8,2018,العدد2لبحوث الإنسانية ,جامعة حائل السعودية ,ابعلد الدراسات وا
دينا كيواف ,مي فرح واخروف ,ابؼشاركة والقيادة النسائية في لبناف والأردف واقليم كردستاف,الإنتقاؿ من التغتَ الفردي افُ التغتَ  2

 , بالتصرؼ ؟19,ص2016ابعماعي,ابعامعة الأمريكية ,لبناف ,
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 ابلفاض الروح ابؼعنوية لدي القيادات النسائية .
 . بذميد القدرات وابؼهارات الدىنية 
  ابغد من ابؼرونة والابتكار وجعل التقيد ابغرفي بالنص القانوني أمرا مطلوبا في حد ذاتو لدى

 القيادات النسائية .
 القرارات . لعامة في ابزاذالامبالاة والابناؿ والبعد عن ابؼنهجية ا 
  بتُ العاملتُ . الانتهازيةبروز 
 . نشوب الصراعات التنظيمية 
 . زرع  الإتكالية في الأداء وعدـ تناسق النظاـ الإداري عن الأجهزة الإدارية 
 . عدـ بركم القيادات النسوية في تسيتَ ابؼوارد البشرية 
 . َفقداف البديل وابكراؼ ابؼعايت 
  وابكرافها عن وجهتها المحددة وابغقيقية في بعض الأحياف تبقى عبارة عن تعطيل ابؼشاريع

 ىياكل لانفع بؽا. 
  سيطرة نوعية العنصر البشري الضعيف خاصة وإف كانت القائدة ضعيفة ابؼستوى وابػبرة

 1والكفاءة وابعدارة على نوعية الأداءداخل العمل وبالتافِ تتعطل ستَورة العمل .
 2تدريب على ابؼهاـ وابؼمارسة الفعلية للوظيفة ابغد من امكانية ال 

 : السند النظري للمعوقات الوظيفية : الرابعالمطلب 

قدـ روبرت متَتوف اسهاما نظريا في نظرية التنظيم ،بىتلف عن أغلب الإسهامات التي قدمها علماء 
. وىذا راجع  حسب التنظيم الذين تأثرو تأثرا كبتَا بالإبذاه البنائي الوظيفي في علم الإجتماع 

ابغسيتٍ إفُ أف متَتوف فَ ينطلق بشكل مباشر من فكرة ابؼماثلة العضوية التي تبناىا كثتَ من أصحاب 
يتًتب على ذلك من تصور التنظيم بوصفو نسقا اجتماعيا  وما الإبذاه الوظيفي في علم الإجتماع ،

جة إفُ أف اسهاـ متَتوف كاف مكوف من أجزاء ذات تساند متبادؿ . كما أف ذلك يرجع بنفس الدر 
بدثابة رد فعل لنظرية فيبر في التنظيم البتَوقراطي ، تلك النظرية التي أكدت ابؼظاىر الرشيدة في التنظيم 
.إذ أف متَتوف كاف مهتما في الأصل بتطوير وتنقيح ما أطلق عليو بالنظرية متوسطة ابؼدى فمن خلابؽا 

                                                           
 بالتصرؼ  212,ص2003عادؿ ,إدارة ابؼوارد البشرية :رؤية استتَاتيجية ,جامعة القاىرة لكلية التجارة ,مصر  بؿمد زيد 1
  45,ص1997حبيب علي , الإدارة العامة :مدخل إفُ العلوـ الإدارية ,مكتبة القاىرة ,مصر  2
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يلية ىي : الوظائف الكامنة ، الظاىرة وابؼعوقات الوظيفية استحدث متَتوف ثلاث مفاىيم وأدوات برل
في مقابل الوظيفة ، وأختَا البدائل الوظيفية ، ذاىبا إفُ أف المجتمع يعد قادرا على العمل بحكم شكل 
التنظيم الذي يتخذه . وعلى الرغم من أف وجهة نظر متَتوف في التنظيم فَ تستند إفُ أية شواىد 

تركت تأثتَا بالغا على دراسات التنظيم . ولقد عرض وجهة نظره ىذه في مقاؿ نشر واقعية ، إلا أنها 
" .أكد متَتوف منذ البداية فكرة أساسية ىي أف البناء البيروقراطي والشخصية بعنواف " 1940سنة 

أعضاء التنظيم يستجيبوف بؼواقف معينة في التنظيم ، ثم يعمموف ىذه الإستجابة على مواقف بفاثلة ، 
حينما بودث ذلك تنشأ  نتائج غتَ متوقعة أو غتَمرغوب فيها بالنسبة للتنظيم ، ثم أكد متَتوف بعد و 

ذلك فكرة أخرى مؤداىا ، أف التغيتَ الذي يطرأ على شخصية أعضاء التنظيم ينشأ عن عوامل كامنة 
بصفة عامة إفُ  في البناء التنظيمي ذاتو .ومن الواضح  أف تأكيد متَتوف ىذا يعتٍ أف الشخصية تشتَ

أية علاقة ثابتة بتُ منبو معتُ واستجابة معينة نابصة عنو .ويتضمن مقاؿ متَتوف بؾموعة من القضايا 
ترسم في بؾموعها وجهة نظر بؿددة في التنظيم ز فهو يبدأ بقضية أساسية ىي ضرورة وجود ضبط 

شكل التأكيد ابؼتزايد وابؼستمر بسارسو ابؼستويات الرئاسية العليا في التنظيم . وتتخذ ىذه الضرورة 
لثبات السلوؾ داخل التنظيم . وىذا يعتٍ بطبيعة ابغاؿ برديد ابؼسؤولية والإختصاص . أما ضماف 
ثبات السلوؾ والتنبؤ بو فيتطلباف توافر اجراءات مقننة تتخذ باستمرار طابعا نظاميا كما يتطلباف أيضا 

 توف على ذلك ثلاث نتائج :متابعة تنفيذ ىذه الإجراءات . ولقد رتب  متَ 

أما النتيجة الأوفُ فتشتَ إفُ تناقص أو تضاؤؿ العلاقات الشخصية ،لأف التنظيم البتَوقراطي في حد 
ذاتو ىو بؾموعة العلاقات التي تنشأ بتُ الوظائف أو الأدوار ، وذلك لأف ابؼوظف يتفاعل مع 

ي يتضمن حقوقا وواجبات . أما النتيجة الأخرين في التنظيم باعتباره بفثلا أو شاغلا لوضع اجتماع
الثانية  فتشتَ إفُ زيادة استيعاب أعضاء التنظيم لقواعده ومعايتَه . ذلك أف ىذه القواعد توضع في 

تضمن برقيق أىداؼ معينة تنطوي على قيمة ابهابية مستقلة عن أىداؼ التنظيم . وفي  1الأصل لكي
ثم ميز بتُ حالتتُ يتحقق من خلابؽما ال الأىداف استبدىذا المجاؿ استحدث متَتوف مفهومو عن 

، الأوفُ تتم حينما يظهر مثتَ معتُ  يتًتب عليو ظهور نشاط معتُ يعتقد  أنو سيؤدي إفُ نتيجة  
مأمولة أو مرغوب فيها ، وحينما يتكرر ىذا ابؼوقف وبودث اختيار متكرر لبديل مقبوؿ ، فإف ذلك 

ليصبح مسألة ألية ، أما ابغالة الثانيةفتشتَ إفُ ظهور نتائج يؤدي إفُ بروؿ تدربهي في الإختيار 
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مرغوبة اضافة فَ تكن متوقعة في البداية . ولقد أشار متَتوف بعد ذلك إفُ النتيجة الأختَة التي توصل 
إليها وىي نتيجة مرتبطة بالنتيجتتُ السابقتتُ ، وتتمثل في استخداـ التنظيم بؼقولات بؿددة يستند 

اذ القرار ، والواقع أف التنظيم لايستطيع اف يصل إفُ برديد بؽذه ابؼقولات إلا بعد حصر  إليها في ابز
كل ابؼقولات التي بيكن تطبيقها ، واختيار ابؼلائمة منها ، وعندما يتم اختيار ابؼقولات ابؼلائمة يقل 

الثلاثة تسهم  البحث عن البدائل ويسهل ابزاذ القرار .ولقد أوضح متَتوف بعد ذلك أف ىذه النتائج
في امكاف التنبؤ بسلوؾ أعضاء التنظيم . واذا مابرقق ىذا التنبؤ أصبح ىذا السلوؾ ثابتا جامدا ,،وفَ 
يكتف متَتوف بالإشارة إفُ بصود السلوؾ ولكنو رتب عليو أيضا ثلاث نتائج الأوفُ أنو بوقق 

د  يواجو ابغاجة الأساسية ابؼتطلبات الوظيفية التي يفرضها ثبات السلوؾ . ومعتٌ ذلك أف ابعمو 
للنسق وىي التدعيم ، والثانيو أنو يزيد من القدرة على الدفاع عن أفعاؿ الفرد وتصرفاتو والثالثة 
والأختَة أنو يزيد من صعوبة التعامل مع عملاء التنظيم بفايؤدي إفُ عدـ برقيق رضائو .وىكذا يبدو 

لتنظيم البتَوقراطي ، صورة بزتلف عن واضحا أف وجهة نظر متَتوف قد كشفت عن صورة أخرى ل
تلك التي قدمها لنا فيبر . فإذا كاف الضبط الذي بسارسو القواعد يؤدي كما ذىب فيبر إفُ ثبات 
السلوؾ التنظيمي والقدرة على التنبؤ بو ، إلا أف متَتوف قد كشف عن أف ىذا الثبات يشتَ في نفس 

ك من بروؿ الوسائل إفُ غايات . ويتًتب على ذلك الوقت إفُ ابعمود وعدـ ابؼرونة وما يرتبط بذل
حقيقة ىامة ىي أف تأكيد التنظيم لضرورة الإمتثاؿ والإتباع الدقيق للقواعد بيكن أف يشجع الفرد 
على استيعاب واستدماج الفرد بؽذه القواعد والتوحد معها . وىكذا تصبح القواعد الإجرائية ىدفا في 

يطة لتحقيق الأىداؼ . بتعبتَ اخر تصبح ابعوانب الآلية الربظية حد ذاتها وليست بؾرد أساليب بس
للوظيفة البتَوقراطية أكثر أبنية من جوانب أخرى كتقدنً أفضل خدمة للعميل مثلا . وبالتافِ يصبح 
فعالية النسق ككل في حالة خطرة ، ويزداد ىذا ابؼوقف خطورة حينما تزداد ىذه ابعوانب ابؼعوقة 

 بؼوظف عن نفسو من خلاؿ التنفيذ ابغرفي للقواعد الربظية ابعامدة والتقيد بها.رسوخا بأف يدافع ا

على أف أخطر ماقدمو متَتوف ىو اكتشافو للجوانب الغتَ رشيدة  للسلوؾ التنظيمي .فلقد أوضح اف 
قد  العناصر البنائية في التنظيم الذي أشار إليها فيبر مثل الضبط الدقيق الذي بسارسو القواعد واللوائح

تكوف بؽا نتائج وظيفية مثل القدرة على التنبؤ ، في نفس الوقت الذي تنطوي أيضا على نتائج غتَ 
وظيفية مثل ابعمود وذلك في ضوء مدى برقيق التنظيم للأىداؼ التي يسعى إليها .ومن الواضح أف 

ح جانب آخر ىو متَتوف فَ ينفي  بساما صدؽ النموذج ابؼثافِ الذي قدمو فيبر، ولكنو سعى إفُ توضي
النتائج التي تتخذ ابذاىا معاكسا لأىداؼ الفعل وأسسو ، ثم قدـ من خلاؿ دراستو بؽذا ابؼوقف اطارا 
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تصوريا أوضح فيو أف النظاـ الذي يتطلبو السلوؾ ابؼقنن في التنظيم يشجع على استبدؿ الأىداؼ ، 
جهة ابؼشكلات والتكيف معها وأف البتَوقراطيتُ يكشفوف عن ابذاىات طقوسية بذعل من اليسر موا

،بفا بىلق ىوة بتُ أعضاءالتنظيم وابعمهور الذي يتعامل معهم . ولو حاولنا دراسة الإطار الذي قدمو 
متَتوف من زاوية أخرى نلاحظ  أنو يستند أساسا إفُ النقاط الثلاثة التالية : بصود السلوؾ ، وصعوبة 

أف ينشأ بتُ أعضاء التنظيم ، وىي نقاط تفرض التكيف مع مهاـ الوظيفة ، والصراع الذي بيكن 
بطبيعها درجة معينة من الضبط وابؼوازنة ، ذلك لأف النتائج غتَابؼتوقعة او ابؼعوقة تدعم في النهاية 
موقف أعضاء التنظيم . والواقع أف ماقدمو متَتوف قد كشف بعض الثغرات التي تضمنها النموذج 

دمو فيبر ، كما أوضح أف الكفاية الإدارية قد لاتتحقق بالضرورة ابؼثافِ للتنظيم البتَوقراطي الذي ق
وفقا للطريقة التي حددىا فيبر ، فهناؾ معوقات وظيفية تتمثل في النتائج غتَ ابؼتوقعة لأفعاؿ . ولقد 

روبرت جسد متَتوف ىذا ابؼوقف عندما درس فكرة استبداؿ الأىداؼ ، وىي فكرة سبق أف درسها 
ذلك أمثلة عديدة على ىذا الإستبداؿ تكشف بوضوح عن أف وسائل برقيق  ، ثم ضرب بعدميشلز 

 الأىداؼ قد تصبح في وقت ما أىدافا في حد ذاتها.

ولاشك أف الإطار الذي قدمو متَتوف ينطوي على فوائد بؿققة في دراسة التنظيمات ، ذلك لأنو  
ئج التي كانت مقصودة ، فما كشف عن أف النتائج الفعلية للسلوؾ بزتلف اختلافا شديدا عن النتا

يعتقد بأنو ضار في تنظيم معتُ قد يؤدي وظائف حيوية في تنظيم آخر ، ومايعتقد بأنو مفيد قد 
 يكوف معوقا وظيفيا أو بديلا وظيفيا .

وذىب متَتوف إفُ أف الصراع بيثل وظيفة كامنة للمجتمع ، كما أنو بيثل أيضا وبنفس الدرجة وظيفة 
حينما درس النتائج الوظيفية الغتَ  لويس كوزرفيو . ولعل ذلك ىو ماكشف عنو للتنظيم الذي يوجد 

ابؼقصودة لأبماط معينة من الصراع ، وتوصل إفُ أف ىناؾ ضروبا من الصراع تلعب دورا ىاما في برقيق 
 الإستقرار التنظيمي 

عوبة في اكتشاؼ وإذا ماوضعت  الأفكار التي قدمها متَتوف في سياؽ نظريتو للتنظيم ،  لن بقد ص
ظاىرة استبداؿ الأىداؼ بطريقة أكثر شمولا ، فضلا ميشلزأف بعضامنها ليس جديدا .فلقد ناقش 

على أف الطابع النظري بؼقاؿ متَتوف بيكن أف يضعها في فئة الكتابات الكلاسيكية ، على أف ىناؾ 
الوظيفية في التنظيم  ىي ضيق نطاؽ برليلو وتأكيده لفكرة ابؼعوقاتميرتون بظة أخرى بسيز مقاؿ 

،وىي بظة جعلت من مقالو حلقة وصل تربط بتُ النظريات الكلاسيكية والنظريات ابغديثة في 
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التنظيم .وىذا ماجعل مقاؿ متَتوف نقطة انطلاؽ لسلسلة من الدراسات تسعى إفُ استكماؿ 
قضايا الكلاسيكية وملائمتو للواقع . ولقد اقتضي ذلك اختيار الفيبر النموذج ابؼثافِ الذي قدمو 

 على مستوى التنظيم ، وىو أمر فرضتو اعتبارات منهجية خالصة . 

وبالرغم من الفوائد التي حققها اطار متَتوف الاأنو لايزاؿ يثتَ تساؤلات عديدة فَ يقدـ بؽا اجابات 
تَ مرضية . فلإطار فَ يوضح مثلا أساب بسسك الناس بالنموذج الآفِ برغم مايؤدي اليو من نتائج غ

مرغوبة ، كما أنو فَ يوضح الأسباب التي بذعلو ساكنا في حالة بسسك الناس بو ، فلماذا لايعد بـتلفا 
مثلا ؟ وفضلا عن ذلك تظل ىناؾ تساؤلات أساسية اخرى لابقد بؽا اجابة حابظة في اطار متَتوف 

ف عدـ تقدنً اجابة بالنسبة بؼن ؟ وبؼاذا تؤدي الوظيفة الكامنة ؟ ويبدو أالمعوقات الوظيفية مثل 
حابظة على ىذه التساؤلات راجع إفُ أف متَتوف فَ يهتم في الواقع بربط نتائج السلوؾ بالأىداؼ 
ابؼقررة للأفراد وابعماعات .لأنو استند اساسا إفُ الدور الذي بسارسو حاجات النسق . وعلى الرغم 

كتب فيو مقالا الاأف برليلو   من أف متَتوف فَ يطور فكرة النسق تطويرا كاملا حتى الوقت الذي
يفتًض وجود مثل ىذا النسق . وقد يكوف أحد أسباب ذلك كلو انشغاؿ متَتوف بالنموذج ابؼثافِ 

 1للتنظيم البتَوقراطي الذي قدمو ، واكتشاؼ ما فيو من عدـ اتساؽ وقصور .
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 المبحث الثاني : العوامل السوسيوثقافية 

 ماعية المطلب الأول :التنشئة الإجت

تعرؼ التنشئة الإجتماعية عملية ا)لتطبيع الإجتماعي (أنها تلك العملية التي من خلابؽا يتم تلقتُ 
إلإجتماعي وتتم عبر بؾموعة من ابؼؤسسات الإجتماعية التابعتُ أو ابؼنتموف إفُ النسق الثقافة للأفراد 

بصاعة الرفاؽ _المجتمع وحاليا اعتبر _ابؼدرسة _ التي يعد الفرد فيها ىو الفاعل الأساسي مثل : الأسرة
الإعلاـ مؤسة من مؤسسات التنشئة الإجتماعية في عصر العوبؼة ، وينتج عن ىذا التفاعل  أف الفرد 
يكتسب بؾموعة من القيم وابؼعتقدات وابؼعايتَ ورسكلة أو منظومة من القواعد والظوابط والقوانتُ التي 

 بسثل الرأبظاؿ الثقافي للفرد .

تبر التنشئة الإجتماعية أحد العوامل ابؼفسرة لظاىرة الفوارؽ ابعنسية في تقلد ابؼرأة للمناصب حيث تع
القيادية فعن طريقها تلقن الأدوار ابؼتوقعة من ابعنستُ عبر معظم ابؼؤسسات التنشئوية  

 ماعي .كالأسرة،ابؼدرسة، المجتمع ، ...افٍ التي بفضلها يتحوؿ الفرد من كائن بيولوجي افُ كائن إجت

 الأسرة : (1
ف الأسرة العربية عائلة  أبوية ىرمية يكوف التمايز فيها وتقسيم العمل على أساس ابعنس ,فسلطة إ

الذكر على الأنثى حتى لو كاف أصغر منها سنا وإف ىذه ابؽيمنة الذكورية ىي صلب النظاـ 
 1الإجتماعي للأمة العربية 

جتماعي للفرد فهو ينشأ أو يؤىل للقياـ بأبماط  معينة من فالأسرة ابعزائرية  بسارس نوع من التأىيل الإ
السلوؾ حيث نلاحظ أف قبل التطرؽ إفُ ابؼظاىر التي تلعب فيها الأسرة دورا كمعيق للمرأة في 
ابؼناصب القيادية وعدـ جدارتها وكفاءتها في الوظيفة ابؼوكلة إليها أف الأنثى تنشأ على ابؼمنوع فيما 

والأمهات في بصيع  الآباءوح ،"حيث بينت  كثتَ من الأدبيات الدولية أف ينشأ الذكر على ابؼسم
أبكاء العافَ يتوقعوف أشياء بـتلفة من أولادىم وبناتهم ، فابؼعروؼ عن نشاطات تربية الأطفاؿ في 
منطقة الشرؽ الأوسط وشماؿ إفريقيا أنها تؤكد على السلوؾ التهجمي والأكثر عدوانية في الأولاد في 

                                                           
حليم بركات ,النظاـ الإجتماعي وصلاتو بؼشكلات ابؼرأة العربية ودورىا في حرية الوحدة العربية ,مركزالوحدة العربية ,لبناف  1
 63,ص1992,
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وقع من البنات أف يتسم سلوكهن بالوجل والتهيب أي ابػضوع لسلطة الذكر ,وأف بيارسن حتُ يت
 1اللعب داخل البيت ،وأف يقمن بأعماؿ منزلية ، وأف يصبحن زوجات وأمهات في ابؼستقبل فقط ."

فمن خلاؿ تسليط الضوء على ابؼشهد الأسري في ابعزائر فأف بعض الأسر تلزـ الأنثى بأف تلعب 
عبن بالدمى والأواني البلاستيكية على يلوفي بعض الأحياف بقد أف البنات أو بالقرب منو ،  بابؼنزؿ

صة لو و ىذه تعتبر دلالة رمزية من الأسرة في أنهم صالذي بيارس اللعب بالألعاب ابؼخ الذكر خلاؼ
و حتى إذا  يتوقعوف من الأنثى أف تكوف دائما خاضعة للرجل وبرت امرتو سواء الأب أو الأخ الأكبر أ

كاف أصغر منها سنا فأف العائلة بزولو أف يقيم السلطة على الأخت في حيث تقوؿ: بؾموعة من 
يدؿ على  أخي  وىذا ما ختاروأنو لو وضعت العائلة في أمر الأختيار للسلطة بيتٍ وبتُ أخي  النساء

رجل أو الزوج عند ما تتزوج قانوف ابؼعاملة التفاضلية بتُ الرجاؿ والنساء وابؼتمثل في ابغق الأحادي لل
أف مكانها البيت ووظيفتها ابؼستقبلية ىي أف تكوف مؤسسة أسرة وتقوـ بالإشراؼ على رعاية زوجها 

 وأولادىا وأف تتكل على الرجل دائما 

الإجتماعي ، وماحققتو ابؼرأة من مكاسب وبتغتَ ذىنية الأسرة ابعزائرية إلا ىذا  وبالرغم من التطور
كمات الذىنية الذكورية اضمحلت ، ففي الأونة الأختَة أصبحت ابؼرأة مطالبة  بدستوى لايعتٍ أف ترا 

معتُ من التعليم والتأىيل وبنوع معتُ من الوظائف فبعض العائلات لا بوبذف عمل ابؼرأة في ابؼناصب 
و يتمركزوف الإدارية أو الإشرافية خوفا على صيت البنت ،وىإلاإذا كاف ابؼستوى الثقافي للأولياء عافِ أ

في مناصب قيادية عالية فأف تشجيع ابؼرأة على تقلد ابؼناصب القيادية وبسركزىا في مواقع السلطة 
 وابزاذ القرارات  يعد الظاىرة نسبية نوعا ما في ابعزائر .

أما الذكر فلو حرية الإختيار سواءالوظيفة أو أي أمر بىص حياتو الشخصية وابؼستقبلية على افتًاض 
يل الرئيسي للعائلة وفرض سلطتو على الزوجة والأولاد كامتداد للهيمنة الذكورية التي بسثل أصالة أنو ابؼع

 جل المجتمعات العربية 

                                                           
وسط وشماؿ افريقيا ابؼرأة البنك الدوفِ ,ثقرير عن التنمية في الشرؽ الأوسط وشماؿ افريقيا النوع الإجتماعي والتنمية في الشرؽ الأ 1

 88,ص2005في المجاؿ العاـ , دار الساقي , لبناف .
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ففي مرحلة بظاىا مصطفى حجازي مرحلة  التضخم النرجسي للمرأة في مرحلة الأمومة لتظهر كرمز 
الغتَ مباشرة على الرجل كما نطلق  للشرؼ وحافظة للعادات والتقاليد فإنها بسارس نوعا من السيطرة

 1بركة الدار (عليها بكن  )

فنظرا لإعتقاد معظم الرجاؿ بعد مصلاحية النساء في ابؼشاركة في ابزاذ القرار وحل مشاكل وقضايا  
الأسرة ،حيث فَ يكن بؽا ولرأيها أية أبنية في  ترتيب وتنظيم شؤوف الأسرة ومستقبل الأولاد وانها 

 2ما  خاضعة  لسلطة الرجل طواعية .بهب أنتبقى دائ

 المدرسة : (2
وتتجسد  في البرامج وابؼناىج التًبوية التي تعافً ابؼواضيع وابؼواقف التي تعطي شأنا أعلى للذكورة 
،حيث القوة والشجاعة والثبات , والتي ىي مرادفات للرجولة .كما أنها تكرس ابػضوع والطاعة 

بغر ، ويتحدد بؿتوى ابؼناىج برفيز التلاميذ على عدـ  نقد والتبعية ،ولا تشجع التفكتَالنقدي ا
 3ابؼسلمات الإجتماعية أو السياسية ،ويقتل فيهم النزعة الإستقلالية والإبداع .

وبالرغم من اندثار ىذه القيمة الا أف العصبية الذكورية مازالت مهيمنةعلى ابؼناىج التًبوية خاصة في 
رداية بوث نلاحظ الفصل  بتُ الذكر والأنثى في ابؼدارس في ابعنوب ابعزائري وبالأخص مدينة غ

ابؼراحل الإبتدائية للتعليم وفي مرحلة من ابؼراحل  التعليمية كالطور ابؼتوسط والثانوي يتم دمج  الذكور 
والإناث ، فإنو عندما يتصرؼ التلميذ الذكر سلوؾ معتُ غتَ بؿبذ فإف أوؿ ما يقوـ بو ابؼدرس ىو أنو 

وس  مع زميلتو في الصف كعقاب ، ومن خلاؿ ابؼثاؿ السابق تبرز الدلالة الرمزية ىنا أف يفرض ابعل
ابؼدرسة تلعب دور من خلاؿ بعض  ابؼمارسات التي تساىم في  خلق الفوارؽ ابعنسية بتُ ابؼرأة 

ل والرجل وأيضا رمزية أخرى ىي أف ابؼرأة بسثل زمز للعقاب ودلالة على أف مشاركتها للذكر أو الرج
ىي أمر غتَ بؿبذ وىي زمز للضعف .وأف المجتمع الذي تلازـ أموره ابؼرأة ىو بؾتمع غتَ رجوفِ إف 

 صح التعبتَ .
 
 

                                                           
 220,ص 2011مصطفى حجازي,التخلف الإجتماعي .دار الساقي ,لبناف , 1
 2006, 19على زيد الزغبي ,بسكتُ ابؼرأة العربية ,بؾلة الشرؽ الأوسط,اب.ب,العدد 2
 عربية في البربؼاف التمكتُ ابعنساني , دار النهضة العربية ,بتَوت,سعاد نوردين يوسف , ابؼرأة ال  104,ص2006, 1ط3
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 (المجتمع :3
في العصر ابغافِ التهبت نار الدعوة  إفُ حرية ابؼرأة ، مع أف الرجل لايتزوج من امرأة تكثر من 

فُ إعطاء ابؼرأة كافة ابغقوؽ التي برقق بؽا الإختلاط بالرجاؿ ،الذين يعتبرىم أجانب وىو يدعو إ
ابؼساواة بالرجل وىذه نسبية في ابعزائر وقد تكوف شبو منعدمة ، ولكنو ينفر من الزواج بامرأة بزرج كل 
يوـ إفُ العمل وتتقاضى راتبا شهريا لايقل عن راتبو أو يزيد وتشغل منصب مثلو أو أعلى من منصبو 

 الرجل في خضم ىذا العصر ابغافل بالتحرر فهو يعتبرىا إىانة ،ولاشك أف 
يبيح لنفسو كثتَا بدا بورمو على ابؼرأة التي يتزوجها أو التي يتمناىا زوجة لو ....حتى أصبحت 
الإزدواجية في حياة المجتمع ىي أىم صفات ابؼدينة، وحتى ابؼثقفوف من الرجاؿ لابزلو ذواتهم من ىذه 

باطنا بيمنا تلوؾ أفواىهم دعاوى التقدمية وابغضارة وابؼدنية ، إف الإزدواجية انهم بوسوف بها وبىفونها 
الرجل منهم إذا تزوج امرأة بـتلطة بالرجاؿ لدعاوى عملها مثلا  لايستطيع أف يكف عن  التفكتَ في 
مدى اعجاب الرجاؿ بزوجتو ومدى تقربهم إليها بل ويصل بو الأمر افُ حد السؤاؿ عن إخلاص 

خارج البيت وفي أثناء عملها وكثتَا ماتتحطم العلاقات الزوجية بسبب عمل  زوجتو لو ووفائها وىي
ابؼرأة فما بالك إف كانت ابؼرأة تشغل منصبا قياديا أو تفوقها على الرجل ثقافيا واجتماعيا واقتصاديا 

 1وسياسيا 
ع أف الرجل الذي لديو أخت أو زوجة بسارس القيادة أو متموقعة في مراكزصنسعاد خوجة فحسب 

 2القرارات فَ يعد رجلا لأنو  يعبر عن ضعف في سلطة الرجل .
فمثلا يستخدـ الرجاؿ أسلوب السخرية  والإستهجاف ضد النساء لأتي ينحرفن عن الأدوار ابؼتوقعة 
منهم بحكم أف ذلك يهدد مكانتهم وصمعتهم ويعرضهم للوصم الإجتماعي  وذلك من خلاؿ اليات 

ن ويضعوف بؽن  ألف عائق وصعوبات بروؿ دوف إنطلاقها حتى الضغط عليهمن مثل الإستخفاؼ به
تصبح ابؼرأة ابؼتواجدة في مواقع السلطة والقرار وابؼناصب القيادية تتخوؼ من النظرة السلبية من 

 3المجتمع إذا عبرت عن أرائها بتلقائية في المجتمع الذكوري 

                                                           
 19سيموف ديبوفوار ,كيف تفكر ابؼرأة , ابؼركز العربي للنشر والتوزيع ,الإسكندرية ,ب.ت,ص  1

2 Souadkhoudja .Acomme Algeèrinne.ENAL Alge.1991p112 
 77,ص1984ات ابعامعية , ابعزائر ,ديواف ابؼطبوع’ العائلة ابعزائرية ’ مصطفلى بوشنتوؼ  3
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بطها بوضع ابؼرأة في المجتمع العريق ونظرتو إليها ومنو فإف عمالة ابؼرأة العربية لابيكن النظر إليها دوف ر 
 1من بصيع الزوايا الإقتصادية والسياسية والثقافية 

من وتتجلى النظرة المجتمعية الدونية للقيادة النسوية وابؼرأة بصفة عامة من خلاؿ  بعض الأمثاؿ 
 الشعبية 

 ابؼرأة فِ طوؼ ماتغزؿ صوؼ 
 ما بهوؿ  لاختَ في ابؼرأة فِ بذوؿ والراجل فِ

وغتَىا من الأمثاؿ فمن خلاؿ ماسبق يتبتُ لنا أف المجتمع ربط القيادة رمزيا بالرجل مصدر القوة 
وابؽيمنة , وابػضوع للرجل  . "فابؼرأة في المجتمع العربي والمجتمع ابعزائري على وجو ابػصوص تنشأعلى 

لعورة شيئ مقدس ، وأي مساس قيم وعادات تضعها بؿل ابػوؼ من قبل المجتمع ، على أنها عورة وا
أو خدش لعفتها ، ىو خدش في كرامة العائلة والقبيلة بشكل عاـ ، لذلك فهي براط بالرقابة الرجالية 

فإف ىذا النسق الإجتماعي بهعل من الزواج وتكوين أسرة كمعيار لقياس  2، وبسارس عليها الوصاية "
المجتمع أي اىتماـ مافَ يكلل بالقيمة الأوفُ التفوؽ الإجتماعي والنجاح وأي قيمة اخرى لابعبرىا 

وىي الزواج واعتبار ابؼرأة قصرا ونفيها من ابغياة الإجتماعية بفا كاف لو انعكاس على ابغد من حب 
 الإطلاع والإبداع وجعلها لاتنمي الطموحات ابؼهنية والعلمية لديها .

 
 المطلب الثاني : رمزية الجسد 
موز والطقوس ومرصدا بؼختلف التمثلات والتصورات التي يؤسسها يعتبر ابعسد ىو شبكة من الر 

ابؼخياؿ الإجتماعي وىي أيضا في اعتقادالبعض  جرأة بحثية خصوصا في علاقتها بابعسد الأنثوي وما 
ارتبط بو من طابوىات في ظل مقاومة شعبية لكل مايتعلق بطابو ابعسد ومرجعياتو المجتمعية ابؼنبثقة 

والعيب والعار والتي تعكس خصوصية ابعسد الذي يصعب برديد ىويتو خارج من الشرؼ وابغشمة 
إطار معافَ معادلة خصوصية ورمزية ابعسد على الرغم من تباين مفرداتها والتي منها العذرية والزواج 
...افٍ إلا أنها تشتَ إفُ ارتباط حيوي يربط ابؼرأة كذات بالأخر من خلاؿ المحدد الزمكاني وفعل 

 الإجتماعي الدائم وابؼستمر مع المحيط الإجتماعي بحيثياتو ابؼختلفة التفاعل 

                                                           
 11,ص1972حستُ بؿمود ,مشكلات ابؼرأة العربية في التعليم والعمل ,ابؼنظمة العربية للتًبية والقافة والعلوـ ,تونس , 1
كز دراسات عبد القادر عرابي ،ابؼرأة العربية بتُ التقليد والتجديد ،ابؼرأة ودورىا في حركة الوحدة العربية للمستقبل العربي ،مر  2

 6،ص1990الوحدة العربية ،مصر ،
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قدبيا كانو يهتموف بابعسد طبيا وخلطو بتُ ابعسم وابعسد الأنثوي في المجتمع العربي الذي بركمو 
الكثتَ من الأبعاد الثقافية وابؼؤسسة للهوية الإجتماعية والمحددة للكثتَ من الأدوار وابؼراكز التي بذعل 

نو موضوع بؿرج خاصة في علاقتو بابؼخياؿ الإجتماعي وابؼمارسات الثقافية من طقوس وأمثاؿ شعبية م
 وطابوىات بؾتمعية .

فابؼرأة على مر السنينن في الذىنية الشعبية ىي المحاسن ابعسدية والصورة إغرائية،  لذلك من الصور 
 ي بها في سلة التهميش والأقصاء الراسخة في ىذا المجاؿ أف أي نقص في تلك ابؼواصفات قد يرم

وىذه حقائق اجتماعية وثقافية كثتَا ماتم حجبها وتأطتَىا في بؾاؿ ابؼسكوت عنو والعنف ابؼمارسعلى 
ابؼرأة  وبصلة ابؼمارساتالأخرى والتي كانت ابؼصدر الأساس لتكريس ثقافة التفوؽ الذكوري والدونية 

, فكثتَا ما تتعرض ابؼرأة العاملة سواء في ابؼناصب 1ميز الأنثوية ،وجعلت من ابعسد بؿورا أساسيا للت
التنفيذية أو القيادية إفُ بعض ابؼمارسات مثل الإبتزاز ابعنسي للمرأة القيادية والتحرش ابعنسي للمرأة 
العاملة بصفة عامة ."فقد يستغل البعض من الرجاؿ سلطتهم في تعرضهم للمرأة جنسيا وبؿاولة 

كما قد يتم بفارستو على النساء الآئي يدخلن مهن بـصصة للرجاؿ فيعتبر ىذا   ارغامها على القبوؿ ،
التحرش كضرب من دروب طرد النساء من اقتحامهن بؽذه ابؼهن أكثر من كونو دافع جنسي ، 
وأحيانا يكوف التحرش أبعد من كونو بررش ابما يكوف برغبة الطرؼ في أف تستجيب لو ابؼرأة ويتمكن 

سية أكثر منها رغبة جنسية بفا يؤثر سلبا على  شخصيتها وعلى حالتها البدنية من اشباع رغبة نف
والنفسية وكفاءتها في العمل وعلى علاقاتها الشخصية ،بفا بهعل النساء يشعرف باعتبار أنفسهن 
مسؤولات عما حدث وشعورىن  بالكراىية والعجز عن العمل وتغيب عن العمل فضلا عما بزسره 

ة للتحرش جراء اعاقة ابؼتعرضات للتحرش عن عملهن ، وصعوبة إبهاد ومن بىلفهن التكلفة التنظيمي
أثناء تغيبهن ،وحتى تكاليف علاجهن النفسي وحتى ابؼادي عند رفعهن لدعوى في المحكمة ووحتى قد 

وحسب 2يؤثر ىذا التحرش على وميلاتها بفا وىذايعتبر شبح مرعب للمنظمات ابغديثة ." 
امرأة إفُ بـتلف الإعتداءات منها  7375تعرضت  2015من خلاؿ عاـ "احصائيات مصافٌ الأ

حالة  81حالة اعتداء جنسي و 206حالة سوء ابؼعاملة و1706حالة عنف جسدي و 5350

                                                           
,بـبر التغتَ 4نورة قتيفة ,ابعسد الأنثوي ودلالتو الرمزية في قراءات انتًوبولوجية متعددة ,بؾلة التغتَ الإجتماعي ,ابعزائر ,العدد 1

 الإجتماعي والعلاقات العامة في ابعزائر جامعة بؿمد خيضر . بسكرة ب.ت
دابغي ،ابؼعوقات الوظيفية للمرأة العاملة ، ابؼلتقى الدوفِ الثاني حوؿ ظاىرة ابؼعاناة في العمل بتُ بؿمد صابغي و بن ثاية عب 2

 2018جانفي  15/16، 2التناوؿ السيكولوجي والسوسيولوجي ،جامعة ابعزائر 
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 8867حالة عنف ضد ابؼرأة العاملة وىو مايعادؿ  1502حالة قتل عمدي 22بررش جنسي و
خلاؿ ندوة غنية الدالية رة وقضايا ابؼرأة اابعزائرية صرحت وزيرة التضامن الوطتٍ والأس 1حالة اعتداء "

حالة  7500حوافِ   2017بربؼانية حوؿ مكانة ابؼرأة "أف أجهزة الأمن ابعزائرية سجلت خلاؿ سنة 
حالة قتل عمدي وأف الأرقاـ ابػاصة  17حالة بررش  جنسي و 190عنف ضد ابؼرأة ، منها 

س ابغجم ابغقيقي بؽذه الظاىرة وأف الكثتَ من بالنساء ضحايا العنف في بؾاؿ عملهن لاتعك
الضحايا يلتزمن الصمت بسبب الأعراؼ وتقاليد المجتمع وأف ىذا العنف بيس حتى النساء الإطارات 

 2وابؼتمكنات اقتصاديا "
فابؼلاحظ أف ا"اختزاؿ ابؼرأة يعود إفُ حدود جسدىا واختزاؿ ىذا ابعسد إفُ بعده ابعنسي ،،وجعلها 

ووسيلة للمتعة  وعرضة للتحرش ابعنسي ،وىو ماأدى إفُ تضخيم البعد ابعنسي بعسد وعاء للنسب 
ابؼرأة على حساب بقية الأبعاد الأخرى في حياتها،وىو مايفجر بـاوفها الوجودية ،جراء ىذا الإختزاؿ 
 والقمع ابؼفرط للجنس وابعسد والرغبات ....بحيث يعمد ىذا الإستيلاب إفُ عزبؽا وبرديد علاقاتها

بسبب رؤى بـتلفة تتخذ من جسدىا برىانا ومنهجا يعرقل اندماجها في المجتمع ، والعمل بوتاج إفُ 
تكوين علاقات وحرية في التعاملات بعيدا عن تلك القيود التي تؤثر على أدائها للعمل ، فالإستيلاب 

نفسيا فحتُ تكوف ابعنسي يعتبر من أخطروأقوى الإستيلابات ومن أىم مصادر قهر ابؼرأة ، وتأزبيها 
ابؼرأة بؾرد مظهر حسن ستندثر أبعادىا ابؼتبقية ،وكيانها سينحصر في بعد واحد من أبعاد شخصيتها 

 3،فيتجلى بذلك ابعمود والإستهلاؾ بدؿ ابغيوية والإنتاج في ميادين حياتها ."
 المطلب الثالث : التأويل الخاطئ للخطاب الديني 

  4ويل الإجتماعي للخطاب القراني بدا يتلازـ وابػطاب الذكوري حيث نلاحظ أنو انتشرت ظاىرة التأ

                                                           
سة قياسية للفتًة نسرين معياش، ابؼساواة بتُ ابعنستُ في سوؽ العمل :واقع وبرديات العمالة النسوية في ابعزائر درا 1
(، ابؼلتقى العلمي الوطتٍ حوؿ تعزيز مشاركة ابؼرأة في رفع رىانات التنمية المحلية _برديات وحلوؿ _جامعة 2015_1991)

 ،90،ص2017أفريل 10، ابعزائر  2لونيسي البليدة 
2 IBRAHIM ANADOLI . مكانة ابؼرأة ابعزائرية _اشادة دولية وشكاوى بؿلية’WWW.AA.COM 
 ، بالتصرؼ 2,ص00: 8.3.2018/18.7.2020/15.

بوزيدي رجاء،النخبة النسوية ابؼهنية بتُ الواقع السوسيوثقافي ومتطلبات التنمية ابؼرأة القيادية ابموذجا دراسة ميدانية بتلمساف  3
، جامعة أبي بكر بلقايد ،اطروحة لنيل شهادة الدكتورافي علم الإجتماع ،بزصص تنمية بشرية ،كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية 

 140،ص2015،تلمساف ، ابعزائر ، 
 43,ص2007, 3مصر ,ط’ عبد ابغميد فهمي ,ابؼشاركة الإجتماعية والسياسية للمرأة في العافَ الثالث ,دار ابؼعرفة ابعامعية  4
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فمن خلاؿ اجراء مقابلات مع بعض ابؼبحوثات تبتُ أنو في جامعة غرداية  مثلا جل ابؼناصب 
التنفيذية  والوظائف الإجتماعية كالتعليم والصحة يفتًض ابؼخياؿ الإجتماعي  ابعزائري في الأونة 

اص النساء أما ابؼناصب القيادية فهي من  نصيب الرجاؿ فجامعة غرداية الأختَة أنها فقط من اختص
عندما كانت تتوفر على مناصب مسؤوؿ شعبة ومسؤؤؿ بزصص كانت تدفع النساء لتقلدىا وعندما 
توفر منصب رئيس قسم والذي فيو بؾموعة من الإمتيازات والبرستيج الإجتماعي اندفع الرجاؿ وبقوة 

تراجع النساء بكو مناصب أدنى وذلك بدريعة ابػطاب الديتٍ وىوكما قاؿ الله  بؽذه ابؼناصب في حتُ 
  1" الرجال قوامون على النساء بما فضل الله بعضهم على بعض "تعافُ 

عمل صالحا من ذكر أو أنثى وىو مؤمن فلننجينو حياة طيبة ولنجزينهم متناسوف قوؿ الله تعافُ " 
و وقولو تعالى " المؤمنون والمؤمنات بعضهم أولياء بعض  2أجرىم بأحسن الذي كانوا يعملون "

يأمرون بالمعروف وينهون  عن المنكر  ويقيمون الصلاة ويؤتون الزكاة ويطيعون الله ورسولو 
 3أولئك  سيرحمهم الله إن الله عزيز حكيم "

ل فيما بلغت الأنثى بفضل ابؼبادىءالتي أتى بها الإسلاـ مكانة عظمى وأصبحت لابزتلف عن الرج
عدا الإختلافات الفيزيقية بتُ الذكر والأنثى وابؼستويات ابؼالية التي تبقى دائما على عاتق الرجل 
والأيات السابقة من القراف الكرنً تناولت أف الكلاـ موجو للرجل وابؼرأة على حد سواء فكلا 

قها وجعل بؽا شأنا ملحوظا ابعنستُ يعاملاف معاملة متساوية ويرفع الإسلاـ مقاـ  ابؼرأة وأقر بؽا حقو 
في ابغياة والشؤؤف العامة والإدارة بل أجازبؽا توفِ مراكز الصدارة والتوجيو ،"  ورغم أف الدين 
الإسلامي دين عظيم لابيكن أف يكوف عائقا بغركة ابؼرأة الإجتماعية والتنموية ،إلا أف البعض يرى في 

في المجتمع بدثابة بسرد على القيم الدينية لأنو في ىذه خروجها للعمل وبسكنها من مواقع السلطة والتأثتَ 
ابغالة تكوف معرضة للإختلاط بالرجاؿ ،وفي نظرىم بررر ابؼرأة ىو من ابؼفاىيم اليهودية والنصرانية 
والشيوعية وىو بـالف بؼقتضيات الشريعة الإسلامية وبهب بؿاربة ىذا الفكر التحرري ومابهعلها في 

ىو عدـ  أبنيتها في الشهادة والولاية والإرث فتم تأويل ذلك على أنها بهذا تكوف المجتمع تعتبر ناقصة 
غتَ قادرة على برمل مسؤولية العمل ابػارجي وتقلد ابؼنصب القيادي الذي يتطلب القوة والرصانة 
والعقل الراجح  ، كما تم استغلاؿ الدين لفرض السيطرة الذكورية داخل المجتمع فقد اعتبرو فرض 

                                                           
 34سورة النساء الأية  1
 97سورة النحل ,الأية 2
 71سورة التوبة , الأية  3
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اب ىو دلالة بغجب ابؼرأة عن ابؼشاركة في ابغياة الإجتماعية وخروجها للعمل ومنافستها للرجل ابغج
 1وتقلدىا ابؼناصب القيادية بىل بخصوصيتها الأنثوية "

 المبحث الثالث : الصراع التنظيمي 
لم يتفقوا حظي ىذا ابؼفهوـ باىتماـ العديد من ابؼنظرين والباحثتُ في علم الإجتماع التنظيم والعمل ف

أو بودد تعريف متفق عليو يتضمن معتٌ أو ماىية الصراع التنظيمي فمنهم من ينظر إليو على أنو 
ظاىرة طبيعية انسانية  إجتماعية بردث في جل التنظيمات ابغديثة وبزتلف  درجة التأثر بها حسب 

فُ الإبتكار والإبداع طبيعة ابؼؤسسة وطبيعة ابؼوارد وبمط التتعامل مع ىذا الصراع فهو إما يؤدي إ
والتغتَ أو يؤدي إفُ التدمتَ والعنف والإحباط ...إفٍ ىنا يتبتُ أف ابؼهتمتُ بهذا المجاؿ فَ يتفقو أصلا 
في جوىر الصراع أىو ظاىرة ابهابية أـ سلبية وحسب ما تم الإطلاع عليو من مؤلفات ومراجع 

م للصراع وتبيانتت أىدافو ومراحلو وأثاره لمجموعة من الباحثتُ والدارستُ فإنها تنوعت مناحي تناوبؽ
وحتى مستوياتو فالصراع ابؼقصود في ىذه الدراسة ىو صراع ابؼنظمة حسب ابؼستوى افقي كاف أو 

 عمودي والتنافس 
 المطلب الأول :الصراع داخل المنظمة 

ات نظاـ ما قد تباينت الأراء حوؿ مفهوـ الصراع فيتبن أف الصراع "ىو تلك العملية تسعى فيها وحد
لتحقيق مصابغها على حساب مصاللح وحدات أخرى أو ىو عبارة عن التعارض الناتج عن تضارب 
الأىداؼ بتُ ابعماعة  وأخرى , فالصراع قد تعددت مستوياتو فقديكوف اما ناابع من داخل الفرد أو 

ؼ أو ابؼراكز من الأفراد أو ابعماعات أو ابؼنظمات وقد ينشأعن الإختلاؼ في ابؼصاللح والأىدا
 2والقوة أو ابغاجة إفُ السيطرة على ابؼوارد النادرة أو الإختلاؼ في السياسات "

فالذي يهمنا في دراستنا ىو الصراع داخل ابؼنظمة وىو الذي يكوف بتُ بـتلف الوحدات الإدارية 
 داخل ابؼنظمة والتي ىي ابعامعة زالذي يأخذ شكلتُ أساسيتُ وبنا 

 
 
 

                                                           
رأة القائد واشكالية التسيتَالعقلاني بابؼؤسسة دراسة ميدانية في وزارة التعليم العافِ والبحث العلمي ،اطروحة جعيجع عتيقة ،ابؼ 1

 بالتصرؼ  181_180،ص 2018مقدة لنيل شهادة الدكتورا في علم اجتماع التنظيم وابؼوارد البشرية ،جامعة البليدة ، ابعزائر 
 167ص2005, 1عماف ,ط’لتنظيمي  دار غيداء للنشر غتٍ دحاـ تناي الزبيدي,ادارة السلوؾ ا 2
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 اع التنظيمي أولا: أنواع الصر 
ىو الصراع الذي يكوف بتُ بصاعات في نفس ابؼستوى  على سبيل ابؼثاؿ كمدير الصراع الأفقي :

ابعامعة والعمبيدات من القيادات النسوية أو العميد ورئيسات الأقساـ من القيادات النسوية فيما 
 بينهم .

مستويات تنظيمية  أعلى والذي ينشأ ىذا الصراع بتُ وحدات أو الصراع العمودي أو الرأسي :
 وأخرى أدنى في ابؽيكل التنظيمي مثاؿ العميدات ورئيسات الأقساـ من القيادات النسوية والأساتذة .

 أسباب الصراع التنظيمي: ثانيا :
"حيث بيكن للثقافة التنظيمية أف تلعب دورا ىاىا في خلق نوع من الصراع سواء بتُ العاملتُ فيما 

والإدارة ، وىذا مايعتبر اشكالا يواجو الكثتَ من ابؼنضمات وابؼؤسسات وغالبا  بينهم أو بتُ العاملتُ
مايكوف ىذا الصراع نتيجة نقص الإتصاؿ بتُ العاملتُ فيما بينهم أو الإدارة ،فنجاعة الإتصاؿ 
وفعاليتو مرىونة بالتعامل الإبهابي بن الأفراد والعكس أو نتيجة غموض الدور للفرد داخل ابؼنظمة بفا 
بؤثر على التنظيم ككل ،أو نتيجة التوتر ابغاصل بينن العماؿ والرئيس أو بتُ الرئيس وابؼديرين وبقد 

فإف ىذا 1الصراع  الأزفِ بتُ ابعنستُ رجاؿ ونساء وباعتبار ابؼرأة من ركائز التنظيم في ابؼؤسسة "
ات من ارتقاء السلم ابؼهتٍ الصراع يعتبر من أىم ابؼعوقات التي تعيق تقدـ القيادات النسوية في ابؼؤسس

وتبؤىن للمراكز وابؼناصب القيادية العليا .وأحيانا يكوف الصراع حوؿ ابؼنافسة على ابؼراكز القيادية 
 وابؼكافآت ، وابؼنافسة بتُ ابعنستُ في تقلد ابؼناصب القيادية ، ورغبة كل طرؼ فيالتغلب على نظتَه 

 المطلب الثاني : خصائص الصراع التنظيمي ا
 تلخص خصائص الصراع التنظيمي فيما يلي :ت

 "وجود أطرراؼ الصراع 
 الصراع لديو بؾموعة من الأسباب 

 نتائج الصراع ليست معروفة إفُ غاية نهايتو 
 طرفي الصراع يكوناف على وعي ببعضهما 

 2كل طرؼ من أطراؼ الصراع لديو فكرة ابغاؽ الضرر بالآخر من أجل برقيق الأىداؼ "
                                                           

 بؿمد صابغي و بن ثاية عبد ابغي ، مرجع سابق  1
علم الإجتماع التنظيم 1أماؿ حواطي ، بؿاضرة الصراع التنظيمي ، مقياس علم النفس الإجتماعي للعمل ،موجهة لطلبة ماستً  2

 ،بالتصرؼ  2019والعمل،جامعة غرداية ، ابعزائر ،
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 ث :أثار الصراع المطلب الثال
 إف للصراع أثار عديدة منها ماىو ابهابي ومنها ماىو سلبي 

 وتتمثل في أولا: الآثار الإيجابية: 
_تغتَ الوضع القائم في التنظيم فقد تزيد حدة ىذه ابػلافات من حيوية وفاعلية الأفراد وابؼنظمة 

 عة للأفراد وابؼنظمة وذلك عن طريق استثمار ىذه ابػلافات بػلق جو تنافسي ييحقق ابؼنف
 _ظهور مواىب ابتكارية عند البحث عن الإستتَاتيجيات التي تكفل حل الصراع 

 _تنمية قدرات الأفراد ومواىبهم بفا يؤىلهم لمجابهة ابؼواقف الصعبة التي تعتًضهم أثناءالعمل 
 _يعمل على اشباع حاجيات النفسية للأفراد وخاصة ذوي السلوؾ العدواني 

كشف الستار عن ابغقائق ومعلومات قد تساعد في تشخيص بعض ابؼشكلات الفعلية _يعمل على  
 داخل التنظيم  

 _تنمية بضاس ونشاط الأفراد وتعميق الفهم ابؼتبادؿ بتُ أطراؼ الصراع 
 _حل الصراع يصبح الأفراد أكثر التزاما بالنتيجة 

 _تكوين خبرة وبرستُ طرؽ الإتصاؿ داخل ابؼنظمة 
 راطية القيادة _يزيد من اوتق

 يعزز التلاحم والولاء التنظيمي 
 1بيل الصراع على تشديد الرقابة -_

 ثانيا:الآثار السلبية للصراع وتراكماتو 
 _يضر بالصحة النفسية والصحية لأفراد 

 _نقص الكفاءة والفاعلية بسبب ابػلاؼ 
 _ابلفاض الروح ابؼعنوية للعاملتُ بدا فيهم القيادات النسوية 

 بؼعلومات وبث الإشاعات ابؼغلوطة _بررؼ ا
 2_اعاقة العمل التشاركي والتعاوني 

                                                           
, 2005حي ,التسيتَ التنظيمي في الصراعات التنظيمية وادارتها , رسالة دكتورا , ابعامعة العربية السعودية , السعودية ,الراج 1
 بالتصرؼ  66ص
,ص 2004ادريسي )واخروف( السلوؾ التنظيمي نظريت وبماذج وتطبيق عملي للإدارة السلوؾ في ابؼنظمة الدار ابعامعية , مصر  2

 بالتصرؼ 112
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 : الفصل خلاصة
يعتبر التنظيم كياف اجتماعي يؤثر ويتأثر باالبيئة المحيطة ، منسق بوعي يضم بؾموعة من الأفراد 
 يعملوف من أجل برقيق ىدؼ معتُ ، ىذا التنظيم لابىلو من الإرىاصات ، وابؼتمثلة في ابؼعوقات

التي تواجو التنظيم والأفراد على حد سواء ، ولكن ىذه ابؼعوقات تكوف أكثر تأثتَا على الأفراد بحكم 
تبنيهم لثقافة سوسيوتنظيمية معينة ،سواء كانو رجالا أو نساء ، ونظرا للخصوصية السوسيوتنظيمية 

على العنصر النسوي ، التي تتبناىا التنظيمات العربية ، يكوف تأثتَ ابؼعوقات الوظيفية أكثر حدة 
نتيجة العوامل التنظيمية وارتباطها الوثيق بالعوامل السوسيوثفافية ، ففي ىذا الفصل تم التطرؽ إفُ 
مصادر ابؼعوقات الوظيفية وتصنيفاتها وأىم الآثار النابصة عنها  والسند النظري بؽا ، وعرض أىم 

في التنشئة الإجتماعية ورمزية ابعسد والتأويل  ابؼعوقات والعوامل السوسيوثقافية والتنظيمية وابؼتمثلة
 ابػاطئ للدين وماىية الصراع التنظيمي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 الثالثالفصل 
 القيادة النسوية
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 تمهيد :
تعتبر ابؼرأة العاملة بصفة  عامة والقيادية بصفة خاصة عبارة عن تركيبة من البناء الفيزيولوجي بومل 

مل التي تؤثر في كفائتها في العمل  في طياتو جانب معنوي حسي يؤثر ويتأثر بدجموعة من العوا
خاصة في المجتمعات العربية وبالأخص المجتمع ابعزائري ، والذي شهدت فيو ابؼرأة ابعزائرية مستَة من 
الكفاح حوؿ القيم والكفاح بكو برقيق واثبات ذاتها والإعتًاؼ بها ككياف مستقل بذاتو شأنها شأف 

ىذا الفصل إفُ ثلاث عناصر سوسيولوجيا عمل ابؼرأةفي  نظتَىا الرجل ، ومنو فإنو نتطرؽ من خلاؿ
ابعزائر حيث تطرقنا فيو إفُ أىم دوافع خروج ابؼرأة ابعزائرية للعمل وبؾالاتو، والتطور السوسيوتاربىي 
لعمل ابؼرأة وأىم الإبذاىات النظرية ابؼفسرة لعمل ابؼرأة وواقع العمالة النسوية ، أيضا تطرقنا إفُ ماىية 

من خلاؿ التطرؽ إفُ مكوناتها وخصائصها  وتصنيفاتها وبؾالاتها أيضا تطرقنا إفُ ماىية الكفاءة 
القيادة النسوية من خلاؿ التطرؽ إفُ إفُ نظريات القيادة وأىم بظات القيادة النسوية وأىم أىدافها 

 ومقومات بقاحها وأىم ابؼعوقات التي تواجو القيادة النسوية في ابؼؤسسة العمومية .
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 : ماىية الكفاءة  الأولالمبحث 
 : مكونات وخصائص الكفاءة  الأولالمطلب 

من خلاؿ التعاريف السابقة يتبتُ لنا أف الكفاءة تتكوف من تركيبة ثلاثية أولا :مكونات الكفاءة : 
 ىي ابؼعرفة  ، وابؼعارؼ العلمية ، وابؼعارؼ السلوكية. 

ن ابؼعلومات ابؼستوعبة وابؼهيكلة وابؼدبؾة في اطار مرجعي تعرؼ على أىا بؾموعة م/المعرفة :1
، حيث بيكن اعتبارىا على أنها بؾموع 1يسمح للمؤسسة بقيادة أنشطتها والعمل في اطار خاص 

ابؼعارؼ وابؼعلومات  الضرورية ابؼتعلقة بابؼهنة أو الوظيفة كما بيكن  تعلمها ونقلها واكتسابها من 
 شخص لآخر .

أو مايسمى بابؼهارات وتعرؼ على أنها مقدرة ذىنية أو عقلية مكتسبة أو لمية :/المعارف الع2
طبيعية في الفرد ،وتشتَ ابؼهارة إفُ القدرة على التحليل والتفكتَ والتكيف والإبتكار والقدرة على 
التدريب ، وىي توازف بتُ ابؼعارؼ والعمل بدعتٌ بؾموع ابؼعارؼ الضرورية بؼباشرة العمل سواء كاف 

 انتاجي أو غتَ انتاجي .
ابؼعارؼ العلميةىي التوازف بتُ ابؼعرفة والتصرؼ أي بؾموع ابؼعارؼ التي وحسب وسيلة حمداوي :

تستخدـ عندما نكوف بصدد التصرؼ سواء كاف ذلك لأجل الإنتاج ، التصميم ،الإتصاؿ ،البيع 
وىي برمل في 2رؼ فنية( ،التخطيط ، الإدارة ، التوجيو كل ىذه الأنشطة تتطلب مهارات أي )معا

 طياتها بعدا بذريبيا )ابػبرة( وىي نتاج التحربة ابؼعاشية وابغياتية التي يتعرض بؽا الفرد .
وتسمى السلوكات وكذلك ابؼعارؼ الذاتية وىي بؾموع ابؼواقف وابؼميزات /المعارف السلوكية :3

ط ابؼنوط بو ، فهي بؾموع الصفات الشخصية ابؼرتبطة بابؼوظف والضرورية وابؼطلوبة عند بفارسة النشا
الشخصية كالتًتيب ، الدقة وروح ابؼبادرة ، حيث يكتسي  ىذا النوع من ابؼعرفة طابعا اجتماعيا على 
الرغم من امتداد تأثتَه على ابعوانب والأنساؽ الأخرى وتبرز في الطريقة التي يتعامل بها الفرد مع 

 3لة العمل زملائو أو مع من تربطو بو علاقة أثناء مزا
                                                           

مساوي وخدبهة خالدي ،نظرية ابؼوارد والتجديد في التحليل الإستتَاتيجي للمنظمات _الكفاءات كعامل لتحستُ الأداء  زىية 1
مارس  9_8ابؼتميز _ابؼؤبسر العلمي الدوفِ حوؿ الأداء ابؼتميز للمنظمات وابغكومات ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة 

 177،ص2010
 26_25،ص2004شرية ،مديرية النشر بعامعة قابؼة ، ابعزائر ،وسيلة بضداوي ،ادارة ابؼوارد الب 2
آسيا رحيل ،دور الكفاءات في برقيق ابؼيزة التنافسية  ،رسالة  ماجيستتَ في علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية  3

 9،ص2011وعلوـ التسيتَ،جامعة ابؿمد بوقرة ، ابعزائر ،
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 وقد بػصت فاطمة الزىراء بوكرمة مكونات الكفاءة في قطبتُ أساسيتُ :قطب باطتٍ وآخر ظاىري 
ويشتمل ىذا القطب على القدرات العلمية ابؼعرفية كالتحليل والتصور والقدرات _القطب الباطني :

 الوجدانية والقدرات ابغركية .
ياة اليوميةويعبر عن النشاطات ابؼختلفة والسلوؾ يتضمن الكفاءات ابؼطبفة في ابغ_القطب الظاىري:

 1ابؼلاحظ وىومايسمى بابؼهارات أو القدرات الإجتماعية .
 مطلب :خصائص  ومميزات الكفاءة 

 أربعة ميزات للكفاءة وىي كالتافِ :leplateحدد 
 يتم تشغيل معارؼ بـتلفة قصد برقيق ىدؼ بؿدد أو نشاط معتُ ./ذات غاية :1
 الكفاءة الغتَ مرئية يتم برديدىا وقياسها من خلاؿ برليل كل الأنشطة : /مفهوم مجرد2
 الفرد لايولد كفؤ لأداء نشاط معتُ فهو يكتسبها /مكتسبة :3
أي أف بؾموعة من العناصر)ابؼعارؼ ،ابؼعارؼ العلمية ،ابؼعارؼ /صياغتها تتم بطريقة ديناميكية :4

 2السلوكية( تتفاعل فيما بينها باستمرار 
أف الكفاءة بسكن الفرد من التحوؿ من وضعية عمل إفُ أخرى ،وىوما لابيكن أحمد بلالي يف ويض

برقيقو إلا عبر مستويتُ من الكفاءات وبنا مستوى الإبداع ومستوى الإسقاط  باللجوء للقياس مع 
 3العلم أف يوجد مستوى آخر وىو التقليد أي أف العامل يكتفي بالتقليد فقط 

مفيدة للمنظمة إلاإذا كانت ابؼنظمة مدركة كل الإدراؾ بؼا بيلكو الفرد من  فالكفاءات لاتكوف
 4مهارات وقدرات تسمح للمؤسسة بابغفاظ عليو وتطويره ومن ثم الإستفادة منو 

 
 
 
 

                                                           
 55،ص2008م ونظريات ،دارىومة للنشر والتوزيع ،ابعزائر ،فاطمة الزىراء بوكرمة ،مفاىي 1
 30عبد ابغميد حامدي ،مرجع نفسو ،ص  2
أبضد بلافِ،ابؼيزة التنافسية للمؤسسة الإقتصادية بتُ مواردىا ابػاصة وبيئتها ابػارجية ، اطروحة دكتوراء في العلوـ الإقتصادية  3

 96،ص2007ئر،،كلية العلوـ الإقتصادية والتسيتَ،جامعة ابعزا
ابظاعيل حجازي،مصفوفة الإستشارات ببوسطن بؼتابعة ابؼسارالإحتًافي لتقييم الكفاءات ،ابؼؤبسر العلمي الدوفِ حوؿ الأداء  4

 120،ص2005ابؼتمييز للمنظمات وابغكومات، جامعة قاصدي مرباح  ورقلة ،
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 :تصنيفات  الكفاءة  الثانيالمطلب 
 أولا :حسب سعة ومستوى الحيازة:

فُ فردية وبصاعية،وىو بسييز لو أبنيتو الفكرية "جرى العمل في أغلب الأحياف على تصنيف الكفاءات إ
 1والعلمية لاسيما عندما يتعلق الأمر بإعداد وتصميم البرامج التكوينية ."

وفرة التعاريف ابؼتعلقة بدفهوـ الكفاءة س,دجوكس   c .dejouxتلاحظ 2"أ(الكفاءة الفردية :
ةوالأكثر انتشارا وىي تلك ابؼتًكزة على الفردية ، غتَ أف الكثتَوف يرجعوف إفُ التعاريف الأكثر بساط

 ب.جلبرت و م.بارلير( p.gilbert و m.parlierالثلاثي )معرفة،بفارسة،سلوؾ( بينما يعمد 
إفُ إثراء ىذا النوع من التعاريف بقوبؽما أف الكفاءات الفردية ىي بؾموعة معارؼ ،قدرات عمل 

 ،سلوكات مهيكلة وفق ىدؼ معتُ وفي وضعيىة معينة .
يعرفها  بقولو" الكفاءة ليست حالة ،بل ىي مسار ...والعامل ج. لبوتر   g.leboterf أما

الكفء ىو الذي يكوف قادرا على بذنيد وتنفيذ بـتلف وظائف النظاـ حيث تتداخل موارد بـتلفة 
 ،عمليات فكرية ، معارؼ ،تفعيل للذاكرة ،عمليات تقييمية ،قدرات عقلانية ،بماذج سلوكية "

"بحكم طبيعة ابؼنظمة كمجموعة بشرية مهيكلة وذات أىداؼ ، ونظرا ة الجماعية :ب( الكفاء
للصبغة ابعماعية للنشاط التنظيمي فإف برليل وبرديد الكفاءات يستدعي بذاوز الإطار الفردي 

 لإىتماـ بدستوى أعلى يتمثل في الكفاءات ابعماعية 
ردية بل ىو تركيبة فريدة من للكفاءات الفassemblageوىذه الأختَة ليست بؾرد بذميع 

الكفاءات وابؼهارات والقدرات ابؼتوفرة لدى أفراد ابؼنظمة تفوؽ نتيجتها ابؼتًتبة عن بصيع الكفاءات 
 3الفردية وذلك بفعل أثر المجموع الناجم عن الديناميكية ابعماعية للفاعلتُ "

 ثانيا:من حيث درجة الإحتياج الآنية أو المستقبلية :
 نوعتُ من الكفاءات بنا الكفاءات ابؼكتسبة والكفاءات الأزمة ، وىو بسييز تفرضو "بميز ىنا بتُ

التطورات السريعة للمهن نتيجة التسارع ابؼذىل لوتتَة الإبتكارات التكنولوجية إضافة إفُ تقلب أذواؽ 

                                                           
ة ابؼوارد البشرية ،مؤسسة الثقافة ابعامعية حبيب ثابتي وبن عبو عبد ابعيلافِ ،تطوير الكفاءات وتنمي 126،ص12009

 ،1،الإسكندرية ،مصر،ط
 حبيب ثابتي وبن عبو ابعيلافِ ،مرجع سابق ،،ص 2127

 129ابؼرجع ،نفسو ،ص  3
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حية ابؼستهلكتُ وضغوطات ابؼنافستُ ، الأمر الذي ينعكس مباشرة على دورة حياة ابؼنتج ومدة صلا
 الكفاءة .

ىي تلك التي بووزىا الأفراد في الزمن وتقتضيها طبيعة أ(الكفاءة المكتسبة أو المتاحة )الآنية(:
العمل ونوعية ابؼنتج أو ابػدمة ، وىذه الكفاءات تتعلق بددى التًابط بتُ مؤىلات الفرد ومتطلبات 

نسجاـ بتُ الدور والفاعل الوظيفة ،وبعبارة أدؽ يطرح ىذا النوع من الكفاءات مسألة درجة الإ
ومكانتو التنظيمية ، لأف التوافق بينهما ىو وحده الكفيل بضماف آداء فعاؿ بينما يؤدي أي خلل بتُ 

 الأدوار وابؼكانات إفُ اىتزاز البناء التنظيمي وتلاشي الثقة بتُ الأفراد وابؼنظمة 
وفي تصميم ابؽيكل التنظيمي "يؤدي أي تغيتَ في مصادر الإنتاج ب( الكفاءة الآزمة مستقبلا :

)ادخاؿ تكنولوجيا جديدة ، احداث فروع جديدة ،ادخاؿ أي تعديلات نوعية ....إفٍ( إفُ ضرورة 
إعادة النظر في ابؼؤىلات والكفاءات ابؼتوفرة لدى الفاعلتُ ومدى مطابقتها بؼتطلبات التغتَات ، 

يات التكوين أو اللجوء إفُ التوظيف وحينها تكوف ابؼنظمة أماـ عدة بدائل وحلوؿ :إما بربؾة عمل
ابػارجي بدا يعتٍ أف برديد الكفاءات ابؼكتسبة حاليا يتطلب الإىتماـ بالفرد بينما ينصب حصر 

 1الكفاءات الآزمة مستقبليا على ابؼؤسسة نفسها "
 ثالثا :حسب مدى لزوميتها للمهام المختلفة :

إطار منصب عمل خصوصي ىي الكفاءات التقنية لآزمة في الكفاءة الخصوصية : ( أ
بشكل لايتستٌ معو بؽذا ابؼنصب من إبقاز ابؼهاـ ابؼنوطة بو إلا بتوافر ىذه الكفاءات بفا بهعل ىذا 
النوع من الكفاءات مرتبط إرتباطا وثيقا بابؼكانة القانونية التي يشغلها الفرد في ابؼنظمة )الرتبة أو 

 الوظيفة (
ستعملها الفرد لإبقاز أنواع كثتَة من ابؼهاـ ىي الكفاءات التي يالكفاءة المشتركة : ( ب

اليومية وابؼهنية وىي كفاءات تطبق في كل مناصب العمل فعلى سبيل ابؼثاؿ يوجد عدد كبتَ من 
ابؼناصب التي تتطلب القدرة على التحرير برغم تفاوت مستويات تعقيد ابؼهاـ و ابؼناصب ، ىذه 

إلا أنها لابسكن ىذا الأختَ من برستُ عملو،كما أنها الكفاءات برغم ارتباطها بدوقع تدربهي للفرد 
 competences habilitantes  "2تعتبر كفاءات تأىيلية 

 
                                                           

 130حبيب ثابتي وبن عبو ابعيلافِ ،مرجع نفسو ،ص 1
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 رابعا :من حيث النوعية المهنية :
"تشمل القدرة على تصور ابؼؤسسة ككل من خلاؿ الكفاءات الفكرية أو التصورية : ( أ

ؤسسة بالمحيط ابػارجي بكل عناصره : تداخلات بـتلف الوظائف، والقدرة على اإدراؾ علاقات ابؼ
السياسية ، الإجتماعية ، الثقافية ، الإقتصادية ...افٍ ،ىذه التصورات بسنح الإطار أو ابؼستَ أسلوب 
خاص في فهم وصياغة التوجهات التنموية للمؤسسة أىدافها الإستتَاتيجية على وجو ابػصوص 

مواصفات تتمثل بابػصوص في سعة ابػياؿ  وتفتًض  ىذه القدرات بدورىا حيازة الشخص بؾموعة
 ،وفرة ابؼعارؼ ،وابؼؤىلات الدىنية لتمكنو من فهم واستيعاب الأفكار المجردة 

تتمثل في قدرة ابؼسؤوؿ على العمل بفعالية باعتباره عضو الكفاءات الإنسانية أو العلاقاتية : ( ب
بدسؤوليو ،ونظرائو ومعاونيو وتتًجم  في بؾموعة ، وبذلك فهي تتعلق بابعانب السلوكي للفرد وبعلاقتو 

القدرة على فهم مايريده الآخرين ،أو يقولونو بلغة ابغاؿ أو بلغة ابؼقاؿ ، ويري من خلاؿ ذلك ماىي 
 1التعديلات الواجب إدخابؽا على العلاقات الإنسانية السلطوية أو الوظيفية معا "

 
 : تصنيفات الكفاءة 03الشكل رقم 

 بغيازة                             من حيث درجة النضج الآتية أو ابؼتدخلةحسب سعة ومستوى ا
 

 الكفاءة الكفاءة الكفاءة              الكفاءة
اللازمة                                ابؼمكنة أو ابؼتاحة ابعماعية الفردية

 مستحيلا
 من حيث نوع ابؼهاـ              حسب مدى لوومها للمهاـ ابؼتخلفة                      

  
 خصوصية        مشتًكة                                 الكفاءات                     الكفاءة

 الأساسية أو الفكرية أو                                                          
 التصورية             العلاقاتية                                                          
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 :مجالات الكفاءة  الثالثالمطلب 
تربط الكفاءة بالبيئة المحيطة علاقة تأثتَ وتأثر وىي تشمل تغزو شتى بؾالات ابغياة بصفة عامة فهي 

لشركات موجودة في ابؼنزؿ وابؼدرسة وابعامعة وابؼؤسسسة وابؼنظمة والإبراد واللجاف وابؼصانع وابؼزارع وا
...إفٍ وىي تشمل الفرد وابعماعة والمجتمع على حد سواء ، وقد يصعب برديد بؾالات معينة 

 ومضبوطة للكفاءة  
التوأمان الكفاءة ابؼوسوـ ب محمد علي نسيم ومن خلاؿ ماسبق وبالإستعانة بكتاب الدكتور 

 ي :بؾاؿ سنقوـ بعرضها بإبهاز فيما يل11فقد حدد بؾالات الكفاءة والفعالية 
وتعتٍ بؾمل القدرات التي بيتلكها الفرد للإلتحاؽ بالتخصص ابؼطلوب الذي /الكفاءة الأكاديمية :1

يرغب فيو وقدرتو على توفر ابؼتطلبات لآزمة ، وأداء واجباتو والإقباؿ على الدراسة ومناىجها وانتظامو 
 فيها وعلاقتو مع زملائو وأساتذتو وعلاقاتو بابعهاز الإداري .

وتعتٍ قدرة الفرد على اقامة علاقات مع أفراد بؾتمعو وبقاعة معرفتو ءة الإجتماعية :/الكفا2
الإجتماعية في اختيار أصدقائو وشريك  حياتو ،في جو يسوده التفاىم والإنسجاـ ومبنية على ابؼودة 

 والإحتًاـ في علاقاتو المجتمعية عامة والزوجية خاصة والإبؼاـ بالأىداؼ العامة للحياة .
وتعتٍ قدرة مؤسسات التنشئة الإجتماعية التي بير بها الفرد في بـتلف مراحلو الكفاءة التربوية :/3

العمرية على تربية النشئ وإعداد جيل صافٌ وذلك بغرس القيم والسلوؾ والعادات وابؼعتقدات 
 المجتمعية السليمة .

رياضية ومزاولتها أو مزاولة بعض وتعتٍ قدرة الفرد على الإىتماـ بالمجالات ال/الكفاءة الرياضية :4
 أنشطتها والإستمرار فيها وأدائها بشكل سليم وصحيح .

وتعتٍ قدرة الفرد على القياـ بالعديد من الأنشطة ابؼنزلية ، واىتمامو بها /كفاءة الإدارة المنزلية :5
 بؼنزؿ .وقدرتو على التعامل مع أفراد الأسرة خاصة الصغار منهم وتوفتَ جو الإستقرار داخل ا

تعتٍ كل مايستخدـ أو شغل من عناصر الإنتاج بالنسبة لوجدة ابؼخرجات /الكفاءة الإنتاجية :6
 سواء كانت كمية أو كيفية .

 وتعتٍ ابغصوؿ على أكبر قدرمن الدخل باستخداـ تكاليف أقل ./الكفاءة الإقتصادية :7
طلق عليها إدارة ابؼوارد البشرية وقدرتها وتعتٍ كل مايتعلق بإدارة الأفراد أو ماي/الكفاءة التدريبية :8

على برليل وبرديد احتياجات ابؼنشأة واعداد وتصميم البرامج وابؼوضوعات والأىداؼ التدريبية 
 وقدرتها ابؼتابعة والتقييم .
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تعتٍ القدرة على إدارة ابؼنشأة فيما بىص ابقاز الأىداؼ بطريقة مناسبة وفقا /الكفاءة الإدارية :9
 مل البيئة ابػارجية للمنظمة .لطبيعة عوا

وتعتٍ بؾمل القدرات والطاقات وابعوانب الشخصية  التي بيتلكها الفرد /الكفاءة المهنية :10
 وتساعده على تقدنً أفضل الطرؽ لأداء وبرقيق أىدافو .

وتعتٍ الشخص ابؼتمكن وابؼلم بكل ابعوانب التي تهم القضايا وابؼوضوعات /الكفاءة السياسية :11
ياسية وقدرتو على التحليل والتفستَ والتوضيح وابداء الرأي والتنبؤ بالنتائج من خلاؿ التوقعات الس

 1ابؼختلفة فهو بؿنك .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ،بالتصرؼ 33_15،ص2016الفاعلية ،دار جوانا للنشر والتوزيع ،ب،ط،بؿمد علي نسيم ،التوأماف الكفاءة و  1
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 : سوسيولوجيا عمل المرأة  الثاني المبحث 
 المطلب الأول : دوافع عمل المرأة 

رىا بشكل عشوائي إبما كاف نتيجة لعدة إف ظاىرة خروج ابؼرأة إفُ ميداف العمل فَ تكن عبثا أو ظهو 
عوامل ودوافع ومبررات متداخلة ومتشابكة فيما بينها ذات دلالة سياسية واجتماعية وإقتصادية 
وأبصعت بـتلف الدراسات والبحوث على أنو من أىم الدوافع الأساسية بػروج ابؼرأة عافَ الشغل  

 كانت كالتافِ :
ر التعليم على نطاؽ واسع أثر مباشر في قلب ابؼعايتَ التي كانت كاف لإنتشاأولا:الدافع التعليمي :"

 1سائدة من قبل فاندفعت ابؼرأة إفُ ابؼشاركة في بـتلف ابؼيادين جنبا إفُ جنب مع الرجل "
حيث مع تطور العصر أولت الأسرة اىتماما متزايدا وجهودا جبارة في تعليم ابؼرأة وتكوينها حيث 

ورة حتمية لإنتشابؽا من قوقعة وبؤرة الأمية وىكذا حتى أصبح اقتحاـ أصبح تكوينها وتعليمها ضر 
ابؼرأة بؼيداف النشاط ابؼهتٍ يرتقي بارتقاء ابؼؤىل التعليمي بؽا أي تتمة بؼشوارىا الذي بذتازه في دائرة 
حياتها التعليمية ، وىكذا يكوف عمل ابؼرأة متلازـ مع تعليمها وحصوبؽا على فرص التوظيف في ابؼهن 

بالتعليم استطاعت ابؼرأة أف برقق النجاح في الإلتحاؽ بالعمل سيمون بوفوار ابؼناسبة ، حيث أفادت 
خارج البيت ، حيث بظح بؽا أف تبرز ذاتها بحصوبؽا على شهادات تعليمية عليا فتحت بؽا الأبواب  

يمنة العادات والتقاليد .وىكذا تم القياـ بعجلة التغيتَ البنيوي وبزلصها من ى لتقلدىا ابؼهن ابؼختلفة 
 وتوظيفها في بـتلف الوظائف في سوؽ العمل 

ىوا لآخر كاف لو الفضل في أنو كاف عامل من العوامل التي تتمثل في بؾمل ثانيا: الدافع السياسي :
التشريعات وابؼواثيق والدساتتَ والبنود والقوانتُ الدولية التي كانت برث على ابؼساواة بتُ الرجل وابؼرأة 

وابعزائر كغتَىا عملت على برستُ الأوضاع الأسرية والإجتماعية والثقافية   ابغقوؽ والواجبات ،في
وخاصة السياسية للمرأة حيث اعتبرت أف عمل ابؼرأة حق سياسي تطمح ابؼرأة من خلالو إفُ بلوغ 

اشراكها في  ابؼناصب القيادية ومراكزالسلطة والقرار وبزلصها من التبعية الإقتصادية والتهميش وجب
 القرار السياسي للدولة 

ابصعت جل الكتابات على أف الدافع الإقتصادي بػروج ابؼرأة للعمل ثالثا:الدافع الإقتصادي :
متمثل في أنو حاجة ضرورية وملحة فرضها المجتمع الصناعي ابغديث من غلاء معيشة وتلبية 

                                                           
،مصر  2بؿمد صنفوح الأخرس ،تركيب العائلة العربية ووظائفها ،،منشورات وزارة الثقافة والإرشاد القومي،ط 1

 250،ص1981،
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امل أدت بابؼرأة إفُ الإنتقاؿ من احياجات ومتطلبات الأسرة من ملبس ومأكل ودواء كل ىذه العو 
دورىا التقليدي ابؼتمثل في رعاية الأبناء والإبقاب وتلبية متطلبات الأسرة ورعاية الزوج إفُ الدور الثاني 
وىو العمل الوظيفي وابؼهتٍ "الذي حركو بؿرؾ أساسي وىو ابؼادة  حيث أف الإحساس بأبنية العمل  

ع مستوى معيشة الأسرة كاف من أىم العوامل التي جعلت كوسيلة للحصوؿ على النقودا لازمة لرف
 1ابؼرأة تتمسك بالعمل ابػارجي "
أف العمل بالنسبة للمرأة ضرورة وليس تسلية بل ضرورة ابغياة أو  2حيث أفادت فرونسوا جينواز"

 ابغياة بذاتها "
لسلطة ،فبخروجها لإثبات وجودىا في المجتمع ورغبتها في ابغصوؿ على ارابعا:الدافع الإجتماعي :

للعمل أصبح بؽا آراء ووجهات نظرىا تؤىلها للمشاركة في القرارات الأسرية والإجتماعية على حد 
 سواء.

اثبات الذات وتأكيد ابؼكانة الإجتماعية  والبروز والظهور وابؼصلحة خامسا:الدافع الذاتي :
ل وابراز شخصيتها وكيانها كفاعل الشخصية كلها دوافع أدت بابؼرأة للخروج إفُ العمل أو ميداف العم

في المجتمع بستلك حقوؽ وعليو واجبات زيادة على ذلك ىذا العمل خارج البيت يكسبها مكانة 
 اجتماعية في المجتمع والأسرة على حد سواء 

إفُ الدوافع الأخر و التغتَات  على ابؼستويات والبتٌ الإجتماعية محمد رضا زيباني نجاد وأضاؼ 
قتصادية والسياسية  عوامل رئيسية تدفع بابؼراة ابػروج إفُ ميداف العمل وبؿاولة ابغصوؿ الثقافية والإ

 على وظيفة نوجزىا في النقاط التالية 
إف ازدياد الوعي ، وتوفر الإمكانيات ، وارتفاع ابؼستوى الشعور بالمسؤولية الإجتماعية :/1

بدسؤولية أكبر من السابق حياؿ المجتمع لتوفِ التعليمي والدراسي ، أثار لدى كثتَ من النساء الشعور 
ابؼناصب الإجتماعية والقياـ بالأنشطة السياسية والثقافية ، اذ أف الشعور بابؼسؤولية الدينية والوطنية 

 والإنسانية شكل دافع أصلي بغضورىا في بؾاؿ سوؽ العمل .
سببا في ازدياد عزوبية إف التغتَات ابغاصلة في بـتلف الدوؿ كانت / الخوف من المستقبل :2

النساء وعزوفهن عن الزواج ، وارتفاع معدلات الطلاؽ ، ومن ىنا فثمة شعور لدى الفتيات الشابات 
                                                           

ر ابؼعرفة ابعامعية علياء شكري) وآخروف (،ابؼرأة في الريف وابغضر دراسة بغياتها في العمل والأسرة ، ا ،دا 1
 238،ص1988،الإسكندرية،

 26،ص1998حستُ عبد ابغميد أبضد رشواف ،علم بعنماع ابؼرأة ، ابؼكتب ابعامعي ابغديث ، الإسكندرية ، 2
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بشأف احتماؿ عدـ توفر فرص الزواج بؽن في ابؼستقبل ،أو حتى في حاؿ توفر فرصة الزواج فإف شبح 
بلفاض الدعم الإقتصادي من قبل الأسرة الطلاؽ يبقى ىو الأكثر إثارة للقلق بالنسبة إليهن ، ثم إف ا

شكل لدى النساء خوؼ وخشية بشأف مستقبلهن الإقتصادي كسبب لرغبتهن في العمل وأف يكوف 
 لديهن دخل .

واحتمالية ادماف الزوج على ابؼخدرات يزيد أيضا من القلق لدى النساء ، وىشاشة الوضع الإقتصادي 
ربوو من العمل ، يشكل سببا في شعور ابؼرأة بالقلق للرجل الذي يعمل بأجر يومي أو في حاؿ تس

والتفكتَ في ابؼستقبل ، كما أف عدـ كفاية الراتب التقاعدي وضآلة خدمات الضماف الإجتماعي 
للرجاؿ ابؼعيلتُ لأسرة يشكل سببا آخر لشعور النساء بابؼزيد من القلق ، وتبتُ الدراسات أف القوى 

نساء ىي فئة النساء العازبات وابؼطلقات أكثر من النساء ابؼتزوجات العاملة النسائية الناشطة بتُ ال
الآتي يعتبرف أقل طموحا من النساء العازبات وأيضا فإف ابؼرأة التي تعيش مع الرجل خارج أواصر 
العلاقة الزواجية الربظية تأخذ بالإعتبار إمكانية أف يقوـ شريك حياتها بتًكهافي ابؼستقبل ، وأف تكوف 

لى تأمتُ احتياجات الأولاد ابؼعيشية وحدىا ،وفي جنوب افريقيا ابعنوبية تصبح ابؼرأة معيلة بؾبرة ع
 الأسرة أحيانا بسبب ىجرة زوجها وبهب أف تكوف مستعدة لإدارة الأسرة إقتصاديا 

يرغب أرباب العمل في الإستعانة /خصائص سوق العمل )ازدياد الطلب على العمالة النسوية (: 3
نسائية في كثتَ من الأعماؿ ، فهن أكثر ابهابية في أداء العمل وأكثر شعورا وبرملا بقوى عاملة 

 للمسؤلية ...إفٍ 
تسبب النظاـ التعليمي ابعديد في قضاء الأولاد مدة طويلة خارج البيت ، /ازدياد أوقات الفراغ :4

نمية الصناعات ابؼنزلية وقد رافق ىذا النظاـ ابقازات تكنولوجية في ابؼصادر ابؼرتبطة بالأسرة مثل ت
)الأغذية ابعاىزة ،ابؼعلبات ..( وابلفاض عدد السكاف ، وازدياد أوقات فراغ النساء ، فتقلص بذلك 
حيز البيت ، كما أف  تراجع علاقات القرابة قد زاد أيضا من التأثتَ السلبي لأوقات الفراغ على 

بح ىو ابػيار ابؼطروح بالنسبة إفُ كثتَ النساء ، وأماـ مثل ىذا الوضع ،فإف ابغضور الإجتماعي أص
 1من النساء كسبيل بؼلء الفراغ بلإبراؽ بعافَ الشغل 

 
 

                                                           
بؿمد رضا زيباني بقاد ،عمل ابؼرأة الأسباب والتوجهات والآثار )من منظور الإدارة الإجتماعية (، عمل ابؼرأة مقاربات دينية  1
 ،بالتصرؼ 50_45،ص2013،بتَوت ،1جتماعية ،مركزابغضارة لتنمية الفكرالإسلامي ،مكتبة مؤمن قريش ،طوإ
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  خي لعمل المرأة في الجزائر :  التطور السوسيوتاري الثانيالمطلب 
إف ابؼتأمل للتطور السوسيوتاربىي بػروج أولا : التطور السوسيوتاريخي لعمل المراة في الجزائر :

يلاحظ دائما أف ىذا التطور مرىوف بتطور المجتمع ابعزائري، أي أنو مرتبط ارتباطا وثيقا ابؼرأة للعمل 
بابؼراحل السوسيوتاربىية التي مر بها المجتمع ابعزائري ومن أىم المحطات التاربىية ابؼعتمدة في الدراسات 

ا : مرحلتي  الإستعمارية و السوسيولوجية ابػاصة بخروج ابؼراة للعمل ىي بؿطتتُ رئسييتتُ وبن
 الإستقلاؿ .

"كاف المجتمع ابعزائري في الفتًة الإستعمارية بؾتمعا زراعيا رعويا  عمل المرأة في مرحلة الإستعمار : 
، مارست ابؼرأة في ظل خصوصية ىذا النمط الإنتاجي أعمالا منزلية بـتلفة وشاقة ، فعملت إفُ 

ي ورعاية أطفابؽا ،عملت أو مارست النشاط الرعوي والزراعي ، جانب عملها ابؼنزفِ أو البيتي اليوم
وبفا ضاعف من أعماؿ ابؼرأة والتزامها بأعمابؽا ابؼنزلية ، ارتفاع معدلات النساء الأرامل في المجتمع 
بسبب الثورات الشعبية واندلاع ابغرب التحريرية والتي راح ضحيتها مئات الآلاؼ من الرجاؿ ، بفا 

 وضع أكثر مسؤولية لإعالة أسرتها . حعل ابؼرأة في
أما العمل ابؼأجور فقد اقتصر على بفارسة بعض ابغرؼ التقليدية والزراعية والنسيجية في نظاـ يطلق 

وأعماؿ التنظيف في البيوت نتجة ضغف مستواىا التعليمي ، وقلة امكانياتها المانيفاكتور عليو 
 ومهاراتها .

أستَة عادات وتقاليد جعلتها لاتغادر ابؼنزؿ إلا للضرورة وبرفقة ،وزغم  وأما ابؼرأة في ابؼدينة فقد كانت
ىذا استطاعت أف بروؿ البيت إفُ ورشة عمل ، فكانت ابغياكة والنسيج وغزؿ وتصفيف الصوؼ 
والقطن وابغرير وصباغة الصوؼ وحرفة الطرز على الصوؼ والقطن ، كل ىذه الأعماؿ كانت تقوـ 

لتتقاضى عليها أجرة تساىم بها في مصاريف البيت ، ورغم ىذا الدور بها النساء داخل البيت ل
السوسيوإقتصادي التي كانت تقوـ بو ابؼرأة في ىذه الفتًة إلا أف المجتمع فَ يكن يعتًؼ بؽا بذلك لأنو 
جعل من الرجل الوحيد الذي بيلك القدرة الإقتصادية من انتاج وشراء ،رغم أف ابغياة العملية لاتتوافق 

ذلك بطريقة ما ،لأف ابؼرأة في ابعزائر كاف بؽا نشاطها التجاري الذي يسمح بؽا بتحقيق استقلالية مع 
مادية ولو بسيطة ، كانت في الغالب لابراسب عليها من طرؼ الرجل لأنها ضعيفة ، ولأنو يعلم أنها 

ستَ وتدبتَ ستساىم بها في مصاريف البيت والأبناء ، فهي بذلك تؤدي دور سوسيو اقتصادي في تس
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شؤوف البيت ، ومن خلاؿ ماسبق نستنتج أف ابؼرأة في المجتمع التقليدي ابعزائري كانت بسارس نوع من 
 .1ابؼقاولاتية لكن بابػصائص غتَ ابػصوصية ابؼعروفة اليوـ "

بعد الإستقلاؿ ، كاف من أولويات السلطة ابغاكمة إعادة بناء عمل المرأة في مرحلة الإستقلال :"
الدولة ، وأعطت أبنية متميزة للمؤسسات التعليمية من أجل بسكتُ بصيع ابؼواطنتُ من مؤسسات 

التعلم من دوف بسييز بتُ الذكور والإناث ، ورغم ضغف التحاؽ الإناث بابؼدارس في السنوات الأوفُ 
بؼرأة ، من الإستقلاؿ بحكم العوامل الإجتماعية والثقافية ، إلا أف زيادة وعي الرجاؿ بأبنية تعليم ا

 وبرستُ الظروؼ الإجتماعية والإقتصادية ، سابنت في بسدرس الإناث .
ىذا العامل لعب دورا رئيسيا في اكتساب ابؼرأة مستوى تعليمي ومنحها مكانة اجتماعية، خولتها 

عن ىذه التوجهات بوضوح عندما أكد 1976توفِ مناصب عمل ىامة ولقد عبر ابؼيثاؽ الوطتٍ سنة 
 الشروط ابؼوضوعية التي تساعد ابؼرأة على أف تتبوأ ابؼرأة مكانتها في المجتمع لتهدؼ على ضرورة توفتَ

إفُ بسكينها من الإندماج الفعلي في مستَة التنمية حتا تضمن مسابنة ملايتُ النساء ابعزائريات الآتي 
 يشكلن طاقة ىائلة الإقتصاد الوطتٍ .

نية الإقتصادية للبلاد مبنية على أساس ابؼؤسسات كانت الب  للنهج الإشتراكيوفي ظل تبتٍ ابعزائر 
العمومية ، فعملت على فتح أبواب مؤسساتها بعميع أفرادالمجتمع بتأىيل أو بدوف مؤىل ، وكاف دخل 
فرد واحد من العائلة لإعالة كل الأسرة فلم تضطر ابؼرأة للخروج للعمل ، ولكن مع تغتَ الأوضاع 

التي نتج عنها تسريح مكثف للعماؿ أصبحت الأسرة ابعزائرية الإقتصادية في سنوات التسعينات و 
تواجو ضغوطات إقتصادية اضطر بسسبها مسؤوؿ العائلة بقبوؿ خروج زوجتو وأختو وابنتو للعمل من 
أجل مساعدتو في مصروؼ البيت . خاصة وأنها قطعت شوطا من التعليم والتكوين  يؤىلها للبحث 

كل كبتَ في توعية وتوجيو الفكر الشعبي لتقبل الأفراد لعمل ابؼرأة عن العمل ، وقد سابنت الدولة بش
، بؼا يرجع بالفائد للأسرة والمجتمع والإقتصاد الوطتٍ ، ومع ىذا التغيتَ ابغاصل في نوع اليد العاملة 
ونظرا لدخوؿ ابؼكثف للمرأة في بؾاؿ العمل عملت الدولة على إبهاد حلوؿ لرعاية الأطفاؿ فأنشأت 

 تقوـ برعايتهم واستيعابهم بؿاولة حل مشكل كبتَ للمرأة مؤسسات 
وفي السنوات الأختَة توالت القوانتُ بؿدثة تطورا ىائلا فاعتبرت ابؼرأة عضوا فعالا في المجتمع ، فمنعت  
كل أنواع التمييز ضد ابؼرأة ، مساوية بينها وبتُ الرجل ، الأمر الذي أحدث برولات مذىلة دوف 

                                                           
،جامعة أبو بكر 29لطيفة مناد و فوزية صغتَي ، واقع العمل النسوي في ابعزائر ،بؾلة العلوـ الإجتماعية والإنسانية ، العدد  1

 ، بالتصرؼ 258،ص 2017بلقايد ،تلمساف ، جواف ،
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حياف بالقيم الروحية والعقائدية للمجتمع ابعزائري ، وقد استفادت ابؼرأة ابعزائرية ابؼساس في أغلب الأ
بدخوبؽا عافَ الشغل من عدة مزايا انها استطاعت أف تفرض نفيسها كعضو فعاؿ في المجتمع لابينك 
الإستغناء عنو بسهولة ، ومشاركتها في النقابات وانفتاحها على المجتمع وعملت على فرض نفسها  

مواطنة كاملة ابغقوؽ ، والسبب في ىذا يرجع إفُ زيادة وعيها وارتفاع مستواىا الثقافي والتعليمي ك
فأصبحنا بقدىا في الإدارة وفي ابعيش وفي الصناعة والتعليم والصحة والتجارة وىي اليوـ مقاولة تقتحم 

 1ىذا ابؼيداف الأصيل للرجل دوف أف تهمل بؿيطها العائلي والإجتماعي ."
 يا :مجالات عمل المرأة :ثان

ضمن الدستور ابعزائري للمرأة حق ابؼساواة في التوظيف وابغق في مشاركتها في التنمية الإجتماعية من 
خلاؿ اقتحامها بؼختلف بؾالات وميادين سوؽ العمل من خلاؿ ابؼواد الواردة في بؿتوى الدستور 

 ابعزائري وابؼتمثلة في :
 2تساوون في الحقوق والواجبات ."أن كل المواطنين م:"39ابؼادة 
يضمن الدستور كل الحقوق السياسية والإقتصادية والإجتماعية والثقافية للمرأة :"42ابؼادة 

 3الجزائرية "
شهد عمل ابؼرأة  في ابعزائر تطورا كبتَا بفا يشكل انعكاسا كبتَا على تطورىا التعليمي ، فقد تعزز 

قطاع الوظيف العمومي والقطاع الإقتصادي وفي تقلد  وجود ابؼرأة في بـتلف أوجو النشاط في
 ابؼسؤوليات واحتلاؿ مراكز السلطة وىو ماتعكسو ابؼعطيات الإحصائية وابؼؤشرات التالية 

امرأة أي 160607حيث بلغ عدد النساء العاملات في الوظيف العمومي _الوظيف العمومي :
 من العدد الإبصافِ .%31.8نسبة  

 من بؾموع ىيئة التدريس.%53حيث بلغت نسبة ابؼعلمات والأستاذات : _التربية والتعليم
من %54، حيث بلغت نسبة النساء %65بيثل التأطتَ النسوي في قطاع الصحة _قطاع الصحة :

 في الصيدلة .%73بؾموع ابؼوظفتُ في بؾاؿ الطب التخصصي و
،أماحاليا فقد 2004قاضيا سنة2897من بؾموع 957عدد النساء القاضيات _قطاع القضاء:

من العدد الإبصافِ ، أما مناصب ابؼسؤولية فقد تقلدت %41.41أصبح عدد النساء القضاة  بنسبة 
                                                           

 ،بالتصرؼ  259طيفة مناد و فوزية صغتَي ،مرجع سابق ،ص ل 1
 39الدستور ابعزائري ، ابؼادة  2
 42الدستور ابعزائري، ابؼادة  3
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منصب رئيسة 29(إضافة إفُ 02(،ورئاسة بؾلس قضائي )01ابؼرأة منصب رئيس بؾلس الدولة )
 بؿكمة 

،حيث العسكري المجال إضافة إفُ تقلدىا عدة مناصب بالدولة كابلراطها في _مناصب الدولة :
،ضف إفُ ذلك أنها حققت عددا من رتبة جنرال بسكنت من الوصوؿ إفُ أعلى ابؼراتب منها 

 وتكرست مشاركتها في المجالس ابؼنتخبة المحلية والتشريعية الصعيد السياسي ابؼكتسبات على 
، فقد لاننسى مشاركة ابؼرأة في ىذا المجاؿ وحسب ابؼؤشرات الإحصائية  _المجال الإقتصادي :

بلغت نسبة ابؼسابنة الفعلية في النشاط الإقتصادي للنساء العاملات 
 2005سنة 1من العدد الإبصافِ للسكاف العاملتُ %17.6ب1.904.000ب

ألف  60"من بتُ  2018وزيرة التضامن الوطتٍ والأسرة وقضايا ابؼرأة أنو خلاؿ غنية دالية صرحت 
في ابعهاز  %44.7كما تتواجد بنسبة    %35سبة مشروع في قطاع الزراعة ، تساىم ابؼرأة بن

من موظفي الإدارات العمومية  نساء ، كما تقدر نسبة  %36القضائي وأضافت اف مايزيد عن 
 في ابعزائر    %40مشاركتهن في البحث العلمي ب 

ة عملت ابعزائر على الإىتماـ أكثر بوضع ابؼرأة وترقيتها ، عبر تعيينها في مناصب ومؤسسات سيادي
عبد العزير بوتفليقة ، عتُ الرئيس  2014أكتوبر  14مثل : ابعيش والقضاء والوزارات حيث في 

في منصب نائب عاـ لتصبح أو امرأة تتوفُ ىذا ابؼنصب الذي كاف حكرا على الرجاؿ زيغة جميلة ،
ة ابؼديرة العامفاطمة الزىراء عرجون ، رقيت  2009، وفي عاـ  1962منذ استقلاؿ البلاد عاـ 

للمستشفى العسكري بعتُ النعجة ،إفُ رتبة عميد ، فأصبحت أوؿ سيدة تصل إفُ ىذه الرتبة في 
فاطمة بست ترقية  2017جويلية  4ابعيش الوطتٍ وتبعها ثلاث نساء أخريات والتي كم بينهم ،وفي 

د الإبصافِ من سلاح ابعو إفُ رتبة لواء في ابعيش و لأوؿ مرة في تاريخ ابعزائر ، وبلغ العددبوداني 
من  %31.33قرابة أربعة آلاؼ امرأة أي  2017للنساء ابؼتًشحات لإنتخابات البربؼانية في ماي 

امرأة بدقاعد في المجلس الشعبي الوطتٍ )الغرفة الأوفُ للبربؼاف (  118ابصافِ عدد ابؼتًشحتُ وفازت 
 2مقعدا " 462من بتُ 

 مج  بصفة تامة وفي بـتلف القطاعات لكن بالرغم من ىذه ابؼكاسب إلا أف ابؼرأة فَ تد
 

                                                           
 90بضزة لعرابي ، )وآخروف (، مرجع سابق ، ص 1

2 IBRAHIM ANADOLI ;3مرجع سابق ،ص 
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إف الإستثمار في العنصر النسوي  كقوة عمل نشطة ينجر عنو المطلب الثالث :آثار عمل المرأة: 
 بؾموعة من الآثار التي قد تكوف إبهابية كما قد تكوف سلبية 

 أولا : الآثار الإيجابية
 على مستوى المجتمع :

 لاؿ العمالة النسوية من أجل القضاء على ثالوث "برقيق التنمية ابؼستدامة وذلك من خ
التخلف )الفقر _ابعهل _ابؼرض(وويتجسد ذلك من خلاؿ القضاء على الفقر بتوفتَالأمن و الإكتفاء 
الذاتي من الغذاء وتوفتَالرعاية الصحية وسد الفجوة بتُ ابعنستُ بتوفتَ فرص عمل جيدة ولائقة 

 1بعميع الفئات المجتمعية بالتساوي ."
  دعم الإقتصاد القومي  ذلك من خلاؿ رفع الدخل أو الناتج المحلي ،وبرقيق التساوي"

ابعنسي في الأجور، فابؼؤسسات التي يتقلد فيها النساء ابؼناصب العليا يكوف انتاجها وفتَ وتتفوؽ 
 ماليا مقارنة بابؼؤسسات التي يتووفُ فيها العنصر الرجافِ القيادة .

 ة الشاملة فابؼؤسسات التي يتوفر فيها التنوع ابعنسي في العمالة  تكوف برقيق التنمية ابؼؤسساتي
 .2أكثر فعالية "

 تضمن العمالة النسوية بؾموعة من الأبهابيات في العمل وىي كالتافِ: على مستوى العمل :
  خلق بيئة عمل تفاعلية و جيدة ، "بينت الدراسات أف زيادة نسبة النساء في مكاف العمل

ق بيئة عمل أفضل بحيث يؤدي إفُ برقيق نسبة أعلى من الرضى الوظيفي ويتجسد يساىم في خل
ذلك في الإتفاف والتفاني في العمل ،وبناء علاقات عمل ودية تشجع وبرفز العاملتُ على العمل 

 3بكفاءة وفعالية لتحقيق الأىداؼ وتطوير ابؼؤسسة "
 ء العاملات اضطر أصحاب "ضماف ابؼرونة في مكاف العمل حيث بفضل زيادة نسب النسا

العمل إفُ توفتَ تسهيلات جديدة في مكاف العمل من أجل ضماف التوفيق بتُ ابغياة العائلية وابؼهنية  

                                                           
1 Facts and Figures ,Economic Empowerment www.unwomen.org,7_ 
n2018,18_2_202,22:00,بالتصرؼ 

 ابؼرجع نفسو  2
3 Cathleen Clerkine ,Whant Women Want_And Way You Want Women_ In 
the Workplace www.unwomen.org.7_2018_18/2/2020.22:30  بالتصرؼ 

http://www.unwomen.org,7_/
http://www.unwomen.org.7_2018_18/2/2020.22:30
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كتوفتَ خدمة الصرؼ الآفِ وغتَىا من ابػدمات والتي فَ تتوفر قبل اقتحاـ النساء لسوؽ العمل والتي 
 1استفاد منها الرجاؿ أيضا "

  التشاركي أي العمل بروح الفريق حيث توفر العنصر النسوي في "برقيق العمل ابعماعي و
مكاف العمل يساىم في تكوين وإعداد فرؽ عمل متميزة بسبب قدرة النساء على حلحلة ابؼشاكل 

بطريقة ودية وجيدة ، وقدرتهن على بناء وتكوين علاقات قوية والقدرة على التفاعل مع الآخرين  
 2لية التنظيمية في مكاف العمل ".وتثمتُ بؾهوداتهم وزيادة الفعا
بوقق عمل ابؼرأة على صعيدىا الشخصي بؾموعة من الآثار الإبهابية وىي على المستوى الشخصي:

برقيق واثبات الذات وتعظيم الثقة بالنفس بفا يعزز لديها ابعانب النفسي باحتكاكها بالعافَ ابػارجي 
شخصيتها و وبوسن طريقة تعاملها  في ابغياة  وتزويد خبراتها ووجهات نظرىا بفا يساىم في تكوين

اليومية .واحساسها بأنها كياف فعاؿ في المجتمع بفا تتولد لديها رغبة مستمرة في الإستمرار والإرتقاء من 
 حاؿ إفُ حاؿ أفضل .

 .برقيق الإستقلالية ابؼادية والتي تتحقق بامتلاكها لراتب شهري وحساب مصرفي 
 عن غتَىا ويشغلها عن الإىتماـ بالأمور التافهة وعزوفها عن اقامة  عمل ابؼرأة بهعلها متميزة

علاقات مع الأناس السطحيتُ والسلبيتُ والتفكتَ أكثر في ترقية كيفية ترقية وضعها السوسومهتٍ 
 وتطوير نفسها والإبداع في عملها وتطوير مهاراتها الشخصية 

  أولادىا ومساندتهم في ابزاذ قراراتهم بفا عمل ابؼرأة بهعلها تكوف جديرة بتحمل مسؤولية تربية
 بهعل أولادىا فخورين بها وبوذوف حذوىا 

بالرغم من الإبهابيات التي بوققها عمل ابؼرأة اف ىذا لايعتٍ أنو ليس لو ثانيا : اآثار السلبية : 
 سلبيات أو آثار غتَ مرغوب بها ، فمن بتُ الآثار السلبية لعمل ابؼرأة مايلي :

  على التوفيق بتُ الأعماؿ ابؼنزلية والعمل وتراكم ابؼسؤوليات على عاتقها  بفا عدـ القدرة
 يعرضها للإحساس بالتعب والإنهاؾ حيث بالتأكيد يؤدي ىذا بها  للتقصتَ في  أحد ابعانبتُ 

                                                           
1 Kreshna Raddy , Top12Advantages Women bring to the Workplace 
,content.wisestep.com 20/3/2020 بالتصرؼ 
2 Eleanor Krause and Richard Reeeves  ,Enough about men resons to boost 
womens work ,www.brookinges.edu 29_1_2018.20/4/2020 
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  حدوث ابؼشكلات الزوجية خصوصا اذا كاف الزوج غتَ متفهم لطبيعة عمل ابؼراة  والذي
غطا كغتَتو عليها وشكو ابؼستمر بها ومقارنتها بغتَىا من الزوجات الغتَ غالبا مابيارس عليها ض

 عاملات أو أف يطلب منها   خفض  ابغجم الساعي للعمل أو الإستقالة منو والبقاء في ابؼنزؿ 
  عدـ القدرة على متابعة أمور أطفابؽا بشكل يومي 
 باطاتها ابؼهنية عدـ القدرة على اعطاء علاقات القرابة وابعتَة حقها بسبب ارت 
 

 المطلب الرابع : اتجاىات وواقع العمالة النسوية في الجزائر 
ابذاىات فيما بىص عمل ابؼرأة وبىتلفوف فقط من  3تتقف أغلب الكتابات والدراسات على وجود 

 حيث التسميات أما المحتوى فهو نفسو ، ومنو فإف ابذاىات عمل ابؼرأة ىي :
حيث تركز ىذه النظرية على عقلانية أفراد المجتمع ابؼتمثلة بتعظيم اتجاه الرأسمال البشري :/1"1

الفائدة عند القياـ بأي عمل ،حيث ينظر إفُ بصيع أفراد المجتمع )رجالا ونساء(نظرة متجانسة خاصة 
في القضايا الإقتصادية ،ويتم تطبيق عامل الرأبظاؿ البشري بتوظيف الرجل لضماف عامل الكفاءة 

مل ، أما ابؼرأة فهي تعتبر أقل كفاءة وأكثر عرضة لإنقطاع بسبب ابغمل والولادة والإستمرار بالع
 والأمومةالذي يسبب خسارة اقتصادية ،تعرقل التواصل مع التطورات الوظيفية 

يركز ىذا الإبذاه أف للإنساف رغبة كاملة في التمييز بتُ الأفراد اقتصاديات التمييز ضد المرأة :/2
ى العرؽ والدين والنوع وحتى ابعنسية ، وغالبا ما بومل الإنساف فكرة سلبية عن والمجموعات بناء عل

مثلا يفضلوف التعامل مع بعضهم البعض أكثر من التعامل مع ابؼرأة  الاخرين . فابؼوظفتُ الرجاؿ
بحكم أنها بـتلفة عنهم ، وعندما يطلب منهم تبرير ذلك ، غالبا ماتكوف الإجابة بشكل عفوي أف 

احد منهم ، بحيث يؤدي ىذا التمييز إفُ ضعف التعاوف مع ابؼرأة العاملة ، وحتى الزبائن الرجل و 
يفضلوف استشارة الرجل على ابؼرأة ، بحيث يعتبرصاحب العمل ىذا السلوؾ  خسارة للمؤسسة وبهب 

 تعويضها من خلاؿ دفع راتب أقل للمرأة وبدرجعية احصائية .
نظرية بأف الفئات الإجتماعية ، ومنها ابؼرأة قابلة لإستغلاؿ تفسر ىذه ال/نموذج الدور البديل :3

وبيكن أف بيارس عليها الضغط دوف أف تبدي مقاومة ،ويعود السبب من وجهة نظر أصحاب العمل 
إفُ وجود البديل بؽا في السوؽ لعدـ بستعها بالرأبظاؿ بشري بفيز من جهة ، وعدـ قدرتها على مواجهة 

الأعماؿ من جهة أخرى . وتشتًؾ ىذه الفئات في وجود بديل بؽا خارج قوة السوؽ أو قوة رجاؿ 
                                                           

 ثاية عبد ابغي ، مرجع سابق ، بالتصرؼ  بؿمد صابغي وبن 1
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سوؽ العمل ، فابؼرأة بيكنها العودة إفُ الأسرة كما للمهاجر العودة لوطنو ، ونظرا لتفعيل ىذه الفئة 
بؽذا الدورالبديل ،فإف اغتنامها لفرصة العمل ابؼمنوحة بؽا ضعيفة ،وبؽذا لابقدىا تنخرط بالنقابات 

يةو الإبرادات النقابية بقوة التي ينخرط بها الرجاؿ ، فنسبة النساء الأكادبييات في ابعامعات العمال
مازالت متدنية ومازاؿ تسسلها الأكادبيي بؿدود ، والغريب أف العاملتُ في الكليات العلمية ينظروف 

وكثتَا ما تواجو ابؼرأة إفُ ابؼرأة العاملة في الكليات الإنسانية نظرة سلبية وحتى من النساء أنفسهن ، 
 صعوبات في منافسة الرجل فيابغقوؿ الأكادبيية ابؼختلفة "

 واقع العمالة النسوية في الجزائر :( 2
تعتبر ابؼرأة في الرجزائر شريك حقيقي للرجل ضمن اطار متطلبات التنمية الإجتماعية والإقتصادية ، 

القرار ، ما بهعلها جديرة بالثقة والتقدير بتواجدىا في مواقع الإبداع والإنتاج وحتى مواقع صنع 
والتأىيل بفضل ابؼكاسب والرىانات التي خاضتها على مر العصور وحصوبؽا على أعلى درجات 
التعليم والتكوين واكتساحها لشتى ميادين العلمية والعملية  ماجعلها اليوـ عنصر فعالا وفاعل في 

 ابغركة التنموية .
من تعليم وتكوين أىلها أف تتقلد ابؼناصب وابؼراكز السامية وحتى فبفضل ماوصلت اليو ابؼرأة 

السياسية كوزيرة وبربؼانية وتواجها في ابؼواقع الأمنية والقضائية وترقيتها كمديرة أو رئيسة أو مستَة في 
 بـتلف ابؼؤسسات والإدارات العمومية وابػاصة على حد سواء 

اقرارىا لقانوف عادؿ ومنصف للمرأة العاملة ،وضماف فكما ىو معروؼ أف ابعزائر كانت سباقة  في 
اجتماعي بومي حقوقها ، بالإضافة إفُ أف تشريع العمل ابعزائري بينع كل أشكاؿ التميز ابعنسي أو 
العرقي ضد ابؼرأة ويضمن بؽا تكافؤ الفرص مع نظتَىا الرجل وابؼساواة بتُ العاملتُ دوف بسييز أيا كاف 

للعماؿ سواء نساء أو رجاؿ نفس الإمتيازات من التأىيل وابؼردودية   جنسهم أو عرقهم ، ويكفل
 لنفس العمل .

حيث أخذ ابؼشرع ابعزائري للعمل بعتُ الإعتبار ضماف حقوؽ ابؼرأة فيما بىص ابغمل والولادة 
اسبوعا عطلة  وكفل بؽا اجراءات  وتسهيلات خاصة فيما يتعلق بساعات العمل خاصة   15ب

ؽ النساء العاملات وابػدمات التي يوفرىا الضماف الإجتماعي وفقماىو  مقررفي كنظاـ بغماية حقو 
 الإتفاقيات الدولية وابؼنظمة العابؼية  للعمل .
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 المبحث الثالث :ماىية القيادة النسوية 
 : نظريات القيادة الأولالمطلب 

وابؼؤسسات الإدارية بحيث  يعتبر موضوع القيادة من ابؼواضيع قدبية العهد في تاريخ  سلوؾ التنظيمات
تطرقت بؼوضوع القيادة العديد من النظريات والتي سنعرض أىم النظريات التي وردت في بـتلف 

 الدراسات ابؼتعلقة بدوضوعات القيادة والسلوؾ التنظيمي وابؼتمثلة في :
التي تطرقت  تعتبر" من النظريات ابؼبكرةالرجل العظيم أو ما يطلق عليها بنظرية (نظرية السمات : 1

، تفتًض ىذه النظرية أف السمات 20لمجاؿ القيادة خلاؿ  الأربعينات وابػمسينات من القرف 
 الفيزيولوجية والإجتماعية والإقتصادية والشخصية تنقل عن طريق الوراثة ، وتعتٍ ب:

 الطاقة وابؼظهر والبيئة والسيطرة التحصيل والذكاء _السمات الفيزيولوجية:
 ابعاذبية واللياقة والشعبية والتعاوف وابؼبادرة اعية :السمات الإجتم

 الرغبة في التًقي والإبداع وقبوؿ ابؼسؤولية القدرة على ابزاذ القرار .السمات المهنية :
 الإثبات والإقداـ وابعرأة وابؼهارة و الثقة في النفس .السمات الشخصية :

للقيادة أف القادة بذدىم أطوؿ قامة  في البحوث ابؼتعلقة بالعوامل الشخصيةستوجديل  ويضيف 
 1وأضخم حجم وأعلى ذكاء عن غتَىم من الأفراد ."

بعدة دراسات حوؿ ىذه النظرية فعرض على ضوئها ابػصائص والعوامل ستوجديل وقاـ أيضا" 
 الشخصية ابؼرتبطة بالقيادة إفُ بطسة  تصنيفات :

 _القدرة )الذكاء ، البراعة ،إصدار الأحكاـ (1
 يل أو الإبقاز والتي تتمثل في) الثقافة ، ابؼعرفة والإبقازات ،الأنشطة(_التحص2
 _ابؼسؤولية )كالإعتمادية ،ابؼبادرة ،ابؼثابرة (3
 _ابؼشاركة )الإتصاؿ، التعاوف (4
 2ابغالة ابؼرتبطة بابؼوقع الإجتماعي والإقتصادي "5

 ي :وتفتًض ىذه النظرية أىم ابػصائص التي بهب أف تتوفر في القائد ى
حيث يشتًط أف يكوف القائد ملهما لنا بعده فمثلا القائد ىو "القدرة على حفز وتشجيع الأفراد :

 الذي بوفز الأفراد ذوي الأداء ابؼتوسط إفُ الأداء ابؼرتفع أو الغتَ عادي .
                                                           

 215,ص1979أبضد سيد مصطفى ،إدارة السلوؾ التنظيمي ،دار ابعامعة ابؼصرية ،القاىرة ،  1
 46،ص1971بطيس السيد إبظاعيل ،القيادة الإدارية ، عافَ الكتاب ، القاىرة ، 2
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ابؼهارات الإتصالية غتَ العادية للقائد والتي تعتٍ القدرة على نقل وتوصيل القدرة على الإتصال :
 لفكرة بكفاءة ،وتتم ىذه بطريقة شفوية في العادة .ا

بهب أف يتصف القاد بابؼقدرة الفائقة على الإقناع ولديو الثقة في الأىداؼ  القدرة على الإقناع :
التي يعرضها،ويقدر ابؼرؤوستُ ىذه الثقة ولديهم الإحساس بأنو مهتم بالضرورة ، بابؼركز الذي بوتلو 

 والأدوار التي يقوـ بها .
يتطلع ابؼرؤوستُ إفُ مساعدة القائد ونصيحتو في آرائو ليس فقط في بؾاؿ  غرس الثقة في الآخرين :

 العمل وإبما أيضا فيما يتعلق بدسائلهم الشخصية 
فالقائد الناجح ىو الذي يدرؾ جوانب القوة والضعف في  تفويض السلطة والثقة في المرؤوسين :
للمرؤوستُ الإطلاع عليها من مهاـ ،فهو الذي يؤمن  مرؤوسيو ، وابغد أو ابؼدى الذي بيكن

 باخلاصهم وولائهم وتعاونهم ويتوقع ابؼزيد منهم .
بعد بصع ابؼعلومات وابغقائق حوؿ ابعوانب ابؼختلفة للموقف فإف  القدرة على اتخاذ القرار :

 الإداري الناجح يشغل تفكتَه بسرعة حوؿ افجراء الفعاؿ الذي بهب ابزاذه وينفذه 
بهب أف يتميز القائد بحبو للتغيتَ لأف مرؤوسيو يرونو كأداة للتغتَ ويساعد ذلك  لرغبة في التغيير :ا

على إبياف ابؼرؤوستُ بتصرفات رؤسائهم ، على اعتبار أف ىذه التصرفات ىي ابػلاص وابؼلاذ من 
 1وضع يكرىونو ."

ا لا تأخذ بابغسباف ابؼوقف الذي "إلا أف ىذه النظرية تعرضت لمجموعة من الإنتقادات من أبرزىا أنه
بهد فيو القائد نفسو ،إذ ليس ىناؾ صفات بؿددة وثابتة بردد طبيعة القائد في كل الأوقات وأنها 
لاتتحدد بالأبنية النسبية والأوزاف النسبية بؼختلف ىذه ابػصائص وبذاىلت تأثتَ وأبنية ابؼرؤوستُ 

مات ابؼطلوبة للوصوؿ للهدؼ والضرورية للحفاظ على على نتائج القيادة ،كما أنها فَ تفرؽ بتُ الس
وضع مركز القيادة ،كماأنها بذاىلت عوامل أخرى تعمل على صنع القرار كابػبرة وابؼعرفة والدور الذي 
تلعبو البيئة و امتلاؾ الأفراد بؼثل ىذه السمات ليس بالضرورة أف بهعل منهم قادة وأف عدـ امتلاكها 

منهم قادة فاشلتُ وأنو بهب الأخذ بعتُ الإعتبار بعض بظات القائد في  أو غيابها بيكن أف بهعل
 2بعض ابؼواقف "

                                                           
  273،ص1979القاىرة ،أبضد سيد مصطفى ،إدارة السلوؾ التنظيمي ،دار ابعامعة ابؼصرية ،  1
عبتَ طايل فرحاف البشابشة ، درجة بفارسة ابؼرأة القيادية للمهارات الإبداعية في عملها ،دار حامد للنشر  68،ص22008

 ، عماف 1والتوزيع ،ط
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تعتبر من النظريات الشرطية ابؼعاصرة حيث قدمت ىذه النظرية (النظرية السلوكية أو المعيارية :"2
 تفستَا للقيادة في ضوء مايقوـ بو القياديوف أي أنها ركزت على سلوؾ القائد بدعتٌ ركزت على

، أو بدعتٌ آخر تقدنً "تفستَ للعلاقة بتُ  1الفروقات في السلوؾ بتُ القائد الفاعل والغتَ فاعل"
سلوؾ القادة وأداء ابؼرؤوستُ ومدى رضاىم عن قاداتهم ،وترمي ىذه النظرية إفُ ابؼقاربة بتُ سلوؾ 

الفاعلتُ والناجحتُ  القادة الفاعلتُ وسلوؾ القادة الناجحتُ للخروج بدلا لة ىي ماىية سلوؾ القادة
حتى تتمكن من تقليدىم لنكوف فاعلتُ ناجحتُ مثلهم ، وقد ضم ىذا ابؼنظور العديد من النماذج 

 .الشبكة الإدارية في القيادة ، نظرية أوىايو والنظريات منها مثلا : بموذج ودراسات جامعة 
فيو إفُ بطسة أساليب والتي قاـ بتطوير النموذج بلاؾ وموتوف ، اللذاف توصلا الشبكة الإدارية :"

بذمع نسب بـتلفة من الإىتماـ بالإنتاج )يشبو أسلوب الإىتماـ بابؽيكلة والإنتاج ( ، والإىتماـ 
 بالأفراد )يشبو أسلوب مراعاة ابؼشاعر والتأكيد على العاملتُ ( وبذلك يتكوف لدينا :

،يبذؿ القائج جهد قليل اىتماـ ضعيف بالأفراد واىتماـ ضعيف بالإنتاج  الأسلوب الضعيف :
 لإبقاز العمل ويتجنبوف الفصل من الوظيفة 

الأسلوب الذي يعطي اىتماـ عافِ بالإنتاج واىتماـ منخفض بالأفراد ، ىنا لايهتم القائد 
باحتياجات العماؿ ويستخدـ القائد سلطتو القانونية والعقابية من أجل دفع العاملتُ لتنفيذ ابغد 

 ابؼطلوب منهم ابقازه .
اىتماـ عافِ بالأفراد واىتماـ ضعيف بالإنتاج بواوؿ القائد برقيق ابعو العائلي الأسلوب الجماعي : 

 2الذي يظهر وجود العلاقات الودية والإنسانية وليس بالضرورة برستُ الإنتاج "
تقع في وسط الشبكة حيث بواوؿ القائد الوصوؿ إفُ موازنة بتُ  أسلوب منتصف الطريق :

ماؿ وأىداؼ ابؼنظمة الإنتاجية وبوصل القائد على أداء مناسب عن طريق المحافظة احتياجات الع
 على الروح ابؼعنوية للعاملتُ بشكل يضمن ابقاز العمل .

ويعطي ىذا الأسلوب القيادي إىتماـ عافِ جدا بالعاملتُ والإنتاح معا حيث يركز أسلوب الفريق :
على الشعور بالإلتزاـ عند العاملتُ وبناء علاقات القادة على بناء بؾموعات عمل متعاونة ويشجع 

 ثقة واحتًاـ .

                                                           
 141، ص1999راوية حسن ،السلوؾ في ابؼنظمات ،قسم إدارة الأعماؿ ،كلية التجارة ، الإسكندرية ، مصر ، 1
 ، بالتصرؼ  142_141،ص2007، 1بضيد ، الإدارة العامة ، دار الشروؽ ،ط موفق حديد 2



 القيادة النسوية                                                            :الثالثالفصل 

70 

وبالرغم من  ابؼزايا ىذه النظرية ،ولكن يعقب على ىذه النظريات بعض الإنتقادات ؾ أنها أبنلت  
العوامل ابؼواقف مثل دوافع ونضوج العاملتُ والعلاقات بتُ القائد وابؼرؤوستُ وبذعل عمل القائد وفق 

ابزاذ النمط القيادي للموقف الذي بوتم سلوؾ معتُ و تبسيط فهم القيادة وىي ظاىرة فلسفة قيادة 
 1معقدة وابناؿ عصر ابؼوقف ."

"بعد أف عجزت نظرية  السمات أف تعطي ابعواب الشافي الذي بودد النمط  النظرية الموقفية :
ى أف القائد الناجح ىو القيادي الفعاؿ ، وكذلك النظريات الأخرى ، ظهرت دراسات بـتلفة تركز عل

ذلك القائد الذي يستطيع أف يلائم بتُ مايقتضيو ابؼوقف والأسلوب أو النمط القيادي ، فابؼوقف 
،أي انها "حاولت أف برددد الظروؼ أو 2الذي يوجد في الفرد ىو الذي بودد امكانيات القيادة "

آخر وسنتطرؽ في ىذا السياؽ  ابؼواقف التي يكوف فيها سلوؾ أو بمط قيادي أكثر فاعلية من سلوؾ
 فقد حدد فيلدر بمطتُ رئيسيتُ في القيادة بنا :فيلدر في القيادة :إفُ نظرية 

 القائد الذي يركز على الإنتاجية وابؼهنة ./النمط القيادي الموجو نحو إنجاز العمل :1
العلاقات مع القائد الذي يركز على /النمط القيادي الموجو نحو تقوية العلاقات الإنسانية : 2

 العاملتُ .
وقد عمل فيلدر إفُ برديد أصناؼ القيادة من خلاؿ إبقاز العمل أو من خلاؿ إقامة علاقات 

 شخصية مع الآخرين وقد ركز فيلدرفي  نظربتو على أبعاد ثلاثة  بؼواقف القادة ىي :
(:تتوقف فعالية  /علاقة القائد بأعضاء المجموعة )مدى صداقة القائد لأعضاء المجموعة وثقتو بهم1

القيادة على بمط وشكل القيادة الشخصية بتُ القائد وأعضاء بصاعتو ، فمثل ىذا ابؼوقف إبما ىو 
انعكاس بؼدى ثقة ابؼرؤوستُ في قائدىم ودرجة اخلاصهم لو ، فإذا كانت العلاقة تفاعلية قائمة بتُ 

 كس ىو مناقض لفاعلية القائد .القائد والمجموعة ىذا مؤشر يدؿ على فعالية القائد و إذا حدث الع
/طبيعة العمل )درجة  روتينية العمل أو ابؼهمة (:فعالية القيادة تدؿ على مدى روتينية العمل الذي 2

يقوـ بو التابع أو مدى تغيتَه ، فحسب طبيعة العمل بقد بعض ابؼهاـ من السهل برديدىا بوضوح 
بعض الآخر يرى أف الأعماؿ الإدارية والإبتكارية وتنفيذىا وتقييم الإبقازبطريقة موضوعية ، بينما ال

 يصعب برديدىا وقياس نتائجها .

                                                           
 68عبتَطايل فرحاف البشابشة ، مرجع سابق ،ص 1
 250،ص2001مهدي حستُ زويلق ،الإدارة نظريات ومبادئ ،دارالفكر ، عماف ، 2



 القيادة النسوية                                                            :الثالثالفصل 

71 

: يتصل ذلك 1/قوة مركز القائد )قدرة القائد على التعيتُ والفصل والتأديب من خلاؿ مركزه ("3
 بالسلطة أو النفوذ ابؼتولد عن ابؼركز ويشمل ىذا ابغق في التعيتُ والفصل وزيادة الراتب والتًقية .

"بالرغم من الإضافات التي جاءت بها النظرية إلا أنها تعرضت بؼوجة من الإنتقادات من أبنها أف بمط 
 2السلوؾ القيادي لايفسر الأجزاء البسيطة من الإختلافات بتُ الأداء الفعاؿ للأفراد "

 : سمات القيادة النسوية  الثانيالمطلب 
أة على القيادة ،ولكن ىناؾ بعض الإنطباعات ازاءىا تتباين وجهات نظر الرجاؿ في نظرنهم لقدرة ابؼر 

والتي على  ابؼرأة القيادية  اعادة النظر فيها لتصحيحها أو التعامل معها بحتمية ، ومن أىم ىذه 
 الإنطباعات التي طرحها الدكتور طارؽ سويداف مايلي :

 "_ابؼرأة لاتصلح للقيادة 
 يا _ابؼرأة تصلح للقيادة ،ولاتصلح للقيادة العل

 _ابؼرأة تصلح لقيادة النساء فقط 
 _النساء لابىضعن إلا للرجاؿ 

 _ابؼرأة غتَ حابظة عند ابزاذ القرار
 _ابؼرأة عاطفية في قراراتها 

 _ابؼرأة لاتعمل بجد أو لساعات طويلة 
 _ابؼرأة لابسلك ابغزـ الكافي للتعامل مع أصحاب ابؼشاكل 

 ة دوف أسباب وجيهة (_ابؼرأة مزاجية )فقد تكوف سلبية أو ىجومي
 _ابؼرأة لاتعرؼ لغة الأرقاـ وابغسابات والأمواؿ 

 _ابؼرأة لابسلك الثقة الكافية في النفس 
 _ابؼرأة لابرفظ السر 

 _ابؼرأة لاتصلح للمفاوضات فهي تكشف موقفها بسرعة وترضى بسرعة ولينة في مواقفها    
 3هنية  ."_ مشاغل ابؼرأة العائلية بسنعها من أدء الأعماؿ ابؼ

                                                           
 69عبتَ طايل فرحاف البشابشة ، مرجع سابق ، ص 1
 233راوية حسن ، مرجع سابق ، ص 2
 15،ص2002،الرياض ،3بؿمدطارؽ سويداف ،صناعة القائد، مكتبة التحرير،ط 3
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إلا أف ابؼرأة معروفة بطبيعتها ابػاصة التي ميزىا الله سبحانو وتعافُ بها عن الرجل والتي أفصحت عنها 
الدراسات ابغديثة والتي تتسم بدجموعة من ابػصائص والصفات في توليها للمناصب القيادية من 

 أبنها :
 القرار وابؼشاركة في النصح والتوجيو ومن أنواع ابؼشاركة:الإستشارة في عملية ابزاذ "(المشاركة:1
الشعور بالربضة وتقدير احتياجات الآخرين وظروفهم وىذه الصفة تعتُ ابؼرأة على بناء  (التعاطف:2

 علاقات حقيقية وصادقة بفابهعل الأتباع بوبونها ويتحركوف معها بكو الأىداؼ ابؼشتًكة برغبتهم.
،ىذا إذا أضفنا أف  25ثر ابداعا من الرجاؿ بحوافِ تشتَ الدراسات على أف ابؼرأة أك (الإبداع:3

مشاركة النساء في إدارة ابؼؤسسات تعتبر حديثة نسبيا .فهذا يعطي للمرأة القدرة على ابهاد حلولا غتَ 
 مسبوقة وابؼسابنة بأفكار تعتُ ابؼؤسسات على تغيتَ طريقة عملهما بدا يتناسب مع التغتَات السريعة 

فابؼرأة أقدر على تفهم حاجات النساء أكثر من الرجاؿ ،وحيث أصبح  (تفهم حاجات النساء:4
للنساء دور أكبر في الإقتصاد حيث أنها ىي التي تصدر معظم القرارات ابؼتعلقة بابؼنزؿ أو التعليم 
....وغتَىا فأضحى مهما بعميع ابؼؤسسات تقريبا تفهم طريقة ابؼرأة في التفكتَ وابزاذ القرار ،وابؼرأة 

 لى ذلك من الرجل .أقدر ع
فتشتَ الدراسات أف ابؼرأة أكثر من الرجاؿ تعطي صلاحيات (التفويض واعطاء الصلاحيات: 5

 للعاملتُ معها وبزوبؽم حرية ابزاذ القراربفا بهعل الفريق متحمسا ومتماسكا 
بصع  نظرىا يتجو إفُ ابؼستقبل البعيد فقد أثبتت بعض الدراسات أف ابؼرأة بررص على (بعد النظر:6

 ابؼعلومات أكثر من الرجل ،وبالتافِ فهي صاحبة نظر أبعد منو.
فابؼرأة أكثر من الرجل استعدادا وانفتاحا للحوار للوصوؿ إفُ حلوؿ للمشاكل في نفس  (الإتصال:7

 الظروؼ ،وتعتبر أف الإتصاؿ وابغوار أساسيا لإدارة العمل .
العلاقات مع الآخرين وىي أدؽ منو في  ابؼرأة أسرع من الرجل وأعمق في تكوين (العلاقات :8

الإنتباه  لأخطاء التي قدتؤثر سلبا على العلاقات وابؼرأة بسلك منهجية في إقامة العلاقات بشكل منظم 
".1 
 
 

                                                           
 16ابؼرجع نفسو ،ص 1
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 : أىداف القيادة النسوية ومقومات نجاحها  الثالثالمطلب 
 أولا : أىداف القيادة النسوية :

ابزاذ القرارات ابؼناسبة والتي بزدـ أىداؼ ابؼنظمة بأقل ابعهود  "إف ىدؼ القيادة النسوية الرئيسي ىو
والتكاليف وأعلى مستويات التعاوف والألفة عن طريق الإستثمارالقوي في العاملتُ بابؼنظمة لأنهم 
أساس وروح وعقل ابؼنظمة ، وبرقيق ابؽدؼ الرئيسي وتنفيذه لايأتي من فراع وإبما يأتي نتيجة تفاعل 

 ىداؼ الفرعية أبنها :بؾموعة من الأ
 /بسكتُ ابؼرأة في أداء دور متميز في التنمية ابؼستدامة من خلاؿ اعطائها دورىا ابغقيقي في المجتمع 1
/رفع مستوى أداء العاملتُ من خلاؿ التدريب وابؼساندة والتطوير وادراؾ حاجاتهم  وتطوير مستوى 2

 ابػبرة لديهم 
 العاملتُ بطريقة تتسم بالألفة وابؼودة وتوضيح ابؼهاـ ابؼنوطة بهم /برستُ قيمة الأداء من خلاؿ برفتَ 3
/التعامل مع الصراعات داخل ابؼنظمة بصبر وبداىة ورباطة جأش بشكل يسرع من أنهائها وخلق 4

 ابؼفاوضات ابؼشتًكة .
 وعليو  أف ىدؼ القيادة النسوية ىو ابراز الدور ابغقيقي الذي تعلبو القوى النسوية العاملة في
ابؼؤسسات ،في رسم سياسات وتنفيذ ابؼقررات التنظيمية بشكل يساىم في ستَ العملية التنظيمية 

 وبرقيق أىدافها بفعالية وكفاءة .
 ثانيا :مقومات نجاح القيادة النسوية :

بسيز ابؼرأة بفطرتها بأنها تهتم وتسامح وتدقق بالتفاصيل  مقومات نجاح القيادة النسوية في :تكمن (2
ومتعاونة بفابهعلها متميزة في بؾاؿ القيادة ، وأنها تستثمر ابؼزيد من الوقت والطاقة في العمل كاملة 

على الرأس ابؼاؿ البشري وبيكن استخلاص أىم مقومات بقاح القيادة النسوية من خلاؿ ابػصائص 
 افِ تتسم بها القيادة النسوية وبيكن تلخيصها في نقاط رئيسية كالتافِ :

قدرة على التغيير بفضل  تقبلها لمبدأ تداول السلطة وتفويضها وأسلوبها المتميز _المرأة أكثر 
 بالديناميكية والمرونة 

 1_" المرأة تتسم بالحرية والإستقلالية بالتفكير ولاتتثبت بالمناصب "
 _القدرة على حلحلة الصراعات داخل المنظمة والتعامل معها بحكمة 

                                                           
ابتهاج أبضد علي، ابؼرأة والأبماط القيادية ، مؤبسر القيادة الإبداعية لتطوير وتنمية ابؼؤسسات في الوطن العربي ، ابؼؤبسر السنوي 1

 ، 15أكتوبر ،ص  16_13الرابع ،في الإدارة ،دمشق 
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 1اخل المنظمة "القدرة على خلق علاقات انسانية د
 _القدرة على خلق طرق فنية في القيادة .

_عدم توجو المرأة للطرق الغير شرعية  كالفساد الأداري والحكومي والرشوة والمحسوبية 
 والإختلاسات في آدائها للقيادة .

 _حب التغيير والتطوير في الهيكل التنظيمي .
 رأبظاؿ بشري كفؤ والإسثمار في ىذه الطاقة فمن خلاؿ ماسبق بيكن القوؿ أف القيادة النسوية تعتبر

والقوة النسوية يعمل على تطوير ستَ ابؼنظمات وبوقق التغيتَ التنظيمي الفعاؿ ،وتضخيم العمل 
النسوي في ابؼنظمات وخاصة في ابؼنصاب القيادية يعتبر مكسب للمؤسسات العربية بهب اعادة 

 ذه الفئة العاملة النشطة .النظر فيو وبؿاولة ترقية الوضع السوسيومهتٍ بؽ
 : المعوقات والعوامل المؤثرة في القيادة النسوية في المؤسسات العمومية  الرابعالمطلب 

إف تبؤ ابؼرأة في ابعزائر للمراكز القيادية  يعتبر حق مكفولا دستوريا وقانونيا  إلآ أف نسبة تواجدىا في 
ف الروح ابؼعنوية لدى ابؼرأة تعتبر أىم عامل في ىذه ابؼراكز تضل نسبية نوعا ما ، وكما ىو معروؼ أ

أداىا لأي نوع من النشاطات فضلا عن بيئة وظروؼ العمل وغتَىا من ابؼيكانيزمات إلا أف أىم 
عنصر يعيق كفاءتها أو يؤثر في  حيويتها ىو الروح ابؼعنوية لديها ،بالإضافة إفُ  بؾموعة من العوامل 

و أو ابؼيكرو على حد سواء وعلى الستوى الإجتماعي والثقافي وابؼعوقات سواء على مسوى ابؼاكر 
 والسياسي .. وتقف عائقا أو حائلا أماـ تأديتها للمهاـ ابؼنوطة بها على أكمل وجو وابؼتمثلة في :

نشأتها في بؾتمع ذكوري قائم على ابؽيمنة والسلطة الأبوية ويعطي للذكر أو الرجل الهيمنة الذكورية : 
 ىلية .الأولوية والأ

والذي تعمل ابؼرأة في المجتمعات  العربية بكسر ىذا ابغاجز وابؼتمثل في السقف السقف الزجاجي :
الزجاجي الذي يؤىل للمرأة أف ينحصر عملها في الوظائف  البسيطةوالفنية فقط وذلك بتقلدىا 

 للمناصب العليا والقيادية لكن ىذه الظاىرة لازالت نسبية في البلداف العربية .
 وابؼتمثلة في النظرة الدونية للمرأة وتبعيتها الدائمة للرجل .لصورة النمطية للمرأة :ا

                                                           
 ، بالتصرؼ 20_19مرنً عباس الديليمي ،مرجع سابق ، ص  1
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"وتتمثل في نظرة القائد لعمل ابؼرأة وعدـ القناعة والثقة بقراراتها وأدائها وعدـ  المعوقات التنظيمية:
ية ، وكثرة صعوبة ابؼقدرة لديها على برمل ابؼسؤولية القيادية ، وبؿدودية مؤىلاتها وخبرتها الإدار 

 متطلبات العمل والتميز ابعنسي في نظاـ التًقيات في ابؼؤسسات .
وابؼتمثلة في الظروؼ العائلية ،وعدـ الثقة بالنفس وابػوؼ من الفشل ، وعدـ المعوقات الشخصية:

 ا ،وجوود الدافع والرغبة في تبوء مواقع عمل أعلى وعدـ الإىتماـ بتثقيف ابؼرأة نفسها وتطوير مهاراته
وابؼتمثلة في "التمييز في ابؼعاملة بتُ الرجل وابؼرأة ونظرة المجتمع ابؼتمثلة في المعوقات الإجتماعية :

ابغط  من عمل ابؼرأة وبزوؼ الرجل من منافسة ابؼرأة وعزوؼ الشباب من الزواج بابؼرأة العاملة بناء 
 1على تشويو صمعتها "على الصورة التي يضعها المجتمع عن ابؼراة العاملة والتي تعمل 

 2وابؼتمثلة في عدـ تناسب الراتب وابغوافز وظروؼ العمل مع جهد ابؼرأة " المعوقات المادية :
كما بيكن تصنيف ابؼعوقات التي تواجهها القيادات النسوية في تقلدىا ابؼراكز القيادية العليا ةتؤثر 

 على كفاءتها إفُ :
 (معيقات مرتبطة بالمرأة نفسها:1

ثلة في أف ابؼرأة غتَ مدركة لأنها لابرصل على التقدير الذي تستحقو مقارنة بالرجل ، فتًضخ "ابؼتم
للتنازؿ وبؿاولة الإكتفاء على مستوى معتُ بعيدا عن التنافس مع الرجل الذي بىلق بؽن مشكلات 

 تتنافى وتنشئتها الإجتماعية وتتجسد ىذه ابؼعيقات في :
تقر فرص التدرج في السلم الإداري بفا يضعف حافز ابؼرأة بكو التًقي _بسركزالنساء في الوظائف التي تف

. 
 _عدـ القدرة على تنظيم حياتها والتوفيق بتُ مسؤلياتها الإجتماعية والعلمية .

 _سلوؾ ابؼرأة ابؼهتٍ وابؼتمثل في عزوفها عن ابػرجات ابؼيدانية والعمل في الأعماؿ طويلة ابؼدة.
 داري مايؤثر في وصوبؽا للمراكز القيادية._عروؼ النساء عن العمل الإ

_اكتفاء ابؼرأة بداوصلت إليو من مستوى تعليمي وعدـ اىتمامها بتطتَ مهاراتها ومعارفها ابؼرتبطة 
 بطبيعة عملها على الأقل 

                                                           
سهاـ خضرة الزىراني ، ابؼعوقات الإجتماعية التي تواجو ابؼرأة العاملة في القطاع الصحي ، رسالة ماجيستتَ في علة الإجتماع  1

ة ،جامعة ابؼلك عبد العزيز ،ابؼملكة وابػدمة الإجتماعية ، قسم علم الإجتماع وابػدمة الإجتماعية ، كلية الآداب والعلوـ الإنساني
 ، بالتصرؼ  62،ص2014العربية السعودية ،

 ، بالتصرؼ  73عبتَ طايل فرحاف البشابشة ، مرجع سابق ،ص  2
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_الشعور بالإحباط بفا يتسبب في عدـ تقدمها في مستَتها ابؼهنية ويعرقل تأديتها للمهاـ ابؼوكلة إليها 
 بجد 

 وتتجسد في :(معيقات مرتبطة بالرجل وجو العمل :2
 _عدـ تقبل فكرة رئاسة ابؼرأة وغدـ تهيئة ابؼناخ الإداري لازـ لتقبل قيادة ابؼرأة 

 _انعداـ ثقافة تكوين وتدريب وتطوير  ابؼرأة في ابؼؤسسات وترقية وضعها ابؼهتٍ .
 نزلية  _اتكالية الرجل الكلية على ابؼرأة في برمل  ابؼسؤولية ابؼ

 (معيقات مرتبطة بسياسة المجتمع :3
 _اعتبار العنصر النسوي كقوة عمل احتياطية يتم استغلابؽا وفقا بؼتطلبات المجتمع 

_احجاـ ابؼؤسسات عن تشغيل ابؼرأة خوفا من تعرضها للخسائر ابؼادية بسبب التزامات ابؼرأة الأسرية 
 وانقطاعها عن العمل كعطل الرضاعة والأمومة .

اب التوجيو والإرشاد ابؼهتٍ القائم على أسس علمية الذي يساعد ابؼرأة في اختيار نوع التعليم _غي
 وابؼهنة ابؼناسبة بػصوصيتها واستعداداتها وابؼلائمة لسوؽ العمل 

_نقص ابػدمات الإجتماعية ابؼساعدة للمرأة العاملة كدور رعاية الأطفاؿ ودور ابغضانة في مكاف 
 العمل 

 الإعلاـ السلبي في ترسيخ صورة ابؼراة التابعة للرجل ابؼستهلكة بؼواد التجميل ._دور وسائل 
_غياب استًاتيجية تعليمية خصوصا في التعليم العافِ ابؼهتٍ بتخريج أعداد متساوية من ابعنستُ في 
التخصصات ابؼختلفة وفق متطلبات سوؽ العمل إضافة عدـ وجود فكر تنموي تشجيعي للمرأة على 

 1تعليمها العافِ ." مواصلة
غالبا ما ينتج ىذا الصراع نتيجة نقص الإتصاؿ الإبهابي بتُ "الصراع التنظيمي وثقافة المؤسسة :

العاملتُ أو نتيجة التنافس على ابؼراكز القيادية أو على ابؼكافآت ،أو نتيجة غموض الدور ،أو نتيجة 
التمييز ، أو الصراع ابعنسي أو مايسمى ب  العلاقات ابؼبنية على التوتر بتُ العاملتُ أو ابؼرؤوستُ

 بتُ الرجاؿ والنساء في تقلد ابؼناصب القيادية الجنسي 
قد يكوف ىذا التحرش جسدي أو لفظي كما قد يكوف بصفة مباشرة أو غتَ التحرش الجنسي :

من الطرؼ مباشرة ، وعادة ما تواجو ابؼرأة القيادية التحرش الغتَ مباشر والذي يكوف بـفي بنية مبيتة 
الآخر الا أف ظاىرة التحرش ابعنسي بابؼرأة في ابؼراكز القيادية غالبا ماتكوف نسبية .فكما سبق الذكر   

                                                           
 ، بالتصرؼ 74عبتَ طايل فرحاف البشابشة ، مرجع سابق ، ص  1
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على أنو قد بيارسو البعض استغلالا لسلطتهم  ،أو كنوع من طرد النساء من مزاولة بعض ابؼهن 
ش ، بفا يؤثر على كفاءة الرجالية وعدـ منافستهن بؽم ،كما قد يكوف نتيجة مرض نفسي في ابؼتحر 

القيدات النسوية في أدائهن لعملهن ويشعرىن بالكراىية والعجز عن العمل ويؤثر على حالتهن 
النفسية وابعسدية ، فضلا عن التكلفة التنظيمية التي تدفعها ابؼنظمة جراء ىذا التحرش للمعتديات 

رفوعة للمحاكم ليشمل العنصر علهن من علاج نفسي وخسارة الرأبظاؿ البشري ونفقات القضايا ابؼ
النسوي  من زميلات الضحية ابؼتواجد في ابؼنظمة بفا يؤثر على كفاءتهن وعدـ بذاوبهن وحيويتهن في 

 .1العمل  سواء كاف ىذا التحرش جنسي أو لفظي أو غتَه من أنواع التحرش "
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 بؿمد صابغي وبن ثاية عبد ابغي ، مرجع سابق  1
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 خلاصة الفصل :
ة التي تؤديها ابؼرأة نظرا بؼا تتطلبو ىذه القيادة من صرامة تعتبر القيادة النسوية من الأعماؿ الشاق

واتسامها بالسمات الذكورية خاصة في البلداف العربية التي يتكرس فيها مبدأ ابؽيمنة الذكورية والسلطة 
الأبوية ، والتي تشهد فيها اقباؿ بؿتشم للنساء على تقلد ىذه ابؼناصب وماتفرضو ابػصوصية الثقافية 

لى كفاءة القيادة النسوية وعلى أدائها للمهاـ ابؼنوطة بها على أكمل وجو ،إلا أنو مايبعث بفايؤثر ع
بالسرورأف ابؼرأة تعرؼ بتغلبها على ابؼصاعب والتحديات وابؼعوقات التي تعتًضها ، وىذا ماتم التطرؽ 

فيو على أىم  لو في الفصل من خلاؿ التطرؽ إفُ سوسيولوجيا عمل ابؼرأة في ابعزائر حيث تم التعرؼ
دوافع وبؾالات والتطور السوسيوتاربىي والإبذاىات النظرية وواقع العمالة النسوية في ابعزائر وتم التطرؽ 
إفُ الكفاءة مكوناتها ، خصائصها ، تصنيفاتها ،بؾالاتها وماىية القيادة النسوية من خلاؿ التعرض 

ات التي تواجو القيادة النسوية في لنظريات القيادة وبظات وأىداؼ ومقومات بقاح وأىم ابؼعوق
 ابؼؤسسة .

 
 



 

 

 

 الرابعالفصل 
 الإطار الميداني
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 تمهيد

يعد ابعانب ابؼيداني بدثابة المحك في الدراسات السوسيولوجية ، فمن خلالو بيكننا التقرب أكثر من 
مشهد الظاىرة ابؼدروسة بواسطة بؾموعة من ابؼناىج  التقنيات الإمبريقية  والأدوات والأساليب 

الظاىرة أقل بذريدا وملموسية فمن خلاؿ ىذا الفصل سنتطرؽ إفُ المجاؿ  الإحصائية التي بذعل من
الزمكاني والبشري للدراسة وابؼنهج ابؼعتمد ،وتقنيات التي استخدمت في ىذا البحث و، والعينة 

 وخصائها ، ومن ثم برليل الفرضيات الأوفُ والثانية ، ثم التطرؽ إفُ الإستنتاج العاـ .
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 جالات الدراسة :م (1
 أولا: المجال المكاني :

 ة غرداية وابؼسماة بجامعاحدى ابؼؤسسات ابعامعية ابعزائرية  في أجريت ىذه الدراسة 
 ثانيا : المجال البشري :

بست ىذه الدراسة على بؾموعة من النساء القياديات عميدة كانت أو رئيسة قسم أو نائبة عميد أو 
المجاؿ البشري  يع الكليات ، إلاأننا قمنا بتحديدغرداية على مستوى بصنائبة رئيس القسم في جامعة 

 تبعا بػصائص ابؼتوفرة في عينة البحث .
 ثالثا : المجال الزماني :

تتحدد كل دراسة بدجاؿ زماني معتُ بسر بو ، أما فيما بىص دراستنا ىذه فلقد مرت بدراحل عديدة 
  :أساسية وىي كالتافِ حة مر  بيكن ابهازىا في 

بذسدت ىذه ابؼرحلة في بصع ابؼادة العلمية و وبناء الإستمارة وتوزيعها وصعوبة : لة مرحال_
الذي اجتاح العافَ وفتًة ابغجر   covid19استًاجعها نظرا للوضعية الوبائية  جراء فتَوس كورونا 

 6ابؼرحلة الصحي ، وبؿاولة استًجاعها عن طريق الإتصاؿ الإلكتًوني بابؼبحوثتُ حيث دامت ىذه 
 مارس إفُ غاية بدايات أوت  12من أشهر 

بسحورت الدراسة الإستكشافية أو الإستطلاعية بشقيها النظري والإمبريقي : الإستطلاعية الدراسة
،فقد بذسد الشق النظري في القراءات والإطلاع على ابؼوروث النظري ، واعداد بطاقات قراءة ، أما 

ببعض الزيارات ابؼيدانية وابؼقابلات الإستكشافية ابؼبدئية مع الشق الإمبريقي فتجسد في القياـ 
ابؼبحوثات وذلك من أجل التعمق والإبؼاـ والإحاطة بابعوانب العديدة للظاىرة ابؼدروسة ، وقد 

 أسفرت ىذه ابؼقابلات عن بؾموعة من النتائج نلخصها فيما يلي :
 يتُ الداخلي وابػارجي للعمل ._أف القيادات النسوية تواجو معوقات وظيفية على ابؼستو 

_بسثلت أغلب أنوع  ابؼعوقات الوظيفية التي تواجهها القيادات النسوية في ابؼعوقات السويوثقافية 
 والتنظيمية 

_تتسبب ىذه ابؼعوقات في التأثتَ على كفاءة القيادة النسوية والعمل بروح معنوية منخفضة وأحيانا 
 تؤدي إفُ التفكتَ بالإستقالة .
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 لمنهج المتبع وتقنيات جمع البيانات ا (2
 أولا : المنهج المتبع :

يعتمد الباحثتُ في بـتلف المجالات في دراساتهم على مناىج علمية بـتلفة ، وتكوف وفقا بػصوصية 
ونوع الدراسة التي يرغبوف بالقياـ بها بغية الوصوؿ إفُ النتائج والأىداؼ ابؼسطرة ، حيث يعرؼ 

الوسيلة أو الطريقة التي يتبعها الباحث  لدراسة مشكلة موضوع البحث من  ابؼنهج على أنو ىو " 
خلاؿ التنظيم الصحيح لسلسة من الأفكار ابؼتًاكمة ،و تكوف ىده العملية بصفة علمية وموضوعية 

، كما يعرؼ أنو "بصلة 1من أجل الكشف عن حقيقة بؾهولة أو البرىنة على حقيقة يعرفها الاخروف "
بؼعايتَ والعمليات ابؼتناسقة والتي تتيح اختيار التقنيات وتنسيقها لبلوغ ىدؼ معتُ أو من ابؼبادئ وا

 2بؾموعة من الأىداؼ التي توجو كل بحث منظم "
فوقا بػصوصية وطبيعة  بؼوضوع الدراسة فإف ابؼنهج الذي يتوافق مع الدراسة ىو ابؼنهج الوصفي 

صوؿ على معلومات وحقائق وافية ودقيقة ،يصف التحليلي فهو ابؼنهج الذي يتبناه الباحثوف للح
ويصور مشهد الظاىرة ابؼدروسة أو مشهد الواقع الإجتماعي وتفستَىا تفستَا كافيا ، كما يعرؼ على 
أنو "أحد أشكاؿ التحليل والتفستَ العلمي ابؼنظم لوصف ظاىرة أو مشكلة بؿددة وتصورىا كميا عن 

 3لظاىرة أو ابؼشكلة وبرليلها واخضاعها للدراسة الدقيقة "طريق بصع البيانات ومعلومات مقننة عن ا
فاف اختيارنا للمنهج التحليلي الوصفي ىو اختيار دراسة أو موضوع بؼنهجو ، فدراسة ابؼعوقات 
الوظيفية وتأثتَىا على كفاءة القيادة النسوية يتحتم أف ندرسو من خلاؿ ابغقائق والوقائح ابغالية 

س كما كاف عليو في ابؼاضي ولامابهب أف تكوف عليو في ابؼستقبل ، لكي والآنية وكما ىو كائن لي
 والنتائج ابغقيقية والواقعية . عابؼنطقي بهدؼ الوصوؿ أفُ الوقائ يتستٌ لنا التفستَ والتحليل

 ثانيا :تقنيات الدراسة : 
بؼتعلقة تعتبر التقنيات ابؼنهجية  في الدراسات من العناصر ابؼهمة في الدراسات خاصة تلك ا

بالدراسات السوسيولوجية ، وتكمن ىذه الأبنية في أنها بسكن الباحث من ابغصوؿ على ابؼعلومات 

                                                           
 ، بالتصرؼ 98،ص1999،ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر ،1اعداده ،ط عمربحوش،البحث العلمي وطرؽ 1

مادلتُ غراويتز،مناىج البحوث الإجتماعية ،تر:عمار ساـ ، ابؼركز العربي للتعريب والتًبصة والتأليف والنشر ، دمشق  2
 ، بالتصرؼ 10،ص1993،
،دار الفجر للنشر والتوزيع ،ابعزائر 1بلقاسم سلاطنية وحساـ ابعيلاني ، أسس ابؼناىج الإجتماعية ،ط3
 ،بالتصرؼ  50،ص2012،
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والبيانات من بؾتمع البحث وتصنيفها وجدولتها وأكثر من ذلك أنها ىي الوسيلة التي من خلابؽا 
واء ،  فهذه يتستٌ للباحث الإقتًاب من الظاىرة ابؼراد دراستها وعينة بؾتمع البحث على حد س

 الدراسة اعتمدت على التقنيات التالية :
وتعرؼ ابؼقابلة على  أنها ىي "المحادثة ابعادة ابؼوجهة بتُ الباحث وشخص أو _المقابلة : 1

أشخاص آخرين بهدؼ الوصوؿ إفُ حقيقة أو موقف معتُ يسعى الباحث بؼعرفتو من أجل برقيق 
ابلة ابغصوؿ على البيانات التي يريددىا الباحث أىداؼ الدراسة ، ومن الأىداؼ الأساسية للمق

 .1بالإضافة إفُ التعرؼ  على ملامح  أو مشاعر أو تصرفات ابؼبحوثتُ في مواقف معينة "
ىو عبارة عن ملف بحثي ينطوي على بؾموعة من الأسئلة التي تعد بغية  ابغصوؿ  _ الإستبيان :2

ء ابؼبحوثتُ  حوؿ ظاىرة أو موقف معتُ ، على بيانات و  معلومات ومغتقدات وتصورات  و أرا
 بحث تعتبر الإستبانة من أكثر التقنيات استعمالا في بؾاؿ العلوـ الإجتماعية .

 ( بؿاور تتمثل في :04وقد تم تقسيم استمارة الدراسة إفُ )
 أسئلة ويتعلق ىذا المحور بالبيانات الشخصية للمبحوث  7_المحور الأوؿ: يتكوف المحور الأوؿ من 

 سؤاؿ .14_المحور الثاني :يتعلق ىذا  المحور الثاني أسئلة بزص العوامل السوسيوثقافية مكوف من 
 سؤاؿ . 12_المحور الثالث :يتعلق  المحور الثالث أسئلة بزص الصراع التنظيمي مكوف  من 

 ئلة .أس 10_المحور الرابع :يتعلق  المحور الرابع  أسئلة بزص كفاءة القيادة النسوية مكوف من 
 :كيفية اختبيار العينة  (3

العينة ىي ذلك ابعزء التمثيلي لمجتمع البحث الكلي  بسثلو بسثيلا صادقا وتهدؼ للحصوؿ على 
معلومات تعكس الواقع الإجتماعي ،حيث يتم اختيارىا وفق أسس منهجية معينة ، لتوافق أو تصلح 

 دراستنا ىذه ونظر لنقص تصدر العنصر لإجراء الدراسة ،و بؿاولة تعميم النتائج ابؼتوصل إليها ،وفي
القيادية ، فإف ابؼعاينة بابؼسح الشامل أمر لابد منو في  النسوي  والذي ىو مصب الإىتماـ للمراكز

وابؼتمثلة في القيادات النسوية في  ىذه الدراسة والتي تعتٍ الدراسة الشاملة بعميع مفردات البحث 
ئيسة قسم ، نائبة رئيس القسم( حيث تراوح عددىن حوافِ جامعة غرداية )عميدة ، نائبة عميد ، ر 

 قائدة تم توزيع الإستمارات عليهن واستًجاعها منهن كاملة . 20
 
 

                                                           
 ،بالتصرؼ 55،ص1999بؿمد عبيدات و )آخراف( ،منهجية البحث العلمي ،دار وائل للنشر ،عماف ، 1
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 :خصائص العينة  (4
 خصائص العينة :

 : يوضح توزيع المبحوثين حسب السن02 جدول رقم

 السن التكرار النسبة 

 سنة 30اقل من  1 %5

%85 17 31-40 

  40اكثر من  2 %10

 المجموع 20 %100

سنة أي 40-31يلاحظ من خلاؿ بيانات ىذا ابعدوؿ أف غالب عماؿ ىذه ابؼؤسسة ىم من فئة 
سنة فهي  30اما الفئة  اقل من  10%سنة بنسبة 40 ، تليها الفئة العمرية اكثر من85%بدا نسبتو 

 .5% بنسبة 

ع افُ سياسة التشبيب التي تعتمدىا على العينة ، وىذا راجالغالبة ( ىي 40-31فئة )نستنتج  أف   
الادارة ابعزائرية مؤخرا ،فالعمل في قطاع التعليم العافِ يتطلب قدرات وكفاءات فنية ومهارات وقدرات 
قد لا تتوفر إلا في ىذه الفئات العمرية، ولأف الشباب أكثر بطالة ربدا كذلك بشكل مباشر في 

 قياديات .لل لأغلبية لأكثر نشاطا ىي ااملاحظة أف أغلب الشباب والفئات الاجتماعية 
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 : يوضح توزيع المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية03جدول  رقم 
 النسبة التكرار ابغالة الاجتماعية

 60% 12 عزباء
 25% 5 متزوجة
 10% 2 مطلقة
 5% 1 ارملة

 100% 1 المجموع
 

ثم  60%بنسبة ات عينة ىي من فئة العزابن أفراد النلاحظ من  خلاؿ ابعدوؿ أف الغالبية القصوى م
 . 5%والأرامل بنسبة  10%وفئة ابؼطلقتُ بنسبة   25%تليها نسبة ابؼتزوجتُ ب 

من خلاؿ ما سبق نستنتج اف الاغلب على العينة كاف لفئة العازبات وىو امر طبيعي اذا ما عرفنا اف 
داد لبناء ابؼستقبل في الغالب من اجل الفئة الغالبة على العينة ىي للشابات وىي فتًة تكوين واستع

تكوين رصيد مادي والتحصل على مستحقات توفر للعازبة بذهيز نفسها بؼرحلة الزواج وتكوين الاسرة 
بيكن أف يعود  ومن ضماف مكانة اجتماعية مرموقة ، كما أنا يضمن بؽا العمل على مستوى عافِ وربد

تعلمة والعاملة ، الذي يعتبرىا غتَ صابغة لتكوين اسرة ذلك لاف المجتمع لايزاؿ يتخوؼ من الفتاة ابؼ
 بسبب انشغابؽا الدائم بالعمل وىذا من ابؼعوقات الاجتماعية للمرأة العاملة .
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 : يوضح توزيع المبحوثين حسب المؤىل العلمي04جدول رقم 

 النسبة التكرار ابؼؤىل العلمي

 25% 5 ماجيستتَ

 70% 14 دكتورا

 5% 1 بروفيسورة

 100% 20 المجموع

وابؼستوى  70%يتضح من خلاؿ ىذا ابعدوؿ اف نسبة ابؼبحوثتُ ذوو ابؼستوى الدكتورا بسثل نسبة 
 .  5%وبروفيسور بنسبة  25%بسثل  ماجيستار

من خلاؿ ماسبق نستنتج  اف افراد العينة اغلبهم من ذوي ابؼستوى التعليمي العافِ وىو ماتتطلبو 
 مستويات عالية  يعي أف تكوف القياديات فيو بيتلكنعينة من ابعامعة وىو امر طبوظائفهم ، كما أف ال
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 : يوضح توزيع المبحوثين حسب المسمى الوظيفي05جدول رقم 

 النسبة التكرار ابؼسمى الوظيفي

 % 6.7 1 نائبة عميد

 46.6% 7 نائبة رئيس قسم

 % 6.7 1 عميدة 

 40% 6 رئيس قسم

 100% 15 المجموع

 *العدد راجع إفُ عدـ الاجابة  من طرؼ ابؼبحوثات 

يلاحظ من خلاؿ بيانات ابعدوؿ أف الغالب على العينة ىم منصب نائبة رئيس قسم أي بنسبة 
  25%تليها ابؼنصب غتَ ابؼذكور بنسبة % 40تاتي بعدىا فئة رئيس القسم بنسبة بلغت %  46.6

 و عميدة كلية يد لكل من نائبة العم   % 6.7 تليها نسبةو  ، 

نستنتج بفا سبق  اف الفئة الغالبة ىي نائبة رئيس القسم ورئيس قسم لذلك اعتمدت الباحثة  عليهما 
وىذا لسبب وجيو وىي العلاقة ابؼباشرة بتُ الباحثة وبهم من جهة وباعتبارىم بنزة الوصل بتُ الادارة 

 والطلبة من جهة ثانية .
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 لمبحوثين حسب الخبرة: يوضح توزيع ا06رقم جدول 

 النسبة التكرار ابػبرة

 5% 1 سنوات 5اقل من 

 25% 5 سنوات 10افُ  5من 

 70% 14 سنوات فاكثر 10

 100% 20 المجموع

من ابؼبحوثتُ الذين بؽم أقدمية اكثر من عشر  70%يتضح من خلاؿ ابعدوؿ أف النسبة الأكبر ىي 
 .  5%بنسبة  سنوات 5اقل من  لفئةو ل 10-5 للفئة  25%سنوات فاكثر تليها نسبة

( 40-35لقراءة ابؼعطيات لابد من الرجوع إفِ جدوؿ الفئات العمرية و الذي بسثل فيو نسبة )
، فهنا تظهر سياسة الدولة ابعزائرية في بؾاؿ التوظيف و التي تعمل من أجل دمج النسبة الأكبر 

 تقليص عدد الكهوؿ و الشيوخ في الادارة الشباب في ابغياة ابؼهنية ، حيث كاف لو الأثر البالغ في
 ابعزائرية مقابل فتح المجاؿ للشباب الذي سيستفيد من ابػبرة ابؼهنية للفئات العمرية ابؼتقدمة.

 : يوضح توزيع المبحوثين حسب مكان الاقامة07جدول رقم 

 النسبة التكرار مكاف الاقامة
 95% 19 غرداية
 5% 1 ابعزائر
 100% 20 المجموع

لاحظ من خلاؿ معطيات ابعدوؿ اف النسبة الاكبر من العينة من يقطنوف في ولاية غرداية بنسبة ن
 .5%تليها نسبة من يقطنوف في ولاية ابعزائر بنسبة   %95

من خلاؿ ماسبق نستنتج اف النسبة الاكبر داخل الولاية وىو ما يسهل التنقل من وافُ العمل بفا 
 ة التي تتلقاىا ابؼرأة من خلاؿ عملها القيادي داخل ابعامعة.بىفف من وطأت ابؼعوقات الوظيفي
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 الفرضية الأولى : تؤثر العوامل السوسيو ثقافية على كفاءة القيادة النسوية تحليل 

  بجديةالعمل تأدية  و فرض الشروط من طرف العائلة بين علاقة اليوضح :08رقم  الجدول

 

وتفرض بجدية   نتؤدين عمله% من القياديات  65نسبة أف نلاحظ  08من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
تي تؤدين  عملهن بجدية اللاقياديات ، في حتُ الطرؼ العائلة في العمل  عليهن شروط معينة من

من  % 35ب  نبسثلت نسبتهمعينة من طرؼ عائلتهم في العمل بدوف أف تفرض عليهم شروط 
 ابصافِ افراد العينة قيد الدراسة .

ائلة أساس النجاح اللاتي يقمن بتأدية عملهن بجدية وتعتبر العقياديات نستنتج أف أكبر فئة من ال ومنو
للكثتَين، وىي الانتماء الأوؿ للإنساف ، غتَ أف العائلة بؽا خصوصية في التمييز في ابؼعاملة بتُ 

 بسارس عليهم ىالاجتماعي تبق نبتُ أف ابؼبحوثات مهما كاف منصبهومن خلاؿ ابعدوؿ يت .ابعنستُ 
ية التي تفرض طوؽ من المحاذير  على السلطة الابوية ، وىذا يعود بدرجة الاوفُ افُ الثقافة المجتمع

عمل ابؼرأة ػ، كما أف ابؼرأة بيكن أف بسارس عليها ىذه السلطة حتي من اخيها ولو كاف اصغر منها 
سن ، لذلك بيكن أف نقوؿ أف ابؼرأة رىينة عادات المجتمع ، فمثلا لا تستطيع ابؼرأة ابزاذ قرار سريع 

تشتَ العائلة ، وبذلك تصبح مسلوبة الارادة ولا بيكن بؽا في رحلة علمية خارج تراب الولاية حتي تس
الفصل في قضية حتي تستشتَ عائلتها بفا يشكل بؽا عائق وظيفي بورمها في كثتَ من الاحياف في 

 .بفارسة وظيفتها بكل حرية 

 

 

 

 المجموع  لا  نعم  تأدية العمل بجدية 
 % ت % ت

شروط معينة من طرؼ  فرض
 العائلة في العمل ؟

 %100 0 0 %35 7 لا تفرض علي شروط معينة
 %100 0 0 %65 13 نعم تفض علي شروط معينة

 %100 0 0 100 20 المجموع 
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  لانضباط في العملا و  مواجهة الضغوطات العائليةبين  علاقة اليوضح  :  09رقم  الجدول

 

و ىن  ينضبطن في العملمن افراد العينة قيد الدراسة % 57.1أف نسبة  09رقم بعدوؿ ا من خلاؿ 
عائلية يواجهن ضغوطات  من من%  46.2في مقابل ذلك نسبة ، لا يواجهن ضغوطات عائلية 

من اللواتي لسن منضبطات في  %53.8 نسبة ،بينما  ىن منضبطات في العمل بسبب العمل 
لا يواجهن ظغوطات في العمل  %42.9و في الاختَ تبقى نسبة  ة يواجهن ضغوطات عائليالعمل 

 و ىذا وفق رأي افراد العينة قيد الدراسة .

ومنو نستنتج أف الضغوط العائلية موجودة وقد تؤثر بشكل كبتَ على الانضباط في العمل وكذلك 
 هاوبتُن بؽا موازنة بيننوع من التضحية لكي بيك قيادية لية التي تفرض على ابؼرأة الالالتزامات العائ

العمل ، والانضباط ىنا نقصد بو التأختَ والغيابات التي تتسبب فيو الالتزامات العائلية ، والعازبات 
ىنا اكثر انضباط من الفئات الاخرى بسبب أنو لا توجد الالتزامات أو اكراىات كبتَة في حتُ باقي 

 .الفئات لديهم من الالتزامات ما بهعلهم اقل انضباط 

القيادة النسوية وبذعلها أقل انظباطا في  الفئة ابؼتزوجة من  إف الضغوط العائلية تؤثر بشكل كبتَ على
 مقارنة بالعازبات لأتي بقدىن أكثر أنظباطا .العمل 

 المجموع  نعم لا الانضباط في العمل                                      

 % ت % ت % ت

تواجهتُ ضغوطات عائلية 
 بسبب عملك ؟

.42 3 لا تواجهتُ ضغوطات عائلية 
9 

4 57.
1 

7 100% 

.53 7 نعم تواجهتُ ضعوطات عائلية 
8 

6 46.
2 

13 100% 

 %100 20 50 10 50 10 المجموع 
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التقيد  والصعوبة في التوفيق بن الإلتزامات المهنية بين علاقة ال يوضح :10رقم  الجدول
  بالقوانين

 

% من افراد العينة قيد الدراسة يتقيدف بقوانتُ العمل و 66.7أف دوؿ السابق نلاحظ من خلاؿ ابع
 بقوانتُ العملمن تتقيدف % 3.3ىن بهدف صعوبة في التوفيق بتُ التزااتهم ابؼنزلية و ابؼهنية في مقابل 

 بذد صعوبة في التوفيق بتُ ن من ، منهولا بهدف صعوبة في التوفيق بتُ التزامات ابؼنزؿ و العمل  
% فقد مثلت اللواتي لا يتقيدف 30اما نسبة ،  % 66.7الالتزامات ابؼنزلية وابؼهنية تتمثل نسبتها 

 بقوانتُ العمل و كلهن بهدف صعوبة في التوفيق بتُ التزاماتهن ابؼنزلية و ابؼهنية . 

 العمل نستنتج من ابعدوؿ أف القياديات رغم الاعباء وابؼشاكل ابؼنزلية براوؿ عدـ خرؽ القانوف في
 قدر الامكاف .

يقوؿ ارسطو " علمتتٍ الفلسفة أف أفعل دوف أوامر ما يفعلو الآخروف خوفا من القانوف." لذلك يعتبر  
التقيد بالقوانتُ ىو ضرورة  لاف ابؼسؤولية ابؼهنية والاخلاقية كبتَة وىذا ما يتًتب عليو أعباء اضافية 

ت ىو سلوؾ عقلاني يتطلب الشعور بابؼسؤولية ، فهي تعتبر قدوة للعماؿ من جهة واحتًامها للوق
في التوفيق بتُ العمل والبيت ، كما أف القيادية ىنا  ة القيادية ت التي تعاني منها ابؼرأرغم كل الاكراىا

 .تصبح حريصة على التقيد بالقانوف حتي يصبح التقيد بالقانوف ىدؼ وليس غاية 

التقيد                                         
 بقوانتُ العمل  

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

صعوبة في التوفيق ابهاد 
بتُ التزاماتك ابؼنزلية 

 وابؼهنية ؟

 3.3 2 3.3 2 0 0 لا أجد صعوبة 

 96.7 18 66.7 12 30.0 6 نعم أجد صعوبة 

 100 20 70.0 14 30.0 6 المجموع
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  كثرة الغياباتالعمل و   ة معارضة الأسر بين  قة علاال: 11رقم  الجدول

 

% من افراد العينة قيد الدراسة يكثرف الغياب في العمل 75من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف نسبة 
% ليس لديهن من 37.5و ىذا راجع لانو يوجد من يعارض عملهن في الاسرة في مقابل ذلك 

ض عملهن في ياعرض عملهن اما بخصوص اللواتي لا يغبن كثتَا في الغمل فاغلبهن لا يوجد من يعار 
% التي بسثل اللواتي لا يغبن كثتَا في العمل و 25% لتتبقى نسبة 62.5الاسرة و ىن بيثلن نسبة 

 ايضا نعم يوجد من يعارض عملهن في الاسرة . 

ىي كثتَة الغياب والتي يوجد في أسرتها من يعارض عملها . القياديات  ومنو نستنتج أف أكبر فئة من 
إفُ ابؽيمنة الذكورية التي اصبحت تنحصر بسبب الاستقلاؿ ابؼادي للمرأة بفا وىذا بطبيعة ابغاؿ يعود 

بهعل من ىذه ابؽيمنة عقيمة وذلك نتيجة عدـ الاعتماد على الاىل في ابؼصاريف بل في كثتَ من 
ابؼرات اصبحت ابؼرأة العاملة ىي ابؼعيلة للأسرة بفا بهعلها قادرة على بزطي بعض الاكراىات 

لعادات والتقاليد ، تعتبر ابؼشاكل العائلية من بتُ أىم الاسباب التي بذعل القياديات ابؼستمدة من ا
تتغيب عن العمل  ، فتحاوؿ  ىذه ابؼمارسات إفُ معاناة حقيقية ينتج عنها في نهاية ابؼطاؼ 

ة استسلاـ ابؼرأة وخروجها من العمل أو إفُ بسرد ىذه ابؼرأة على الاسرة وبؿاولة الاستقلالية التام

كثرة الغياب                                         
 في العمل 

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

يوجد في أسرتك من 
 يعارض عملك 

لا يوجد من يعارض 
 عملي 

5 62.5 3 37.5 8 100 

نعم يوجد من يعارض 
 عملي

3 25.0 9 75.0 12 100 

 100 20 60.0 12 40.0 8 المجموع
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" من .كذلك ىي ابؼشاكل بُرل بالعقل لا بالقوة  ،و مشكل أكبر وابػروج من البيت الذي تنخم عن
اجل ذلك بهب دائما استحضار العقل فهو الوحيد القادر على ابهاد حلوؿ منطقية برقق الرضاء 

 للجميع .

 نستنتج أف معارضة عمل القيادية من طرؼ الأسرة سبب في كثرة التغيبات لديها 

تقبل النقد من المسؤول و تشجيع فكرة تولي المرأة مناصب قيادية العلاقة  :12رقم  دولالج
 .المباشر

 

نلاحظ من ابعدوؿ اعلاه اف غالبية افراد العينة قيد الدراسة ىن نعم يتقبلن النقد من قبل ابؼسؤولتُ و 
% من افراد 50% مقابل 58.3ىن يشجعن على توفِ ابؼرأة مناصب قيادية و قد بلغت نسبتهن 

لا يشجعن فكرة توفِ ابؼرأة على مناصب قيادية ، بعد ذلك يليها افراد العينة الذين بلغوا العينة 
% و ىن بيثلن العاملات اللواتي لا يتقبلن النقد من ابؼسؤولتُ و لا يشجعن على فكرة قيادة 50

 % مثلت اللواتي يشجعن الفكرة .41.7ابؼرأة اما نسبة 

النقد من ابؼسؤوؿ ابؼباشر و يشجعوف فكرة توفِ ابؼرأة  ن يتقبلت بحوثانستنتج أف أكبر فئة من ابؼومنو 
للمناصب القيادية .وىي في ابغقيقة بؽا شفتُ الاوؿ بناء استًاتيجية تقوـ بها القياديات من اجل تعلم 
اكثر من خلاؿ تصويب الاخطاء من خلاؿ النقد ومنو  تستطيع القياديات بناء الاىداؼ بعيدة 

صب عليا في ابؼستقبل ، والشق الثاني وىو السلبي عندما تعتقد ىذه القيادات أف ابؼدى في توفُ منا
النقد كلو سلبي ويضمر عن صراع خفي ، وىو ما بهعلها رىينة ىذه الافكار التي تؤثر على نفسيتها 

تقبل النقد                                         
 من ابؼسؤوؿ 

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

فكرة توفِ ابؼرأة  تشجع
 مناصب قيادية ؟

 100 8 50.0 4 50.0 4 لا أشجع الفكرة 

 100 12 58.3 7 41.7 5 نعم أشجع الفكرة 

 100 20 55.0 11 45.0 9 المجموع
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أسلوب النقد  يعمل ، لذلك  أف كل الانتقاد ىو انتقاد ىداـ  ومستقبلها ، لذلك لا بهب الاعتقاد
  . بؼسؤوؿ ابؼباشر على بربيب أو ترىيب فكرة توفِ مناصب قيادية لدي القيادياتمن ا

 تأدية يوضح العلاقة بين العزل من المنصب بسبب الخصوصية الانثوية و   : 13رقم  الجدول
 العمل بجدية 

 

% و 100نعم يؤدين عملهن بجدية بنسبة اف كل افراد العينة قيد الدراسة  دوؿ اعلاهمن خلاؿ ابع
% لا فَ 50% كانت خصوصيتها الانثوية سبب في عزبؽا عن بعض ابؼناصب في مقابل 50منها 

 تكن سبب في عزبؽن من بعض ابؼناصب .

ومنو نستنتج أغلب العاملات يؤدين عملهم بجدية وخصوصيتهم الأنثوية كانت سببا في عزبؽم عن 
طبيعية ونظرة المجتمع للمرأة ىي من بتُ بعض ابؼناصب ، وعليو لا بيكن انكار أف خصائص ابؼرأة  ال

ابؼعوقات التي برد من كفاءة وفعالية ابؼرأة في العمل وتطلعاتها لبعض ابؼناصب التي كانت ولا تزاؿ 
حكر على الرجاؿ ، وقد يعود ذلك إفُ طبيعة العمل أو بؿتواه التي بذعل من ابؼرأة عاجزة  على تأدية 

أف ابػصوصية الأنثوية كانت سببا في عزؿ البعض عن ، ء الرجل بالكفاءة التي يقوـ بها ىذا العمل
 ابؼراكز القيادية في حتُ ىذا لايؤثر على تأديتهن بؼهامن بجدية .

 

تأدية العمل                                        
 بجدية 

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

ىل سبق وأف كانت 
خصوصيتك الأنثوية 
سبب في عزلك عن 

 بعض ابؼناصب ؟

 50 9 50 9 00 00 لا فَ تكن سبب في عزفِ 

نعم كانت سبب عن 
 عزفِ

00 00 11 50 11 50 

 100 20 50 20 00 00 المجموع
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العمل على تطوير  و نوع الرسائل المتلقات من المجتمع بين ة علاقيوصح ال: 14رقم  الجدول
 المهارات والخبرات المهنية 

 

% من افراد العينة قيد الدراسة نعم يعملن على تطوير 80من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف 
% من افراد العينة يتلقتُ 10ابؼهارات و ابػبرات ابؼهنية و ىن يتلقتُ رسائل بؿبطة و سلبية مقابل 

% لا يعملن على  20% يتلقتُ رسائل سخرية و استهجاف و اما 10رسائل بذيعية و برفيزية و 
 تطوير ابؼهارات و ابػبرات ابؼهنية و يتلقتُ رسائل بؿبطة و سلبية .

ومنو نستنتج أف أكبر فئة من ابؼستقصتُ يعملوف على تطوير مهاراتهم وخبراتهم ابؼهنية و يتلقوف 
رسائل بؿبطة وسلبية من المجتمع . براوؿ ابؼرأة اليوـ اثبات نفسها رغم كل الارىاصات وابؼشاكل التي 

بؼرأة من المجتمع بسبب أف ىذا المجتمع يرسم للمرأة مكانة معينة وىي مكانة دونية وبواوؿ تتلقاىا ا
اعادة انتاج ىذه النظرة لكي تبقي ابؼرأة  دائما حبيسة العادات والتقاليد التي تفرض  عليها بمط معتُ 

كافحات ، من ابؼعاملات  يتلخص في كلمة ناقصات عقل ودين التي تعلن دائما في وجو النساء ابؼ
وىذا الفعل ىو مفصود لانها في ابغقيقة كلمة حق اريد بها باطل  ، لذلك بقد كل النساء الناجحات 
لا تعتَ اىتماما بؼثل ىذه ابػطابات الايديولوجية التي براوؿ عزؿ ابؼرأة واعتبارىا دائما تابعة ولا بيكن 

 بؽا أف تكوف قائدة . 

ل على تطوير ابؼهارات العم                      
 وابػبرات ابؼهنية

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

ماىو نوع الرسائل التي 
 تتلقينها من المجتمع ؟

 100 5 10 5 00.0 0 تشجيعية وبرفيزية 

 100 10 80.0 8 20.0 2 بؿبطة وسلبية 

 100 5 10 5 00.0 0 سخرية و استهجاف 

 100 20 90.0 18 10.0 2 المجموع



 الإطار الميداني                                                          :الرابعالفصل 

016 

وية للرسائل السلبية من طرؼ المجتمع يعتبر دافع لتأجيج الرغبة نستنتج بفاسبق أف تلقي القيادات النس
 لديهن في تطوير مهاراتهن وخبراتهن ابؼهنية .

التعرض للتحرش بمتغير كيفية التعامل مع المشكلات  يوضح العلاقة بين:  15رقم  الجدول
 المهنية 

 

% من افراد العينة قيد الدراسة يتعاملن مع الشكلة 85نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه اف نسبة 
% فهن 30% فَ يتعرضن لو . اما نسبة 46.2ابؼهنية بلا مبالاة و قد تعرضن للتحرش مقابل 

% من افراد العينة  23.1يتعاملن مع ابؼشكلة ابؼهنية بصبر و حكمة و فَ يتعرضن للتحرش ، يليها 
% 14.3هنية و فَ يتعرضن لتحرش في العمل . لتبقى نسبة كن يتعاملن بتوتر و قلق مع ابؼشكلة ابؼ

 نعم تعرضن للتحرش .

، منهم  %20في حتُ نلاحظ أف عاملات تتعامل ابذاه ابؼشاكل ابؼهنية بالقلق و التوتر وبلغوا نسبة 
  %14.3، و عاملة نسبتها بسثلت ب   %23.1عاملات فَ يتعرضوا للتحرش ومثلوا نسبة 

 تعرضت للتحرش .

كيفية التعامل مع ابؼشاكل                         
    ابؼهنية         

 المجموع  لامبالاة توتر وقلق  صبر وحكمة

 % ت % ت % ت % ت

 ىل سبق و أف تعرضت 

 للتحرش ؟

لا فَ أتعرض 
 للتحرش

4 30.
8 

3 23.
1 

6 46.
2 

13 100 

نعم تعرضت 
 للتحرش

0 00 1 14.
3 

6 85.
7 

7 100 

.20 4 المجموع
0 

4 20.
0 

12 60.
0 

20 100 
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نلاحظ أيضا وجود  عاملات تتعامل بالصبر وابغكمة ابذاه ابؼشاكل ابؼهنية  وقد قدرت نسبتهم كما 
 .%30.8، وكلهم فَ يتعرضوا للتحرش و مثلوا نسبة  %20ب 

ومنو نستنتج أف أكبر فئة من العاملات لا تبافِ بابؼشاكل ابؼهنية وبعضهم تعرض للتحرش و الأخر فَ 
فعل غتَ اخلاقي ناتج عن ظروؼ نفسية وكذلك اجتماعية منها يتعرض لو. أف التحرش ابعنسي 

الاختلاط الذي يكوف في مكاف العمل ، وفد تتعرض الكثتَ من العاملات إفُ التحرش لكنها لا 
تسطيع البوح بذلك خوؼ من الفضيحة التي تلحقها حتي ولو كانت ضحية نتيجة ما بوملو المجتمع 

عاـ وخاصة في القطاعات التي لا يصنفها المجتمع بأنها  من تصورات حوؿ ابؼرأة العاملة بشكل
قطاعات مستقطبة للعمالة النسوية وقد قاؿ اندرو كارنيجي  " الابتعاد عن ابؼشاكل لا يعتٍ الضعف 

 ، بل يعتٍ أنك أكثر قدرة على الاستمتاع بحياتك

قلق وغالبا لايبالتُ أف تعرض القياديات للتحرش بهعلهن يعملن على حل ابؼشكلات ابؼهنية بتوتر و 
 بابؼشكلات ابؼهنية 
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لمضايقات والممارسات من الرجال على القيادة ا يوضح العلاقة بين ملاحظة : 16رقمالجدول 
 تطوير المهارات الخبرات المهنية  والنسوية 

 

من الرجاؿ بعض ابؼمارسات وابؼضايقات  ن ؿ اعلاه اف اغلبية العينة يلاحظنلاحظ من خلاؿ ابعدو 
% ، بينما اللواتي لا 91.7اتهم ابؼهنية حيث بلغت نسبتهم على مهاراتهم وخبر ن في العمل يعمل

تطوير مهاراتك يلاحظن بعض ابؼمارسات وابؼضايقات من طرؼ الرجاؿ في العمل تعملن على 
 %.87.5حيث بلغتهم  وخبراتك ابؼهنية

هم نستنتج من جلاؿ ىذا ابعدوؿ أف النساء التي بواولنا تطوير مهاراتهم وادائهم الوظيفي بسارس علي
ضغوط في العمل وبفارسات غتَ صحية في مكاف العمل  ، وعليو لا بيكن أف نقوؿ أف البشر ملائكة 
لذلك أف اعداء النجاح دائما وفي كل المجالات موجودين وىي طبيعة في اصحاب النفوس الضعيفة 

وىو  التي لا برب ابػتَ للجميع ، كما أف ىذه السلوكات تلم على وجود صراع حقيقي في الادارة
صراع الادوار ، ويقوؿ الفيلسوؼ والرياضي الفرنسي بلتَ باسكاؿ " ابغاضر ليس ىدفاً فابؼاضي 
وابغاضر بؾرد وسائل اما ابؼستقبل فهو ابؽدؼ " لذلك فهدؼ ىذه القيادات النسوية ىو اثبات ذاتهم 

ف النجاح ىو الرد في مكاف العمل رغم كل ابؼعوقات الوظيفية التي تواجهها في مكاف العمل باعتبار أ
 ابغاسم على ابؼتطفلتُ .

 

العمل على تطوير ابؼهارات                       
 وابػبرات ابؼهنية

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت

ملاحظة ابؼضايقات  و 
بفارسات من طرؼ 

 الرجاؿ

 100 8 87.5 7 12.5 1 لا

 100 12 91.7 11 8.3 1  نعم

 100 20 90.0 18 10.0 2 المجموع
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 استنتاجات الفرضية الأولى :

لابيكننا بذاىل العوامل السوسيوثقافية التي تعاني منها القيادات النسوية في مكاف العمل نتيجة الثقافة 
المجتمعية التي استمدت شرعيتها من النظاـ الإجتماعي الذي بىضع للهيمنة الذكورية لذلك بيكن 

تنويو أف الفرضية برققت وذلك نتيجة الاستنتاجات التي تشكلت لدينا من خلاؿ اخضاع الفرضية ال
بؼيداني ومن للجانب اللقيادات النسوية ،  الوظيفية ابؼعوقات من السوسيوثقافية العواملالتي بؿتواىا ، 

  بتُ الاستنتاجات نذكر :

 . الابوية السلطة عليهم رسبسا تبقى الاجتماعي منصبهن كاف مهما ابؼبحوثات أف  -

 .العمل في الانضباط على كبتَ بشكل تؤثر وقد موجودة العائلية الضغوط أف -

 . الامكاف قدر العمل في القانوف خرؽ عدـ براوؿ ابؼنزلية وابؼشاكل الاعباء رغم القياديات أف -

 .لقياديةا للمناصب ابؼرأة توفِ فكرة يشجعوف و ابؼباشر ابؼسؤوؿ من النقد يتقبلوف -

 .المجتمع من ابؼرأة تتلقاىا التي وابؼشاكل الارىاصات كل رغم نفسها اثبات اليوـ ابؼرأة براوؿ -

 لكن ىدفها ىو العمل فقط. للتحرش تعرض وبعضهم ابؼهنية بابؼشاكل تبافِ لا بؼرأةا -
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  تحليل الفرضية الثانية : يؤثر الصراع التنظيمي على كفاءة القيادة النسوية

 ديةللعمل بج و أداءتؤدي إلى بروز خلافات  مركزية القراريوضح العلاقة بين : 17رقم الجدول
. 

 

،  %100نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف كل العماؿ يؤدوف عملهم بجدية بحيث مثلوا نسبة 
 %100يرى أف مركزية القرار تؤدي افُ بروز خلافات مع ابؼرؤوستُ ونسبتهم قدرت ب  ن من منهم
 حتُ عماؿ يروف أف مركزية القرار لا تؤدي افُ بروز خلافات مع ابؼرؤوستُ بحيث بلغت نسبتهم ، في
 .%100ب 

يؤدوف عملهم بجدية و يروف أف مركزية القرار تؤدي افُ بروز  القيادياتومنو نستنتج أف أكثر فئة من 
ك قاؿ جوف تشارلز خلافات مع ابؼرؤوستُ . وعليو لا بيكن انكار أف اعداء النجاح كثتَوف لذل

سالاؾ  " لا يصل الناس افُ حديقة النجاح ، دوف اف بيروا بدحطات التعب و الفشل و اليأس ، و 
صاحب الارادة القوية لا يطيل الوقوؼ في ىذه المحطات ، لذلك لا بيكن انكار أف العمل بجدية 

ستُ حوؼ من أف تسيطر دائما بىلق اعداء ، وىذا بطبيعة ابغاؿ يرجع للهاجس الذي ينتاب ابؼرؤو 
ىذه القيادات على مناصبهم بفضل الستَة الذاتية ابعيدة التي تكتسبها ىذه القيادات من مكاف 
العمل ، لذلك بيكن لنا تلمس صراع خفي سرعاف ما يصبح معلن في ابسط خلاؼ في ابؼستَة 

 المجموع  نعم لا تأدية العمل بجدية                                           

 % ت % ت % ت

ىل مركزية القرار تؤدي افُ 
 بروز خلافات مع مرؤوسيك ؟

 100 4 100 4 00 00 لا تؤدي افُ خلافات

 100 16 100 16 00 00 نعم تؤدي افُ خلافات 

 100 20 100 20 00 00 المجموع
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التي ما يشكل ابغاجة ىو ابؼهنية ، لذلك تعتبر القياديات أف ابؼنصب التي ىي فيو دائما مهددة ، و 
 بهب تلبيتها من اجل ابؼرور إفُ ابغاجة إفُ الانتماء وتقدير الذات ثم برقيقها .

 إف مركزية القرار تؤدي إفُ بروز خلافات في حتُ لايؤثر ىذا على جديتهن في العمل 
تقبل النقد من المسؤول  يوضح العلاقة بين العلاقة بمرؤوسين)الرجال( و : 18رقمالجدول 

  مباشرال

خلاؿ ابعدوؿ اعلاه اف غالبية افراد العينة قيد الدراسة نعم يقبلن النقد من ابؼسؤوؿ نلاحظ من 
% 60% و علاقتهن جيدة مع ابؼسؤولتُ من الرجاؿ اما نسبة 66.7مباشرة حيث بلغن نسبة 

% معاملتهم مع ابؼرؤوستُ في العمل مع الرجاؿ 44.4و علاقتهن سيئة مع ابؼسؤولتُ في العمل 
% لا يتقبلن النقد من ابؼسؤوؿ مباشرة و علاقتهن بابؼسؤولتُ في العمل 55.6ة حسنة ، اما نسب

 % علاقتهم بابؼسؤولتُ جيدة . 33.3حسنة اما 

ومنو نستنتج أف أكبر فئة من ابؼستقصتُ لا يتقبلوف النقد من ابؼسؤوؿ ابؼباشر وعلاقتهم حسنة 
لارؾ " النقد مثل ابؼطر ينبغي أف يكوف بدرؤوسيهم في العمل مع الرجاؿ . وقد نقوؿ ما قالو فرانك ك

" وىو ما بهب أف يكوف خصوصا  اذا ما .يستَاً بدا يكفي ليغذي بمو الانساف دوف أف يدمر جذوره
داجل وردو أفعابؽا  اعطينا للمكاف خصوصيتو فنحن نتكلم على النخبة التي بهب أف تكوف تصرفاتها 

 ابعامعة عقلانية إفُ اقصي حد 

أف القياديات علاقتهم حسنة بدرؤوسيهم في العمل في حتُ أنهن لايتقبلن النقد من  نستنتج بفا سبق
 ابؼسؤوؿ ابؼباشر 

 المجموع  نعم لا تقبل النقد من ابؼسؤوؿ ابؼباشر                        

 % ت % ت % ت

كيف ىي علاقتك بدرؤوسيك 
 في العمل مع الرجاؿ ؟

 100 9 44.4 4 55.6 5 حسنة

 100 6 66.7 4 33.3 2 جيدة

 100 5 60.0 3 40.0 2 سيئة

 100 20 55.0 11 45.0 9 المجموع
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  باط في العملضو الإنبالمسؤول المباشر بين العلاقة علاقة اليوضح : 19رقم الجدول

من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف افراد العينة منقسمتُ افُ نصفتُ النصف الاوؿ بنسبة ابصالية 
 % علاقتهم حسنة  50ؤولتُ جيدة و % علاقتهم بابؼس10نعم منظبط في العمل و منهم 50%

% علاقتهم سيئة مع 10% علاقاتهم حسنة و 50اما النصف الثاي لا ينضبطوف فب العمل منهم 
  ابؼسؤولتُ  . 

ابؼنضبطتُ في عملهم وعلاقتهم حسنة بدسؤوبؽم القياديات ومنو نستنج أف أكثر فئتتُ ىي كل من : 
ا علاقتهم حسنة مع مسؤوبؽم ابؼباشر. وىذه النسب بريلنا ابؼباشر ، وفئة العماؿ الغتَ منضبطتُ وأيض

إفُ فرضة واحدة وىي أف الانضباط ىو سلوؾ فردي لكن نتائجو تكوف عامة على التنظيم والعلاقات 
داخل التنظيم ،  ، ابما التنظيم ىو فضاء اجتماعي  يتفاعل فيو الاعضاء ضمن منظومة أو ثقافة 

الفعل ، ومع نظريات العلاقات الانسانية عرفنا أف التنظيم يقوـ  تنظيمية بردد نطاؽ الفعل وردة 
كذلك على متغتَ لامادي وىو العلاقات الانساتية وما تستطيع احداثو من علاقات اجتماعية 
وانتاجية طيبة ،وىنا نتذكر قوؿ باروخ سبينوزا " إف القوانتُ التي تلجم الأفواه و برطم الأقلاـ تهدـ 

حقيقة فاف الصراع يتولد من التعنت في القرارات ، كما أف نظريات الفكر  نفسها بنفسها " وىو
الاداري تطورت من اعتبار العامل من تكلفة إفُ مورد إفُ راس ماؿ بشري وىذا الانتقاؿ وتطور في 

 ابؼفهوـ ىو نتيجة تطور الفكر في رؤية الفرد العامل داخل التنظيم 

الإنضباط في  وفي القرارات المهمة  مرؤوسينارة الاستشبين  علاقة ج الضيو : 20رقم الجدول
 .العمل 

 المجموع  نعم لا الانضباط في العمل                         
 % ت % ت % ت

لك علاقتك بدسؤو 
 ابؼباشر ؟

 100 4 100 4 0.0 0 جيدة
 100 12 50.0 6 50.0 6 حسنة
 100 4 00.0 0 100 4 سيئة

 100 20 50.0 10 50.0 10 المجموع



 الإطار الميداني                                                          :الرابعالفصل 

003 

 

% من افراد العينة قيد الدراسة كاف رايهم انو لا ينضبطوف في 60من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف 
% فهم 53.3% نعم يستشتَوف العماؿ اما 46.7العمل و لا يستشتَوف الرؤساء في عملهم مقايل 

 % لا يقوموف باستشارتهم . 40 ينضبطوف في العمل و يستشتَوف العماؿ اما

في القرارات  رؤوستُويستشتَوف ابؼ ن منضبطتُ في عمله قياديات ر فئة من الومنو نستنتج أف أكث
ابؽامة . ومن ذلك بيكننا أف نقوؿ أف التشاركية في ابؼنظمات التي تريد الوصوؿ إفُ ابعودة الشاملة لا 

قة التي تسهر على بذسيد القرارات والاىداؼ على بيكن بؽا تغييب رأي العاملتُ باعتبارىم  ابغل
الواقع ، لذلك كانت نتائج ىذا ابعدوؿ دليل حقيقي أف الاستشارة في العمل ىو سلوؾ عقلاني ينبع 
من الدراية التامة بفائدة استشارة العاملتُ في القرارات لكي تضمن في نهاية ابؼطاؼ حسن تنفيذ ىذه 

نو يتحمل العماؿ جزء من ابؼسؤولية في ضرورة برقيق الاىداؼ ، وبهذا القرارات التي كانت تشاركية وم
الفعل تتجنب القياديات ابؼشاكل و الصراعات التي تنجم عن عملية التنفيذ ، وىنا تستطيع 

مونتسكيو "ابغرية  ح بؽا ىامش من ابغرية لذلك يقوؿالقياديات اللعب كما قوؿ ميشاؿ كروزي وتصب
يبيحو القانوف " فمشاركة القرارات مع العماؿ يبيحها القانوف وىي تعطي ىي ابغق في أف تعمل ما 

إف القيادة النسوية تستشتَ العماؿ في القرارات ابؽامة  لصاحب القرار قوة في تطبيق ىذه القرارات 
 .كمالايؤثر ىذا على انظباطها في العمل 

تطوير  ل علىالعم ووجود منافسة على المنصب بين علاقة يوضح ال: 21رقم الجدول
 ات المهنية المهارات و الخبر 

الانضباط                                           
 في العمل 

 المجموع  نعم لا
 % ت % ت % ت

في  رؤوستُتستشتَين ابؼ
 القرارات ابؽامة ؟

 100 5 40.0 2 60.0 3 لا أستشتَ العماؿ 

 100 15 53.3 8 46.7 7 نعم أستشتَ العماؿ 
 100 20 50.0 10 50.0 10 المجموع

 المجموع  نعم لاالعمل على تطوير                          
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نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه اف اغلب افراد العينة قيد العينة الدراسة يعملوف علة تطوير ابؼهرات 
لا توجد بؽن  10% مقابل 88.9و ابػبرات ابؼهنية و ىن بهدف منافسة على ابؼنصب حيث بلغت 

% 11.2تطوير مهاراتهن و ابػبرات في العمل بلغت  منافسة على ابؼنصب اما الواتي لا يعملن على
 و بهدف منافسة على ابؼنصب . 

مستَة الانساف في ىذه ابغياة ىو سعيو إفُ تطوير ذاتو وزيادة موارده وبرقيق ابؼكانة الاجتماعية التي 
بعدة  يصبو بؽا ولا بيكن برقيق ذلك الا بالعمل باعتباره مفتاح النجاح ، غتَ أف ىذه النجاح يرتبط

مشاكل واكراىات نتيجة بعض الاحقاد النابصة عن امراض نفسية تسعي لمحاربة الناجحتُ ومن بتُ 
ابؼشاكل التي تنحم عن التسابق بكو ابؼناصب ىو نشوء صراعات خفية ومعلنة تهدؼ إفُ اعاقة 

اد ، حيث الكفاءات ابغقيقة في توفِ مناصب قيادية وىذا بطبيعة ابغاؿ نتاج منظومة كاملة من الفس
أنو دائما بكارب الناجح حت يفشل ، في حتُ أف " الأشخاص الفعالتُ ليسوا ميالتُ للمشاكل، بل 

 )أنتوني روبنز(.ميالتُ لاقتناص الفرص، وتدمتَ ابؼشاكل

  التقيد بالقوانين وتنفيذ الأوامر دون اعتراض  بين  علاقةاليوضح  :22رقم الجدول

 % ت % ت % ت ابؼهارات وابػبرات ابؼهنية        

توجد منافسة على 
 منصبك

لا توجد منافسة على 
 ابؼنصب

0 0.0 2 100 2 100 

نعم توجد منافسة على 
 ابؼنصب 

2 11.1 16 88.9 18 100 

 100 20 90.0 18 10.0 2 المجموع

التقيد                                         
 بقوانتُ العمل 

 المجموع  نعم لا

 % ت % ت % ت
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يدف بالقانوف وىي تدعم من القياديات يتق  %70نلاحظ أف نسبة  ؿ ابعدوؿ أعلاهمن خلا
من   %53.8من ابؼبحوثات صرحن أف أوامرىن تنفذ دوف اعتًاض ، في حتُ بقد أف   %100ب

 بفن يرين أف أوامرىن تنفذ دوف أي اعتًاض  %46.2ابؼبحوثات لايتقيدف بالقوانتُ وىي تدعم ب

ذ اوامرىم و أيضا من ىي :من يتقيدوف بقوانتُ العمل و تنف قيادياتومنو نستنتج أف أكبر فئة من ال
 لا تنفذ اوامرىم دوف اعتًاض أو بساطل .

بكن ىنا نشخص مقولة بوزانياس " ينبغي أف يكوف للقانوف سلطة على البشر لا أف يكوف للبشر 
سلطة على القانوف " حيث أف القانوف في حد ذاتو ىو مفيد في برديد ابغدود التي بهب على كل 

خرقها , لذلك كل ما كانت القياديات قادرة على برقيق العدالة  عنصر في التنظيم مراعاتها وعدـ
وابؼساوات في تطبيق القانوف كلما كانت أوامرىم قابلة لتجسيد وتلقي قبوؿ لذلك نقوؿ القانوف فوؽ 
ابعميع ، وحتي مع تطبيق القانوف بقد ىناؾ فئات لا تقبل القانوف لانو يتعارض مع مصابغهم ، لكن 

 برقيق رغبات ابعميع بقد ما يهدؼ إفُ برقيق العدؿ بتُ ابعميع . غاية القانوف ليس

 

 

صواب القرارات و ندما تواجهن مشكلة ع ءتصرف الزملابين لاقة يوضح الع: 23 الجدول
 التي تتخذىا القيادة النسوبة.

أوامرؾ تنفذ دوف 
 اعتًاض أو بساطل 

 100 13 53.8 7 46.2 6 لا تنفذ أوامري

 100 7 70 7 0.0 0 نعم تنفذ أوامري 

 100 20 70.0 14 30.0 6 المجموع

 موع المج نادرا  أحيانا  دائما  رؤية القرارات أنها صائبة                                       

 % ت % ت % ت % ت
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أف قراراتهم صائبة وقدرت نسبتهم ب  بن ما ير نادرا  قياديات ظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه من النلاح
، بحيث منهم لا يساندىم زملاؤىم عندما يواجهوف مشكلة في العمل وبلغت نسبتهم ب   65%
 .%50عندما يواجهوف مشكلة في العمل و نسبتهم  ن ، و منهم يساندىم زملاى 75%

، بحيث  %25بة ونسبتهم صائ ن أف قراراتهين أحيانا ما ير نسبة من القياديات في حتُ نلاحظ 
، و منهم بلغت   %37.5عندما يواجهوف مشاكل في العمل وبلغوا نسبة ن منهم يساندىم زملاؤى

العمل . ونلاحظ أيضا أف من  لا يساندىم زملاؤىم عندما يواجهوف مشاكل في % 16.7نسبتهم 
نده زملاؤه عندما بحيث عامل واحد يسا  %10دائما يروف أف قراراتهم صائبة نسبتهم القياديات 

لا يسانده زملاؤه عندما   %8.3والعامل الأخر نسبتو   %12.5يواجو مشكلة في العمل ونسبتو 
 يواجو مشكلة في العمل .

ىم الذين نادرا ما يروف أف قراراتهم صائبة ولا يساندىم  القيادياتومنو نستنتج أف أكثر نسبة من 
قصد ىنا ىل القرارات التي تتخدىا القياديات في زملاؤىم عندما يواجهوف مشكلة في العمل . ون

مكاف العمل ىي قرارات عقلانية لا بزضع لذاتية فمثلا لو تعرض استاذ ما بؼضايقات من طرؼ 
التلاميذ ىل تنحاز الادارة مباشرة للأستاذ ويكوف الطالب ىنا ضحية ولا يهم مصتَه ، أـ أف ابعميع 

مهما كانت اطراؼ النزاع ىذا من جهة وابعهة الثانية لا  بىضع للقانوف الداخلي ولا بيكن بذاوزه
بيكن لنا أف نقوؿ أف كل القرارات التي تكوف من القياديات ىي قرارات صائبة وعقلانية فهناؾ 
قرارات بطبيعة ابغاؿ تكوف قاصرة بفا يسبب مشاكل لصاحب القرار بفا بهعلو يتعرض بؼشاكل ىو امر 

عندما تواجهتُ مشكلة في 
العمل كيف يتصرؼ زملائك 

 ، ىل يساندونك 

.16 2 8.3 1 لا يساندوني
7 

9 75.
0 

12 100 

.12 1 نعم يساندوني 
5 

3 37.
5 

4 50.
0 

8 100 

.10 2 المجموع
0 

5 25.
0 

13 65.
0 

20 100 
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( ،  لاف القضية ليست شخصية بل ىي عمل وكل 09ابعدوؿ  رقم )طبيعي وىذا ما تكلمنا عنو في 
 ما برملو ىذه الكلمة من نشاط وصراع  وانتاج وتفاعل . 

و انجاز وجود مؤامرات ضد النساء كعاملات  بين الاحساسعلاقة يوضح ال: 24رقم  الجدول
 العمل 

 spss24رجات ابؼصدر : من اعداد الطالبة اعتمادا على بـ

% من افراد العينة قيد الدراسة لا يقمن بالعمل 87.5نلاحظ اف   24من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
% لا يشعرف بوجود 25ابؼكلفن بو في الوقت المحدد و بوسسن بوجود مؤامرة ضد النساء لتبقى 

امرة % نعم ينجزف عملهن في الوقت المحدد و لا يشعرف بوجود مؤ 75مؤامرة ضد النساء و بعدىا 
 % نعم بوسسن بوجود مؤامرة ضد النساء 12.5ضد النساء لتبقى اقل فئة 

 

من ينجزف عملهم ابؼنوط بو في الوقت المحدد ولا بوسن  قيادياتنستنتج أف أكثر فئة من الومنو 
بوجود مؤامرات ضدىن كنساء عاملات داخل ابؼؤسسة. ومن خلاؿ ما تقدـ يظهر أف نظرية ابؼؤامرة 

نظيم العقلاني الا في فكر القياديات التي لا يتحلتُ بتنفيذ العمل في الوقت المحدد وىو موجودة في الت
ما بهعل الطرؼ الثاني يتذمر من سوء ابػدمة لذلك بواوؿ ابهاد البديل من خلاؿ العمل على 

ابقاز العمل ابؼنوط بو في                     
 الوقت المحدد

 المجموع  عمن لا

 % ت % ت % ت

برستُ بوجود مؤامرات 
ضدكم كنساء عاملات 

 داخل ابؼؤسسة 

لا أحس بوجود مؤامرة 
 ضد النساء

3 25.0 9 75.0 12 100 

نعم أحس بوجود مؤامرة 
 ضد النساء

7 87.5 1 12.5 8 100 

 100 20 50.0 10 50.0 10 المجموع
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في حتُ أف الاعتًاض واعلاف الصراع  ليس نتيجة النوع الاجتماعي لكن نتيجة الابناؿ ابؼهتٍ ، 
بوجود مؤامرات وىي النسبة الاكبر في ابعدوؿ ،  ياديات الاتي يقمن بعملهم في وقتو لا يشعرفالق

وعليو التنظيم العقلاني لا بوساب العامل على اساس جنسو لكن بواسبو على اساس مردوده في 
 العمل .

تقبل النقد من المسؤول  والطموح في منصب أعلى العلاقة بين يوضح :25رقمالجدول 
  شرالمبا

 spss24دا على بـرجات ابؼصدر : من اعداد الطالبة اعتما

% من افراد العينة قيد الدراسة لا يقبلن النقد من 64.3نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه اف 
% من افراد العينة قيد الدراسة نعم 35.7ابؼسؤولتُ مباشرة و لا يطمحن في منصب اعلى تليها 

 يقبلن النقد من ابؼسؤوؿ مباشرة لا يطمحن بدنصب اعلى .

أكثر فئة من العاملات لا تقبل النقد من ابؼسؤوؿ ابؼباشر ولا تطمح في منصب و منو نستنتج أف 
 أعلى .

  استنتاجات الفرضية الثانية : 

 المجموع  نعم لا تقبل النقد من ابؼسؤوؿ ابؼباشر                    

 % ت % ت % ت

 

تطمحتُ في منصب 
 أعلى 

لا أطمح في منصب 
 أعلى 

9 64.3 5 35.7 14 100 

نعم أطمح في منصب 
 أعلى 

0 0.0 6 100 6 100 

 100 20 55.0 11 45.0 9 المجموع
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الصراع ىو من طبيعة الانساف لذلك لا بيكن أف بزلو التنظيمات من الصراع غتَ أف الصراع ىناؾ 
ضية ىتاؾ صراع ىداـ ضد نوعاف صراع يبتٍ ابؼؤسسة وصراع يهدـ ابؼؤسسة لذلك ومن خلاؿ الفر 

القياديات بسب ابػلقية الاجتماعية والعادات التقاليد التي ينقلها العماؿ معهم للمؤسسة ومن بتُ 
 الاستنتاجات التي اثبتت برقق فرضيتنا ىي :

 . ابؼرؤوستُ مع خلافات بروز افُ تؤدي القرار مركزية أف يروف و بجدية عملهم يؤدوف القياديات -

 .الرجاؿ مع العمل في بدرؤوسيهم حسنة وعلاقتهم ابؼباشر ابؼسؤوؿ من النقد يتقبلوف لا القياديات -

 .ابؼباشر بدسؤوبؽم حسنة وعلاقتهم عملهم في ابؼنضبطتُ القياديات  -

 . ابؼنصب على منافسة بهدوف و ابؼهنية وخبراتهم مهاراتهم بتطوير يقوموف القياديات -

 دوف اوامرىم تنفذ لا من أيضا و اوامرىم تنفذ و العمل تُبقوان يتقيدوف من: ىي القياديات -
 .بساطل أو اعتًاض

 في مشكلة يواجهوف عندما زملاؤىم يساندىم ولا صائبة قراراتهم أف يروف ما نادرا القيادياتمن  -
 . العمل

 كنساء ضدىن مؤامرات بوجود بوسن ولا المحدد الوقت في بو ابؼنوط عملهم ينجزف من القياديات -
 .ابؼؤسسة داخل عاملات

 

 

 

 

 

 

 :الإستنتاج العام 
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لا بيكن ابداً انكار ابؼعوقات الوظيفية للمرأة في ابؼؤسسة ابعزائرية وىذا نتيجة عدة اكراىات سوسيو 
تبلورت وتشكلة نتيجة ابؽيمنة الذكورية على كافة القطاعات وابؼؤسسات بداية من ثقافية واجتماعية 

يوـ بفضل ما وصلت اليو من مستوى تعليم وكفاءة مهنية استطاعة اثبات الاسرة ، غتَ أف ابؼرأة ال
نفسها في بعض القطاعات التي يصنفها المجتمع انها بيكن أف تستقطب ابؼرأة كالتعليم والصحة ، 
لذلك براوؿ ابؼرأة العمل بجد من اجل جعل قطاع التعليم العافِ والبحث العلمي قطاع يستقطب 

  ات التي تعاني منها ابؼرأة في ىذا القطاع .ابؼرأة رغم كل ابؼعوق

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 خاتمةال



 الخاتمة

015 

 

العقود الأختَة، ونتيجة التطورات الدبيغرافية التي عرفت زيادات مرتفعة في معدؿ النسػاء فػي في 
نفوذ ابؼرأة في ابغياة العامة، واقتحامها لسوؽ العمل بقوة، وباعتبار ابؼشاركة في زيادة المجتمػع وأيضا 

؛ تزايد نشاط منظمات  وىو أىم مؤشر للتنمية الاقتصادية ، ابؼشاركة الاقتصادية م مظػاىرالعمػل أىػ
الدفاع عن حقوؽ ابؼرأة وتعافِ دعوات ابؼساواة بتُ ابعنستُ، وتزايدت دعوات ابؼنظمات وابؼؤسسات 

فبدأت  ،يةركة في بـتلف المجالات الاجتماعابؼشا الدولية إفُ زيادة إتاحة فػرص بسكػتُ النسػاء مػن
وبالرغم من الإبقازات التي  ابؼرأة. الدراسات الاجتماعية تتجو بكو إثارة القضايا ابؼتصػلة بدوضػوعات

الاكراىات التي تعاني منها ابؼرأة بصفة عامة في العمل برققت للمرأة في البلداف العربية، إلا أف 
فنجد ابؼرأة ابعزائرية ، كينها من خياراتها ة قدراتها وبسفي طريق بسكتُ ابؼرأة من تنمياكراىات كبتَة تقف 

وعي   منلا تزاؿ نسبة مشاركتها في سوؽ العمل ضعيفة مقارنة بالرجل، بالرغم بؼا توصلت إليػو 
 بتُ الواقع الاقتصادي الػذي يتطلػب قضانتيجة التعليم والتطورات ابغاصلة في المجتمع، فخلق ذلك تنا

 ابؼزود بعوامل اجتماعية وثقافية موروثة بردفعلي ابؼلموس الواقع المشاركة النساء في سوؽ العمل وبتُ 
تتمثل في العادات والتقاليد التي لا تزاؿ تعتبر دور ابؼرأة   وتوليها مراكز قيادية  من مشاركة ابؼػرأة

 ينحصر في بيتها وتربية أطفابؽا.

 



 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المصادر 
 والمراجع



 قائمة المصادر و المراجع

017 

 قائمة المراجع

 أولا المرجع العربية : 

بضد علي، ابؼرأة والأبماط القيادية ، مؤبسر القيادة الإبداعية لتطوير وتنمية ابؼؤسسات ابتهاج أ .1
 أكتوبر  16_13في الوطن العربي ، ابؼؤبسر السنوي الرابع ،في الإدارة ،دمشق 

 1990إبن منظور ,لساف العرب ,المجلد الأوؿ ,دار الإصدار ,بتَوت , .2

, 1لدار العربية للموسوعات ,بتَوت ,طاحساف بؿمد ابغسن ,موسوعة علم لإجتماع ,ا .3
1998 

 1979أبضد سيد مصطفى ،إدارة السلوؾ التنظيمي ،دار ابعامعة ابؼصرية ،القاىرة ،  .4

أبضد ماىر بضد الدعيج ،الإدارة ابؼبادئ وابؼهارات ،الدار ابعامعية للطباعة والنشر  .5
 1،2002،الإسكندرية ،ط

اذج وتطبيق عملي للإدارة السلوؾ في ابؼنظمة ادريسي )واخروف( السلوؾ التنظيمي نظريت وبم .6
 2004الدار ابعامعية , مصر 

 1986ابظاعيل بؿمد قباري ,علم الإجتماع لثقافي ,دار ابؼعرفة ابعامعية ,الإسكندرية  .7

أسيل مرسي خليل ، ابؼيزة التنافسية في بؾاؿ إدارة الأعماؿ ،مركز الإسكندرية للكتاب ، مصر  .8
1998 

، مطابػع  أياف كريب، النظرية .9 الاجتماعية، من بارسونز إفُ ىابرماس، تر, بؿمد حستُ غلوـ
   1998الوطن، الكويػت، 

،دار الفجر للنشر والتوزيع 1بلقاسم سلاطنية وحساـ ابعيلاني ، أسس ابؼناىج الإجتماعية ،ط .10
 2012،ابعزائر ،

جتماعي والتنمية في البنك الدوفِ ,ثقرير عن التنمية في الشرؽ الأوسط وشماؿ افريقيا النوع الإ .11
 2005الشرؽ الأوسط وشماؿ افريقيا ابؼرأة في المجاؿ العاـ , دار الساقي , لبناف .



 قائمة المصادر و المراجع

018 

 1983جورجس ميشاؿ,معجم مصطلحات التًبية والتعليم ,دار النهضة ,بتَوت , .12

حبيب ثابتي وبن عبو عبد ابعيلافِ ،تطوير الكفاءات وتنمية ابؼوارد البشرية ،مؤسسة الثقافة  .13
 1،2009ة ،الإسكندرية ،مصر،طابعامعي

  1997حبيب علي , الإدارة العامة :مدخل إفُ العلوـ الإدارية ,مكتبة القاىرة ,مصر  .14

  2010, 1حسن ناجي عارؼ , السلوؾ التنظيمي ,دار يافا للنشر, عماف ,ط .15

حستُ عبد ابغميد أبضد رشواف ،علم بعنماع ابؼرأة ، ابؼكتب ابعامعي ابغديث ، الإسكندرية  .16
،1998 

حستُ بؿمود ,مشكلات ابؼرأة العربية في التعليم والعمل ,ابؼنظمة العربية للتًبية والقافة والعلوـ  .17
 1972,تونس ,

حليم بركات ,النظاـ الإجتماعي وصلاتو بؼشكلات ابؼرأة العربية ودورىا في حرية الوحدة  .18
 1992العربية ,مركزالوحدة العربية ,لبناف ,

والفتٍ الشفاؼ بدقاربة الكفاءات والأىداؼ ،دار التنوير  خالد لبصيص ،التدريس العلمي .19
 2004 ،ابعزائر ب ط،

 1971بطيس السيد إبظاعيل ،القيادة الإدارية ، عافَ الكتاب ، القاىرة ، .20

درويش كماؿ الدين حستُ ،موسوعة متجهات الإدارة الرياضية في مطلع القرف العشرين  .21
باستخداـ أساليب ادارية مستحدثة ،دار الفكر العربي ،  الديد والعوبؼة في إدارة الأعماؿ الرياضية

  2004القاىرة ،

دينا كيواف ,مي فرح واخروف ,ابؼشاركة والقيادة النسائية في لبناف والأردف واقليم   .22
 2016كردستاف,الإنتقاؿ من التغتَ الفردي افُ التغتَ ابعماعي,ابعامعة الأمريكية ,لبناف ,

ة في ادارة ابؼوارد البشرية ،دار اليازوري للطباعة والنشر رافدة ابغريري ،ابذاىات حديث .23
 2012،الأردف،1،ط



 قائمة المصادر و المراجع

021 

راوية حسن ،السلوؾ في ابؼنظمات ،قسم إدارة الأعماؿ ،كلية التجارة ، الإسكندرية ، مصر  .24
،1999 

 2016رحافِ حجيلة ، نظريات التنظيم ، مؤسسة كنوز ابغكمة للنشر والتوزيع , ابعزائر ،  .25

خل إفُ علم الاجتماع العاـ , الفعل الإجتماعي , تر: دندشلي مصطفي روشيو )غي( : مد .26
 1983, ابؼؤسسة العربية للدراسات والنشر , بتَوت 

زىية مساوي وخدبهة خالدي ،نظرية ابؼوارد والتجديد في التحليل الإستتَاتيجي للمنظمات  .27
الأداء ابؼتميز للمنظمات _الكفاءات كعامل لتحستُ الأداء ابؼتميز _ابؼؤبسر العلمي الدوفِ حوؿ 

 2010مارس  9_8وابغكومات ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة 

السلوؾ التنظيمي والنظريات الإدارية ابغديثة ,دار أسامة للنشر والتوزيع ,عماف  سامرجلدة, .28
 2009, 1,ط

سعاد نوردين يوسف , ابؼرأة العربية في البربؼاف التمكتُ ابعنساني , دار النهضة العربية  .29
  2006, 1ط بتَوت,,

 1983، 4السيد ابغسيتٍ ، النظريات الإجتماعية ودراسة التنظيم ،دار ابؼعارؼ ، مصر ،ط .30

 1994السيد ابغسيتٍ ، علم الإجتماع التنظيم ، دار ابؼعرفة ابعامعية ، .31

 سيموف ديبوفوار ,كيف تفكر ابؼرأة , ابؼركز العربي للنشر والتوزيع ,الإسكندرية ,ب.ت, .32

، ابؼعوقات افجتماعية والثقافية التي بروؿ دوف توفِ ابؼرأة ابؼتعلمة مناصب صفاء شوبوات  .33
قيادية من وجهة نظر طلبة ابعامعة الأبؼانية ،المجلة الأردنية للعلوـ الإجتماعية ، ابعامعة الأردنية ،المجلد 

 .2017، الأردف ،1، العدد 10

ية في جامعة حائل ومعوقاتو من صفاء طيفور,التمكتُ الإداري للقيادات الأكادبيية النسائ .34
وجهة نظرىن أنفسهن ,بؾلة الدراسات والبحوث الإنسانية ,جامعة حائل السعودية ,ابعلد 

 2018,العد,2



 قائمة المصادر و المراجع

020 

،جامعة 4عادؿ مرابطي وعائشة بكوي ،العينة،بؾلة الواحات للبحوث والدراسات ،العدد .35
 2009غرداية،

لمرأة في العافَ الثالث ,دار ابؼعرفة عبد ابغميد فهمي ,ابؼشاركة الإجتماعية والسياسية ل .36
 2007, 3مصر ,ط’ ابعامعية 

  2003عبد الرزاؽ ابعبيلي ، علم الإجتماع الصناعي ،دار ابؼعرفة ابعامعية ،الإسكندرية، .37

عبد الغفار حنفي ، السلوؾ التنظيمي وإدارة الأفراد ، ابؼكتب العربي ابغديث ،مصر ،  .38
1993 

بية بتُ التقليد والتجديد ،ابؼرأة ودورىا في حركة الوحدة العربية عبد القادر عرابي ،ابؼرأة العر  .39
 1990للمستقبل العربي ،مركز دراسات الوحدة العربية ،مصر ،

, 3عبد ابؽادي جوىري ,قاموس علم الإجتماع ,دار الكتاب ابعامعي ابغديث ,مصر ,ط .40
1998 

افاؽ النظرية الكلاسيكية ، ط  عبدالكريػم ابغوراني ، النظرية ابؼعاصرة في علم الاجتماع بسدد .41
 2012،دار بؾدلاوي للنشر والتوزيع ، الاردف , 1

عبتَ طايل فرحاف البشابشة ، درجة بفارسة ابؼرأة القيادية للمهارات الإبداعية في عملها ،دار  .42
 2008، عماف 1حامد للنشر والتوزيع ،ط

 2006, 19ب,العددعلى زيد الزغبي ,بسكتُ ابؼرأة العربية ,بؾلة الشرؽ الأوسط,اب. .43

 1991علي بن ىادية) أخروف( ,القاموس ابعديد للطالب , الشركة الوطنيةابعزائرية ,ابعزائر , .44

علياء شكري) وآخروف (،ابؼرأة في الريف وابغضر دراسة بغياتها في العمل والأسرة ، ا ،دار  .45
 1988ابؼعرفة ابعامعية ،الإسكندرية،

،ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر 1البحث العلمي وطرؽ اعداده ،ط بحوش، عمر .46
،1999  



 قائمة المصادر و المراجع

021 

 2005، 1غتٍ دحاـ الزبيدي ، ادارة السلوؾ التنظيمي ،دار غيداء للنشر ،عماف ،ط .47

 2005, 1عماف ,ط’غتٍ دحاـ تناي الزبيدي,ادارة السلوؾ التنظيمي  دار غيداء للنشر  .48

 2003فاروؽ مداس , مصطلحات علم الإجتماع ,دارمدني ,ابعزائر, .49

 2008ة الزىراء بوكرمة ،مفاىيم ونظريات ،دارىومة للنشر والتوزيع ،ابعزائر ،فاطم .50

,ص 1978الفتَوز بؿمد الأبادي بؿمد يعقوب ,القاموس المحيط , دار الفكر , بتَوت  .51
270 

كماؿ أبو ابػتَ ,العملية الإدارية بتُ النظرية والتطبيق ,مكتبة عتُ شمس للطباعة  .52
 1976والنشر,القاىرة ,

غراويتز،مناىج البحوث الإجتماعية ،تر:عمار ساـ ، ابؼركز العربي للتعريب والتًبصة مادلتُ  .53
  1993والتأليف والنشر ، دمشق ،

بؾدي عبد النبي ىلاؿ ،سلسلة دراسات في الأنشطة التًبوية ،ابؼكتب ابعامعي ابغديث  .54
 2007،الإسكندرية،

  1964عة والنشر ,القاىرة بؿمد بن أبضد  الأزىري , تهذيب اللغة ,دار القومية للطبا .55

بؿمد رضا زيباني بقاد ،عمل ابؼرأة الأسباب والتوجهات والآثار )من منظور الإدارة الإجتماعية  .56
(، عمل ابؼرأة مقاربات دينية وإجتماعية ،مركزابغضارة لتنمية الفكرالإسلامي ،مكتبة مؤمن قريش 

  2013،بتَوت ،1،ط

:رؤية استتَاتيجية ,جامعة القاىرة لكلية التجارة ,مصر بؿمد زيد عادؿ ,إدارة ابؼوارد البشرية  .57
2003  

,  1بؿمد شفيق ,القيادة تطبيقات العلوـ السلوكية في بؾاؿ القيادة ,دار النهضة ,مصر ط .58
2007 
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بؿمد صنفوح الأخرس ،تركيب العائلة العربية ووظائفها ،،منشورات وزارة الثقافة والإرشاد  .59
 1981،مصر ، 2القومي،ط

 2002،الرياض ،3ؽ سويداف ،صناعة القائد، مكتبة التحرير،ططار  بؿمد .60

  1999بؿمد عبيدات و )آخراف( ،منهجية البحث العلمي ،دار وائل للنشر ،عماف ، .61

  2016بؿمد علي نسيم ،التوأماف الكفاءة والفاعلية ،دار جوانا للنشر والتوزيع ،ب،ط، .62

  1989لاسل للنشر ,الكويت ,بؿمد عودة ,أساليب الإتصالوالتغتَ الإجتماعي ,دار الس .63

بؿمد عوض عبد السلاـ , الفعل الاجتماعي عند تالكوت بارسونز , دار ابؼطبوعات ابعديدة  .64
 2000, الكويت, 

بؿمود سليماف العمياف ,السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ دار وائل للنشر والتوزيع  .65
  2005, 3,ب.ب ,ط

 1984يواف ابؼطبوعات ابعامعية , ابعزائر ,د’ العائلة ابعزائرية ’ مصطفلى بوشنتوؼ  .66

 2011مصطفى حجازي,التخلف الإجتماعي .دار الساقي ,لبناف , .67

 2001مهدي حستُ زويلق ،الإدارة نظريات ومبادئ ،دارالفكر ، عماف ، .68

  2007، 1موفق حديد بضيد ، الإدارة العامة ، دار الشروؽ ،ط .69

نظيم والعمل ، ديواف ابؼطبوعات ناصر قاسيمي ،  دليل مصطلحات علم الإجتماع الت .70
 2011ابعزائرية ، ابعزائر ،

 2007نواؼ كنعاف ,القيادة الإدارية , مكتبة الثقافة ,عماف , .71

 2004وسيلة بضداوي ،ادارة ابؼوارد البشرية ،مديرية النشر بعامعة قابؼة ، ابعزائر ، .72
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 الرسائل والاطروحات : -02

الإقتصادية بتُ مواردىا ابػاصة وبيئتها ابػارجية ، ابؼيزة التنافسية للمؤسسة  أبضد بلافِ، .73
 2007جامعة ابعزائر، في العلوـ الإقتصادية ،كلية العلوـ الإقتصادية والتسيتَ،ه اطروحة دكتورا

الإحتًافي لتقييم الكفاءات  ابظاعيل حجازي،مصفوفة الإستشارات ببوسطن بؼتابعة ابؼسار .74
مييز للمنظمات وابغكومات، جامعة قاصدي مرباح  ورقلة ،ابؼؤبسر العلمي الدوفِ حوؿ الأداء ابؼت
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الدكتورافي علم الإجتماع ،بزصص تنمية بشرية ابموذجا دراسة ميدانية بتلمساف ،اطروحة لنيل شهادة 
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اجتماع تنظيم وعمل ،قسم العلوـ الإجتماعية ، كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية ، جامعة ابضد 

 .2019رارية ، أدرار ، ابعزائر ، د

خالد فهيمة، ابؼعيقات الوظيفية للمراة العاملة في ابؼكتبات ابعامعية ،رسالة ماجيستتَ في ادارة  .80
ابؼعرفة في ابؼكتبات ومراكز التوثيق،كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية جامعة العربي تبسي ، 
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شوؿ ، أثر ابؼعوقات الوظيفية للبيئة التنظيمية على عمل خدبهة شريط ومرنً شريط و ليلى ب .81
الوادي ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الليسانس في علم  1962مارس  19ابؼرأة دراسة حالة ثانوية 
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 2014ابعزائر ، 

تسيتَ التنظيمي في الصراعات التنظيمية وادارتها , رسالة دكتورا , ابعامعة العربية الراجحي ,ال .82
  2005السعودية, السعودية ,

سهاـ خضرة الزىراني ، ابؼعوقات الإجتماعية التي تواجو ابؼرأة العاملة في القطاع الصحي ،  .83
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عتيقة جعيجع ،ابؼرأة القائد واشكالية التسيتَالعقلاني بابؼؤسسة دراسة ميدانية في وزارة التعليم  .84
في علم اجتماع التنظيم وابؼوارد البشرية  العافِ والبحث العلمي ،اطروحة مقدة لنيل شهادة الدكتورا

  2018،جامعة البليدة ، ابعزائر 

عتيقة جعيجع ابؼرأة القائد واشكالية التسيتَ العقلاني ،اطروحة دكتورافي علم اجتماع التنظيم  .85
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مرنً سليماف عباس الدليمي،خصائص القيادة النسوية وأثرىا في تطوير الرأبظاؿ النفسي  .87
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 : 01ق رقم الملح
 

 التعليم العالي والبحث العلميوزارة 

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الإجتماعية و الإنسانية

 قسم علم الإجتماع والديموغرافيا

مقابلة استكشافية في اطار التحضير للإستكمال متطلبات نيل درحة الماستر تخصص علم 
 الإجتماع التنظيم والعمل

 الأستاذة الفاضلة  

 بعد التحية والسلاـ  

استاذتي الكربية أف اضع بتُ يديك  ىذه الورقة البحثية كخطوة أوفُ للكشف عن "ابؼعوقات يشرفتٍ 
الوظيفية وتاثتَىا على كفاءة القيادات النسوية " وبدا انكم استاذتي الكربية تلازموف منصبا قياديا 

علم إرتايت اف أجعل ابعامعة ميداف بحثي في إطار إستكماؿ متطلبات نيل درجة ابؼاستًبزصص  
 الإجتماع تنظيم وعمل جامعة غرداية 

ألتمس من شخصكم  المحتـً  بإعطائها جزءا من وقتك , والإجابة عنها بدا يعكس وجهة نظرؾ  
وتقديرؾ الشخصي , وىذا بؼا بؼا للإجابتك من ابنية في نتائج الدراسة ,علما أف ىذه ابؼقابلة بـصصة 

 ية التامة لأغراض البحث العلمي فقط  ,وستكوف موضع السر 

 شكرا لكم وعلى حسن تعاونكم 

 البيانات الشخصية 

 ابعنس ........................ 

 ابغالة الإجتماعية ........................................................................
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 ............الكلية ............................................... القسم ................

 مسمى الوظيفة .................................... ابؼؤىل ..........................

 التخصص ........................سنوات ابػدمة في العمل ......................

 مكاف الإقامة :...........................................................

 الوظيفيةالمعوقات 

 (ىل تواجهتُ معوقات  في الوظيفة ؟    نعم    لا 1

 مصدر ابؼعوقات التي تواجهينها ؟   داخل العمل   خارج العمل (ماىو2

 اابؼعوقات التي تواجهينها ؟ ىي نو (ما3

 إجتماعية   ثقافية    دينية     سياسية     اقتصادية     تنظيمية 

 تك في العمل  ؟( كيف تؤثر ىذه ابؼعوقات على كفائ4

 ة       الإحساس بعدـ الإنتماء  العمل بروح معنوية منخفضة       التفكتَ في الإستقال
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 02ابؼلحق رقم 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي جامعة غرداية

 كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية

 قسم علم الإجتماع والديموغرافيا

 والعملتخصص علم اجتماع التنظيم 

 

 استمارة البحث

 الأستاذة الفاضلة

 بعد التحية والسلام

يشرفني استاذتي الكريمة أن أضع بين يديك هذه الورقة البحثية للكشف عن "المعوقات الوظيفية 

ياديا ارتأيت أن أجعل قوبما أنكم سيدتي الكريمة تلازمون منصبا  "على كفاءة القيادات النسوية وتأثيرها

طار استكمال متطلبات نيل درجة الماستر، ألتمس من شخصكم المحترم، إحثي في ميدان ب الجامعة

م الشخصي، وهذا لما لإجابتك موتقديرك موالإجابة عنها بمايعكس وجهة نظرك مجزء من وقتك هائعطاإب

ستكون ون هذه الإستمارة مخصصة لأغراض البحث العلمي فقط، أنتائج البحث، علما  أهمية في من

 .التامة موضع السرية

 

 موعلى حسن تعاونك مشكرا لك

 

 

 :الأستاذة شرافإتحت                                                          :الطالبة عدادإمن 

 حواطي أمال                بوشارب إيمان            

 

 9191-9102الموسم الجامعي :
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 البيانات الشخصية  :المحور الأول

 ................................السن9  .0
 أرممة              مطمقة          متزوجة         عزباء   جتماعية9 الحالة الا .1
 ................................عدد الأولاد9  .2
 بروفيسورة          دكتوراه       ماجستير    المؤىل المتحصل عميو9 .3
 ...................................................................9 المسمى الوظيفي .4
 سنوات وأكثر 10       سنوات 01إلى  4من   سنوات 5أقل من   الخبرة9 .5
 ................................................................... مكان الإقامة9 .6

 العوامل السوسيوثقافية  :المحور الثاني

 لا         نعم         ائمية بسبب عممك؟ ىل تواجيين ضغوطات ع .7
  ................................................................................................................ لماذا؟ "نعم"إذا كانت الإجابة  -

................................................................................................................................................................................. 
 لا       نعم          من يعارض عممك؟ أسرتك ىل يوجد في .8

 .................. .............................................................. ىو سبب اعتراضو؟ ما "نعم"إذا كانت الإجابة  -

................................................................................................................................................................................ 
 لا       نعم      رجال في العمل؟ىل يعترض أحد أفراد عائمتك عمى اختلاطك بال .01
 لا        نعم        رضت عميك شروط معينة من طرف العائمة في عممك؟ ىل ف   .00

 ...................................................................................... ماىي ىذه الشروط؟ "نعم"إذا كانت الإجابة  -

 

................................................................................................................................................................................ 

 لا       نعم       ىل تجدين صعوبة في التوفيق بين التزاماتك المنزلية والمينية؟ .01
لى عممك؟ من أحد أفراد عائمتكىل تجدين انتقادات  .02           بسبب مواقيت الدخول والخروج من وا 

 لا         نعم
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 فعل عائمتك؟  ةف ىي رديك "نعم"إذا كانت الإجابة  -

 ر مكترثينيغ        متقبمون        معارضون        
 لا         نعم         ىل تشجعين فكرة تولي المرأة مناصب قيادية؟ .03
 ........................................................................السبب من وجية نظرك؟  فما "لا"ذا كانت الإجابة إ -
 

............................................................................................................................................................................. 
 

  لا         نعم       ىل ستواجيين مشاكل أخرى في حالة ترقيتك؟ .04
  ..................................................................................................... كيف ذلك؟ "نعم"إذا كانت الإجابة  -
 

.............................................................................................................................................................................. 
 لا        نعم  ؟حسب نظرك ىل المجتمع يؤيد فكرة تولي المرأة لممناصب القيادية .05
 9  ىل يعود ذلك لأسباب "لا"إذا كانت الإجابة  -

 دينية   ثقافية        اجتماعية   
 التي تتمقينيا من المجتمع؟ ئلىي نوع الرسا ما .06

 سخرية واستيجان         محبطة وسمبية        تشجيعية وتحفيزية      
 ىل سبق وأن كانت خصوصيتك الأنثوية سبب في عزلك عن بعض المناصب؟  .07

 لا           نعم     
 ثقافية      دينية      اجتماعية   9 ىل يعود ذلك لأسباب "نعم"إذا كانت الإجابة  -

           لا           نعم     فك عمييم في وسطك الميني؟ اشر إىل يتقبل الرجال فكرة  .08
 9ود ذلك لأسبابعفيل ي "لا"إذا كانت الإجابة  -

 ةسياسي    ثقافية   دينية     اجتماعية 

 ىل لاحظت بعض الممارسات والمضايقات من طرف الرجال في العمل؟  .11
 لا           نعم   

 ........................................................................................................  نوعيا؟ ما "نعم"إذا كانت الإجابة  -
 

............................................................................................................................................................................... 
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 لا          نعم    ىل سبق وأن تعرضت لمتحرش؟  .10

 جسدي      فظيل       يمائيإ   نوع ىذا التحرش؟  ما "نعم"إذا كانت الإجابة  -

 الصراع التنظيمي :ثالثالمحور ال

 لا    نعم  ىل ىناك تجاوب وتفاىم داخل المؤسسة؟ .11
 لا       نعم        ىل مركزية القرار تؤدي إلى بروز خلافات مع مرؤوسيك؟ .12
 سيئة      جيدة     حسنة        الرجال9مع  في العمل بمرؤوسيك ف ىي علاقتك  يك .13
 سيئة        جيدة          حسنة       اء9 النسمع  - 

 سيئة        حسنة          جيدة          كيف ىي علاقتك بمسؤولك المباشر؟  .14
 لا         نعم      في القرارات اليامة؟ مرؤوسينىل تستشيرين ال .15

 فمن تستشيرين؟ "نعم"إذا كانت الإجابة  -

 امعً               ساءلات الن  العام          العمال الرجال    

 لا        نعم           ذ دون اعتراض أو تماطل؟ ىل أوامرك تنف   .16
 لا       نعم           ىل تعتمدين في العمل عمى مجموعة دون أخرى؟ .17
 لماذا؟ "نعم"إذا كانت الإجابة  -
................................................................................................................  

 

..............................................................................................................................................................................
. 

  ل كيف يتصرف زملائك ىل يساندونك؟عندما تواجيين مشكمة في العم .18
 لا          نعم   
 لا       نعم      ىل توجد منافسة عمى منصبك؟ .21
 بلاغ مسؤولكإ       صحالن       كيف يتصرف زملائك مع أخطائك في العمل؟  .20
 لا   نعم    ىل تحسين بوجود مؤامرات ضدكم كنساء عاملات داخل المؤسسة؟ .21
 لا  نعم     صب أعمى؟ ىل تطمحين في من .22
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 كفأة القيادة النسوية  :رابعالمحور ال

 لا  نعم     ىل تؤدين عممك بجدية؟  .23

 لا  نعم     ىل أنت منضبطة في عممك؟  .24

 لا  نعم     ىل أنت كثيرة التغيب في عممك؟  .25

 لا  نعم     ىل تتقيدين بقوانين العمل؟  .26

 لا نعم     المحدد؟ ىل تنجزين العمل المنوط بك في الوقت  .27

 نادرا        أحيانا     دائما   ىل ترين أن القرارات التي تتخذينيا صائبة؟ .28

 مبالاة لا       وقمق توتر    صبر وحكمة كيف تتعاممين مع المشكلات المينية؟  .31

 لا  نعم     قد من مسؤولك المباشر؟ ىل تتقبمين الن   .30

 .......................................................................................................... تمثل غالبا؟فيما ي "لا"ذا كانت الإجابة إ -

......................................................................................................................................................................................... 

 لا         نعم     ىل تعممين عمى ابتكار أساليب جديدة لحل المشكلات المينية؟  .29

 لا         نعم ىل تعممين عمى تطوير مياراتك وخبراتك المينية؟ .24

 


