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 شكر وعرفان
الحمد لله العظيم الجليل الحي القيوم ذو الجلال والإكرام كما ينبغي لجلال وجيو وعظيم سلطانو لو  

والمرسلين نبي اليدى والرحمة سيدنا    الأنبياءالفضل والثناء والحسن والصلاة والسلام على خاتم  
 وحبيبنا وقدوتنا محمد صلى الله عليو وسلم وعلى صحبو ومن ولاه أجمعين إلى يوم الدين

 إن الحروف لتتيادى بكلماتيا لتجسد لكم أجمل عبارات الشكر والثناء
 إن الكلمات لتقف عاجزة والعبارات تائية، بل والأفكار ق اصرة حينما نريد أن نشكركم،

في مثل ىذه اللحظات يتوقف الق لم ليفكر قبل أن يخط الحروف لينظميا في سطور تمر الخيال ولا  
 يبقى لنا في نياية المطاف إلا ق ليلا من الذكريات وصور تجمعنا برف اق أناروا لنا دربنا

 فواجب علينا ونحن نخطو الخطوات الأخيرة لإتمام ىذه المذكرة، جزيل الشكر والعرف ان إلى:
" على قبولو الإشراف على ىذا العمل وعلى مساعدتو  الدكتور دريس يحيتاذ المشرف "الأس

 لنا والذي لم يبخل علينا بتوجيياتو ونصائحو القيمة جزاه الله خير الجزاء
لأعضاء لجنة المناقشة على سعة ورحابة صدرىم    والاحترامكما نتقدم بجزيل الشكر والتقدير  

 ىذا العمل المتواضع إذ بانتق اداتيم يكتمل ىذا العملوتوفيرىم الوقت لمناقشة ونقد  
 الشكر والعرف ان إلى كل من أشعل شمعة في دروب العلم  

إلى كل أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وإلى كل عمال جامعة العربي  
 -تبسة–التبسي    

رأسيم رئيسة مصلحة خلية الإعلام والاتصال  إلى كل عمال الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب و على  
"السيدة ق ابة وىيبة" وإلى مديرة روضة أطف ال طيور الجنة "السيدة غنيات روضة" على تعاونيم  

 معنا لإتمام الجانب التطبيقي ليذه المذكرة
إلى "السيدة أحمد شاوش راضية" المكلفة بتسيير مكتبة المعيد الوطني المتخصص في التسيير  

  -تبسة–بشير  شيحاني  
وفي الأخير نتوجو بالشكر إلى كل من ساىم من بعيد أومن قريب في إنجاز ىذا العمل وتأدية  

 ىذه الأمانة الجليلة.
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ل، ومواكبة التطورات في التي يشيدىا عصرنا الراىن من استشراف المستقبإن التحولات العالمية 
ية ىي البشر مختمف مجالات الحياة، كل ىذا مبني عمى الإستثمار في رأس المال البشري، أي أن الموارد 

في ىذه الطاقات من خلال صناعة القيادات الإدارية،  الاستثمارمن خلال العطاء القوة القادرة عمى الخمق و 
لرواد المؤسسات التي تسعى إلى حجز مكانتيا في عالم والتي تعتبر سمة العصر الحالي والشغل الشاغل 

يادة ذات كفاءة عالية لأن نمط السموك القيادي ق لافتقادفكثيرا ما يكون إخفاق المنظمات راجعا الأعمال، 
 يؤثر تأثيرا جوىريا عمى أداء الأفراد ورضاىم.

ومع التقدم التكنولوجي والتغيرات التي واكبيا العالم في مختمف المجالات فتح المجال أمام العنصر 
تتعدى ذلك إلى قيادة  النسوي لمتقمد مناصب قيادية، أي أن القيادة لا تقتصر فقط عمى الرجال إنما أصبحت

مؤسسات من قبل نساء، ففي الجزائر مثلا كانت المرأة تشارك في الأعمال في فترة الإستعمار عممن 
كممرضات وفي المجال الزراعي، أما بعد الإستقلال توجب عمى النساء أن يعممن وىذا بسبب الوضعية التي 

ية حاجاتين وحاجات أبنائين، فقد أكدت السمطة وصمن إلييا كالترمل، مما أدى بين إلى العمل من أجل تغط
عمى ضرورة مشاركتين في الإقتصاد الوطني حيث تحصمن عمى حقين كعاملات بمقتضى عدة قوانين 

تفطنت الحكومة إلى ضرورة تعممين من أجل المشاركة في العمميات وتشريعات، وأمام الأمية المتفشية 
لقانون إجبارية التعميم لكلا الجنسين الدور البارز في التغيرات الإجتماعية، الإقتصادية والسياسية، وكان 

الحاصمة عمى مستوى العمل، وكانت لمدولة جيود مبذولة وبارزة من أجل تعميم وتكوين النساء من جية، ومن 
 جية أخرى رغبة العائلات في تأكيد التعميم والتكوين لمبنات.

انت وقفا عمى الرجال، وشيئا فشيئا أصبح ىناك تواجد وتمكنت المرأة من اقتحام بعض الوظائف التي ك
نسوي في الوظائف السياسية وكذا مختمف القطاعات، وارتفع ىذا التواجد مع مرور الوقت وبتحسن الأوضاع 

 في البلاد.
إن قطاع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة إحدى أىم القطاعات الإقتصادية التي تستحوذ عمى اىتمام 

الدخل، فتسعى معظم التشغيل و راجع لمدور المحوري في الانتاج و ل العالم، وىذا كبير من قبل دو 
في الوقت الراىن للإىتمام بالمقاولاتية لما ليل من آثار إيجابية عمى مختمف جوانب الحياة  الاقتصاديات

م دون الاقتصادية والاجتماعية، كما بات معروفا أنو من غير الممكن التحدث عن نمو إقتصادي مستدا
نشاء المؤسسات، حيث أثبتت  المرأةإدماج  التي تمثل نصف المجتمع، خاصة دورىا في الجانب المقاولاتي وا 

نمو، حيث أصبح لالدراسات في بعض البمدان أن ىناك إرتباط قوي بين مستوى النشاط المقاولاتي النسوي وا
وقاطرات نموه، ومدى وجودىا من عدمو إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية أحد أقطاب الإقتصاد 

 .الاقتصادياتىو الذي يفرق بين نمو مختمف 



 

 

‌ب  

 الإشكالية -1
 ومن خلال ما سبق يمكن صياغة الإشكالية الرئيسية التالية:

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ إنشاءما مدى نجاح القيادة النسوية في 
 الفرعية كما يمي:الإشكالية الرئيسية تم صياغة الأسئمة بناءا عمى 

 ما المقصود بالقيادة؟ وماىي أنماطيا؟ 
 ما المقصود بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ 
 دارتيا من قبل الفئة النسوية؟  ماىي طبيعة نشاط المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التي يتم إنشائيا وا 
  والمتوسطة؟القيادة النسوية في انشاء المؤسسات الصغيرة ماىي العراقيل التي تواجو 
 مامدى مساىمة المرأة في إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ 
 ىل تؤثر القيادة النسوية إيجابا عمى أداء الأفراد؟ 

 فرضيات الدراسة -2
 يقوم البحث عمى فرضية رئيسية مفادىا:

 لمقيادة النسوية دور إيجابي في نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.
 :موعة من الفرضيات الفرعية كالآتيالرئيسية مجوتنبثق من الفرضية 

 .تحظى المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بتعريف خاص بيا يتلائم وخصوصيتيا 
  النسوية في بعض القطاعات دون أخرى.يتركز نشاط المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
 .تواجو القيادة النسوية صعوبات كثيرة في انشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
 قيادة النسوية أثر عمى أداء العاممين.لم 

 أهداف الدراسة -3
 تطمح ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف الآتية:

  القيادة النسوية وانشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.إبراز العلاقة بين 
 .فيم الدور القيادي الذي تمعبو المرأة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
  النسوية في انشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.التعرف عمى أىمية القيادة 
 .تحميل واقع القيادة النسوية في انشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

  



 

 

‌ت  

 أهمية الدراسة -4
تكتسب الدراسة أىمية من خلال الموضوع الذي تعالجو والذي يتعمق بواقع القيادة النسوية في انشاء 

 الأىمية في الإعتبارات التالية:وتكمن ىذه المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، 
  الأىمية البالغة التي تحظى بيا المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورىا في التأثير عمى متغيرات

 النشاط الإقتصادي.
  .إبراز دوافع تأسيس المرأة لمشاريعيا الخاصة والتحديات التي تواجييا 
 وسطة.معرفة مدى إسيام المرأة في نجاح المؤسسات الصغيرة والمت 

 الموضوع اختيارأسباب  -5
 ختيارنا ليذا الموضوع إنطلاقا من الإعتبارات التالية:اجاء 

  لمثل ىذه المواضيع.بإعتباره من المواضيع الحديثة والميل الشخصي 
 .إدراكنا لأىمية موضوع المرأة القائدة 
 .لمعرفة مدى إىتمام مجتمعنا بقطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية 

 الدراسة منهج -6
لممؤسسات الصغيرة لدراسة الموضوع تم إستعمال المنيج الوصفي من أجل إبراز الإطار العام 

ىذا بالرجوع إلى المراجع العربية والأجنبية والقوانين انب المتعمقة بالقيادة النسوية و والمتوسطة وكذا وصف الجو 
 والتعميمات.

 اسة الحالة في الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابكما استعممنا أسموب دراسة الحالة، حيث كانت در 
ثم تتبعنا مشروع ممول من طرف الوكالة والمتمثل في روضة أطفال، واستعنا بعدة أدوات في ذلك  -تبسة-

 تمثمت في المقابمة والملاحظة وتحميل البيانات.
 محددات الدراسة -7

 إرتبط البحث بحدود مكانية وزمنية وموضوعية كالآتي:
 كالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب : من خلال دراسة تحميمية عمى مستوى كل من الو الحدود المكانية   

 وروضة أطفال )طيور الجنة(. -تبسة-
 ىذا بالنسبة لدراسة 0202إلى سنة  0202: دراسة تتعمق بالفترة الزمنية من سنة الحدود الزمنية ،

أما بالنسبة لدراسة  -تبسة-ية لدعم تشغيل الشباب المؤسسات السنوية الممولة من طرف الوكالة الوطن
روضة طيور الجنة فتعمقت ىذه الدراسة منذ إنشاء الروضة إلى غاية الفترة الحالية، بالإضافة إلى إعطاء 

 رؤية مستقبمية ليا.
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 عمى : العمل يتعمق بالقيادة النسوية والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، حيث نركز الحدود الموضوعية
القيادة النسوية عمى مستوى الولاية وأثرىا عمى المؤسسة في حد ذاتيا دون الخوض في أثر القيادة النسوية 

 عمى مستوى الوطن.
 سابقة دراسات -8

 إستعنا في تناولنا ليذا الموضوع عمى مجموعة من الدراسات السابقة، حيث نذكر:
  ،شيادة ماستر في عموم التسيير، تخصص دور القيادة الإدارية في تقييم أداء العاممينقابة زينب ،

دارة المؤسسات، سنة  لمقيادة الإدارية أن "كيف يمكن ، حيث تمثمت الإشكالية الأساسية 0200-0202تسيير وا 
-     لدراسة في مؤسسة مناجم الفوسفات قد كانت ىذه اءة أداء العاممين بالمؤسسة ؟"، و تساىم في رفع كفا

 في بحثيا.استمارة  02، حيث استعممت -تبسة
 يمي: نتائج، حيث كان من بينيا ما وتوصمت إلى عدة

وجوب اعتماد سياسة توظيف لمقادة الإداريين قائمة عمى أساس توافر القدر الكافي من السمات التي 
السموكية مع العمل عمى تطويرىا عن طريق التعميم سمات الذىنية و تم التعرض ليا في البحث وخاصة ال

 أو القيام بنشاطات تدريبية في شكل محاضرات، مؤتمرات وغيرىا من أساليب التدريب.والتدريب الذاتيين، 
  ،0202-0202، شيادة ماجستير في عمم الإجتماع، سنة المرأة القائد بالإدارة في الجزائرملاك سميرة 

ة في الجزائر؟ "، لوظائفيا القيادية بالإدار  حيث تمثمت الإشكالية الأساسية "ماىي معوقات ممارسة المرأة القائد
 24وقد كانت ىذه الدراسة في مختمف الإدارات التي تتواجد بيا المرأة القائدة بولاية المسيمة، حيث استعممت 

 استمارة في بحثيا.
 وتوصمت إلى نتائج كان من بينيا:

نيف أن المرأة القائد بالإدارة الجزائرية تواجو معوقات أثناء أدائيا لوظائفيا القيادية، ويمكن تص
المعوقات التي أظيرتيا الدراسة عمى أنيا معيقات متعمقة بالمرأة ومياراتيا وخبرتيا، معوقات تنظيمية متعمقة 
ببيئة العمل وثقافة المنظمة وىي معيقات قد تواجو أي قائد، ومعوقات ذات بعد إجتماعي تتعمق بنظرة العامل 

 لممرأة عمى أنيا لا يمكن أن تكون قائد وىو تابع ليا.
  ،إقامة المشاريع الصغيرة والصعوبات التي تحد من تنميتها  آلياتلعمور رميمة، معراج ىواري

، ممتقى وطني حول إشكالية إستدامة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر، جامعة الشييد وتطورها
ومراحل إقامة  ، حيث تمثمت الإشكالية الأساسية "فيما تكمن آليات0202حمة لخضر الوادي، الجزائر، سنة 

 بينيا: "، وقد كانت ىذه الدراسة دراسة كمية حيث توصمت إلى نتائج، منالمشاريع الصغيرة؟



 

 

‌ج  

نما تتعدد مفاىيمو بين الدول وداخل الدولة الواحدة  أنو لا يوجد تعريف محدد لممشاريع الصغيرة وا 
ويخضع تعريفيا لمجموعة من المعايير، إضافة إلى تعدد الآليات المعتمدة لإقامة المشروع الصغير ويعتمد 

 إستغلاليا وفق ىذه الآلية.فرصة مناسبة طموحة يمكن إختيار الأسموب أو الآلية عمى مدى توفر 
  ،رسالة ماجستير تخصص عمم إجتماع تنمية وتسيير الموارد شموف فريدة، المرأة المقاولة في الجزائر

، حيث تمثمت الإشكالية الأساسية "ىل تممك المرأة المقاولة في الجزائر الخصائص التي 0224، سنة البشرية
"، وقد كانت ىذه الدراسة دراسة سوسيولوجية حيث توصمت تمكنيا من إنشاء مؤسسة والنجاح في إدارتيا؟ 

 إلى عدة نتائج من بينيا:
تمسك بزمام الأمور فيما يخص إنشائيا جعميا اليوم ئرية تممك من الخصائص الفردية ما أن المرأة الجزا

دارتيا لمؤسستيا الخاصة، لتكون بذلك مقاولة بالمقاييس المتعارف عمييا دوليا وليس مجرد إس ع عمى م يوضوا 
سجل تجاري كما ىو موجود في الكثير من الدول العربية وخاصة دول المشرق العربي، وبالتالي ىي تممك 

 الخصائص الأساسية التي يفترض أن يممكيا أي مقاول بغض النظر عن الجنس.
 خطة البحث -9

عمى الأىداف الأساسية لمموضوع واستنادا للإشكالية المطروحة وكذا الإجابة عمى التساؤلات  بناءا
 المطروحة فسيتم تقسيم المبحث إلى ثلاثة فصول كما يمي:

 يتم التطرق فيو إلى مجموعة المفاىيم حول القيادة الإدارية ووظائفيا وأساليبيا وأنواعيا، الفصل الأول :
والتعرف عمى مفيوم القيادة النسوية  والعوامل المؤثرة فييا ومتطمبات نجاحيا وآثارىا الإقتصادية والتنموية 

 التي تواجو القيادة النسوية. التحدياتوكذا 
 ليذا الفصل فسيتم من خلالو دراسة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية  : أما بالنسبةالفصل الثاني

ا وتصنيفاتيا ومزاياىا وسمبياتيا، وبعدىا سنتطرق إلى مراحل إنشاء المؤسسات من خلال التطرق إلى مفيومي
 الصغيرة والمتوسطة، بالإضافة إلى التطرق لعوامل نجاح ومعوقات ىذه الأخيرة.

 من خلالو إسقاط الدراسة النظرية عمى الواقع من خلال الوكالة الوطنية لدعم  : وسيتمالفصل الثالث
حيث سيتم التطرق لإحصائيات حول المؤسسات النسوية الممولة من طرف الوكالة  -تبسة-تشغيل الشباب 

يا وتخص ىذه الإحصائيات حجم ىذه المؤسسات وتوزيع 0202إلى  0202وذلك خلال الفترة الممتدة من 
النشاط، بالإضافة إلى دراسة واقع القيادة النسوية في روضة طيور قطاع في وكذلك توزيعيا حسب الجغرا

الجنة من خلال التطرق لدوافع تأسيس الروضة وصعوبات القيادة النسوية من وجية نظر صاحبة المؤسسة، 
 وأخيرا سيتم تقييم تجربة القيادة النسوية في إنشاء روضة أطفال طيور الجنة.
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 مقدمة الفصل الأول
إن القيادة ىي من بن أىم الوسائل الأساسية في أي منظمة وعمى اختلاف نوعيا فيي أىم أدوات 
شاعة روح العمل الجماعي وروح  التوجيو التي من خلاليا يستطيع المدير التواصل مع أفراد المنظمة، وا 

 .تيا التأثير عمى سموك من يرأسيمالفريق والتي يستطيع بواسط
ادة إلا أنيا كميا تصب في خانة علاقة تأثير الرئيس في مرؤوسيو بحكم منصب وميما اختمفت نوع القي

 .أجل تحقيق أىداف المنظمة ية منصنع القرار، وبالتالي توجيو الجيود الجماع
إن القيادة النسوية ىي أحد الأنماط القيادية التي تبمورت في الآونة الأخيرة، حيث أصبحت المرأة 

 تقدمواضع لكي تتقاسم مع الرجل الأدوار والمراكز والمساىمات في حياة موجودة في الكثير من الم
 المجتمعات، وليذا الغرض قمنا بتقسيم الفصل كالآتي:

 المبحث الأول: أسس نظرية حول القيادة الإدارية؛ 

 المبحث الثاني: مدخل حول القيادة النسوية؛ 

 .المبحث الثالث: محددات القيادة النسوية 
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 الأول: أسس نظرية حول القيادة النظرية المبحث
القيادة الإدارية كظاىرة اجتماعية معقدة ترتبط بالفرد والجماعة وعلاقات التفاعل بينيم، تطرح إشكالية 
صعوبة تحديد مفيوم ليا بحكم ارتباطيا بالأفراد وعلاقات العمل، لذلك فمن الصعب إضفاء مفيوم معين 

 ات والتوافقات.عمييا، دون مراعاة تمك الترابط
لذلك سيتم التطرق إلى مفيوم القيادة الإدارية من خلال المطمب الأول، والقائد الإداري في المطمب 
 الثاني، ووظائف وأساليب القيادة الإدارية في المطمب الثالث، وأخيرا أنواع القيادة الإدارية في المطمب الرابع.

 المطمب الأول: تطور مفيوم القيادة الإدارية
ليس ىناك اتفاق عام بين الباحثين والمختصين عمى تحديد مفيوم موحد ليا، بل ىناك العديد من 

 المفاىيم المتعمقة بيا.
 تعريف القيادة الإدارية .1

 لمقيادة الإدارية عدة تعاريف منيا:
 ل دفعيم لمعمل برغبة "العممية التي يتم من خلاليا التأثير عمى سموك الأفراد والجماعات وذلك من اج

 1واضحة لتحقيق أىداف محددة".
 ."2تعرف بانيا "النشاط الذي يمارسو المدير ليجعل مرؤوسيو يقومون بعمل فعال 
  ،ىي عممية التأثير في نشاطات الأفراد والجماعات وتوجيو ذلك النشاط نحو تحقيق غاية معينة"

 3م بما يضمن إنتاجية مرتفعة".والتنسيق بين جيودى
ومن مجموعة التعاريف السابقة لمقيادة الإدارية، نجد أن ىناك عناصر جوىرية في عممية القيادة 

 :الإدارية ىي
 وجود جماعة من الأفراد يعممون في تنظيم معين؛ -

 قائد من أفراد الجماعة قادر عمى التأثير في سموكيم وتوجيييم؛ -

 تسعى الجماعات إلى تحقيقو؛ ىدف مشترك -

  

                                                           
 .392، ص 3002، مركز الكتب الأردني، عمان، 7طالمفاهيم الإدارية الحديثة، زياد رمضان وآخرون:  1

 .97، ص 3002عمان،  دار الثقافة للنشر والتوزيع،، 1القيادة الإدارية، طنواف كنعان:  2

 .322، ص 3002/3000، الدار الجامعية، الإسكندرية، أساسيات وتنظيم إدارة الأعمالعبد القفار حنفي وعبد السلام أبو قحف:  3
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 مقومات القيادة الإدارية .2

وضع مقومات أساسية لمقيادة الإدارية من خلال السعي لرفع كفاءة كل عنصر من عناصر  يمكن
 1القيادة عمى النحو التالي:

 . شروط صحة القرار1.2
 :من بين شروط صحة القرار ما يمي

 لا بد من وضوح القرار وصراحتو؛ 

 أن يكون متفقا مع المصمحة العامة؛ 

 أن يكون صادرا من مرجع صالح؛ 

 رارات السابقة أو المحتممة مسبقايتعارض مع الق لا. 

 مستمزمات تنفيذ القرار .2.2

 لتنفيذ القرار يجب:

 خاصة إدراك مؤىلاتيم وموافقتيم وخمفياتيم الاجتماعية رفيم القائد لجماعة العمل كمنفذين لمقرا ،
 والثقافية؛

 وبأىداف المؤسسة؛ الاستجابة لحاجات جماعة العمل وربما مصالحيم الخاصة بالمصمحة العامة 

 .الموازنة بين واجباتيم وصلاحياتيم وامتيازاتيم 

 البيئة الإيجابية لاتخاذ القرار شروط. 3.2
 ومن بين شروط اتخاذ القرار:

 بناء القرار وفق أبعاد الموقف الراىن واحتمالات تغيره؛ 

 الموازنة بين الإمكانات المتاحة وتنسيقيا باتجاه تحقيق الأىداف؛ 

 .سرعة البديية في اتخاذ القرارات في الوقت والمكان المناسبين 

 شروط تبميغ القرار .4.2
 لتبميغ القرار شروط من بينيا:

 تجاوز عيوب الصورة الذىنية في نقل القرارات والمعمومات بين القائد وجماعة العمل؛ 

 كشف ومعالجة مصاعب البيئة المادية المعوقة لتبميغ القرار؛ 

 إدراك معوقات البيئة الاجتماعية لتحقيق التجاوب بين البيئة وجماعة العمل؛ 

                                                           
، مةةةةكرر  ةةةرم طةةةم  مت لبةةةاا نيةةة  لةةةاادر ا،اسةةةت ي علةةةوم التسةةةي ،   ةةة   سةةةي  إدارر دور القياااادة الإدارياااة ياااد تقيااايم أدا  ال اااا  ي قابةةةة زينةةةب:  1

 .03-00، ص 3033ا،ؤسساا، جامعة  بسة،  بسة، الجزائر، 
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 .توفير نظام معمومات كفء يحقق التواصل بين القائد وجماعة العمل 

 . شروط متابعة التنفيذ5.2
 لمتابعة التنفيذ يجب اتباع ما يمي:

 عادة التنسيق مع بعاد مفيوم المحاسبة عن الرقابة واستبداليا بمفيوم المتابعة لكشف إ الانحرافات وا 
 المتغيرات البيئية؛

 الرقابة في الوقت والمكان المناسبين؛ 

 .اعتماد المعايير الموضوعية في فحص وتقييم كفاءة تنفيذ القرارات وتقويميا 

 أىمية القيادة الإدارية .3

القرارات الجزئية، وفي  القيادة بالغة الأىمية ذات الخيال الواسع والطاقة والابتكار التي تستطيع أن تتخذ
1نفس الوقت الممتزمة بالنظم، فأىمية القيادة تكمن في:

 

 أنيا حمقة الوصول بين العاممين وبين خطط المؤسسة وتصوراتيا المستقبمية؛ 

 تعميم القوى الإيجابية في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية بقدر الإمكان؛ 

 السيطرة عمى مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة لعمميا؛ 

 مواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المؤسسة؛ 

  ثبات قدراتيم  .الفرديةتنمية الروح المعنوية للأفراد وتمكينيم من الأداء بحرية وا 

 المطمب الثاني: القائد الإداري
م يصنع؟ وصولا لصفات أ يولدالتطرق في ىذا المطمب إلى الإجابة عمى السؤال؛ ىل القائد  سيتم

 القائد الإداري وأخيرا التطرق لعلاقة القيادة بالإدارة.
 ائد يولد أم يصنعالق .1

تساؤل مشيور اختمفت إجابات المتخصصين عميو اختلافا واسعا، فأكد بعضيم عمى أن القيادة موىبة 
: "لا تستطيع تعمم القيادة، القيادة شخصية  وايبن بينسيا فئة معينة قميمة من الناس، ويقول فطرية تمتمي

وحكمة وىما شيئان لا يمكنك تعميميما" أكد آخرون أن القيادة فن يمكن اكتسابو بالتعمم والممارسة، يقول وارن 
ثية، ولا يوجد إنسان مركب داخميا بلاك: "لم يولد أي إنسان كقائد، القيادة ليست مبرمجة في الجينات الورا
 2كقائد ومثمو بيتر دركر يقول القيادة يجب أن نتعمميا وباستطاعتك ذلك".

  

                                                           
 .30، ص 3008دية، دار قرطبة للنشر، السعو  ،33الكفا ة يد القرن محمد العدلوني:  1

 .38، ص 3002جدر ا،ملكة العربية السعودية،  دار المجتمع للنشر والتوزيع، قو ات القائد التربوي، علي محمود محمد:   2
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 صفات القائد الإداري .2

1تمخيص صفات القائد الإداري في الآتي: يمكن
 

 السمعة الطيبة والأمانة والأخلاق الحسنة؛ 

 اتخاذ القرارات؛ ر والتعقل عندو اليدوء والاتزان في معالجة الأم 

 القوة البدنية والسلامة الصحيحة؛ 

 المرونة وسعة الأفق؛ 

 القدرة عمى ضبط النفس عند المزوم؛ 

 المظير الحسن والإيجابية في العمل؛ 

 خصائص ذاتية )فطرية( كالتفكير والتخطيط والإبداع والقدرة عمى التصور؛ 

  والتحفيز؛ميرات إنسانية )اجتماعية ( كالعلاقات والاتصال 

 القدرة عمى الابتكار وحسن التصرف؛ 

 تتسم علاقتو مع الزملاء بالكمال والتعاون؛ 

 الجمع بين المعرفة و بأنظمة وأىداف وقوانين العمل والقدرة عمى التأثير في الآخرين؛ 

 الفيم الكامل لأبعاد الشخصية العاممة؛ 

 يزىم عمى أداء أعماليم.خرين والاستماع إلييم وتحفأن يمتمك القدرة عمى محاورة الآ 

 العلاقة بين القيادة والإدارة .3

 2يمكن التمييز بين القيادة والإدارة في عدة أوجو من بينيا:
 . أوجو الاختلاف1.3

 وتتمثل في:
  الإدارة تساعد عمى استمرار العمل من خلال ممارسة الوظائف الإدارية، بينما القيادة تقوم بالتجديد

 والتنمية والتطوير؛
  تركز الإدارة عمى أداء الأعمال بطريقة صحيحة، بينما تركز القيادة عمى فعل الشيء الصحيح من

 أول مرة؛
  تعتمد الإدارة عمى الييمنة والسيطرة من خلال السمطات والصلاحيات المخولة، بينما تعتمد الإدارة

 عمى الثقة المتبادلة من خلال العمل بروح الفريق.

                                                           
 .00، الرياض، السعودية، ص 3دار النشر العلمي وا، ابع، ط هرات القيادة وصفات القائد،  أحمد عبد المحس  العساف: 1

 .22، ص 3030، 3دار الفكر للنشر، عمان، الأردن، طالقيادة الإدارية وإدارة الابتكار، علاء محمد سيد قندي :  2
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 . أوجو الاتفاق2.3
 مثل في:وتت
 يشتركان في تحديد اليدف فمكل منيما أىداف يراد تحقيقيا؛ 

 خمق الجو المناسب لتحقيق ىذه الأىداف؛ 

 التأكد من إنجاز المطموب وفق المعايير المحددة؛ 

 ؛الرقابة وتقويم العمل 

 .تنظيم العمل وتوجيو العاممين 

 المطمب الثالث: وظائف وأساليب القيادة الإدارية
القائد عمى مجموعة من الوظائف والأساليب في المنظمة التي تمكنو من أداء عممو عمى أكمل  يرتكز

 وجو وبدرجة عالية من الفعالية والقوة.
 وظائف القيادة الإدارية .1

1ويمكن ذكر أىم ىذه الوظائف كالآتي:
 

ية تقوم بتحديد تكون أول وظيفة تسبق باقي الوظائف الأخرى حيث أن القيادة الإدار  وظيفة التخطيط: .1.1
 أىداف المنظمة وتوضيح الأعمال والأنشطة الواجبة التنفيذ حتى يمكن تحقيق ىذه الأىداف المسطرة مسبقا.

تعمل القيادة الإدارية عمى تقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات والوظائف بين الأفراد  . وظيفة التنظيم:2.1
درات لمحصول عمى أقصى طاقة إنتاجية ممكنة والتقميل وتوزيع العاممين عمييا حسب الكفاءات والخبرات والق

 من عناصر التنافر والاحتكاك وتحقيق التعاون بين العاممين.
تتضمن ىذه الوظيفة توجيو جيود العمال لتحقيق جيود المؤسسة والإشراف عمييا،  . وظيفة التوجيو:3.1

ك العاممين في عذا الصدد لمقائل حرية وقد أثبتت الدراسات الحديثة تنوع وتعدد الدوافع التي تحرك سمو 
الاختيار استخدام الحوافز الإيجابية أو السمبية، كما أم ميارات الاتصال من جانب القائد ترتبط بفاعمية في 

 توجيو سموك العاممين وىي ترتبط بصورة مباشرة بفاعمية في أداء وظيفة التوجيو.
خلال ىذه الوظيفة عمى ضرورة تقييم الأداء بالمنظمة، وكذا تعمل القيادة الإدارية من  . وظيفة الرقابة:4.1

ضرورة اتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة ومن الخطوات التي تشتمل عمييا وظيفة الرقابة وضع معايير 
 الرقابة، مقارنة النتائج المحققة ليذه المعايير، ثم اتخاذ الإجراءات التصحيحية الواجبة.

                                                           
 .00-29، ص ص 3008، 3دار ا،س ر للنشر والتوزيع وال باعة، طالقيادة الإدارية والتنمية البشرية،  محمد حس  العجمي:  1
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المعاصرين لمتنسيق عمى انو أحد أىداف المنظمة وليس وظيفة، فالتنسيق  وينظر الكثير من الكتاب
الفعال ومحصمة الأداء الفعال لجميع وظائف المؤسسة، فلا بد لمقائد من العمل عمى تذليل العقبات التي تقف 

 أمام التنسيق وتمنع من تحققو أو تعرقل نجاحو من النزاعات الشخصية بين الأفراد.
 الإداريةأساليب القيادة  .2

تتعد الوسائل التي يستخدميا القائد لمتأثير عمى مرؤوسيو تبعا لتعدد الأسس التي تقوم عمييا قوة 
 1التأثير، والتي ىي أصلا قوة نفسية واجتماعية تستيدف سموك الأفراد، وأىم ىذه الوسائل ما يمي:

إن استخدام القائد لمحوافز مثل المكافآت والمدح  . قوة التأثير القائمة عمى الحوافز )عمى التحفيز(:1.2
 والشكر والابتسامة والترفيو والمعاممة الحسنة يمكنيا أن تؤثر كثيرا عمى العاممين.

: ىي وسيمة تقوم عمى استخدام القائد لسمطتو لدفع مرؤوسيو إلى . قوة التأثير القائمة عمى الإكراه2.2
 د وتوقيع الجزاء.العمل عن طريق استثارة الخوف والتيدي

ىي وسيمة تعني أن يتخذ القائد من تفيمو لخمفيات العاممين  مرجعية:. قوة التأثير القائمة عمى أسس 3.2
 وثقافاتيم وشخصياتيم وتفيمو لوجية نظرىم مرجعا أو مدخلا لمتأثير فيو.

مما كانت شخصيتو تتسم : تزداد قوة القائد والتأثير عمى مرؤوسيو ك. قوة التأثير القائمة عمى الخبرة4.2
 بالمرونة، وكان عمى دراية كبيرة بالنواحي الخاصة بالنشاط الذي يعمل فيو.

 تغيير: وذلك بان يحاول القائد في إطار من الشرعية . قوة التأثير القائمة عمى الشرعية والرشد5.2
 اتجاىات العاممين وميوليم وتقاليدىم من خلال ترشيده لسموكيم.

القائد الناجح ىو الذي يحدد أىداف العمل لمرؤوسيو ويقنعيم بيا، ويربط بين  أىداف العمل:. تحديد 6.2
 طموحات والأىداف الشخصية لمعاممين.التحقيق ىذه الأىداف وبين تحقيق 

إذا أردت أن تكون قائد ناجحا يجب عميك أن تشرك  . إشراك الآخرين في الأمور التي تيميم:7.3
ارات التي تمسيم وتيميم، وعمبيك أن تقدر الموقف وطبيعة المشكمة والعاممين مرؤوسيك في اتخاذ القر 

 وخبرتيم حتى تستطيع أن تحدد درجة ونوع المشاركة التي يمكن أن تطمبيا من مرؤوسيك.
  

                                                           
، مةكرر  رم مقدمة طم  مت لباا ني  لاادر ا،اجست ، قسم علم الاجتماع، جامعةة ا،سةيلة، الجزائةر، الجزائرالمرأة القائدة بالإدارة يد ملاك سم ر:  1

 .22ص  3033
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 المطمب الرابع: أنواع القيادة الإدارية
 ي يتبعو القائد.الذ كل منيا الأسموب يترجمتصنف أنواع القيادة الإدارية إلى عدة تصنيفات 

يا إلى ما فينيمكن تص ،توفى منياسيدف المال ي أشكال مختمفة بحسب طبيعتيا، أوتبدو القيادة ف
 1يمي:
 تقسيم القيادة حسب التأثير .1

جية واحدة أو شخص معين ويتيح يد درجة تركز السمطة في اتخاذ القرارات تكون في  مركزية:قيادة  .1.1
 يده لكي يمارس حقوقا وصلاحيات واسعة في اتخاذ القرار والتصرف.ذلك الفرصة لمن تتركز السمطة في 

 دنى تنظيما.أتعني منح مزيد من السمطات والحق في اتخاذ القرار إلى مستويات  لامركزية:قيادة  .2.1

 القيادة من حيث الييكل التنظيمي تقسيم .2
وائح والقوانين التي وفق الميا وفق منيج التنظيم، أي ىي القيادة التي تمارس ميام القيادة الرسمية: .2.1
يا مركزه مكذا المنطق فسمطتو ومسؤولياتو يحو من ىماالمنظمة، والقائد حينما يمارس ميأعمال  تنظم

 .الوظيفي

ىي تمك القيادة التي يمارسيا بعض الأفراد في المنظمة وفقا لقدراتيم ومواىبيم  القيادة غير الرسمية: .2.2
 ظيفي.مركزىم ووضعيم الو من ية وليس القياد

 تقسيم القيادة من حيث النوع .3

خاصة، ويكون ليم تأثير عمى أفراد الجماعة أو : يتمتع بيا الأفراد في مواقف القيادة الطبيعية .2.2
ن ثم فيي قوة تؤثر في م، و تعاونيم ومشاركتيم في خطوات العمل عن طريقالمجتمع وتحقيق أىدافيم 

 المواطنين.

ا الطبيعي ىو ممثل من جماعات المجتمع، حيث ينوب عنيا ويدافع عن مصالحيا وحقوقي فالقائد
 ي ذلك الموقف موضع الثقة ومن ىنا ييتم بعنصر القيادة لتنظيم المجتمع.ويعبر عن رأييا وآماليا، وىو ف

جابة مطالبيم ومقابمة  . القيادة المينية:2.3 ىي قيادة وظيفية تسعى لمساعدة الأفراد عمى حل مشاكميم وا 
احتياجاتيم عمى أسس سممية وتعمل عمى تييئة الفرص لمنمو والتقدم وتحقيق أىداف المجتمع عن طريق 

 .الدقيق والتقويم الشامل والتغييرالمشاركة الإيجابية والتخطيط السميم 
 ة الإدارية. تصنيفات أخرى لمقياد4

حين يكون القائد فردا واحدا يتصرف حسب ىواه، وىو يشبو القيادة الاستبدادية، إذ أن  :قيادة فردية. 1.4
 القائد يميل إلى ىوى نفسو وتحقيق طموحاتو فقط.

                                                           
 .83-77، ص ص 3003دار الهلال لل باعة، الإسكندرية، م ر، التنظيم )الدليل ال  مد لتوصيل الهياكل والممارسات التنظيمية(، : ماهرأحمد  1
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 : حيث يشترك أكثر من فرد في القيادة وتتخذ القرارات بالأجماع أو بأغمبية الأصوات.جماعية. قيادة 2.4
ىي قيادة رمزية تصل فييا سمطة القائد إلى ادنى درجة ليا وتظير في الييكل  يادة شكمية:. ق3.4

 التنظيمي )في قمتو(، لكنيا في الحقيقة لا تممك أية سمطات حقيقية.
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 مدخل حول القيادة النسوية المبحث الثاني:
حيث تسود تمك النظرة أو القيادة كمفيوم وكدور ارتبط ارتباطا وثيقا بالرجل في كل مجالات الحياة، 

فكرة أن المرأة لا تمتمك القدرة عمى ىذا الدور، ورغم ذلك فقد تقمدت المرأة عبر تاريخ الإنسانية الطويل أدوارا 
 قيادية ىامة، وأضحى لممرأة دورا ىاما في الحياة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية في العالم.

ية في المطمب الأول، والفرق بين المرأة والرجل في القيادة في لذلك سيتم التطرق لمفيوم القيادة النسو 
المطمب الثاني، ثم الاتجاىات النظرية لدراسة الحركة النسوية من خلال المطمب الثالث، وفي المطمب الرابع 

 مزايا القيادة النسوية ومقومات نجاحيا.
 مفيوم القيادة النسوية المطمب الأول:

وية من الموضوعات اليامة، ولكن الكتابات فييا تتسم بالمعدودية والقمة بشكل يعد موضوع القيادة النس
الذي عقدتو  3973عام، حيث انو مصطمح جديد عمى الساحة  وتم ذكره أول مرة في منتدى المكسيك عام 

 الأمم المتحدة حيث سنتطرق في مفيوم القيادة النسوية إلى:
 تعريف القيادة النسوية .1

النسوية عمى أنيا: "كل امرأة سواء كانت لوحدىا أو برفقة شريك أو اكثر، أسست أو تعرف القيادة 
اشترت أو تحصمت عمى مؤسسة  عن طريق الإرث، وتصبح مسؤولة عمييا ماليا، إداريا، اجتماعيا، وتساىم 
ة في تسييرىا، كما أنيا شخص يتحمل المخاطر المالية لإنشاء أو الحصول عمى مؤسسة وتسييرىا بطريق

 1إبداعية وذلك عن طريق تطوير منتوج جديد ودخول أسواق جديدة".
كما عبر عنيا بانيا: "تمك المرأة التي تمتمك خصائص ومميزات معينة تجعميا تتحمل خطر القيام 
بالقيام بالأعمال، وىي تمك المرأة التي تتحمل المسؤولية وتمتمك روح المبادرة والمخاطرة وتتعامل بمرونة 

 2في التنظيم الإداري، ىدفيا النجاح والتفوق".وبميارة 
الأنثوي لممناصب القيادية في جميع المجالات وىذا الجنس كما تعرف أيضا عمى أنيا: "بمثابة تولي 

ما يمكنيا من صنع القرارات التنظيمية والتي تنصب في خانة تحقيق الأىداف المرجوة بغية الدفع بعجمة 
 3التنمية لممجتمع".

 ريف السابقة نستخمص أن:اومن التع
 القيادة النسوي عمل شاق، وفيو تحد لإثبات مياراتين وقدراتين؛ 

                                                           
مجلة أداء ا،ؤسساا الجزائرية، ورقلة، الجزائر، العدد المقاولاتية النسوية يد الجزائر واقع  الإنشا  وتحديد  ناخ الأعمال، من ر سلامي يوسف قريشي:  1

 .87، ص 3033، 03

 .87، ص المرجع نفسه 2

 .277، ص 3033ن، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأرد إدارة الموارد البشرية،  حسونة في  :  3
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 القيادة النسوية ىي كل امرأة تنشئ أو تمتمك مؤسسة وتتوفر فييا مجموعة من الخصائص؛ 

 .القيادة النسوية ىي كل امرأة تمتمك روح المبادرة وتتعامل بمرونة مع التنظيم والإدارة 

 القيادة النسويةدوافع  .2

 تتمثل دوافع القيادة النسوية في:
  أن كل النساء أصبحن يمتمكن القاعدة القانونية والقبول الاجتماعي والاستعداد الذاتي من اجل أن

تكون شريك في القيادة والعمل في كل القطاعات والمجالات المختمفة، وخاصة تمك المجالات الحديثة القائمة 
 و المعرفة؛ عمى الخدمة المتخصصة

  إن جميع النساء أصبحن يمتمكن الوعي من اجل أن يكون العمل بمثابة رسالة ومشاركة من أجل
 المجتمع، وتقدمو وليس من أجل مزاحمة الرجل في فرص العمل، أو تحديو في المؤىلات والقدرات؛

 ن ىذه الطاقة لدى بعض النساء مرتكزة عمى الرؤية  كل النساء لديين درجة من الطاقة الفكرية وا 
وليس عمى الوجود فحسب، والبعض الآخر عمى المدى الطويل، والبعض الآخر الأىداف قصيرة الأمد والبقية 

 بحاجة إلى وضع الأىداف؛

  أنين يعرفن كيف يتفوقن في الإدارة والعمل بجيدىن وجيد الآخرين من الذين يعممون معين، ولكن
، فإن ىذا التفوق يمكن ان يستمر بدون الثقة بالآخرين سواء مع التواضع والاعتراف الكامل بجيد الآخرين

1كانوا رجالا أو نساء.
 

 أىداف القيادة النسوية: .3

إن ىدف القيادة النسوية الرئيس ىو أن تأخذ القرارات المناسبة التي تخدم أىداف المنظمة بأقل الجيود 
 2ىداف الفرعية التالية:والتكاليف ولتحقيق اليدف الرئيسي لا بد من تحقيق مجموعة من الأ

  تمكين المرأة من أداء دور متميز في التنمية المستدامة من خلال إعطائيا دورىا الحقيقي في
 المجتمع؛

 أسموب متميز لإعادة توزيع الدخل بين أفراد المجتمع عن طريق إتاحة الفرص لممجتمع؛ 

 عمميا ونجاحيا؛ إبراز طاقات المرأة وقدراتيا، وىذا يعتمد عميو استمرارىا في 

 تحقيق مركز اجتماعي وخمق مناصب عمل جديدة؛ 

 القيادة النسوية تشجع عمى المشاركة وتقاسم السمطة والمعمومة؛ 

                                                           
مةةةكرر مكملةةة لنيةة  لةةاادر ا،اسةةت ي علةةم الاجتمةةاع و سةةي  ا،ةةوارد البشةةرية، جامعةةة دور القيااادة النسااوية يااد تحقياام الالتاازا، التنظيمااد، بوقنةةدورر نينةةة:  1
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 .ىداف المراد إنجازىا 1العمل عمى النيوض بالقدرات البشرية لتوجيو جيود العاممين نحو الأأ
 

 المطمب الثاني: الفرق بين المرأة والرجل في القيادة
إبراز الفرق بين المرأة والرجل في القيادة لا بد من التطرق أولا لاىم الصفات القيادية التي تميز قبل 

 المرأة.
 لصفات القيادية التي تميز المرأةا .1

لممرأة طبيعة خاصة والتي ميزىا الله تعالى بيا عن الرجل، وتشير الدراسيات الحديثة إلى مجموعة من 
 ة في القيادة واىميا:الصفات والتي تتميز بيا المرأ

 كالاستشارة في عممية اتخاذ القرار، والمشاركة في النصح والتوجيو. المشاركة: .1.1

الشعور بالرحمة وتقدير احتياجات الآخرين وظروفيم، وىذه الصفة تعين المرأة عمى بناء  التعاطف: .2.1
 فيتحركون معيا نحو الأىداف المشتركة برغبتيم. علاقات حقيقية وصادقة مما يجعل الجميع يحبونيا

: فالمرأة أكثر استعدادا وانفتاحا لمحوار لموصول إلى حمول لممشاكل في نفس الظروف، وتعتبر . الاتصال3.1
 .لأن الاتصال والحوار أساسي لإدارة العم

في ىيكل تنظيمي  والعمل ق والاستعانة بالمستشارينالمرأة أكثر ميلا لمعمل بروح الفري روح الفريق: .4.1
 الاجتماعية في اتخاذ القرارات. ةفقية والمشاركالأعلاقات التغمب عميو 

 2المرأة أكثر تقبلا لمبدأ تداول السمطة الذي يحول دون التشبث بالمناصب وعرقمة التغيير. .5.1
 رق بين المرأة والرجل في القيادةالف .2

طويمة في الماضي مسدودا بسبب العادات والتقاليد التنظيمية، ظل طريق التقدم الإداري لمنساء لفترات 
ولكن بالتدرج ثم إزالة كثير من ىذه العقبات، وتمييد الطريق أمامين، وأصبحت المرأة تحتل الكثير من 
المناصب في مختمف القطاعات، ومنذ حقبتين من الزمان كان من الصعب دراسة أوجو التشابو والاختلاف 

كور والإناث، حيث كانت الأقمية من النساء تحتل المناصب القيادية، ورغم أن النساء في بين قيادات الذ
الغدارة ظممن أقمية، إلا أن مثل ىذه الدراسات أصبحت أكثر شيوعا وأكثر إمكانية بإجرائيا الآن عن ذي 

 3قبل.
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 ويمكن تمخيص أىم الفروق في:
 في القيادة يوضح الفرق بين المرأة والرجل (:11الجدول رقم )

 المرأة القيادية الرجل القيادي

 يعمل بدرجات متفاوتة من الجيد ولكن بدون انقطاع
تعمل بدرجة واحدة من الجيد، ولكنيا تأخذ فترات راحة 

 قصيرة ومتباعدة

 المقاطعات والزيارات تربكو وتؤثر عمى إنتاجيتو وأدائو
احتياجات تعتبر المقاطعات فرصة لبناء العلاقات لتفيم 

 الاتباع ومساعدتيم.
يحرص عمى العمل بشكل كبير ولا يتخمل ذلك أمورا أخرى 

 في الغالب.
تخصص وقتا للأمور الأخرى، ومن أىميا متابعة الأمور 

 الأسرية
يتابع أداء الميمة تمو الأخرى، دون تركيز كبير عمى تقييم 

 الأداء أو النظر في الآثار المستقبمية.
رص عمى دراسة الآثار المستقبمية تقيم كل عمل وتح

 والآثار العامة عمى الأسرة والتعميم والبيئة
 تحب تبادل المعمومات يحب الاحتفاظ بالمعمومات

 تعمل من خلال شبكة علاقات وليس تسمسل تنظيمي يحرص عمى التسمسل التنظيمي
 .330 ، ص3003 ، الرياض،2، مكتبة جرير، طصناعة القائد ،طارق محمد السويداني المصدر:

 نظرية لدراسة الحركة النسويةالتجاىات الا المطمب الثالث: 
تيارات فكرية متباينة، سعت ىذه التيارات كل  ةعمى غرار كل حركة اجتماعية اخترقت الحركات النسوي

لى تحرير المرأة من ىذه ال تبعية عمى طريقتو وأفكاره إلى فيم أسباب تبوء النساء مواقعا تابعا في المجتمع وا 
لتصبح عنصر فعالا ومشاركا في ىذا المجتمع، وتوجد عدة تصنيفات لمحركة النسوية، فقد صنفت في 

الجنس، أن ثمة في  في الدياليتيك firestone slulamithالبدايات الأولى لمحركات النسوية حسب كتب  
، ىناك أولا النسوية المحافظات ويقصد بين 3970نظرىا ثلاث تيارات نسوية لمولايات المتحدة في عام 

النسويات الميبيراليات الاصطلاحيات في منظمة النساء الوطنية، ثم ىناك السياسيات، أي نساء المجموعة 
 1اليسارية، وأخيرا ىناك حركة النسويات الراديكيميات.

غير أن أكثر التصنيفات شيوعا ىو ذلك التصنيف الذي ظير في الموجة النسوية الثانية والذي يقسميا 
 إلى:
 النسوي الميبيراليالاتجاه  .1

ىو تيار عمماني لم يسعى لمتغير من الداخل بل رأى في الدين السبب الرئيسي لتردي أوضاع المرأة، 
عطاء ا لشرعية لفكرة تقسيم العام والخص ودعم النظرة لممرأة كزوجة وأم وأتاىم الدين بتكريس فكرة الأبوية وا 
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خلاقية التي تبرر خضوع المرأة وقيرىا، ويمثل ىذا التيار تيديدا لدور الكنيسة في الأمة و فقط، وتقديم المنظ
مترددين الضبط الاجتماعي لتأثيره عمى إعداد متزايد من النساء في المجتمعات الغربية المواتي يمثمن أغمبية ال

عمى الكنيسة، وقد نشأ التيار النسوي تاريخيا في المجتمع الميبيرالي الرأسمالي كحركة لتحرير المرأة في القرن 
أو ضاع النساء في ظل الثورة الصناعية، وما بعدىا، تعيش دور المرأة الاجتماعي  39 نتيجة تردي أ

ذا كانت ىناك  كتابات عديدة طرحت قضايا المرأ ،ـ إلى أن 37ة وطالبت بالتغيير منذ القرن والسياسي، وا 
محددة تدعميا حركة اجتماعية قوية، وعممت ىذه  بيمثل ذروة ىذه الدعوة وتنظيميا في شكل مطال 39القرن 

الاتجاىات  في البداية في إطار الميبيرالية وسعت لمتغيير من خلال الحصول عمى ضمانات قانونية لممرأة 
 1ق السياسية خاصة التصويت.في مجال ظروف العمل والحقو 

 الاتجاه النسوي الماركسي .2

يرى ىذا الاتجاه أن من المستحيل لأي كان لا سيما النساء أن يحصموا عمى فرصة أو فرص متعادلة 
حقيقية فيث مجتمع طبقي، حيث توفر الموارد من قبل الكم المستضعف، ويحصد نتائجيا وتنتيي إلى يد القمة 

أصحاب ىذا الاتجاه أن اضطياد المرأة ممثل ومتأصل في قانون الممكية الفردية، ولذلك القوية، ولذلك يرى 
فإنو إذا قدر لكل النساء وليس القمة المستفيدة أو المستثناة فقط أن يتحررن يوما ما، فإن النظام الرأسمالي 

 عن أحد، أو معتمدا سينتيي ليحل محمو النظام الشيوعي، وذلك لأنو في ظل الشيوعية لن يكون أحد مسؤولا
اقتصاديا عمى الآخر، فالنساء سيكن مستقلات عن الرجال وبذلك يكن مستويات، فالطبقة في ظل 
الاشتراكيين كفيمة بأن تجنب المرأة الكثير من معانتيا حيث لا توجد ىناك طبقة خاصة بالنساء وـأخرى 

 2بالرجال، وىذا أحد أوجو المساواة الأكيدة عند ىؤلاء.
 ه النسوي الراديكاليالاتجا .3

لقد بمورت الحركة النسائية في تطورىا في القرن العشرين مطمب وآليات مختمفة، وشيدت مرحمة 
الستينات في الموجة الثانية من الحركة انتقال من المطالبة بالضمانات القانونية إلى طرح الأفكار الراديكالية 

بانتشار الفكر الاشتراكي الراديكالي في أوساط المثقفين  بشأن المرأة ودورىا وعلاقتيا بالرجل، واقترن ذلك
الغربيين، خاصة الشباب منيم، ومثل ذلك تجاوز مجال الحركة إلى مجال الطرح الإيديولوجي، أي الانتقال 
من تحيري المرأة إلى النسوية وأدى المناخ الذي أفرزتو حركة تحرير المرأة في مرحمة الستينات إلى المشاركة 

من جانب المرأة في المجال الأكاديمي منذ بداية السبعينات، وبدا طرح مشكلات المرأة بشكل اكثر  القوية
عممية وتحميل قضاياىا من خلال البحوث الأكاديمية، وىي المرحمة التي أطمق عمييا البعض مرحمة "إشكالية 
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أوائل الثمانينات  ية المختمفة ليبدأ معالات المعرفالمرأة في العمم" والتي تبمورت بجيد النساء الباحثات في المج
 1الحديث عن إشكالية العمم في الفكر النسوي أي الانتقال من الأيديولوجيا إلى الأبستمولوجيا.

 ويمكن الاستنتاج مما سبق الأبعاد المعرفية النظرية التي أسيمت بيا الكتابات النسوية من أبرزىا:
  الباحث والموضوع والتأكيد عمى أىمية التفاعل والتلاحم رفض الفصل بين النظرية والتطبيق،ـ وبين

 بين الباحث والقضية محل البحث، ومن ىنا أىمية بحث النساء في قضية المرأة لقدرتين عمى فيميا؛

 إبراز أىمية خبرة المرأة كمصدر لممعرفة التي ظمت لفترة طويمة انعكاسا لخبرة الرجال ورؤيتيم؛ 

 ر الغربي، خاصة ثنائية العام والخص، ونقد تقسيم العمل الاجتماعي رفض الثنائيات الحاكمة لمفك
2أساس الجنس. مىع

 

 المطمب الرابع: مقومات نجاح القيادة النسوية
 تتمخص مقومات نجاح المرأة فيما يمي:

من مقومات نجاح المرأة قدرتيا عمى العمل لساعات طويمة واستخدام نمط تسييري  القدرة عمى العمل: .1
 مرن وديناميكي.

لقوة التحمل  سميم، بالإضافةد النظر وقوة الإدراك والتوقع الفتمتاز المرأة القائدة ببع امتلاكيا لبعد النظر .2
 ورباطة الجأش.

من مقومات نجاح القيادة النسوية أيضا نجد القدرة عمى المبادرة  القدرة عمى المبادرة واتخاذ القرارات: .3
 واتخاذ القرارات لأن المرأة تتميز بالمسؤولية وتحمل المخاطر، بالإضافة إلى الحرية والاستقلالية في التفكير.

 أي لا بد أن يتوفر عامل التفاؤل المدعم بأسس واقعية مدروسة. القدرة عمى تحقيق النجاح: .4

: لكي تحقق المرأة النجاح لا بد أن تأخذ بعين الاعتبار التوافق الذي يجب أنو يحدث في التنظيمالميارة  .5
 بين مياراتيا ومواصفات العمل ونوعية النشاط ومستمزماتو المناسبة كما ونوعا.

نساء  فالإدارة الجيدة تتجاوز في أىميتيا رأس المال، فالكثير من المشاريع أدارتيا الإحاطة بعمم الإدارة: .6
بإشراف متنوع لم تنجح برغم توافر رأس المال بسبب سوء الإدارة، كما أن ىناك تجارب ناجحة جدا برأس مال 
متوسط أو قميل أشرفت عميو نساء لإدارات كفؤة مزودة بالمعرفة وبالقدر المتاح لممرأة القيادية أن تكون 

خاصة عمى ىذا الصعيد، لأن عناصر مشاركة في صنع السياسات وتحديدىا، فيي مطالبة ببذل الجيود 
 3إدارة العمل مترابطة وشديدة الاتصال.
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 المبحث الثالث: محددات القيادة النسوية
نيا تقدم مساىمة كبيرة في المواقع أالمرأة تمتمك الخصائص الإيجابية الضرورية لممارسة القيادة، كما 

لمجتمعيا، لذا سيتم التطرق في ىذا المبحث إلى العوامل التي تشغميا لتحقيق التنمية والرفع بعجمة التطور 
المؤثرة في القيادة النسوية في المطمب الأول، وفي المطمب الثاني متطمبات النجاح في العمل القيادي لممرأة، 
وفي المطمب الثالث الآثار الاقتصادية والتنموية لمقيادة النسوية، وفي المطمب الرابع التحديات التي تواجو 

 لقيادة النسوية.ا
 المطمب الأول: العوامل المؤثرة في القيادة النسوية

 1توجد عدة عوامل مؤثرة في القيادة النسوية ومن بينيا:
 الشخصية .1

عن مقاربة الاقتصاديين، فإن دراسة المرأة القائدة تطورت من خلال البحث حول شخصيتيا حين  بعيدا
 أظيرت بعض الدراسات أن الصفات الشخصية الأكثر حاجة إلى أن تتصف بيا المرأة القائدة ىي:

 القدرة عمى الاتصال وفيم الآخرين؛ 

 القدرة عمى جمع البيانات من البيئة؛ 

 الجيدة؛ القدرة عمى المفاوضة 

 القدرة عمى تحديد واستغلال فرص الإبداع؛ 

 القدرة عمى البناء والمحافظة عمى العلاقات؛ 

 .الاستعداد لتحمل المخاطر حتى لو كان ذلك يعرضيا لمخطر 

 المخاطرة .2

المخاطرة ىي السمة السيكولوجية التي تبرز التمييز كما ىو الحال في أبحاث المقاولة، كل مقاول ىو 
ل اختياره ممؤكدة لكن يقوم بالمخاطرة عمى أ مخاطرة، يقرر ويقوم بالاختيار في ظروف غيرمجبر عمى ال

يؤول إلى الصواب، فالشعور بأخذ مخاطر ميمة عن طريق إنشاء مؤسسة ىو المييمن لكل من الرجال 
تخفيف والنساء، عمما أن النساء عموما لا تأخذ مخاطر كبيرة، إنيم يسعين جميعا لمزيد من المعمومات ل

 المخاطر المحتممة.
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 الدوافع .3

يعرف الدافع بأنو القوة التي تدفع الفرد نحو القيام بشيء معين أو تحقيق رغبة معينة، وعند إسقاط ىذا 
نشاء مؤسسة يكون السؤال لماذا تريد إنشاء مؤسسة؟ ىل بدافع نفسي تريد فع المرأة القائدة لإاالتعريف عمى دو 

براز قدراتيا وكفاءاتياأ، أو ىناك دوافع أخرى فد تتمثل في كسر قيود وضعيا المجتمع، والسير  تحقيق ذاتيا وا 
 وة وتميزا أيا كان مشروعيا.ق عكس التيار، وقد تكون ىذه الدوافع ىي التي تدعم المرأة القائدة أكثر

 الإدراك .4

تعقيدا، فالفرد  يعرف الإدراك عمى أنو الوعي الحسي للأشياء أو الأحداث الخارجية الأكثر أو الأقل
 يتأثر بشدة عمى حسب خصائصو الديموغرافية وقيمو وشخصيتو، ونمط عيشو، وثقافتو، وخبرتو.

من جية فإن الإدراك يكون بظيور الشيء الذي يحدث ردة فعل لدى الفرد لذلك فإن الأنشطة التي لا 
تعة، في ىذه الحالة لا تميل تجمب النفع أو الغير مرغوب فييا ليا مدة مدركة أطول من مدة الأنشطة المم

المرأة القائدة إلى المبالغة في تقدير إدراك وقت الانتظار لإنشاء مؤسساتيا ومن جية أخرى ىناك الخطر 
المدرك التذي يتمثل في عدم مقدرة المرأة القائدة عمى التنبؤ بالنتائج المتمخضة عن المشاريع، فيكون ىناك 

ندما تدرك المرأة القائدة بأن ىناك عواقب سمبية قد تحدث، أو استثمار أو مشروع محفوف بالمخاطر ع
 احتمال تأثيرىا الإيجابي يكون منخفض.

بصفة عامة إن إدراك المرأة القائدة لمخاطر امتيازات مشروع معين يكون عمى حسب المرأة القائدة 
 وأيضا عمى حسب المعمومات المتاحة.

 الثاني: متطمبات النجاح العمل القيادي لممرأة المطمب
في ظل تبوأ المرأة اليوم لمناصب قيادية لإدارة مشروعات خاصة تجد نفسيا أمام مسؤوليات، لذا يجب 
أن تتوفر في المرأة قواعد رئيسية تشكل أساس عوامل النجاح، حيث تتمثل متطمبات النجاح لممرأة في العمل 

 1القيادي فيما يمي:
 ت التكنولوجيةر المياراتطوي .1

ي، فالمرأة القيادية يعتبر تطوير الميارات التكنولوجية متطمب من متطمبات نجاح المرأة في العمل القياد
تطوير مياراتيا التكنولوجية واستخداميا في توسيع ثقافتيا وتطوير خبرتيا، الأمر الذي يترتب مطموب منيا 

 والإنتاج ومواكبة العصر.عميو المزيد من التفوق في الأداء 
وقد ارتبطت الثورة المعموماتية بالتخطيط الاستراتيجي لعمميات التنمية والتطوير في مختمف النواحي 

في اكتساب  ، وتبعا لذلك نشأت متطمبات من نوع خاص تمثمتية والإنتاجية والمادية والفكريةالاقتصاد
                                                           

 .330-338، ص  رجع سابمملاك سم ر:  1
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الإدارية ومراكز العمل، وما يمكن أن تفيد بو في تطوير  وتطويرىا لتسيير العمميات الميارات التكنولوجية
 المنتجات أو إنشاء مجالات إنتاج جديدة.

 الإحاطة بعمم الإدارة .2

بما أن المرأة القائدة تشارك في صنع السياسات وتحديدىا فيي مطالبة ببذل الجيود للإحاطة بعمم 
ل، بدأ من تحديد السياسات ومرورا بالخطط ووضع بطة وشديدة والاتصاار تالإدارة لأن عناصر إدارة العمل م

نياء مراجعتيا وتقسيميا، وكذلك لان الإدارة الجيدة تتجاوز في أىميتيا رأس المال  البرامج الكفيمة بتنفيذىا وا 
فكثير من المشروعات الصغيرة والمتوسطة التي أدارتيا النساء بإشراف متنوع لم تنجح بالرغم من توفر رأس 

بب يرجع إلى سوء الإدارة والجيل بعمم التعامل مع المجموعات والوسائل، كما أن ىناك تجارب المال، والس
 ناجحة جدا برأس مال متوسط أو قميل أشرفت عميو إدارات كفؤة بقيادة النساء أحاطت بعمم الإدارة.

 لمرأة القائدة لحقوقيا وواجباتيامعرفة ا .3

عرفة حقوقيا وكيفية الحصول عمييا من جية ومن جية عند تولي المرأة لمناصب قيادية يجب عمييا م
لماميا بالقوانين  أخرى يجب عمييا القيام بواجباتيا عمى أحسن وجو وىذا راجع لمدى وعييا المؤسساتي وا 

 الخاصة بعمميا القيادي لموصول إلى أىدافيا.
 التنموية لمقيادة النسويةو المطمب الثالث: الآثار الاقتصادية 

آثارىا الاقتصادية  النسوية دورا ىاما في عممية التنمية الاقتصادية حيث يمكن حصر اىمتؤدي القيادة 
 :والتنموية في

 التشغيل .1

أة لممؤسسة فيي بذلك تمعب القيادة النسوية دورا كبيرا في الاىتمام بالمرأة العاممة حيث عند قيادة المر 
توظيف نساء أكثر ومن ثم زيادة التشغيل لدى النساء خاصة من خلال إدخال العديد من  قد تساىم في

 الأشغال التي تتناسب مع عمل المرأة وبالتالي تخفيض البطالة لدى النساء.
 ماعيةالفئة الاجت .2

النسوية من ناحية أخرى في التحول من امرأة أجيرة إلى امرأة مستثمرة أي من امرأة  القيادةتساىم 
 1عادية بأجر قميل إلى قائدة ومسؤولة ومستثمرة.

  

                                                           
، ص 3038، 03دراسةة استكشةافية، مجلةة التن ةيم والعمة ، الجزائةر، العةدد الريادة النسوية ياد الواقاع باي  الواقاع واليماو ،  زينة عرابش، ابتسام قارر:  1

29. 
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 توزيع الدخل .3

باعتبار أن المجتمع يتكون من عنصرين أساسيين ىما المرأة والرجل، وتعد إشكالية توزيع الدخل من 
تسويتيا وتحقيق توزيع عادل لمدخل، وليذا فالقيادة النسوية تعد أسموب  الإشكاليات الميمة التي نبحث عن

 متميز لإعادة توزيع الدخل بين أفراد المجتمع عن طريق إتاحة الفرص لمجميع.
 الحد من اليجرة لممدن .4

عند إقامة المرأة القائدة لمشروع خاص يخدم المجتمعات التي تعيش في تمك المنطقة، فيذا يؤدي إلى 
ار السكان وتخفيض نسبة اليجرة الداخمية لممدن، لان ىذا يخدم مصمحة الطرفين )المرأة القائدة وسكان استقر 

براز إمكانياتيا، ومن جية أخرى توظيف  المنطقة(، فمن جية إثبات وجود المرأة القائدة وتحقيقيا لمنجاح وا 
 1المجتمعات التي تعيش بيا. النساء العاملات بتمك المنطقة ومن ثم رفع مستوى التنمية المحمية في

 ديات التي تواجو القيادة النسويةالمطمب الرابع: التح
رغم كل ما يقال عن مميزات القيادة النسوية وعمى نحو يرغب الكثير في ممارستيا، إلا انو في نفس 

اين ىذه الوقت تثار توليفة واسعة من المشاكل والتحديات التي تعوق بل تحد من إمكانية انطلاقيا، وتتب
المشكلات من حيث شدتيا وخطورتيا وتيديدىا لوجودىا ، ويعتبر التعرف عمييا أمرا ضروريا لإيجاد أفضل 

 السبل والوسائل لمعالجتيا، حيث يمكن إجمال مختمف ىذه التحديات في الآتي:
 صعوبات اجتماعية .1

زالت تمثل عقبات في تتمثل في صورة ثقافة المجتمع والصورة النمطية لممرأة في العمل حيث لا 
ذ نظرنا إلى الصورة التقميدية لممرأة فييا يمكن أن نسمييا القسم الاجتماعي الجنسي في  مجالات عديدة وا 

 ن ىذه الصورة تقوم عمى أن المرأة في البيت والرجل في العمل.إالمجتمع، ف
أدوار المرأة تتطور في ومع برامج التنمية الاقتصادية والحركة الواسعة في تحديث المجتمعات أخذت 

جميع المجالات، ومع ذلك فإن الصورة النمطية في العمل لا زالت تمارس تأثيرىا، حيث أغمب المجتمعات لا 
يتقبمون فكرة أن تكون المرأة قائدة ومسيرة، وىذا راجع لثقافة المجتمع، فغالبا ما لا يقبل الرجال رئاسة النساء 

 2ليم في مجال العمل.
  

                                                           
1 Hind bouzekaouiet, driss Farhan: les facteurs enclencheurs de l'entrepreneuriat féminin chez les étudiantes 

universitaires, revue de la littérature, p02.   
2 Anne dietrich, patrich gilbert, frédérique pigeyre: la gestion des compétences en jeux, modèles prespectives, 03

eme
  

Edition, dunod, paris, 2010, p 11. 
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 اتصاليةصعوبات  .2

بالرغم من أن المرأة تتميز بالقدرة عمى الاتصال ، لأنيا أكثر استعدادا وانفتاحا لمحوار لموصول إلى 
حمول لممشاكل، التي قد تعترض المؤسسة وتعيق عمميا، وبالتالي الاتصال أساسي لإدارة العمل، إلا أنيا 

قبل ىذه العلاقات، أي شغل النساء تواجو مشاكل في ذلك، وىذه المشاكل ترجع إلى رفض الرجال في ت
لمنصب قيادي وقيادتيم لمرجال ومن ثم علاقات اتصالية فيما بينيم في العمل أو تعود ىذه المشاكل لتمرد 

 النساء عمى القرارات المتخذة التي تكون غالبا نسائية.
 التنقل والمشاركة .3

ابعة مشاريع أخرى أو المشاركة في أي صعوبة تنقل المرأة لوحدىا )خاصة المرأة الريفية( وذلك لمت
الممتقيات والبرامج التكوينية للاستفادة من خبرات الدول الأخرى في ىذا المجال بسبب رفض العائمة او 

 الأزواج لذلك، مما يقمل من حظوظ تطوير خبراتيا ونجاحيا.
 الإشراف الميداني .4

ئد امرأة فذلك يعتبر مشكمة في بعض أغمب المشاريع تتطمب الحضور والإشراف الميداني وبما أن القا
الأحيان، فقد يكون صعبا عمى المرأة  إشرافيا ميدانيا في بعض الأماكن، وذلك راجع لخصائص ترتبط  إما 
بالتضاريس أو بطبيعة المكان، فمثلا في مقاولة بناء لا يمكنيا الصعود لأماكن مرتفعة جدا، أو تواجدىا 

وقت مبكر، مخاطر التي قد تتعرض ليا المرأة أثناء خروجيا لمعمل في ىناك في كل الأوقات، وذلك نظرا لم
 1متأخر. و عودتيا منو في وقتأ
 ميةصعوبات تموي .5

تتمثل اىم ىذه الصعوبات التمويمية في كون النساء القائدات في اغمب الأحيان يعتمدن عمى التمويل 
المجوء لمقروض البنكية وآليات الدعم المالي الذاتي، أي مواردىن المالية الخاصة وموارد عائلاتين، أما 

فيكون ضعيفا، وبالتالي فين يعممن في حدود الإمكانيات المالية المحدودة المتاحة لين، وذلك راجع لعدم 
 المخاطرة لديين.

 غياب روح المغامرة .6

وىدوء،  لا شك في أن الميل العام نحو الأعمال الأقل تحديا أو مغامرة ونحو الوظائف الأكثر نعومة
لى الوظائف الأكثر  وربما أقل حراكا وتغيرا مقارنة بالرجال الذين ىم أكثر ميلا إلى التحدي والمغامرة وا 

 صعوبة والأكثر حراكا وتغيرا.
  

                                                           
1 Jean marie peritte: dictionnaire des ressources humaines, Ed Vuibert, paris, 1999, p58. 
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 صعوبات فنية .7

غالبا ما تظير ىذه الصعوبات الفنية في نقص التكوين والتدريب الجيد في مجال نشاط مشاريعين 
والتي تظير عادة في الصناعات التقميدية والحرف، أو مجال الطبخ والحمويات ففي ىذه المين نجد أن المرأة 

تستطيع تسيير عمميا بشكل و ب أحيانا تعتمد عمى خبرتيا ومعرفتيا الخاصة  ولا تعتمد عمى التكوين أو التدري
 1جيد، لأنيا بطبيعتيا تجيد ذلك بعكس الرجل الذي يعتمد عمى التدريب والتكوين لتسيير ىذه النشاطات.

  

                                                           
1 Jean-Louis Muller : les nouveaux styles de' management, Ed Vibert, paris, 1999, p58. 
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 الأول خاتمة الفصل
إن القيادة ىي إحدى أىم المتغيرات في مختمف التنظيمات لما ليا من أىمية كبيرة، كون نجاح 

لأنيا تعمل بشكل مستمر ومتواصل من أجل تحقيق رسالة المنظمة، فيي بمثابة المنظمة يقوم عمى أساسيا، 
القدرة عمى توجيو الآخرين بمرونة وقابمية، وىذا ما تسعى إليو القيادة النسوية، كونيا قيادة العنصر الأنثوي 

 .يةالذي يعمل عمى إيجاد الحمول لممشكلات التنموية، وباعتبارىا كذلك نموذج يقوم عمى التبادل

كذلك خصائص المرأة في الأقرب لمتفاىم والتعاون والمشاركة في صنع القرارات وعمل الفريق 
والاعتراف بجيود الآخرين، لذلك فإن تزايد انخراط المرأة في العمل القيادي سيقدم دفعة قوية لمعنصر النسوي 

ات المادية والبشرية المتاحة من أجل إثبات وتحقيق الذات عن طريق مضاعفة الجيود واستثمار في الإمكان
 .قيق التقدم لممجتمعات الإنسانيةلتح

القيادة ليست مقتصرة عمى العنصر الذكوري، لأن المرأة استطاعت الولوج إلى عالم القيادة وعالم 
الأعمال، وعممت جاىدة عمى إيجاد نموذج قيادي جديد ليا يتماشى مع القدرات والخصائص المميزة ليا، 

 القيادة من خلال إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. ويمكن تجسيد
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 مقدمة الفصل الثاني
أو  الحجم اصة منيا ما كان صغيريمكن ممارسة القيادة من خلال إنشاء المؤسسات بأنواعيا خ

أىم القطاعات الاقتصادية التي تستحوذ عمى  إحدى، حيث أن قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة متوسط
 .اج والتشغيل والدخلري في الإنتاىتمام كبير من قبل دول العالم، وىذا راجع لمدور المحو 

مما لا شك فيو أن النمو الاقتصادي المستدام أصبح يرتبط تمقائيا بموضوع إدماج المرأة، حيث و 
ورة والنامية، وتمعب النساء اليوم دورا محوريا في عممية طة الأمور المنزلية في الدول المتتخطى دور المرأ

ت بمكانة بارزة في جانب إنشاء المؤسسات لمبمد، وحظ يكل الاجتماعي السائدالتنمية الاقتصادية وتشكيل الي
الصغيرة والمتوسطة، حيث أن وجود ىذه المؤسسات النسوية يعبر عن رغبة الأفراد في إحداث التغيير داخل 

 المجتمع.
 وليذا سنتطرق في ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث كالآتي:

 المبحث الأول: ماىية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛ 
 الثاني: مراحل إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛ المبحث 
 .المبحث الثالث: عوامل نجاح ومعيقات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
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 المبحث الأول: ماىية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
تحتل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أىمية بالغة وواضحة داخل اقتصاديات مختمف الدول، وذلك 

المحوري والمتزايد في تحقيق التنمية المنشودة من خلال إسياماتيا في الناتج الوطني، وخمق نظرا لدورىا 
 مناصب الشغل واستيعاب التكنولوجيا المتجددة.

وفي ىذا المبحث سنتطرق لمعايير ضبط تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في المطمب الأول، 
الثاني، ثم تصنيف ىذه المؤسسات في المطمب الثالث، ومفيوم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في المطمب 

 ومزاياىا وسمبياتيا في المطمب الرابع.
 المطمب الأول: معايير ضبط تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

عمى الرغم من كثرة معايير تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وتشبعيا، إلا أنيا يمكن تصنيفيا 
 معايير نوعية وأخرى كمية كما يمي: تحت معيارين أساسيين ىما؛

 المعايير الكمية .1
 تتعدد المعير الكمية المستخدمة لمتمييز بين المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومن أشيرىا ما يمي:

يعتبر معيار عدد العاممين ىو أكثر المعايير استخداما لمتفرقة بين المؤسسات  معيار العمالة: .1.1
بيانات العمالة في غالبية الدول وسيولة استخدام ك لعدة أسباب أىميا توفير ة والكبيرة، وذلالصغيرة والمتوسط

ىذا المعيار خاصة عند إجراء المقارنات الدولية أو القطاعية، كما انو يسمح بالمقارنة الدقيقة بين المؤسسات 
المعيار وحده قد لا  ماثمة عن السمع، ولكن يلاحظ أن النظر بيذاتالتابعة لل'قطاع الواحد والتي تنتج أنواعا م

يعكس بالضرورة الحجم الحقيقي لممؤسسة بسبب إغفالو لحجم رؤوس الأموال المستثمرة وتقنيات الإنتاج 
فالو العمالة غجر فقط وا  أالمطبقة  ودرجة كفاءة رأس المال، ىذا إلى جانب اعتماده عمى بيانات العمالة ب

 1جر والعمالة المؤقتة والموسمية.أدون  الأسرية
يرى البعض أن معيار رأس المال المستثمر قد يكون أكثر فاعمية من سابقو،  معيار رأس المال: .1.1

خاصة بالنسبة لبرامج تنمية المؤسسات التي ترتكز عمى حجم الأصول  الرأسمالية عند تقرير الإعانات أو 
الحرفية، ومع ذلك القروض الميسرة لتمويل شراء الآلات والمعدات أو لإنشاء المناطق الصناعية لمورش 

 يواجو التطبيق العممي ىذا المعيار عدة مشاكل منيا:
  تعذر إجراء المقارنات الدولية بين المؤسسات بسبب أسعار الصرف وضرورة تحويل عملات الدول

 المختمفة إلى عممة واحدة.

                                                           
نددف ا شرودد  الص شة ددلمتا  شري اددطن ا شةدد الإ شةلدد    ش  دد لة لص  واقععالاشروععتوالصلاشةععالتتلواشروأهععتهلوالارلواععللا قوةععل  ه محمددف حي ددر  دد  :  1

 .11  شرنظمن شةل ب ن ةلينم ن ش دشرين  شة له ا  ص 2004ينلي   18/19 آحلق شةينم ن  



 

 
03 

 ظرا عدم إمكانية التعرف الدقيق عمى الحجم الحقيقي لممؤسسات اعتمادا عمى رأس المال وحده ن
 لاختلاف الفن الإنتاجي بين المؤسسات.

  اختلافتعذر الاتفاق عمى الحد الأقصى الفاصل بين المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حيث يلاحظ 
 ىذه الحدود الفاصمة من دولة إلى أخرى ومن قطاع لآخر كما ىو الحال بالنسبة لمعيار العمالة.

للانتقادات التيث وجيت لممعيارين السابقين تم المزج  نظرا المعيار المزدوج )العمالة ورأس المال(: .1.1
بينيما في معيار مشترك  بحيث يتحدد حجم المؤسسات في ظل حد اقصى لكل من العمال ورأس المال 
المستثمر، ولكن يلاحظ أن الأخذ بيذا المعيار المزدوج يؤدي إلى استبعاد المؤسسات التي توظف أعداد قميمة 

تطمب استثمارات عالية تفوق الحد الأقصى لرأس المال، وكذلك المؤسسات التي تتميز من الأفراد، ولكنيا ت
حجم استثماراتيا، وبناء عمى ذلك صغر بارتفاع عدد العمال بيا عن الحد الأقصى لمعمالة عمى الرغم من 

ن العدد ن المؤسسات التي يجري تصنيفيا صغيرة الحجم وفقا ليذا المعيار يكون عددىا بالضرورة اقل مإف
 1المناظر في حالة تطبيق معيار فردي.

 المعايير النوعية .1
 يمكن تمخيص المعايير النوعية المستخدمة في تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة كما يمي:

: يتوقف الشكل القانوني لممؤسسة عمى طبيعة وحجم رأس المال المستثمر فييا المعيار القانوني .1.1
، ووفقا ليذا ا كبيرا مقارنة مع شركات الأشخاصوال غالبا ما يكون رأسماليوطريقة تمويميا، فشركات الأم

مثل شركات الأفراد،  المؤسسيالمعيار تشمل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة جميع المؤسسات ذات الشكل 
العائمة، التضامنية، شركات التوصية البسيطة والمحاصة، الوكالات، الحرف، المين الصغيرة الإنتاجية 

 2حرفية، والمكاتب السياحية...إلخوال
: تصنف المؤسسة صغيرة او متوسطة وفقا ليذا المعيار إذا كانت تتسم والتنظيمي المعيار الإداري .1.1

 بخاصيتين أو أكثر من ىذه الخواص:
 الجمع بين الممكية والإدارة؛ 
 قمة عدد مالكي رأس المال؛ 
 ضيق نطاق العمل )إنتاج سمعة واحدة أو خدمة واحدة(؛ 
 ر حجم الطاقة الإنتاجية؛صغ 
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 تحمل الطابع الشخصي بشكل كبير؛ 
 تكون محميا إلى حد كبير في المنطقة التي تعمل بو؛ 
 .تعتمد بشكل كبير عمى المصادر المحمية لتمويل رأس ماليا من اجل نموىا 
ت تصنف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وفقا ليذا المعيار بانيا تمك المؤسسا المعيار التكنولوجي: .1.1

التي تستخدم أساليب بسيطة وذات كفاءة رأسمالية منخفضة وكثافة عمالية عالية، كالصناعات الحرفية 
 1واليدوية والمطابع والمحلات التجارية.

كثيرا ما تعود ممكية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في معظم الأحيان  معيار المسؤولية والممكية: .2.1
في شكل مشاريع استثمارية فردية أو عائمية، وليذا فإن المسؤولية مبيا أغلمقطاع الخاص، والتي تكون 

القانونية والإدارية تقع عمى عاتق مالكيا مباشرة وحدة، وىو الوحيد الذي يقوم باتخاذ القرارات وتنظيم العمل، 
 وكذلك التسويق والتوظيف وتمويل المؤسسة.

سوق من المعايير التي تحدد حجميا، حيث تعتبر ىيمنة المؤسسة عمى ال معيار محدودية السوق:. 3.1
علاقة الوحدة الإنتاجية بالسوق ونوع المنتجات المعروفة، إن إنتاج المؤسسات الصغيرة المتوسطة ىو  تمثل

إنتاج سمعي والعلاقة بينيا وبين السوق ىي علاقة عرض وطمب وتحديد قوة ىذه العلاقة بمدى سيطرة ىذه 
 الأخيرة عمى السوق.

يحدد حجم المؤسسة، فبعض أنواع الصناعات الخفيفة  الممارسطبيعة النشاط  طبيعة النشاط: معيار. 4.1
عددا كبيرا في اليد العاممة في الصناعات الحرفية والتقميدية التي حجما كبيرا في رؤوس الأموال ولا لا يتطمب 

تثمارية ضخمة، كما يكفييا ورشة صغيرة كما توجد صناعات تتطمب رؤوس أموال ضخمة وآلات ومعدات اس
 2ىو الحال في صناعات السيارات والصناعات البترولية.

 مفيوم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة: المطمب الثاني
إن التطرق إلى موضوع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة يتطمب تحديد مفيوميا من أجل توضيح 

يف شامل ومحدد لممؤسسات الصغيرة معالميا وتحديد مجالات تداخميا، حيث تختمف الآراء حول وجود تعر 
 والمتوسطة، ويختمف ىذا التعريف من دولة لأخرى حسب إمكانياتيا وقدراتيا الاقتصادية والاجتماعية.
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 سسات الصغيرة والمتوسطةتعريف المؤ  .1
الذي  1953حسب قانون المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لعام  تعريف الولايات المتحدة الأمريكية: .1.1

ه المؤسسات، فإن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تتمثل في ذلك النوع من المؤسسات التي يتم نظم إدارة ىذ
دارتيا بطريقة مستقمة، حيث لا تسيطر عمى المجال الذي تنشط فيو، ولقد تم تحديد مفيوم  امتلاكيا وا 

 1المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بالاعتماد عمى المعيارين؛ قيمة المبيعات والعمالة.
 كما يمي: وضع القانون حدود قصوى لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة ولقد

 لممؤسسات الصغيرة والمتوسطةالتعريف الأمريكي (: 21الجدول رقم )
 المعيار المعتمد أنواع المؤسسات

 مميون دولار أمريكي لممبيعات السنوية 05إلى  01من  المؤسسات الخدمية والتجارة بالتجزئة
 مميون دولار أمريكي لممبيعات السنوية 15إلى  05من  ممةمؤسسات التجارة بالج
 عامل أو أقل 250عدد العمال  المؤسسات الصناعية

: بمعزوز بن عمي، محمد أليفي: إشكالية تمويل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ظل مقررات لجنة المصدر
توسطة في  الدول العربية، جامعة حسيبة ، الممتقى الدولي حول: متطمبات تأىيل المؤسسات الصغيرة والم2بازل

 .485، ص 2006أفريل،  18-17بن بوعمي، الشمف، الجزائر، 
 تعريف البنك الدولي .1.1

 يميز البنك الدولي في تعريفو لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة بين ثلاثة أنواع ىي:
  :ألف  100 عمال، كما يبمغ حجم أصوليا أقل من 10وىي تمك التي تشغل أقل من مؤسسة مصغرة

 ألف دولار. 100دولار وان لا يتجاوز حجم المبيعات السنوية 
 :عاملا ولا يتعدى كل من حجم الأصول وحج المبيعات  50وىي التي تشغل أقل من  مؤسسة صغيرة

 ملايين دولار. 03السنوية عن 
 :اتالمبيع معامل، أما كل من أصوليا وحج 300يبمغ عدد العمال فييا أقل من  مؤسسة متوسطة 
 2مميون دولار. 15فلا يفوق  السنوية
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 سطة بانيا كل مؤسسة إنتاج سمع أوعرف المشرع الجزائري المؤسسة الصغيرة والمتو تعريف الجزائر:  .1.1
مميار دينار أو لا يتجاوز  02شخصا، ولا يتجاوز رقم أعماليا السنوي  250إلى  01خدمات تشغل من 

 1ر.مميون دينا 500مجموع حصيمتيا السنوية 
 ويمكن تمخيص تعريف المشرع الجزائري لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجدول التالي:

 تعريف الجزائر لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة (:03الجدول رقم )
 نوع المؤسسة           

 المعيار
 مجموع الميزانية السنوي رقم الأعمال عدد الأجزاء

 مميون دج 20ن أقل م مميون دج 40اقل من  09-01 مصغرة
 مميون دج 400إلى  20من  ممين دج 400إلى  40من  49-10 صغيرة

 مميار دج 01مميون إلى  400من  مميار دج 04مميون إلى  400من  250-50 متوسطة
مساىمة المقالة النسائية في إنشاء المشاريع الصغيرة في الجزائر في إطار إسماعيل صاري، رشيد سعيداني:  المصدر:

 .24، ص 1215الجزائر،   لمجلن شةب  ث شلاقي لدين (،ANSEJ, ANGEM CNACالدعم ) ىيئات
نو بالرغم من اختلاف وجيات النظر حول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أوفي الأخير نستخمص 

مى أن معيار عدد العمال ىو ومعايير التفرقة بينيا وبين المؤسسات الكبيرة، إلا أن المختصين أجمعوا ع
والأكثر استخداما من طرف الدول في تحديد تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة نظرا لسيولتو  عالأنج

 وبساطتو.
 صائص المؤسسات الصغيرة والمتوسطةخ .1

 ي:فلممؤسسات الصغيرة والمتوسطة عدة خصائص تميزىا عن المؤسسات الكبيرة وتتمثل 
إلى ممكية فردية أو عائمية أو  رة والمتوسطةالمؤسسات الصغي تعود ممكيةأنماط الممكية:  اختلاف. 1.1

نماط من الممكية عمى شكل شركات الأشخاص وذلك لانخفاض رأس المال المستثمر فييا، وتساعد ىذه الأ
 رات والميارات التنظيمية والإدارية التي تتواجد لدى أصحابيا.عمى إبراز الخب

دارة مؤسسات الصغيرة والمتوسطة بسيولة الإتتميز ال. سيولة الإدارة وبساطة الييكل التنظيمي: 1.1
والقيادة والتوجيو وىذا ما يسيل تحديد الأىداف وتوجيو جيود العاممين لتحقيقيا بأفضل السبل، كما تمتاز 

في الغالب مالك المؤسسة ىو  نذ أأيضا ببساطة ىيكميا التنظيمي ومركزية عالية في اتخاذ القرارات، إ
 2الإدارية والفنية والمالية فييا. ممياتالعيتولى أنو مديرىا، حيث 
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رأسماليا وىذا ما حجم تتميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بانخفاض . سيولة الإنشاء والتأسيس: 1.1
يشجع أصحاب المدخرات الصغيرة والمتوسطة لإنشاء مثل ىذه المؤسسات كما أن الإجراءات الإدارية 

إلى جذب  يجعميا سيمة في الإنشاء، حيث أنيا تستند بالأساسالمرتبطة بتكوينيا تكون مبسطة وسيمة ما 
جل تحقيق منفعة تمبي بواسطتيا حاجات محمية أو جزئية في أنواع متعددة  من أ وتفعيل ىذه المدخرات من

 النشاط الاقتصادي.
سسات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة سندا أساسيا لممؤ . القدرة عمى تدعيم المؤسسات الكبيرة: تعتبر 2.1

الكبيرة وذلك من خلال توفير الاحتياجات الوسيطية ليا، كما أنيا تقوم بدور التوزيع والتقديم لمخدمات المنتجة 
عداد  من طرف المؤسسات الكبيرة، كما أنيا تعمل عمى خفض تكاليف الإنتاج وزيادة القيمة المضافة وا 

سات الكبيرة ذات الأجور المرتفعة، وىي بذلك تخدم لى المؤسإالعمال وتكسبيم الخبرة والميارة ومن ثم انتقاليم 
 1المؤسسات الكبيرة.

 ىداف المؤسسات الصغيرة والمتوسطةأ .1
لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة مجموعة من الأىداف التي ترغب في تحقيقيا، ويمكن سرد اىم ىذه 

 2الأىداف فيما يمي:
  لمستخدمي المؤسسات أو بصورة غير استحداث فرص عمل جديدة سواء بصورة مباشرة وىذا بالنسبة

مباشرة عن طريق استخداميم لأشخاص آخرين، ومن خلال الاستحداث لفرص العمل يمكن أن يحقق 
 الاستجابة السريعة لممطالب الاجتماعية في مجال الشغل؛

  يمكن أن تكون حمقة وصل في النسيج الاقتصادي من خلال مجمل العلاقات التي تربطيا بباقي
 المحيطة والمتفاعمة معيا، والتي تشترك في ذات المدخلات؛المؤسسات 

  المحافظة عمى التوازن بين المناطق عمى المستوى الوطني خاصة بين الريف والمدينة وىو ما يساىم
 في تقميص ظاىرة النزوح أو اليجرة الريفية؛ 

 رساء قواعد التنمية الاقتصادية، ح يث تشير نتائج الدراسات تنمية المواىب والإبداعات والابتكارات وا 
في ىذا المجال إلى أن عدد الابتكارات والاختراعات التي تحققت عن طريق المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

 التي حققتيا المؤسسات الكبرى؛ مثيمياتزيد من ضعف 
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  تحقيق الاستقلالية في العمل، أي أن يكون الشخص رئيسا وليس مرؤوسا، وأن يتحرر من الموائح
 د التي تفرض عمى سموكو من خلال العمل في المؤسسات الكبيرة أو الصغيرة أو المتوسطة.والقيو 

 المطمب الثالث: تصنيف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
 إن المرونة العالية التي تتميز بيا المؤسسات جعمتيا الأكثر تنوعا في مزاولة نشاطاتيا، حيث تصنف

 عايير نذكر منيا:المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حسب عدة م
 حسب المعيار القانوني .1

 وتنقسم حسب ىذا المعيار إلى:
وفي المقابل  فرد واحد يقوم باتخاذ جميع القرارات ويديرىا وىي مؤسسة يمتمكيامؤسسات فردية:   .1.1

 يحصل عمى الأرباح وىو المسؤول عن جميع الالتزامات وديون المؤسسة.
 تيا لأكثر من شخصين وتنقسم إلى:وىي التي تعود ممكي . مؤسسات الشركات:1.1

: يقوم ىذا النوع من الشركات عمى الاعتبار الشخصي والثقة المتبادلة بين . شركات الأشخاص1.1.1
 الأطراف وتشمل شركات التضامن، شركات التوصية البسيطة، شركات المحاصة.

يق أكبر قدر من لا أثر للاعتبار الشخصي فيو، بمعنى السعي نحو تحق. شركات الأموال: 1.1.1
 الأموال، ورأسماليا مقسم عمى أسيم قابمة لمتداول وتضم شركات التوصية بالأسيم وشركات المساىمة.

حصصا قد تكون  ءىم الشركات إذ يقدم فييا الشركاأ: تعتبر ىذه الشركات من . شركات التضامن1.1.1
ن الشركات يكون العاممين فييا متساوية أو تختمف في القيمة من شريك إلى آخر حيث في ىذا النوع م

متضامنين في التزامات الشركة اتجاه الغير، وقد يفوق ما يقدمونو من حصص ليشمل ممتمكاتيم الخاصة  
 غير الحصص المقدمة.

 حسب طبيعة المنتوجات .1
 تنقسم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عمى أساس طبيعة منتجاتيا إلى:

يتمثل نشاط المؤسسات الصغيرة السمع الاستيلاكية: المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لإنتاج  .1.1
والمتوسطة ضمن ىذا التصنيف في إنتاج السمع الاستيلاكية مثل المنتجات الغذائية والملابس والنسيج 

 والمنتجات الجمدية والتبغ وبعض المنتجات الكيميائية وغير ذلك من السمع الاستيلاكية.
يحتوي ىذا النوع عمى كل من المؤسسات وسيطية: مؤسسات صغيرة ومتوسطة لإنتاج السمع ال .1.1

الصغيرة والمتوسطة المتخصصة في تحويل المعادن، المؤسسات الميكانيكية والكيربائية، الصناعة الكيماوية 
 والبلاستيكية، صناعة مواد البناء، المخابر والمناجم.
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راس مال كبير، وىذا ييز صناعة سمع التج تطمب مؤسسات صغيرة ومتوسطة لإنتاج سمع التجييز: .1.1
يتناسب مع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، لذا فإن مجال تدخل ىذه المؤسسات يتميز بالضيق  الأمر لا

انطلاقا من قطع كإنتاج وتصميح وتركيب المعدات البسيطة والتخصص، بحيث يشمل بعض الفروع البسيطة 
 1الغيار المستورد.

 تصنيف حسب الممكية .1
 يرة والمتوسطة حسب ىذا المعيار إلى:المؤسسات الصغ وتنقسم

عود ممكيتيا لمفرد أو مجموعة أفراد )شركات أشخاص، توىي المؤسسات التي المؤسسات الخاصة:  .1.1
 شركات أموال...إلخ(

التصرف  عنياوىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا لمدولة، فلا يحق لممسؤولين  . المؤسسات العامة:1.1
 فقت الدولة عمى ذلك.وا إلا إذا واؤ بيا كيفما شا

 2وىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا بصورة مشتركة لمقطاع العام والخاص.المؤسسات المختمفة:   .1.1
 ات الصغيرة والمتوسطة حسب توجيياتصنيف المؤسس .2

 وتنقسم إلى:
تتميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بكون مكان إقامتيا ىو المنزل، ويتم  المؤسسات العائمية: .1.2
بمساىمة أفراد العائمة، وتنتج منتوجات تقميدية لمسوق بكميات محدودة، أو تنتج أجزاء من السمع لفائدة إنشائيا 

 في إطار ما يعرف بالمقاولة الباطنية.وذلك مصنع موجود لنفس المنطقة 
من  يشبو أسموب تنظيم المؤسسات التقميدية لمنوع السابقالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة التقميدية:  .1.2
سات الصغيرة والمتوسطة في كونيا تستخدم العمل العائمي وتنتج منتوجات تقميدية أو قطعا لفائدة المؤس

مصنع ترتبط فثي شكل تعاقد تجاري، وتمجأ للاستعانة بالعامل الأجير، وىي صفة تميزىا المؤسسات العائمية 
عمى الأدوات اليدوية  ويميزىا أيبصا كون مكان إقامتيا ىو محل مستقل عن المنزل مع بقاء اعتمادىا

 البسيطة في تنفيذ عمميا.
  

                                                           
 .56-55  ص ص 1998  دشر شلمحمفين شةللمن  شلجزشئ   2   تألالالاشرؤهسلصلاشةالتتلواشروأهتهلفيلاشجزائتال من رفي  شحمف:  1
  ص 2008/2009راددلةن مل سدديت ا الدد م شةيسدد ت   لملددن منيدد ري قسددنط نن  شلجزشئدد    يشععللشلهلترأ ععالاشرؤهسععلصلاشةععالتت للال مددن شجددلي الددر:  2

16. 
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تتميز ىذه المؤسسات باستخداميا لفنون إنتاج . مؤسسات صغيرة ومتوسطة متطورة وشبو متطورة: 1.2
حديثة ومتطورة سواء من ناحية استخدام رأس المال الثابت، أو من ناحية التكنولوجيا المستخدمة أو تنظيم 

 1ج الذي يتم صنعو بالاعتماد عمى طرق صناعة حديثة.العمل أو من ناحية المنتو 
 والمتوسطة عمى أساس أسموب العمل تصنيف المؤسسات الصغيرة .3

 ويندرج ضمن ىذا المعيار الأنواع التالية:
وتجمع ىذه المؤسسات بين نظام الإنتاج العائمي والنظام الحرفي، ويعتبر  المصنعة:غير المؤسسات  .1.3

 حرفي أو مجموعة من الحرفيين. اك الذاتي، أما الثاني فيقوم بيالأول إنتاج موجو للاستيلا
وىي تجمع بين المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والكبيرة التي تختمف عن  المؤسسات المصنعة: .1.3

المؤسسات غير المصنعة من حيث تقسيم العمل وتعقيد العمميات الإنتاجية استخدام الأساليب الحديثة في 
 2بيعة السمع المنتجة ومن حيث درجة اتساع أسواقيا.التسيير وأيضا من حيث ط

 أساس الطبيعة الاقتصادية لمنشاط تصنيف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عمى .4
 ويمكن تصنيف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا إلى ىذا المعيار إلى:

 المؤسسات الصناعية .1.4
 وتنقسم إلى:

كمؤسسات الحديد والصمب وما يميز ىذا النوع من  . مؤسسات الصناعة الثقيمة أو الاستخراجية:1.1.4
 المؤسسات ىو احتياجيا لرؤوس أموال كبيرة، كما تتطمب ميارات وكفاءة عالية لتشغيميا.

 كمؤسسات الغزل والنسيج. . مؤسسات الصناعات التحويمية الخفيفة:1.1.4
 وىي المؤسسات التي تيتم بالنشاط التجاري . المؤسسات الفلاحية:1.4
وىي المؤسسات التي تقدم خدمات معينة، كمؤسسات النقل، مؤسسات البريد  . المؤسسات الخدمية:1.4

 3والمواصلات، مؤسسات الأبحاث العممية وغيرىا.
  

                                                           
راددلةن مل سدديت ا شةللدد م شلاقي ددلدين  كل ددن شةللدد م شلاقي ددلدين  شةي لريددن  الدد م اشوختععلفلفععيلي ععلرلاشرؤهسععلصلاشةععالتتلواشروأهععته لثملن ددن: رؤ ف ا 1

 .39  ص 2000/2001شةيس ت   لملن شلجزشئ   شلجزشئ   
رالةن مل سيت ا ال م شةيس ت   لملدن شروأهتهلفيلاشجزائت لاثتلاشوالتاصلا قوةل  هلااىلتتقلهلقتلعلاشرؤهسلصلاشةالتتلوامحمف شة لاح ز يين:  2

 . 13  ص 2006/2007شلجزشئ   
 .31-30   ص ص 20062  شلجزشئ   4دي شن شرطب الص شلجلمل ن   اقوةل لاشرؤهسه لام   خ ي:  3
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 وبات المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالمطمب الرابع: مزايا وصع
مى دور تمك من خلال التعرض لكل من مزايا المؤسسات الصغيرة والمتوسطة يمكن التأكيد ع

 المؤسسات.
 زايا المؤسسات الصغيرة والمتوسطةم .1

 1يمكن تمخيص ىذه المزايا فيما يمي:
ون عمى تك فيي لا تحتاج عمى رؤوس أموال ضخمة ويمكن أنسيولة تكوين ىذه المؤسسات:  .1.1

 شكل مؤسسة أفراد أو شركات تضامن كما أن الإجراءات الإدارية المرتبطة بتكوينيا تكون مبسطة.
معمال الذي لا يمبون احتياجات لىذه المؤسسات تسعى إلى توفير العمل توفير الوظائف الجديدة:  .1.1

المؤسسة الكبرى، حيث أنيا تستقطب العديد من الأفراد الذين لم يسبق ليم العمل، وبالتالي تساىم في 
 تخفيض حج البطالة.

ة تساىم بشكل فعال في النمو : المؤسسات الصغيرة والمتوسطتقديم خدمات ومنتجات جديدة .1.1
 الاقتصادي من خلال تبنييا وتشجيعيا للاختراعات والإبداعات.

: تعتبر ىذه المؤسسات سندا أساسيا لممؤسسات الكبرى، فإلى توفير احتياجات المؤسسات الكبرى .2.1
ة ما تبني جانب دورىا كمورد تقوم بدور الموزعين وتقديم خدمات ما بعد البيع الخاصة بالعملاء وعاد

المؤسسات الكبيرة استراتيجيتيا بالاعتماد عمى الموردين الخارجيين الصغار والذين يتصفون بدرجة عالية من 
 الاعتمادية والمرونة.

: ىناك متطمبات خاصة جدا بالمستيمك لا تمبييا المؤسسات الكبرى . تقديم السمع والخدمات الخاصة3.1
رات الإنتاج الكبير، وبالتالي يجد المستيمك نفسو أمام مؤسسات لاعتمادىا عمى الأنشطة التي تحقق وف

 صغيرة تقوم بتوفير ىذه الخدمات.
تتبع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الغالب طرق لمتسيير لا تتميز . الفعالية في التسيير: 4.1

بشكل جيد  تشغل بسيطة واتصالاتيا مباشرة وتستطيع أن سيولة، فيياكميا التنظيميةالبالتعقيدات بل ب
كما ينطبق ىذا الأمر عمى عممية اتخاذ القرارات، خاصة من حيث توفر والفعالة، رسمية الغير  الاتصالات

 المعمومات، وسرعة وصوليا أو الفعالية في استخداميا.
 وبات المؤسسات الصغيرة والمتوسطةصع .1

 2تضامن وتتمثل في:وأىم ىذه السمبيات مرتبط بعنصر الممكية سواء كانت فردية أو بشكل 

                                                           
 .24  ص 2004دشر شرستا ةلطبع  شةنو   املن  شلأردن  ي ارتلاشروتوالصلاشةالتت للمل فا شةلط ن:  1
 .48-47   ص ص2003مجم ان شةن ، شةل ب ن  م    شة له ا   مالراصلي ارتلاشروتوالصلاشةالتت لمحمف ه  ،:  2
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ىذه المسالة تنطبق عمى شركات الأفراد وشركات التضامن،  . المسؤولية غير المحدودة عمى الدين:1.1
بالنسبة لممالك الفرد أو لمشركاء، ىذه المسؤولية غير المحدودية ستؤدي إلى تصفية المؤسسة إذا تعرضت 

 إلى ظروف تدفعيا لمفشل، أو الظروف الشخصية لممالكين.
عوبة في التوسع إذا أتيحت ليا تتخذ غالبية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ص. صعوبات التوسع: 1.1

مناسبة، وذلك لمحدودية الأموال المتاحة من قبل المالكين أو نتيجة لعدم تمكنيا بمركز مالي مقبول،  صفر 
 ويل نشاطاتيا التوسعية.لتمدائمة وىنا تجابو ىذه المؤسسات العديد من المصاعب في البحث عن مصادر 

إن إمكانية التمويل تزداد خاصة بالنسبة لممؤسسات المتوسطة  التي تنشأ في شكل مؤسسات مساىمة 
الأسيم طرح حيث تستفيد من ميزات ىذه الشركات والمتمثمة في تكوين أو زيادة راس ماليا عن طريق 

 والحصول عمى حجم كبير من الأموال موزعة إلى حصص صغيرة.
مرتبطة بحياة  المؤسسة: فسواء كان المالك فرد أو شركاء فإن حياة باط المؤسسة بحياة مالكيياارت .1.1

مالكييا، أو بانسحاب أحدىم أو كميم، وبالتالي ىذه المؤسسات تتصف بحياة قصيرة بالرغم من إمكانية ظيور 
 1مؤسسات أخرى تحمل نفس الصفة.
  

                                                           
 .12  ص 1993ةيلل م شرفي ح  شة له ا  م    م كز ش ي ارتلاشروتوالصلاشةالتت للأيملإ الر ام :  1
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 رة والمتوسطةالمبحث الثاني: مراحل إنشاء المؤسسات الصغي
بالنسبة لمعديد من الباحثين إنشاء مؤسسة جديدة ىو نتيجة لاكتشاف وتطوير الفرص، فيم يفترضون 

 أن سيرورة اكتشاف وتطوير الفرص متكاممة مع سيرورة إنشاء مؤسسة جديدة.
وعمى ىذا الأساس تم تقسيم المبحث إلى أربعة مطالب، عرض في المطمب الأول مرحمة تكوين فكرة 

مشروع، وفي المطمب الثاني مرحمة البحث عن التمويل، وفي المطمب الثالث مرحمة إعداد مخطط الأعمال، ال
وفي المطمب الرابع مرحمة انطلاق المؤسسة، وىذه المراحل تعرف بمراحل إنشاء المؤسسات الصغيرة 

 والمتوسطة.
 المطمب الأول: تكوين فكرة المشروع

مكانإن فكرة المشروع ىي نتيجة عدة بح الميارة في فية تحقيق المشروع، وث وتساؤلات حول نجاعة وا 
المجال بالغة الأىمية تسمح بإيجاد الفكرة الملائمة لممشروع، ولكن إيجاد فكرة جيدة لا يعني انتياء ميمة 

 صاحب المشروع بل ينبغي عميو أن يتأكد من جودتيا من خلال دراسة السوق.
 البحث عن الفكرة  .1

ل الذي يتعمق بو صاحب المشروع بغية الوصول من خلالو إلى البعيد، فقد تأخذ مالأتعبر الفكرة عن 
شكل حدس أو رغبة تتطور عبر الزمن وعادة ما يتم البحث مدة طويمة من اجل اكتشافيا؟، لان الفكرة الأولية 

رحمة البحث بدأ من رغبة صاحب المشروع تبدأ لى مؤسسة إىي التي تتحول فيما بعد إلى مشاريع ناضجة ثم 
 عن الفكرة، فالرغبة تجعل صاحب المشروع يبحث عن الطرق لموصول إلى الفكرة.

ىو خطأ ما ىو لصحيحة لأنو لا توجد أفكار صحيحة وأخرى خاطئة، لكن ولا يمكن الوصول لمفكرة ا
ملائمة لتجسيد عدم اىتمام المقاول بأىمية آراء الآخرين، بالتخطيط الفردي يظير بانو الطريقة الوحيدة الأكثر 

الآخرين وليس البحث عن سبب فقط من اجل  إقناعلكن الأصوب ىو اكتساب قدرة عمى فكرتو أو منتوجو، و 
 1إنشاء مؤسسة.

  

                                                           
 .18  ص 2003 شةي زيع2  شة له ا  ا بن ةلنو   راهلصلاشجدوىلوتةلل لاشروتوالص للاه الام: الف 1
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 قابمية تجسيد الفكرة .1
 خلال دراسة السوق والبحث عن المعمومات.من وتتم دراسة قابمية تجسيد الفكرة 

 . دراسة السوق1.1
المعمومات التي تستخدم كأساس في تحديد الخطة التسويقية وتتضمن ىي وسيمة لجمع  دراسة السوق

ىذه الأخيرة عممية جمع المعمومات وتحميميا وتفسيرىا مما يؤدي في الأخير إلى التمكن من تحديد العناصر 
 1التالية:
 تحميل المحيط الكمي لممؤسسة الذي يشمل المحيط الاقتصادي والقانوني والتكنولوجي؛ 
 المستيمكين وبين مختمف العلامات فئات خلال تحديد حجميا وتقسيميا بين مختمف  وصف السوق من

 المتواجدة؛
 التنبؤ بالطمب الكمي، وتحديد قدرات الطمب والمبيعات المحتممة لمنتوج المؤسسة؛ 
   دراسة المستيمكين من خلال تعريفيم والتعرف عمى دوافعيم ومواقفيم وسموكاتيم وبصفة عامة

 راء؛شلفي اسيرورتيم 
  دراسة التوزيع من خلال القنوات المستعممة وتطورىا ومواقف وسموكات المستيمكين حسب ىذه القنوات؛

 وتحديد استراتيجيات التوزيع؛
  دراسة المنافسين، ويتم ذلك من خلال التعريف بيم وتحميل استراتيجياتيم وأيضا تحميل عرضيم

 ونتائجيم؛
 ع العمل الذي يمارسو المشروع؛و بن القوانين والتشريعات ذات العلاقة 
 الموردين، الأجور، ن حيث المناخ السياسي والاقتصاديتي يعمل فييا المشروع مطبيعة البيئة ال ،

 .الدخل القومي واتجاىات تطوره في المستقبل، التضخم، الانكماش، تقمبات الأسعار... إلخ
 أنواع المعمومات .1.1

 ت أولية وأخرى ثانوية.معموما إلى تنقسم المعمومات من حيث الأىمية
ونشرىا عن طريق  نات سبق جمعيا وتحميميا وتفسيرىا: وىي عبارة عن بيا. المعمومات الثانوية1.1.1

 2الآخرين، ويتمك البحث وفقا لممراحل التالية:
 تحديد المعمومات الضرورية الواجب توفرىا؛ .أ 
 ا في:تحديد الجيات التي سوف يتم جمع المعمومات منيا والتي يمكن حصرى .ب 

                                                           
 .119-188  ص ص 2002  دشر شرستا ةلنو   شةي زيع  املن  1  ي ارتلاشروتوالصلاشةالتت مل فا شةلط ن:  1
 .168  ص 2003  شةفشر شلجلمل ن  ش ا نفرين  بحأثلاشوسأ قإدريل: ثلبت ابف شة حملن  2
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 :اكز دراسة ر لإحصاء والدراسات الاقتصادية والبنوك وملمثل الييئات الوطنية  الييئات الحكومية
 العوائد والتكاليف ومراكز السجل التجاري وغيرىا.

 :يفية والاستعلامات التجارية كالشركات المتخصصة في الدراسات والنقابات الوظ الييئات الخاصة
 وتعطي معمومات تقنية وسياسية واقتصادية وقانونية وتجارية.

 :مثل المقالات والصحف المختصة أو حصص الراديو والتمفزيون. وسائل الإعلام 
 :من خلال الوثائق التجارية )مجمة المؤسسة، لوحات تقديم، المنتوج(. المنافسين 

والبحث عن الأىم منيا ووضعيا في شكل وثيقة )تقارير( لتسييل  تحميل المعمومات المتحصل عمييا .ج 
 عممية اتخاذ القرارات ثم وضعيا في التقرير النيائي لدراسة السوق.

جراء دراسة سوق شاممة، ليذا لكن ورغم أىمية ىذه المعمومات إلا أنيا تبقى غير كافية من اجل إ
 ب الأمر المجوء إلى المعمومات الأولية.جيستو 

وىي تمك البيانات التي يقوم الباحث بنفسو أ وعن طريق من يمثمو يجمعيا . المعمومات الأولية: 1.1.1
وتسجيميا وتحميميا وتفسيرىا وعرضيا لتخدم غرض البحث، وتنقسم تقنيات جمع المعمومات الأولية إلى 

 1قسمين ىما:
 :استعمال تقنية الاستبيان.غايتيا الأساسية ىي قياس السموكات أو الآراء من خلال  تقنيات كمية 
 :الدراسات عن طريق الأساسي ىو الإجابة عن السؤال، لماذا؟ والتي تكون الإجابة عميو  تقنيات كيفية

مكين، وتعتبر المقابمة غير كافية، من خلال فيم الحقيقة القاعدية لسموك وآراء ومواقف المستي الكمية
 المباشرة من أىم الأساليب الكيفية. والملاحظة

 لمطمب الثاني: مرحمة البحث عن التمويلا
في تقوم صاحبة المشروع بعد تحميل المعمومات المحصل عمييا بكل دقة والتأكد من فعالية المشروع 

 مرحمة لاحقة بالبحث عن مصادر الأموال اللازمة من خلال المجوء إلى مختمف المصادر الممكنة.
 الحاجات من الأموال الدائمة .1

 2وتتكون من:
 صدار الشيادات والأوراق ومصاريف ف الإنشاء: مصاري وتتمثل في أتعاب المستشار القانوني وا 
 الأولي، وكل المصاريف الأولية بشكل عام. الإشيار
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 :وتتمثل في مصاريفّ إنشاء المحلّ ، ومصاريف اقتناء التجييزات )آلات ومعدات  الاستثمارات
 نقل...(.
 :ضمانات المدفوعة.الر و الإيجا مثل الودائع والكفالات المدفوعة 
 :ىي عبارة عن مبمغ من المال يستعمل بشكل دائم منّ اجل  الاحتياجات من رأس المال العامل

الحيازة عمى المخزون الضروري لكي تمارس المؤسسة نشاطيا بشكل عادي، فسوء تقدير احتياجات المؤسسة 
 ى القصير.من رأس المال العامل يدخل في مشاكل عمى مستوى الخزينة في المد

 مصادر التمويل .1
 يمكن التمييز بين قسمين من مصادر التمويل:

وتتكون من الأموال الشخصية التي تحصل عمييا صاحبة المشروع من خلال  . الأموال الخاصة:1.1
علاقاتيا مع المحيط مثل العائمة والأصدقاء، إضافة عمى مساىمة الشركاء، ويكون ىذا الجزء من الأموال 

لأن المساىمة الشخصية تترجم ثقة صاحبة طلاق والنمو، وىو أيضا عامل ميم حمة الانضروري في مر 
 المشروع في مشروعيا، كما تمكنيا من الحصول عمى قرض بسيولة.

والمساىمة الخاصة ميمة لكنيا غالبا ما تكون غير كافية خاصة في مرحمة النمو، ليذا ستكون 
 إضافية من الأموال. صاحبة المشروع مجبرة عمى البحث عن مصادر

: ينبغي عمى صاحية المشروع ضمان أدنى حد من الأموال الخاصة من اجل التمويل الخارجي .1.1
انطلاق مشروعيا، ولكنيا في الحقيقة تنبغي بالتحضير لطمب تمويل خارجي، ويتمثل ىذا الأخير في إعطاء 

ير وعد بأن نفس السمع أو سمع الحرية لصاحبة المشروع في التصرف في سمع حقيقية أو قدرة شرائية نض
ضئيمة ستعاد خلال ميمة محددة، وغالبا ما يكون ذلك مقابل أجر الخدمة والخطر السائد، وتتوقف قدرة 

  1صاحبة المشروع عمى  الحصول عمى أموال خارجية عمى ما يمي:
 حجم الأموال المطموبة؛ 
 المردودية؛ 
 .قدرة المؤسسة عمى تسديد ديونيا 

 مف أنواع التمويل الخارجية من خلال الجدول التالي:ويمكن تمخيص مخت
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 مصادر التمويل الخارجية (:22الجدول رقم )
 مصادر التمويل شكل التمويل

 مساعدات
 )الدولة )تشجيع إنشاء مؤسسات 
 الييئات المحمية 

 قروض دون ضمانات وقروض تضامنية
 الييئات المحمية 
 شبكات المقاولة 
  التقاعدتنظيمات أخرى مثل صناديق 

 قروض بنكية
  بعض البنوك التجارية والتي عاجة ما تمنح قروضا

 مقابل ضمانات ولفترة وقصيرة، أو متوسطة الأجل.
 ىيئات القروض المتخصصة  قروض متوسطة وقصيرة الأجل

 القرض الإيجاري
 البنوك 
  المختصةالتنظيمات 

مذكرة ماجستير، كمية العموم (، 1222-1222فاقيا )دراسة واقع المقاولاتية في الجزائر وآرباح نادية:  المصدر:
 .30-29، ص 2012الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة الجزائر، 

 المطمب الثالث: مرحمة إعداد مخطط الأعمال
التعرض من خلال المطمب السابق لاىم مصادر التمويل التي يمكن أن تحصل عمييا صاحبة  تم

ختيار منيا عمى حاجاتيا الفعمية، والتي يجب تبريرىا وتوضيح لتمك المصادر من المشروع، والتي يتوقف الا
 خلال ما يعرف بمخطط الأعمال.

 تعريف مخطط الأعمال .1
مخطط الأعمال ىو عبارة عن وثيقة تقديرية لتحضر من طرف منشئ المؤسسة، والتي تدل بصفة 

لمرتقب لرقم الأعمال والنتائج المستقبمية وخاصة تفصيمية عمى محتوى المشروع واستراتيجية تطويره، والنمو ا
حاجات التمويل في الأشير القادمة، أي أن مخطط الأعمال يظير الرؤية الاقتصادية والمالية لممؤسسة، 
عداده بالطريقة الصحيحة يضمن اىتمام وثقة الشركاء، والذي قد يكونوا مستثمرين أو مساعدين أو  وا 

 1موردين.
 2الأعمال نوعين من الوظائف الأساسية إحداىما داخمية والأخرى خارجية: وبالتالي فإن لمخطط

 :يساعد عمى بناء المشروع وتشغيمو من خلال المخططات التفصيمية لكل وظائف  الوظائف الداخمية
 المشروع، فيو أداة لمقيادة الاستراتيجية لممشروع.
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 :بالخصوص الموارد المالية( فيو  يساعد عمى الحصول عمى الموارد الخارجية الوظائف الخارجية(
 أداة لمحصول عمى الموارد الخارجية.

 مكونات مخطط الأعمال: .1
مل شنبغي أن ييجل توفير المعمومات الضرورية لممقرضين والشركاء والمستثمرين حول المشروع أمن 

 مخطط الأعمال المحاور الأساسية التالية:
 الالخطوط الرئيسية لمخطط الأعم (:21الشكل رقم )

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أطروحة مقدمة لنيل شيادة روح المقاولة إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر،  ،لفغير حمزة المصدر:
 .14ص  2017الدكتوراه، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 

  

 المالية: الاسم وعنوان المشروع، طبيعة المشروع، الحاجة صفحة المقدمة

 )ثلاث إلى أربع صفحات ممخصة لمخطط الأعمال( الممخص

 المستقبمية، تحميل التنافس، تجزئة السوق()الاتجاىات التحميل الصناعي 

 )المنتجات، الخدمات، حجم المشروع، التجييزات والأفراد(وصف المشروع 

 )العمميات الإنتاجية، معدات وآلات، أسماء موردي المواد الأولية (خطة الإنتاج والعمميات 

 )السعر، التوزيع، الترويج، التنبؤ للإنتاج، الرقابة(خطة التسويق 

 )شكل الممكية، تحديد المساىمين والشركاء، إصلاحيات، خمفية فريق العمل، المسؤوليات وقواعد العمل(الخطة التنظيمية 

)تقيييييييم نقييييياط الضيييييعف، التكنولوجييييييا الحديثييييية، خطيييييط طبيعةةةةةة المخةةةةةاطر 
 الطوارئ(

ل نقياط التعيادل، مصيادر التموييل )تقدير الإيرادات، تقديرات النفقات النقدية، نموذج الموازنة، تحمييالخطة المالية 
) 

 )الرسائل، بيانات بحث السوق، أوراق العقد، فائض الأسعار من الموردين( المرفقات

1 

2 

3 

4 

5 
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 المطمب الرابع: مرحمة انطلاق المشروع
وقبل البدء خطط الأعمال، ملتجسيد اليدف الذي تم تحديده في  تمثل مرحمة الانطلاق الخطوة الأولى

أىدافو  ميزانية الصندوق، إضافة إلى مراجعة قد يقوم صاحبيا بتعديل ومراجعة في نشاط المؤسسة
 أن تتخمل أنشطة الأسابيع الأولى ومخططاتو في حد ذاتيا من اجل أن يستخرج بعض التغيرات التي يمكن

جل القيام بالافتتاح الرسمي لمؤسستو والتأكد من أن أينبغي عميو أيضا التحضير من  والأشير الجارية، كما
ل شيء يسير حسب ما تم التخطيط لو  ودون أي عائق، لأنو غالبا ما يصعب من الانطباع الأول لدى ك

 1الآخرين.
مة، وانو قام بوضع كما يقوم بالتأكد من انو قام بالاختيار الجيد للأفراد الذين يممكون الكفاءات اللاز 

سمم الأجور المناسب، كما يعمل عمى توفير ظروف جيدة  لمعمل، إضافة إلى خمق علاقات حسنة مع 
الموردين والمقرضين والمستثمرين وممثمي الدولة والييئات المحمية وخاصة الزبائن، ومبدئيا يمكن اعتبار 

 د كبير.حى المشروع ناجحا إذا كانت النتائج المستقبمية موثوق منيا إل
وكان مستوى الأداء جيد، وتوفرت درجة عالية من الحماية والتكاليف معقولة، وأن يكون اليامش 

 المحتمل يتلاءم مع العلاقة كمفة/خدمة أو منتوج.
 وبالتالي يبقى عمى المقاول تحديد الاستراتيجية العامة لمؤسستو التي تضمن استمرار نشاطيا.

المشروع ىي السيطرة والمراقبة الدقيقة لمتطبيق الفعمي لخطة المشروع  وتظير الميمة الرئيسية لصاحب
 2الرئيسية ويتطمب ذلك:

 إطلاق المشروع من قبل غدارة المنظمة؛ 
  ضمان المصادر المطموبة؛ 
 بدأ وتنفيذ العمل الشامل؛ 
 .التوجيو، المراقبة والسيطرة 
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33 

 متوسطة النسويةالمبحث الثالث: عوامل نجاح ومعوقات المؤسسة الصغيرة وال
باعتبار أن النساء تشكل نصف المجتمع فقد كان لين دورا بارزا في إنشاء المؤسسات الصغيرة 

 والمتوسطة بالرغم من كل العراقيل التي تحد في بعض الأحيان من مشاركتيا في ىذا النشاط.
لمطمب الأول، ثم وفي ىذا المبحث سنتطرق لآليات إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية في ا

عوامل نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية المرتبطة بصاحبة المشروع في المطمب الثاني، وعوامل 
نجاح ىذه المؤسسات المرتبطة بالمشروع في المطمب الثالث، أما المطمب الرابع فسنتطرق فيو إلى معيقات 

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية.
 آليات إنشاء المؤسسة الصغيرة والمتوسطةالمطمب الأول: 

عمى  الآليةالأسموب أو  اختيارتتعدد الآليات المعتمد لإنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ويعتمد 
ىم ىذه الآليات التي اعتمدت من أبة طموحة يمكن استغلاليا وفق ىذه الآلية، ومن سمدى توفر فرص منا

 قبل الكثير من الرواد ما يمي:
 بمشروع جديد تماما البدء .1

فإن الكثير من أصحاب المشاريع الصغيرة كانوا يعممون لدى الغير ولكنيم اقتنصوا فكرة نتيجة تعامميم 
معينة وتوفر فرصة  ميارات، كما أن توافر فبدأوا عملا جديدا لم يكن موجودااليومي ووجود قدرة ريادية لدييم 
 معينة يدفع لإنشاء عمل جديد.

 مشراء مشروع قائ .1
يقوم أصحاب المشاريع الصغيرة بشراء مشاريع موجودة قد تكون فاشمة، ثم العمل عمى إعادة بنائيا 

 1وتنظيميا وجعميا أعمالا مربحة.
 تغيير اختصاص المشروع .1

لقصور في بق لم يكتب لو النجاح ليس نتيجة يمكن أن يقوم المشروع الصغير بديلا عن مشروع سا
ل نتيجة لتغيرات خارجة عن إرادة صاحب المشروع الصغير، أو أحيانا يكون القدرات الإدارية والتجربة، ب

 المشروع الجديد قد اكتشف نتيجة التعامل اليومي مع المشروع الأول وانو يمكن أن يكون أكثر ربحا.
 الشراكة مع الآخرين .2

مثل  قد يبدأ المشروع بناء عمى شراكة مالية مع شخص آخر أو شراكة بأفكار وممتمكات مادية،
 بطريقة يمكن أن تكون مشروعا جديدا وناجحا. استغلال بناية تعود لشخص آخر
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 الامتياز .3
يعتبر الامتياز من صور المشاريع الصغيرة، ويعرف الامتياز بأنو شراء حقوق تشغيل واستخدام اسم 

ماكدونالدز وكنتاكي مشاريع أخرى في أماكن غير دولتيا الأم، ومن الأمثمة الشائعة للامتياز شركة كوكاكولا، 
 وغيرىا والامتياز يقوم عمى أساس اتفاق بين الشراكة أو المؤسسة المانحة للامتياز.

وغالبا ما تكون مؤسسة كبيرة معروفة ومؤسسات صغيرة تحصل عمى ىذا الامتياز وتكون المؤسسة 
قد قانوني متفق عميو المانحة بموجب ع المؤسسةاسم  ستحملالمستفيدة مستقمة في إدارتيا وعمميا ولكنيا 

، وكذلك شروط اعي فوانين الدولة التي تعمل بياومقابل رسوم سنوية محددة وعمى المؤسسة المستفيدة ان تر 
المانحة للامتياز، أما الفوائد التي تحصل عمييا المؤسسة المستفيدة تكمن في الاسم التجاري  المؤسسة

 1تقدمة وأساليب إنتاج متطورة.والسمعة المكتسبة، كما تستفيد من خبرات إدارية م
 المطمب الثاني: عوامل نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية المرتبطة بصاحبة المشروع 

ىناك مجموع من العوامل التي يجب أن تتوفر في صاحبة المؤسسة حتى تستطيع النجاح والاستمرار، 
 والتي تتمثل في:

 الميرات الإدارية .1
من الميارات الإدارية لدى صاحبة المؤسسة مثل فن التفاوض، تنظيم الوقت، أي ضرورة توفر العديد 

 التعامل مع الآخرين، وغيرىا من ميارات حل المشكلات.
  الخبرة .1

من عوامل نجاح المؤسسة كذلك الحرص عمى اكتساب الحد الأقصى من الخبرة قبل تأسيس ىذه 
 المؤسسة لتفادي مختمف المشاكل لاحقا.

 المخاطرة .1
حد عوامل النجاح أيضا لدى صاحبة المؤسسة ىو تحمل المخاطر وحب الإنجاز وحب اكتشاف ومن أ

 2المجيول والإبداع والابتكار.
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 توسطة النسوية المرتبطة بالمشروعالمطمب الثالث: عوامل نجاح المؤسسات الصغيرة والم
العوامل يمكن تصنيفيا إلى يوجد العديد من العوامل الواجب توفرىا لنجاح المشروع أو المؤسسة، وىذه 

 مجموعتين، ىما:
 متعمقة بالبيئة الداخمية لممشروععوامل  .1

ىناك عدد من العوامل يجب الإعداد ليا وتجييزىا قبل إنشاء المشروع والبعض الآخر يمكن تحقيقو 
 أثناء التشغيل، وىي:

ئيا يمكن وضع يجب إجراء دراسة أولية عن جدوى المشروع، والتي عمى ضو  إجراء دراسة أولية: .1.1
 خطة المشروع.

قد يعتمد نجاح المؤسسة عمى تطوير القدرات الإدارية اللازمة باستمرار . تطوير القدرات الإدارية: 1.1
 لسير العمل في المشروع، وىذه القدرات تشمل العديد من الجوانب:

 توجيو وتشغيل المشروع باستخدام وظائف الإدارة؛ 
 لمشروع الصغير، والتي تساعد في معرفة السوق والفرص التسويقية تعزيز ودعم وظيفة التسويق في ا

 والحرص عمى تحسين جودة المنتج؛
 ل مع الجوانب وظيفة التمويل والمحاسبة والتني تساعد في وضع الخطط المالية الملائمة مع التعام

لتكاليف عن طريق بطريقة صحيحة تضمن التغمب عمى المشكلات في ىذا الحقل وترشيد ا المالية والمحاسبية
 1تخصيص الموارد المتاحة واستخداميا بكفاءة.

 متعمقة بالبيئة الخارجية لممشروععوامل  .1
ىناك أيضا عوامل يحب توافرىا في البيئة التي تنشأ وتعمل بيا المشاريع الصغيرة والمتوسطة التي 

 تساىم بشكل فاعل في تمييد طريق النجاح ليذه المشاريع، ومنيا ما يمي:
تتوصل المؤسسة إلى تحقيق وضعية تنافسية ملائمة مع القوة  التنافسية: ىلقو باقوة العلاقة  .1.1

التنافسية )زبائن، موردين، الدخلاء الجد إلى القطاع، السمع البديمة، إضافة إلى المنافسين المباشرين في 
 القطاع(.

لى يقظتيا الدائمة لمتفاعلات فالممول الذي تحققو المؤسسات الصغيرة والمتوسطة يعود في جزء منو إ
 2التي تحيط بيا، وتقربيا من القوة التنافسية لمعرفة طريقة مواجيتيا.

                                                           
 .15ص متجالهلبق للةلم ر رم لن  مل شي ه شري:  1
 .38  ص 2009لنو   شلأردن   دشر  شئ، ة ي ارتلواهوتاتلجلهلمنظرلصلاوارلللاشروأهتهلواشةالتت لاله  محسلإ  من  ر شةلملةبي:  2
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تستطيع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بواسطة منتجاتيا )سمع وخدمات(  المعرفة الممتازة بالسوق: .1.1
الخاصين ليا، ويرى العديد  وسموكيات عاممييا، وردود أفعال المنافسين ليا النجاح أو الفشل في خمق زبائنيا

ة بين المؤسسات والزبائن ىي السر وراء نجاح ىذه الأعمال، حيث أن ىذا العلاقة الحميمأن من الباحثين 
النمط من العلاقات يسمح لممؤسسات بتقديم خدمات شخصية تفردية، وليس خدمات قائمة عمى أساس معرفة 

أسواق، كما ىو الحال في المؤسسات الكبيرة، الآراء من خلال عينات محدودة أو حتى واسعة من 
فالمؤسسات الصغيرة ليا المرونة والقدرة عمى تمبية احتياجات الزبائن ضمن جزء محدود من السوق والتي في 
حقيقتيا جزء سوق أو مجموعات زبائن قد لا تكون جذابة لممؤسسات الكبيرة، وبذلك فإن المؤسسات الصغيرة 

 1ميزة عمى إشباع تمك الحاجات من خلال أسالبيا التسويقية الخاصة.رات متدوق مبادراتلدييا 
كل من ىياكل الدعم المختمفة و تشجيع المرأة عمى إقامة مشروعيا الخاص  تشجيع ىياكل الدعم: .1.1

سواء دعم مادي من خلال برامج تمويمية متنوعة  وداعمة لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة، أو دعم معنوي 
رشادىم في الخطوات اللازمة لبدء من خلال التسييل ل يم الإجراءات وتشجيعيم عمى ذلك، ومساعدتيم وا 

 2المشروع بل وحتى المرافقة خلال فترة نشاط المشروع
 المطمب الرابع: معيقات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية

توسطة والتطورات المرأة في مجال إنشاء المؤسسات الصغيرة والم بالرغم من المحاولات التي قامت بيا
ن كانت بطيئة، تخمميا جممة من المصاعب والعراقيل ال تي تحد في بعض الأحيان من التي شيدتيا وا 

ىم ىذه المعوقات أأحيان أخرى مقدرتيا عمى  مواصمة نشاطيا وتطويره، و  يا في ىذا النشاط، وفيمشاركت
قافي لا يزال مرىون بذىنيات بالية طابع سوسيو ث ذاتنوعان، الأولى ممارستيا لمينة حرة، والثانية 

ومعتقدات خاطئة التي تنسب لمدين تارة ولمعادات والتقاليد تارة أخرى، فالمرأة في مجتمعنا ينظر ليا باعتبارىا 
 كائن يجب أن يخضع لمرجل وسمطتو سواء كان أبا أو زوج.

  

                                                           
رالةن م فمن ضملإ ميطلبلص ن ،  هلدا شرل سيت ا شةلل م شلاقي لدين  اشوألالالاآشلهلشوتأ تلتنلفسلهلاشرؤهسلصلاشةالتتلواشروأهته لمفخ، خلةف:  1

 .47-46  ص ص 2012  03ح ع شةي ل ، شلاقي لدي   لملن شلجزشئ  
 .15لبق لصلمتجالهلةلم ر رم لن  مل شي ه شري:  2
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 :إضافة إلى الصعوبات التالية
 المعيقات السوسيو ثقافية .1

 1يقات السوسيو ثقافية فيما يمي:تتمخص أىم المع
  صعوبات ذات طابع سوسيو ثقافي مازال مرىون بذىنيات بالية ومعتقدات خاطئة تنسب لمدين تارة

" طايا ياسمين أن المرأة صاحبة seveولمعادات والتقاليد تارة أخرى، وفي ىذا الشأن تقول رئيسة جمعية "
وبات والعراقيل، كونيا تنتمي إلى مجتمع محافظ تربى مؤسسة في الجزائر ىي باستمرار  في مواجية الصع

 عمى خضوع المرأة لمرجل؛
  استغلال العادات الثقافية والاجتماعية لكبح طموح المرأة، فمثلا المرأة لا يسمح ليا بالخروج ليلا، حتى

 ولو تعمق الأمر بالمشاركة بمأدبة أعمال؛
  المنزل.صعوبة التوفيق بين الأعمال المنزلية وعمميا خارج 

 معيقات الماليةال .1
أو تحد فتعيق تعد المعوقات المالية أكبر العقبات التي تواجو المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية 

 من عمل ىذه المؤسسات، حيث:
 قات المالية أساسا بالثقة المالية، فالبنك يكون متحفظ قد يعطي مبالغ كبيرة لمرجل لأن يترتبط المع

لرجل شخصيا، عمى عكس المرأة فقد يتحفظ في ذلك  وىذا راجع لافتقاد الثقة لممرأة المعاممة ستكون مع ا
صاحبة المشروع فغالبا تكون الذمة المالية لممرأة تابعة لمرجل، فيسال البنك مثلا عن كانت متزوجة أم لا، 

ن البنك إن كانت متزوجة ما مجال عمل زوجيا، فمثلا عن الزوج بطال والزوجة تقدمت بقرض كبير فا  و 
يتحفظ ويأخذ احتياطاتو، فقد يأخذ الزوج ىذا المال أو يتصرف ىو في المشروع باسم الزوجة، وبيذا البنك لا 

 يضمن تسديد المال لاحقا.
  إضافة عمى فرض البنك لشروط كان تتمتع المؤسسة بشيرة واسعة أو أن تكون شخصية معروفة في

 الوسط التجاري.
  المؤسسات النسوية عمى الدعم من طرف ىياكل الدعم المختمفة، حيث إجراءات كثيرة ومعقدة لحصول

لوجود اختلاف بين المقاولة النسائية والرجالية، ومن ثم الرجال يحصمون عمى  الوثائقتتطمب الكثير من 
 2الدعم أسرع من النساء.

                                                           
شةلدفد   شلجزشئد   01بلتندنشلمجلدن شلجزشئ يدن ةنمدلإ  شةينم دن   لملدن ص أبلصلر ل تلاوارلللاشنسأ هلبحجراللاشةالتلواشروأهعفلفعيلاشجزائعت لريم ة ن سدر:  1

لل.29-28  ص ص 2018    يل ن 13
-76  ص ص 2009 لملدن قسدنط نن   ل دن  تسد ت شرد شرد شةبود ينرالةن مل سديت ص دع الدم ش يمدلع تنماشرتاتلاشرةلوشهلفيلاشجزائت ل:  يفا ل ف ح 2
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 معيقات تخص طبيعة النشاط .1
بداية المشروع الذي يتلاءم مع الطبيعة  طبيعة النشاط في رتياخقات أساسا في سوء ايتتمثل ىذه المع

ن ىناك نشاطات إنشاء مشروع في أي مجال لأ المرأةالنسوية أو مع مؤىلات القيادة النسوية، فلا تستطيع 
 وتستطيع النجاح في ذلك بسيولة كإنشاء معمل خياطة، أو صالون تجميل...إلخ %100تخص المرأة 

في مجال المقاولاتية والبناء والأشغال العمومية، لأنيا وعمى العكس نجد القميل من النساء ينجحن 
تخص الرجال أكثر من النساء يقمن بأعمال محدودة لأن فييا جانب إشرافي اكثر فلا تستطيع المرأة أن تكون 

، كما أن ىذا النشاط يتطمب مجيود بدني ، فالمرأة أقل  جيدا من دة في ورشة البناء في كل الأوقاتموجو 
الات يجب أن تذىب المرأة لتفقد العمل ليلا أو أن تتواجد في أماكن ذات تضاريس صعبة الرجل وفي ح

التزامات أخرى أو قد لا تكون دائما موجودة في العمل فقد تكون مريضة  اييا، ىذا إضافة إلى أن المرأة ليعم
 أو في عطمة أمومة...إلخ.

ابع نسوي أو خدماتي أكثر، ومن ثم وليذا فالنساء ينجحن أكثر فغي المؤسسات التي تكون ذات ط
  1فطبيعة النشاط في حد ذاتو يعتبر عائق.

  

                                                           
 .28  ص متجالهلبقريم ة ن سر:  1
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 خاتمة الفصل الثاني
مما سبق التطرق إليو نستنتج أن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تمثل الدعامة الأساسية للاقتصاد، 

توسطة، واستطاعت وليذا فقد أولت ليذه المؤسسات اىتمام كبيرا من خلال آليات خمق مؤسسات صغيرة وم
المرأة إبراز تميزىا في بعض القطاعات، مما جعميا تقدم عمى خوض العمل في الأعمال المقاولاتية التي 

 .لاجتماعي لا بالقدرة عمى الأداءلطالما تم ربطيا بقضايا النوع ا
ة إلا أنيا وبالرغم من تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة النسوية نتيجة لمدعم والبرامج التوجييي

ضئيمة وغير كافية، نتيجة لمعديد من العراقيل والصعوبات حالت دون إنشاء بعض من ىاتو المؤسسات أو 
 حتى استمرارىا في بعض الأحيان.

ومن خلال الجانب النظري سيتم دراسة موضوعنا في الواقع ومحاولة التماسو من خلال دراسة تطبيقية 
 .تبسة، وروضة أطفال طيور الجنة–ب لشبافي كل من الوكالة الوطنية لتشغيل ا
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 مقدمة الفصل الثالث
لقد تعرضنا في الفصمين السابقين إلى مختمف الأبعاد النظرية لدراستنا التي تدور حول واقع القيادة 

 .شاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالنسوية في إن
، التي الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابوارتأينا أن يتم إسقاط الجانب النظري في الواقع من خلال 

زالة العوائق التي تعترضيا  تعتبر من أىم اليياكل التي أنشأتيا الدولة بيدف تنمية وتطوير المؤسسات وا 
خاصة في مرحمة الإنشاء، ومن بين ىذه المؤسسات روضة طيور الجنة التي من خلاليا تم دراسة واقع 

 القيادة النسوية وتقييم ىذه التجربة.
 وليذا الغرض قمنا بتقسيم الفصل كالآتي:

 تبسة؛– الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابمبحث الأول: تقديم ال 

 المبحث الثاني: واقع القيادة النسوية في روضة طيور الجنة؛ 

 .المبحث الثالث: تقييم تجربة القيادة النسوية في إنشاء روضة الأطفال 
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 -تبسة– الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابالمبحث الأول: تقديم 
بشكل كبير في منح الدعم والمرافقة لمشباب أصحاب  ة الوطنية لدعم تشغيل الشبابالوكالتساىم 

 ، وتشجيعيم عمى كل مبادرة من شأنيا أن تؤدي إلى خمق منصب عمل دائم.ءالمشاريع بما فييم النسا
 يلفرع تبسة ف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابحيث سنتطرق في ىذا المبحث إلى نشأة وتعريف 

و حجم المؤسسات النسوية الممولة من طرف ىذه الوكالة خلال يب الأول، أما المطمب الثاني سنتناول فالمطم
( ثم التوزيع الجغرافي ليذه المؤسسات في نفس الفترة في المطمب الثالث، وتوزيع ىذه 0205-0202الفترة )

 المؤسسات حسب قطاع النشاط في المطمب الرابع.
 ANSEJالوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب  المطمب الأول: نشأة وتعريف

يوجد عدة ىياكل لمدعم المالي من بينيا الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب، وسيتم في ىذا المطمب 
التطرق لنشأة ىذه الوكالة ومياميا والتعديلات التي طرأت عمييا ىذا بشكل عام، أما بشكل خاص فسيتم 

 تبسة، مع التطرق لاستراتيجياتيا المتبعة في العمل.–تشغيل الشباب التعريف بالوكالة الوطنية لدعم 
 وكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابنشأة ال .1

المؤرخ  069-69بموجب المرسوم التنفيذي رقم  ANSEJأنشئت الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 
لشخصية المعنوية ، حيث تعرف بأنيا ىيئة وطنية ذات طابع خاص، تتمتع با0669سبتمبر  25في 

والاستقلال المالي، وحدد مقر الوكالة بمدينة الجزائر العاصمة، ويمكن نقمو إلى أي مكان آخر من التراب 
الوطني بمرسوم تنفيذي يتخذ بناء عمى تقرير من الوزير المكمف بالتشغيل، كما يمكن لموكالة أن تحدث أي 

 1ييي.فرع جيوي أو محمي بناء عمى تقرير من مجمسيا التوج
 وكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابالمهام  .2

 2الميام التالية: 069-69أسندت لموكالة عند نشأتيا بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
  ؛سبيل تطبيق مشاريعيم الاستثماريةمنح الدعم والمرافقة لمشباب أصحاب المشاريع في 

 يما منيا الإعانات وتخفيض التكفل بتسيير تخصصات الصندوق الوطني لدعم تشغيل الشباب لاس
 ؛وزير المكمف بالتشغيل تحت تصرفيانسب الفوائد في حدود الغلافات التي يصفيا ال

 ؛ا أن تؤدي إلى خمق منصب عمل دائمتشجيع كل مبادرة من شأني 

                                                           
، 1664سبتمبر  11ادر في الص 30الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، العدد الجريدة الرسمية، ، 064-64من المرسوم التنفيذي رقم  20المادة  1

 .10ص 
 .11-10ص ص الجريدة الرسمية، مرجع سابق، ، 064-64من المرسوم التنفيذي رقم  24المادة  2
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  متابعة الاستثمارات التي ينجزىا الشباب ذوي المشاريع مع الحرص عمى احترام بنود دفاتر الشروط
 ؛لييئات المعنية بإنجاز الاستثماربالوكالة ومساعدتيم عند الحاجة لدى المؤسسات وا التي تربطيم

 ل برامج تشجيع كل أشكال الأعمال والتدابير الأخرى الرامية إلى ترقية تشغيل الشباب، لاسيما من خلا
 ؛التكوين والتوظيف الأولي

 قتصادي والتقني والتشريعي تضع تحت تصرف الشباب ذوي المشاريع كل المعمومات ذات الطابع الا
 ؛نظيمي المتعمقة بممارسة نشاطاتيموالت

 يم علاقات متواصمة مع البنوك والمؤسسات المالية في إطار التركيب المالي لممشاريع وتطبيق خطة تق
 ؛تابعة إنجاز المشاريع واستقلالياالتمويل وم

 تمثل ىدفيا في أن تطمب لحساب تبرم اتفاقيات مع كل ىيئة أو مقاولة أو مؤسسة إدارية عمومية ي
 الوكالة إنجاز برامج التكوين والتشغيل.

 كذلك يمكن لموكالة من أجل الاضطلاع بمياميا عمى أحسن وجو أن تقوم بما يأتي:
  إنجاز دراسات الجدوى بواسطة مكاتب الدراسات المتخصصة ولحساب الشباب ذوي بتكمف من يقوم

 متخصصة.المشاريع الاستثمارية بواسطة ىياكل 

  تنظم تدابير لتعميم الشباب ذوي المشاريع وتجديد معارفيم وتكوينيم في تقنيات التسيير عمى أساس
 برامج خاصة يتم إعدادىا مع اليياكل التكوينية.

 .منح الدعم والمرافقة لمشباب أصحاب المشاريع في سبيل تطبيق مشاريعيم الاستثمارية 
 1فتمثمت في: 055-20وكالة والتي أوردىا المرسوم التنفيذي رقم أما التعديلات التي طرأت عمى ميام ال

« تشجيع كل مبادرة من شأنيا أن تؤدي إلى خمق منصب عمل دائم»تعديل البند الذي ينص عمى 
، «تشجيع كل شكل آخر من الأعمال والتدابير الرامية إلى إحداث الأنشطة وتوسيعيا»وعوضت بما يمي: 

ؤسسات المصغرة من المزايا والإعانات التي تقدميا الوكالة إلى مرة واحدة وىي حيث كان يستفيد أصحاب الم
في حالة إنشاء المؤسسة المصغرة، ومع صدور المرسوم التنفيذي الجديد أصبح أصحاب المؤسسات المصغرة 

ي عممية يستفيدون من المزايا والإعانات التي تقدميا الوكالة سواء عند عممية إنشاء مؤسسة مصغرة أو عند أ
 توسيع القدرة الإنتاجية لممؤسسات المصغرة.

  

                                                           
، 0221سبتمبر  12الصادر في  32الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، العدد الجريدة الرسمية، ، 022-21من المرسوم التنفيذي رقم  20المادة  1

 .24ص 
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 وكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابالتعريف  .3
تبسة، ويعتبر أول فرع تم إنشاؤه بعد المديرية العامة –أنشئ فرع الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 

بمدية تبسة،  404نيضة ، ويقع مقرىا في حي جبل الجرف، حديقة ال05/29/0669وبدأ بمزاولة نشاطو في 
تكفل بتشجيع ودعم ومرافقة توالاستقلال المالي وىو يعتبر ىيئة ذات طابع تسييري يتمتع بالشخصية المعنوية 

 07و 06الشباب في إنشاء مؤسسة مصغرة، ىذا الجياز موجو لمشباب البطالين الذين تتراوح أعمارىم ما بين 
 1إنشاء مؤسسة مصغرة.سنة الذين يريدون  42سنة، ويمتد السن إلى 

 الوكالة فرع تبسةاستراتيجية عمل  .4
تنفذ الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب استراتيجيتيا العامة من خلال الفروع المنشأة في مختمف 
الولايات ومنيا فرع ولاية تبسة الذي يعتمد عمى استراتيجية مركزة عمى الدعم المالي والمعنوي لمنشئي 

 2ذلك وفق:المؤسسات المصغرة و 
 ذلك كتظافر جيود مختمف مصالح الفرع، و تسييل ميمة الشباب من أجل إنشاء مؤسسة مصغرة وىذا ب

سبيل  وضع منشورات ومخططات تسيل التعرف عمى مختمف العمميات الإدارية التي يسمكيا الشباب في
 ؛التوصل لإنشاء مؤسسة مصغرة

 ليا الفرع فئة الشباب البطال لإنماء الروح تنظيم أيام إعلامية ودراسية تحسيسية يستيدف من خلا
 المقاولاتية لدييم خاصة خريجي الجامعات ومراكز التكوين الميني.

 .تنظيم معارض محمية لترقية منتجات المؤسسة المصغرة وربط العلاقات فيما بينيا 

  وتحكميم أكثر في إجراء دورات تكوينية لمشباب المستفيد من برنامج الفرع لمرفع من قدراتيم التسييرية
 الموردين والعملاء.و إدارة مشاريعيم وتعامميم مع باقي الإدارات 

  المستقبل أن تكون في إعلاء المستويات لإنشاء أكبر عدد من المؤسسات المصغرة التي تأمل
 متوسطة ناجحة. وأمؤسسات صغيرة 

  

                                                           
 معلومات مقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة. 1
 معلومات مقدمة من طرف الوكالة. 2
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تبسة –ة لدعم تشغيل الشباب المطمب الثاني: حجم المؤسسات النسوية المحولة من طرف الوكالة الوطني
 2218إلى  2212من سنة 

سيتم استعراض حجم المؤسسات النسوية والذكورية الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل 
 الشباب من خلال ما يمي:

المؤسسات الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة من  حجم (:25الجدول رقم )
 00/00/0205إلى  20/20/0202

 2218 2217 2216 2215 2214 2213 2212 2211 2212 السنوات
 27 25 26 06 05 00 70 05 07 الإناث
 90 64 000 040 027 526 0070 500 020 الذكور

 68 121 122 166 323 742 1224 739 288 المجموع
لوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف االمصدر: 

 تبسة.

المؤسسات الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة من  حجم(:22الشكل رقم )
 00/00/0205إلى  20/20/0202

 
من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب المصدر: 
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المؤسسات الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة من  حجم (:23الشكل رقم )
 00/00/0205إلى  20/20/0202

 
من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب المصدر: 
 فرع تبسة.

مؤسسات الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة من نسبة ال(: 26جدول رقم )
 0205إلى  0202

 2218 2217 2216 2215 2214 2213 2212 2211 2212 السنوات
 25.07 29.60 25.05 00.55 7.75 24.05 24.00 20.55 02.69 %الإناث
 60.64 60.29 60.90 55.00 64.40 67.50 67.59 69.00 56.20 %الذكور

 122 122 122 122 122 122 122 122 122 %المجموع
 من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسة.المصدر: 

نلاحظ أنو في سنة ( 20( و)20إضافة لمشكمين رقم )( 29( والجدول رقم )27من خلال الجدول رقم )
من المجموع الكمي لممؤسسات في ىذه السنة، بينما  %02.69ؤسسة نسوية والتي تمثل نسبة م 07نجد  0202

 من الحصيمة الإجمالية لعدد المؤسسات. %56.20مؤسسة ذكورية والتي تمثل نسبة  020نجد في نفس السنة 
من النسبة  %20.55مؤسسة والمقدرة بنسبة  05كان عدد المؤسسات النسوية  0200وفي سنة 

من  %69.00مؤسسة ذكورية والتي تمثل  500مالية لممؤسسات في ىذه السنة، بينما نجد في نفس السنة الإج
 المجموع الكمي لممؤسسات.

من المجموع  %24.00مؤسسة نسوية، حيث تمثل نسبة  70ليصل إلى  0200وازداد العدد في سنة 
 %67.59في ىذه السنة ما يمثل نسبة مؤسسة ذكورية  0070الكمي لممؤسسات في ىذه السنة، فيما يقابميا 

 من إجمالي الحصيمة لممؤسسات.
ومن خلال الثلاث سنوات السابقة نلاحظ زيادة متتالية في حجم المؤسسات سواء كانت نسوية أو 

، %22، المتمثمة في: الضريبة الجبائية 0200-0200ذكورية، وىذا راجع لمتعديلات التي أجريت سنة 
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ومن ثم  %07، %02في التسعينات، ثم  %07إلى  %02حيث كانت من  ،%20المساىمة الشخصية 
، إضافة إلى %20وصمت إلى  0200، وأخيرا حسب تعديلات %27، %02وصمت ىذه المساىمة إلى 
عطاء امتيازات %22تخفيض نسبة الفائدة إلى  ، الإعفاء الجبائي كان ثلاث سنوات ثم أصبح ستة سنوات، وا 

والمكاتب الجماعية، ىذا إضافة إلى الامتيازات  ةورش كقرض الكراء، والعربة أخرى مثل القروض الإضافية
 27وسنوات الأولى لمبنك  27المتعمقة بتسديد القروض، والتي تم تمديد نسبة إرجاعيا، حيث تمثمت في 

 الأخرى لموكالة.سنوات 
من  %24.05مؤسسة نسوية مثمت نسبة  00فانخفض عدد المؤسسات، حيث سجمت  0200ما سنة أ

مؤسسة ذكورية من العدد الكمي لممؤسسات، ما  526النسبة الإجمالية لممؤسسات في ىذه السنة، وسجل أيضا 
 من النسبة الكمية في ىذه السنة. %67.50قدر بـــ 

مؤسسة بنسبة  05، حيث بمغ عدد المؤسسات النسوية 0204لينخفض أكثر عدد المؤسسات في سنة 
من إجمالي الحصيمة في  %64.40مؤسسة ذكورية ما يقابميا نسبة  027وة، من النسبة الإجمالي 27.75%

 ىذه السنة.
، ووصل %00.55مؤسسة، حيث مثمت نسبة  06وصل عدد المؤسسات النسوية إلى  0207وفي سنة 

من النسبة الكمية  %55.00مؤسسة في نفس السنة، حيث قدرت بنسبة  040عدد المؤسسات الذكورية إلى 
 سات.لمجموع المؤس

من حصيمة المؤسسات  %25.05مؤسسات نسوية بنسبة  26لاحظنا وجود  0209وفيما يخص سنة 
 من النسبة الكمية. %60.90مؤسسة ذكورية بنسبة  000ليذه السنة، ووجود 
من النسبة الإجمالية  %29.60مؤسسات نسوية، حيث قدرت بنسبة  25سجل فقط  0205ثم في سنة 

من الحصيمة الإجمالية لعدد المؤسسات  %60.29سة ذكورية ما يقابميا نسبة مؤس 64السنوية، وسجل أيضا 
 في نفس السنة.

مؤسسات  27، حيث سجمت 0205يتواصل الانخفاض في عدد المؤسسات ليصل لمحد الأدنى سنة 
من الحصيمة  %60.94مؤسسة ذكورية قابمتيا نسبة  90كما سجمت  %25.07نسوية وقدت نسبتيا بــــ 

 لعدد المؤسسات في ىذه السنة. الإجمالية
إلى وقتنا الحالي إلى تجميد بعض  0200ويعود السبب في انخفاض عدد المؤسسات ابتداء من سنة 

 الأنشطة كالخياطة والحلاقة... الخ.
 2218إلى سنة  2212المطمب الثالث: التوزيع الجغرافي لممؤسسات النسوية الممولة من سنة 

 حقات لموكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب، حيث تنقسم إلى:يوجد في ولاية تبسة ثلاث مم
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  بمدية 14ممحقة تبسة تضم 
، بوخضرة، مرسط، ءتبسة، الحمامات، بئر الذىب، بولحاف الدير، الكويف، المريج، عين الزرقا

 لعوينات، الونزة، الحويجبات، الماء الأبيض، بكارية.
  بمديات 26ممحقة بئر العاتر تضم 

 العقمة المالحة، صفصاف الوسرى، أم عمي، فركان، نقرين.بئر العاتر، 
  بمديات 28ممحقة الشريعة تضم 

 الشريعة، بئرمقدم، ثميجان، العقمة، بجن، سطح قنتيس، المزرعة، قريقر.
توزيع المؤسسات النسوية الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع يمثل (: 27جدول رقم )

 حسب الممحقات 0205لى إ 0202تبسة من 

ات
حق

لمم
ا

 

2
2
1
2

 2
2
1
1

 2
2
1
2

 2
2
1
3

 2
2
1
4

 2
2
1
5

 2
2
1
6

 2
2
1
7

 2
2
1
8

 

عام
ع ال

مو
مج

ال
 

 002 20 29 29 04 02 00 00 02 05 تبسة
 00 20 22 22 27 24 20 25 20 20 بئر العاتر
 42 20 20 20 22 24 26 00 27 27 الشريعة
 193 25 27 29 19 18 31 51 28 25 المجموع
من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب المصدر: 
 فرع تبسة.

الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع  النسوية المؤسسات توزيعيمثل (: 24الشكل رقم )
 حسب الممحقات 00/00/0205إلى  20/20/0202تبسة من 

 
داد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع من إعالمصدر: 
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توزيع المؤسسات الذكورية الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب يمثل  (:28الجدول رقم )
 حسب الممحقات 0205إلى  0202فرع تبسة من 

ات
حق

لمم
ا

 

2
2
1
2

 2
2
1
1

 2
2
1
2

 2
2
1
3

 2
2
1
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 2
2
1
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 2
2
1
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 2
2
1
7

 2
2
1
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عام
ع ال

مو
مج

ال
 

 0459 05 42 95 62 044 455 505 776 004 تبسة
 056 05 25 07 02 02 90 090 49 05 بئر العاتر
 905 05 49 00 00 40 076 070 029 70 الشريعة
 3492 63 94 113 141 325 729 1153 711 223 المجموع
المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب من إعداد الطالبتين بناء عمى المصدر: 
 فرع تبسة.

الممولة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب  الذكورية المؤسسات توزيعيمثل (: 25الشكل رقم )
 حسب الممحقات 00/00/0205إلى  20/20/0202فرع تبسة من 

 
مومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع من إعداد الطالبتين بناء عمى المعالمصدر: 
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 حسب الممحقات 0205الى  0202توزيع المؤسسات النسوية الممولة من يمثل (: 29الجدول رقم )

ات
حق

لمم
ا

 

2
2
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2

 2
2
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1

 2
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موع 
مج

ال
 

 020 20 20 27 00 26 05 07 07 07 تبسة
 02 22 20 20 22 22 20 20 20 20 ونزة

 24 22 20 22 22 22 22 20 22 20 الماء الأبيض
 20 2 22 22 22 20 2 20 20 22 الحمامات

 24 20 22 22 20 22 20 2 20 22 بكارية
 20 22 22 22 22 22 22 20 20 22 الكويف
 20 22 22 22 22 22 22 20 22 22 مرسط

 20 22 22 22 22 22 22 20 22 22 لعوينات
 20 22 22 22 20 22 22 22 22 22 بوخضرة

 20 20 22 22 22 22 22 22 22 22 بولحاف الدير
 07 22 20 20 22 20 26 00 24 24 الشريعة
 20 20 22 22 22 22 22 22 22 20 بئر مقدم

 20 22 22 22 22 20 22 22 20 22 العقمة
 20 22 22 22 22 22 22 20 22 22 المزرعة

 00 20 22 22 27 24 20 29 20 20 بئر العاتر
 20 22 22 22 22 22 22 20 22 22 صفصاف الوسري

 193 25 27 29 19 18 31 51 28 25 المجموع
المصدر: من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 

 (22)ممحق رقم  -تبسة -

 ممحقة تبسة: .1
كان عدد المؤسسات  0202نلاحظ أن في سنة ( 27( و)24أعلاه والشكمين )ول امن خلال الجد

 مؤسسة، حيث كان توزيعيا كالتالي: 05النسوية التابعة لممحقة تبسة يضم 
مؤسسة واحد في ونزة، ومؤسستين في الماء الأبيض، بينما باقي  20ومؤسسة في مدينة تبسة  07

مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف البمديات التابعة ليذه  004ونجد البمديات لم نلاحظ فييا أي نشاط نسوي، 
 الممحقة.
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 مؤسسة نسوية موزعة كما يمي: 02ليصل إلى  0200ثم يزداد العدد سنة 
مؤسسة في الحمامات وأخرى في بكارية،  20مؤسسة نسوية في مدينة تبسة ومؤسستين في ونزة  07

مؤسسة  776 يوجد فييا أي نشاط نسوي، ونجد في نفس السنة مؤسسة في الكويف، أما باقي البمديات لا 20و
 ذكورية موزعة عمى مختمف البمديات التابعة لممحقة تبسة.

مؤسسة نسوية موزعة عمى مختمف  00ليصل إلى  0200ثم يزداد عدد المؤسسات أكثر في سنة 
 البمديات التابعة لممحقة تبسة، حيث نجد:

مؤسسة واحدة في الونزة ومؤسسة في الماء الأبيض ومؤسسة  20ومؤسسة نسوية في مدينة تبسة  07
في الحمامات، وأخرى في الكويف، ومؤسستان في مرسط، ومؤسسة أخرى في لعوينات، بينما بكارية 

 وبوخضرة وبولحاف الدير فمم يسجل فييم أي نشاط نسوي في ىذه السنة.
مديات المذكورة سابقا التابعة لممحقة مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف الب 505ونجد في نفس السنة 

، مثل: 0200و 0200تبسة، وسبب الزيادة المتتالية خلال ىذه الثلاث سنوات راجع إلى التعديلات في سنة 
، %02في التسعينات، ثم  %07، %02)حيث كانت  %20، المساىمة الشخصية %22الضريبة الجبائية 

 20، الإعفاء الجبائي كان %22فيض نسبة الفائدة (، تخ%20إلى أن وصمت لـــ  %27، %02وثم  07%
 سنوات، القروض الاضافية كقرض الكراء والعربة ورشة والمكاتب الجماعية. 29سنوات أصبح 

سنوات  27والتي تتمثل في  القروض( تسديد) لى الامتيازات المقدمة كتمديد نسبة الارجاعإضافة إىذا 
 الوطنية لدعم تشغيل الشباب.لموكالة سنوات الأخرى  27ولمبنك الأولى 

مؤسسة نسوية  00انخفض عدد المؤسسات سواء النسوية أو الذكورية حيث نجد  0200أما في سنة 
مؤسسة نسوية في  05حيث يوجد  ،تابعة لممحقة تبسة وموزعة عمى مختمف البمديات التابعة ليذه الممحقة

بينما باقي البمديات الأخرى التابعة ليذه  مؤسسات في ونزة ومؤسسة واحد في بكارية، 20مدينة تبسة و 
 .محقة فمم يسجل فييا أي نشاط نسويالم

 مؤسسة ذكورية موزعة أيضا عمى مختمف ىذه البمديات. 455ونجد في نفس السنة 
مؤسسات منيم في تبسة  26مؤسسات نسوية تابعة لممحقة تبسة حيث  02حوالي  0204سجل في سنة 

قي البمديات فكان فييا النشاط معدوم. أما فيما يخص المؤسسات الذكورية ومؤسسة في الحمامات، أما با
 مؤسسة تابعة لممحقة تبسة وموزعة عمى مختمف بمدياتيا. 044فسجل 

مؤسسة منيا في تبسة ومؤسسة في  00مؤسسة نسوية وزعت  04لاحظنا وجود  0207بالنسبة لسنة 
مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف بمديات نفس  62بكارية وأخرى في بوخضرة فقط، كما لاحظنا وجود 

 الممحقة.



 

 
95 

مؤسسات نسوية تابعة لممحقة تبسة حيث  29فنقص عدد المؤسسات أكثر ووصل الى  0209أما سنة 
مؤسسات منيم في مدينة تبسة ومؤسسة واحد في ونزة، بينما وصل عدد المؤسسات الذكورية الى  27تمركزت 

 ى مختمف البمديات ليذه الممحقة.مؤسسة وتوزعت ىذه المؤسسات عم 95
 تان فيمؤسس 20منيم في تبسة و  20تبسة، مؤسسات نسوية لممحقة  29سجل أيضا  0205وفي سنة 

 مؤسسة ذكورية تابعة ليذه الممحقة. 42ونزة وأخرى في الماء الأبيض، كما سجل أيضا في نفس السنة 
ى أن وصل الى العدد الأدنى في السنة استمر تناقص عدد المؤسسات سواء النسوية أو الذكورية ال

مؤسسات فقط، واحدة في تبسة وواحدة في بكارية  20، فوصل عدد المؤسسات النسوية إلى 0205الأخيرة 
مؤسسة وىو أيضا أدنى  05وأخرى في بولحاف الدير، وفي المقابل وصل عدد المؤسسات الذكورية إلى 

 عدد، وىذا في نفس السنة ونفس الممحقة.
راجع إلى تجميد بعض  0205إلى  0200لتناقص المتتالي في عدد المؤسسات من سنة وسبب ا

 الأنشطة.
 ممحقة بئر العاتر .2

لممحقة بئر التابعة كان عدد المؤسسات النسوية  0202نلاحظ أن في سنة السابقة ول امن خلال الجد
مؤسسة ذكورية  05س السنة مؤسستان فقط وتتمركز كل منيما في بئر العاتر، ونجد في نف 20العاتر يضم 

 موزعة عمى مختمف البمديات التابعة لممحقة بئر العاتر.
مؤسسات نسوية وكميم  20وصل عدد المؤسسات النسوية في ىذه الممحقة إلى  0200وفي سنة 

مؤسسة موزعة عمى  49تمركزوا في بئر العاتر، أما المؤسسات الذكورية في ىذه السنة ازداد ليصل إلى 
 يات الممحقة.مختمف بمد

في بئر  امؤسسات مني 29مؤسسات نسوية، حيث  25ليصل إلى  0200ثم يزداد العدد في سنة 
 مؤسسة ذكورية. 090العاتر، ومؤسسة واحدة في صفصاف الوسرى، ونجد في نفس السنة 

 حيث أن عدد المؤسسات النسوية والذكورية في زيادة بسبب التعديلات والامتيازات المذكورة سابقا.
فانخفض عدد المؤسسات النسوية والذكورية، حيث نجدد مؤسسة واحدة نسوية في بئر  0200أما سنة 

 مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف بمديات الممحقة. 90والعاتر، 
مؤسسات نسوية تابعة لممحقة بئر العاتر، حيث تمركزت كميا في  24حوالي  0204سجل في سنة 

شاط نسوي في مختمف البمديات التابعة ليا، أما فيما يخص المؤسسات مدينة بئر العاتر، ولم يسجل أي ن
 مؤسسة ذكورية تابعة لممحقة بئر العاتر وموزعة عمى مختمف بمدياتيا. 02الذكورية فسجمت 
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مؤسسات نسوية وكانت كميا في بئر العاتر، كما لاحظنا وجود  27لاحظنا وجود  0207بالنسبة لسنة 
 لممحقة.مؤسسة ذكورية في ىذه ا 02

كان عدد المؤسسات النسوية معدوما، حيث لم يسجل أي نشاط نسوي في ىذه الممحقة،  0209أما سنة 
مؤسسة ووزعت عمى مختمف بمديات ممحقة بئر العاتر، وفي  07بينما وصل عدد المؤسسات الذكورية إلى 

 سات ذكورية.مؤس 25كان النشاط النسوي أيضا معدوم في ىذه الممحقة، بينما سجمت  0205سنة 
وتمركزت في بئر العاتر، وفي المقابل وصل عدد  0205ثم سجمت مؤسسة نسوية واحد في سنة 

 مؤسسة في ىذه الممحقة. 05المؤسسات الذكورية إلى 
 ممحقة الشريعة: .3

كان عدد  0202نلاحظ أن في سنة  (26والجدول رقم ) (25( والجدول رقم )25من خلال الجدول رقم )
منيا في الشريعة  24مؤسسات نسوية، حيث تمركزت  27ة التابعة لممحقة الشريعة يضم المؤسسات النسوي

مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف البمديات التابعة لممحقة  70ومؤسسة في بئر مقدم، ونجد في نفس السنة 
 الشريعة.

مركزت مؤسسات أيضا، حيث ت 27وصل عدد المؤسسات النسوية في ىذه الممحقة إلى  0200في سنة 
مؤسسة موزعة عمى  029منيا في الشريعة وواحدة في العقمة، أما المؤسسات الذكورية فازداد ليصل إلى  24

 مختمف بمديات الممحقة.
مؤسسة في الشريعة  00مؤسسة نسوية، حيث تمركزت  00ليصل إلى  0200ثم يزداد العدد في سنة 

 رية تابعة ليذه الممحقة.مؤسسة ذكو  070ومؤسسة في المزرعة، ونجد في نفس السنة 
مؤسسات نسوية متمركزة كميا في  26فانخفض عدد المؤسسات النسوية ليصل إلى  0200أما سنة 
 مؤسسة ذكورية موزعة عمى مختمف بمديات ممحقة الشريعة. 076ومدينة الشريعة، 

مة، منيا في الشريعة ومؤسسة في العق 20مؤسسات نسوية، حيث تمركزت  24سجل فييا  0204سنة 
مؤسسة ذكورية تابعة لممحقة الشريعة وموزعة عمى مختمف  40أما فيما يخص المؤسسات الذكورية فسجمت 

 البمديات التابعة ليا.
مؤسسة ذكورية في  00كان النشاط النسوي معدوم في ىذه الممحقة، ولاحظنا وجود  0207بالنسبة لسنة 

 ىذه الممحقة.
ي ىذه الممحقة والمتمركزة كميا في مدينة الشريعة، بينما مؤسسات نسوية ف 20فسجمت  0209أما سنة 

 مؤسسة موزعة عمى مختمف البمديات في ىذه الممحقة. 00وصل عدد المؤسسات الذكورية إلى 
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تمثل النشاط النسوي في ىذه الممحقة بإنشاء مؤسسة نسوية واحدة متمركزة في مدينة  0205وفي سنة 
 ية بيا.مؤسسة ذكور  49الشريعة، بينما سجمت 

مؤسسة  05وتمركزت في بئر مقدم، وبالمقابل سجمت  0205ثم سجمت مؤسسة نسوية أخرى في سنة 
 ذكورية في ىذه الممحقة وفي نفس السنة.

ومن خلال التحميل السابق نلاحظ أن التوزيع الجغرافي لممؤسسات اختمف من ممحقة إلى أخرى، ولكن 
عدد من المؤسسات، وبالتالي معظم النشاطات تمركزت في  ممحقة تبسة بمختمف بمدياتيا حازت عمى أكبر

 0205إلى  0202مؤسسة نسوية من تاريخ  002مدينة تبسة والبمديات التابعة ليا، ووصل عدد المؤسسات إلى 
مؤسسة ذكورية بيا، ثم تمييا ممحقة الشريعة من حيث التوزيع الجغرافي لممؤسسات فوصل مجموع  0459و

مؤسسة ذكورية تمركزت في  905و، 0205إلى  0202مؤسسة نسوية من سنة  42ى المؤسسات النسوية إل
 00مختمف بمديات ممحقة الشريعة، وحصمت ممحقة بئر العاتر عمى أقل عدد من المؤسسات فتمركزت بيا 

 .0205و 0202مؤسسة ذكورية، خلال الفترة بين  056ومؤسسة نسوية 
خضعت لو المقاولاتية النسوية ىو نفسو التوزيع الجغرافي وبالتالي نلاحظ أن التوزيع الجغرافي الذي 

الذي خضعت لو المقاولاتية الرجالية، أي يوجد تناسب في التمركز الجغرافي بين ىذه المؤسسات ولا يوجد 
 اختلاف، حيث الاختلاف يكمن في العدد فقط.
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 تبسة التوزيع الجغرافي لممؤسسات النسوية عبر ممحقات ولاية(: 26الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب فرع تبسةالمصدر: 

  

 العوينات

 ونزة

العقمة 
 المالحة

 حويجباتال

 بئر العاتر

 العقمة
 بجن

 فركان

صفصاف 
 الوسرى

 نقرين

 ثميجان

 تبسة

 المريج

 المزرعة

 بكارية

 أم عمي

 الشريعة

سطح 
 قنتيس

 مرسط

 بوخضرة

 بئر مقدم

 قريقر

 الدير الكويف

 عين الزرقاء

 الحمامات

 بئر الذىب

الماء 
 الأبيض

 مفتاح الخريطة

 ملحقة تبسة

 بئر العاترملحقة 

 ملحقة الشريعة
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يمثل الشكل السابق ممحقات الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب بما فييا من بمديات، حيث أن ممحقة 
مؤسسة  056و  00وبالمقابل مجموعة المؤسسات النسوية ىو  0ممك 7570بئر العاتر تمثل أكبر مساحة 

 905ومؤسسة  42ومجوع المؤسسات النسوية بيا ىو  0كمم 4555ذكورية، ثم تمييا ممحقة الشريعة بمساحة 
مؤسسة  0459ومؤسسة نسوية  002بما فييا من  0كمم 0056مؤسسة ذكورية، ثم أقل مساحة لممحقة تبسة 

 ذكورية.

 وبالتالي:

  :؛0 كمم 09مؤسسة نسوية في كل  20 ممحقة تبسة 
 ؛0 كمم 002مؤسسة نسوية في كل  20: الشريعة ممحقة 
 0كمم 074مؤسسة نسوية في كل  20: العاتر بئر ممحقة. 

 حسب قطاع النشاط 2218إلى سنة  2212المطمب الرابع: توزيع المؤسسات النسوية الممولة من سنة 
 من خلال الجداول الآتية:

 حسب قطاع النشاط 0205إلى  0202يمثل توزيع المؤسسات الممولة من تاريخ (: 12رقم ) الجدول
 عدد المؤسسات الذكورية الممولة عدد المؤسسات النسوية الممولة قطاعات النشاط

 509 005 الخدمات
 05 06 المهن الحرة

 097 00 الصناعة
 090 25 الفلاحة

 0659 25 النقل
 007 25 البناء والأشغال العمومية

 3492 193 المجموع
 من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب تبسةالمصدر: 

  



 

 
50 

 حسب قطاع النشاط 0205إلى  0202يمثل نسبة المؤسسات الممولة من تاريخ (: 11الجدول رقم )
 %نسبة المؤسسات الذكورية الممولة %لمؤسسات النسوية الممولةنسبة ا قطاعات النشاط

 59.05 00.50 الخدمات
 45.00 70.55 المهن الحرة

 55.59 00.00 الصناعة
 65.24 20.67 الفلاحة

 66.76 22.42 النقل
 65.50 20.05 البناء والأشغال العمومية

من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب  من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمةالمصدر: 
 تبسة

نلاحظ أن عدد المؤسسات النسوية الممولة من سنة ( 00( والجدول رقم )02من خلال الجدول رقم )
من العدد الإجمالي لممؤسسات  %00.50مؤسسة أي بنسبة  005في قطاع الخدمات كانت  0205إلى  0202

، وفي نفس الفترة كانت المؤسسات الذكورية في نفس القطاع عدد أكبر النسوية والذكورية معا في ىذا القطاع
من العدد الإجمالي  %59.05مؤسسة ذكورية تابعة لقطاع الخدمات، وبالتالي بنسبة  509بكثير يصل إلى 

 لممؤسسات في ىذا القطاع.
من  %70.55أي بنسبة  0205إلى سنة  0202مؤسسة نسوية من سنة  06ثم يمييا قطاع المين الحرة 

من  %45.05مؤسسة ذكورية في نفس الفترة بنسبة  05إجمالي المؤسسات في ىذا القطاع، بينما نلاحظ 
 إجمالي مؤسسات المين الحرة.

من إجمالي ىذه المؤسسات، بينما  %00.00مؤسسة نسوية في قطاع الصناعة أي بنسبة  00ونجد 
من العدد الكمي لممؤسسات التابعة لقطاع  %55.59مؤسسة ذكورية في ىذا القطاع، وبالتالي  097ىناك 

 .0205إلى سنة  0202الصناعة، وىذا دائما في نفس الفترة الممتدة من سنة 
من  %20.67مؤسسات نسوية وىو عدد ضئيل جدا وىو ما يعادل نسبة  25أما قطاع الفلاحة فنجد 

والذي يمثل  ،مؤسسة ذكورية 090 العدد الإجمالي لممؤسسات في ىذا القطاع، بينما نلاحظ في ىذا القطاع
 من النسبة الإجمالية لممؤسسات في ىذا القطاع وفي نفس الفترة. %65.24نسبة 

مؤسسات نسوية من  25قطاع النقل يمثل عدد قميل فيما يخص المؤسسات النسوية، حيث نجد فيو 
لمؤسسات ىذا القطاع، من النسبة الإجمالية  %2.4إجمالي المؤسسات في ىذا القطاع، والذي يمثل نسبة 

من الحصيمة  %66.76مؤسسة ذكورية، والذي يعادل نسبة  0659بالمقارنة مع المؤسسات الذكورية نجد 
 الإجمالية ليذه السنوات الأخيرة، وبالتالي فإن المؤسسات النسوية شبو معدومة مقارنة بالمؤسسات الذكورية.
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مؤسسات فقط  25ى عدد لممؤسسات النسوية وىو وأخيرا في قطاع البناء والأشغال العمومية نجد أدن
مؤسسة ذكورية، ما يعادل نسبة  007، فيما نجد %20.05، أي بنسبة 0205إلى سنة  0202من سنة 

 من إجمالي نسبة المؤسسات في ىذا القطاع وفي نفس الفترة. 65.50%
مؤسسة نسوية وذلك  060ىو  0205إلى سنة  0202وبالتالي عدد المؤسسات النسوية الممولة من سنة 

 من النسبة الإجمالية لممؤسسات. %27.00في جميع القطاعات، حيث أن ىذا العدد يعادل نسبة 
مؤسسة ذكورية  0460أما عدد المؤسسات الذكورية الممولة في نفس الفترة وباختلاف القطاعات فيو 

 من الحصيمة الإجمالية لممؤسسات. %64.59بنسبة 
 حسب قطاع النشاط 0205إلى  0202الممولة من تاريخ  النسوية يع المؤسساتيمثل توز (: 27الشكل رقم )

 
من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب المصدر: 

 تبسة

  

61% 
15% 

12% 

4% 
4% 4% 

عدد المؤسسات النسوية الممولة حسب قطاع 
 النشاط

 البناء والأشغال العمومية النقل الفلاحة الصناعة المهن الحرة الخدمات
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 النشاط حسب قطاع 0205إلى  0202الممولة من تاريخ  الذكوريةيمثل توزيع المؤسسات (: 28الشكل رقم )

 
 من إعداد الطالبتين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب تبسةالمصدر: 

 مقارنة بمجموع كل فئة 0205إلى  0202نسبة المؤسسات الممولة من تاريخ يمثل (: 12الجدول رقم )

 قطاعات النشاط
نسبة المؤسسات النسوية الممولة من مجموع 

 %طات السنويةالنشا

عدد المؤسسات الذكورية الممولة من مجموع 
 %النشاطات السنوية

 00.25 90.00 الخدمات
 5..22 07.20 المهن الحرة

 24.50 00.60 الصناعة
 25.70 24.04 الفلاحة

 79.55 24.04 النقل
البناء والأشغال 

 العمومية
20.90 26.20 

 122 122 المجموع
 تين بناء عمى المعمومات المقدمة من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب تبسةمن إعداد الطالبالمصدر: 

( نلاحظ أن أكثر نشاط تمارسو النساء يكون 00ومن خلال التحميل السابق إضافة إلى الجدول رقم )
من النسبة  %90.00في قطاع الخدمات والذي يتمثل غالبا في الأطباء والمحامين، وىذا ما يمثل نسبة 

 الإجمالية لممؤسسات النسوية بمختمف قطاع النشاط.
من إجمالي نسبة المؤسسات  %07.20ثم يمييا قطاع المين الحرة كالحلاقة والخياطة... الخ، بنسبة 

 النسوية من شتى القطاعات.
من مجموع المؤسسات النسوية وبعدىا نجد قطاع الفلاحة  %00.60ثم يأتي قطاع الصناعة بنسبة 

 لكل منيما من النسبة الإجمالية لممؤسسات النسوية. %24.04ة والنقل بنسب

21% 

1% 

5% 

7% 57% 

9% 

عدد المؤسسات الذكورية الممولة حسب قطاع 
 النشاط

 الخدمات

 المهن الحرة

 الصناعة

 الفلاحة
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 البناء والأشغال العمومية
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من  %20.90وأقل نسبة نشاط نسوي نجدىا في قطاع البناء والأشغال العمومية ما يمثل نسبة 
إلى سنة  0202الحصيمة الإجمالية لممؤسسات النسوية باختلاف نوع النشاط، ودائما في الفترة الممتدة من 

ة ىذا النشاط الذي غالبا لا يناسب المرأة باعتبار أن المرأة في ىذا المجال تقوم ، وذلك نظرا لطبيع0205
 بأعمال محدودة كما ذكرنا سابقا في الجانب النظري.

أما بالنسبة لمرجال فنجد أن القطاع المستحوذ من طرف المؤسسات الذكورية ىو قطاع النقل بنسبة 
 ة باختلاف قطاع النشاط.من النسبة الإجمالية لممؤسسات الذكوري 79.55%

من الحصيمة الإجمالية لممؤسسات الذكورية، ومن ثم نجد  %00.25ثم يميو قطاع الخدمات بنسبة 
 من إجمالي نسبة المؤسسات الذكورية في مختمف الأنشطة. %26.20قطاع البناء والأشغال العمومية بنسبة 

 لممؤسسات الذكورية.من النسبة الكمية  %25.70وبعدىا نجد قطاع الفلاحة بنسبة 
 من إجمالي المؤسسات الذكورية. %24.50ثم نجد قطاع الصناعة ما يمثل نسبة 

، ودائما %2.55وأخيرا قطاع المين الحرة الذي يعبر عن أدنى نسبة لمجموع المؤسسات الذكورية وىي 
 .0205إلى سنة  0202في القترة الممتدة من 

اء والأشغال العمومية والفلاحة ىي نشاطات ذكورية أكثر ل والبنوتفسير ىذا أن بعض الأنشطة كالنق
وتناسب الرجال أكثر من النساء، بينما قطاع المين الحرة نجدىا في أغمب الأحيان لدى النساء، كالحلاقة 

 والخياطة... الخ.
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 المبحث الثاني: واقع القيادة النسوية في روضة طيور الجنة

إحدى ىذه بتمويل عدة مؤسسات نسوية، وقد تم اختيار شباب الوكالة الوطنية لدعم تشغيل القامت 
 روضة طيور الجنة لدراسة موضوعنا وتسميط الضوء عميو أكثر.المؤسسات، وىي 

ظيار  وليذا سيتم التطرق من خلال ىذا المبحث إلى التعريف بالروضة وتحديد دوافع تأسيسيا وا 
 وطبيعة القيادة في ىذه الروضة. صعوبات القيادة النسوية من وجية نظر صاحبة المؤسسة،

 المطمب الأول: تعريف روضة طيور الجنة
من خلال ىذا المطمب تم التطرق إلى تعريف روضة طيور الجنة ومعرفة الأىداف التي تسعى 

 لتحقيقيا وصولا لييكميا التنظيمي الذي يبين سيرورة العمل داخل ىذه الروضة.
 التعريف بروضة طيور الجنة .1

، وذلك بمساعدة 02/25/0226روضة طيور الجنة من قبل السيدة "غنيات روضة" بتاريخ تم تأسيس 
-تبسة، عن طريق تمويل ثلاثي، ويقع مقرىا في طريق عنابة –من الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 

وىذه  تبسة، صاحب الموقع البمدية والسيدة غنيات تممك حق الاستغلال،–بجانب ابتدائية بوعامر سعيد  -20
سنوات، دورىا  27وأشير  20الروضة مؤسسة تربوية اجتماعية تستقبل الأطفال الذين تتراوح أعمارىم بين 

مكمل لدور الأسرة، حيث تيتم بقدر كبير بتنمية قدراتيم وشخصياتيم من جميع الجوانب، كالنفسية، الجسمية 
وىذا بيدف تحضيره لمحياة الاجتماعية  والخمقية، وذلك عن طريق ما تقدمو من أنشطة مناسبة لعمر الطفل،

 1بصفة عامة والحياة المدرسية بصفة خاصة.
 أهداف روضة طيور الجنة .2

 2لروضة طيور الجنة عدة أىداف محددة مسبقا متصمة فيما يمي:
 بيعية سوية لجو الأسرة صيانة فطرة الطفل ورعاية نموه، الخمقي والعقمي والجسمي في ظروف ط

 ؛المتجاوبة

  ؛لتعبير عن نفسو بالرموز الكلاميةالطفل عمى امساعدة 

 ؛طفل التعبير عن خيالاتو وتطويرىامساعدة ال 

 ؛ة الطفل عمى الاندماج مع الأقرانمساعد 

 ؛نمية قدرة الطفل عمى حل المشكلاتت 

 ؛ن الأسرة إلى الروضة إلى المدرسةتأىيل الطفل للانتقال الطبيعي م 
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 يقى صة بالتربية الدينية والمغة العربية والرياضيات والفنون والموسإكساب الطفل المفاىيم والميارات الخا
 ؛والتربية الصحيحة الاجتماعية

  ؛بذاتو كإنسان لو قدراتو ومميزاتوتنمية ثقة الطفل 

 .التعاون مع الأسرة في تربية الطفل 
 (: يمثل الهيكل التنظيمي لروضة طيور الجنة29شكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اد الطالبتين بناء عمى معمومات مقدمة من طرف روضة طيور الجنةمن إعدالمصدر: 

 ( نلاحظ أن:26من خلال الشكل رقم )
الييكل التنظيمي فيي تقوم بجميع إجراءات التسيير داخل الروضة، حيث  تقع عمى رأس ىرمالمديرة: 

 .وتنظيم وتوجيو ومراقبة يات وتقوم بكل الوظائف من تخطيطالمربكل تشرف عمى أعمال 
تشرف عميو عون استقبال، حيث تقوم باستقبال كل قادم لمروضة وتقدم خدمات استعلامية، الاستقبال: 

 فيي ترد عمى الياتف، تنظم أوقات مقابمة الأولياء مع المديرة.
يوجد قسمين تحضيريين في الروضة تشرف عمييما مربيات يقمن بتقديم برامج تعميمية قسم تحضيري: 
سنوات، ويكمن دور المربية في ىذا القسم حث الأطفال عمى  27سنوات إلى  24 لفئة الأطفال من سن

 المشاركة الفعالة في أنشطة الروضة، وتشجيع الطفل عمى التعبير الحر وتحفيزه عمى التعمم.

 مطبخ مطعم حديقة

 10قسم 10قسم 10قسم 10قسم

 غرف ألعاب غرف نوم

 02غرفة 01غرفة 4غرفة 3غرفة 2غرفة 1غرفة

 المديرة

 الاستقبال

 قسم تحضيري قسم السنافر
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يوجد قسمين لمسنافر في الروضة، تشرف عمييما مربيات، بحيث المربية في ىذا القسم قسم السنافر: 
سنوات، بالإضافة إلى تقديم خدمات  24أشير إلى  20م، لأنيا تتعامل مع أطفال من سن بديمة للأتكون 

أخرى مثل رواية قصص تتماشى مع فكر وعمر الطفل، وكذلك تعمل عمى إرساء القواعد السموكية السوية 
 المرغوبة مثل النظافة، احترام الكبير... الخ.

 ص التي يجب أن تتمتع بيا المربيات من بينيا:ويشترط لمعمل في ىذه الروضة مجموعة من الخصائ
  التمتع بصحة جيدة شرط من الشروط الأساسية التي يجب أن تتوفر في المربية، بحيث لا تكون تعاني

 عمى أكمل وجو. ياعممالقيام بمن أمراض يمكن أن تعيقيا عن 

 كل فرصة  لتغلاتتميز بالدقة في الملاحظة تمكنيا من ملاحظة الأطفال وتقييميم يوميا، واس
 لمساعدتيم عمى النمو بشكل متكامل.

  تكون محبة للأطفال قادرة عمى العمل معيم بروح العطف والحنان والصبر، بحيث تعطي الفرصة
 لانتياء مما يريد فعمو أو قولو ميما احتاج من وقت.للمطفل 

د مطبخ ومطعم بالإضافة إلى وجود غرفتي ألعاب وأربعة غرف لمنوم في الطابق العموي مع وجو 
 وحديقة.

 المطمب الثاني: دوافع تأسيس الروضة
اتضح من خلال الزيارة الميدانية التي قمنا بيا في روضة طيور الجنة أن تأسيس الروضة كان بمجمل 

 1عدة دوافع تمثمت في:
 دوافع شخصية .1

ضافة إلى تمثمت في حب صاحبة المؤسسة للاستقلالية في العمل، وحبيا لإنشاء مشروعيا الخاص، إ
 تخصصيا الجامعي القريب من ىذا المجال، والمتمثل في شيادة ليسانس في عمم النفس العيادي.

 دوافع اجتماعية .2
أرادت صاحبة المؤسسة من خلال عمميا الخاص الارتقاء بمكانتيا الاجتماعية، فكونيا متعممة وتشتغل 

قبل مجتمعيا، ولكنيا أرادت أن تطور ىذه في إحدى المؤسسات العمومية تحظى بنظرة إيجابية ومحترمة من 
المكانة ولا يتحقق ىذا التطور والارتقاء إلا بالانتقال من عمل في وظيفة إلى إنشاء مؤسسة تكون عمى رأس 
ىرميا التنظيمي، وىكذا استطاعت الوصول إلى المكانة الاجتماعية التي كانت تطمح ليا من خلال إنشاء 

 روضة طيور الجنة.
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 ليةدوافع ما .3
بالرغم من أن صاحبة الروضة كانت تحصل عمى راتب شيري من عمميا السابق )الوظيفة(، 
بالإضافة إلى حصوليا عمى المردودية كل ثلاثة أشير وحصوليا عمى علاوة المنصب العالي كونيا شغمت 

خاص، منصب رئيس مصمحة، إلا أنو يبقى مدخول الوظيفة العمومية ضعيف مقارنة بمداخيل المشروع ال
ويعتبر الدافع المالي أىم الدوافع لتأسيس روضة طيور الجنة، فصاحبة المؤسسة حققت طموحيا المادي 

 بإنشائيا لمشروعيا الخاص، ىذا الطموح الذي لم تحققو من الراتب الثابت في الوظيفة.
 تشجيع العائمة .4

مدير لمؤسسة تربت وترعرعت صاحبة المؤسسة في وسط عائمي مشجع حيث كان والدىا يعمل ك
إلى تشجيع الزوج  تربوية وأميا أستاذة ما جعميا تكتسب أفكار جديدة ومبتكرة تخص ىذا النشاط، بالإضافة

 لإنشائها لمؤسستها الخاصة.

 ت الاداريةالمهارا .5
توفر العديد من الميارات لدى صاحبة المؤسسة وىذا لكونيا كانت موظفة في نفس مجال تخصصيا، 

يس مصمحة في مؤسسة النشاط الاجتماعي وتمثمت ىذه الميارات الإدارية في القدرة وكانت تشغل منصب رئ
 عمى حل المشكلات والتأثير في الآخرين، وتجيد فن التفاوض والاتصال مع الآخرين.

 وكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابتشجيع ال .6
 -تبسة–الشباب  تحصمت صاحبة المؤسسة عمى دعم مالي من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل

 )تمويل ثلاثي( وكذلك تحصمت عمى مقر الروضة بسيولة من طرف البمدية.
 المطمب الثالث: صعوبات القيادة النسوية من وجهة نظر صاحبة المؤسسة

اتضح من خلال الزيارة الميدانية التي قمنا بيا لروضة طيور الجنة أن صاحبة الروضة واجيت في 
 1عدة صعوبات في مجالات مختمفة من بينيا: بداية إنشائيا ليذه المؤسسة

 صعوبات مالية .1
وتمثمت في الإجراءات الكثيرة والمعقدة لمحصول عمى الدعم من طرف الوكالة الوطنية لدعم تشغيل 

 روع.شالم أطمب الكثير من الوثائق، وبالتالي التأخر في بدتالشباب والبنك، حيث ت
من ىذه الامتيازات الجديدة فدخمت في مشاكل مع البنك، أرادت أن تستفيد  0200وبعد تعديلات سنة 

 وفي الأخير توصمت إلى إعادة جدولة تسديد القرض لمبنك.
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 في قبول اسم الروضة صعوبات .2
حيث واجيت صاحبة المؤسسة مشكمة في قبول اسم الروضة، حيث قدمت عدة أسماء لكنيا قوبمت 

 ذه المؤسسة.بالرفض، وبعد مدة تم اختيار طيور الجنة كاسم لي
 في الحصول عمى المعمومةصعوبات  .3

حيث أن صاحبة المؤسسة في بداية إنشاء الروضة كان عمييا الاطلاع عمى عمل المؤسسات في 
ن أعطيت ليا  نفس المجال، ولكنيا وجدت عدة صعوبات تمثمت في عدم التعاون من قبل عدة روضات، وا 

 ميا.المعمومة لا تكون واضحة ولا تعرف كيفية استخدا
 إيجاد عمال أكفاءفي صعوبات  .4

في بداية نشأة المؤسسة وجدت صاحبتيا صعوبات في إيجاد عمال أكفاء من حيث تحمل المسؤولية 
خاصة أن طبيعة ىذه المؤسسة تتطمب مواصفات معينة يتصف بيا عماليا كحب الأطفال وحسن التعامل 

 معيم.
 صعوبات اتصالية .5

في تحسس الزوج من تواصل صاحبة المؤسسة مع آباء الأطفال، وىذه الصعوبات الاتصالية تمثمت 
 فالزوج يحبذ تعامميا مع أميات الأطفال.

 مقابمتناحسب ما يخص صعوبات القيادة النسوية من وجية نظر العاملات فمم نجد أية صعوبة يأما ف
ود رجل، ، حيث استحسن أن يكون الشخص الموجود عمى رأس المؤسسة امرأة أحسن بكثير من وجلين

 ويرجع ىذا لطبيعة نشاط ىذا النوع من المؤسسات.
 المطمب الرابع: طبيعة القيادة في الروضة

 1اتضح من خلال الزيارة الميدانية التي قمنا بيا في روضة طيور الجنة أن:
 القيادة التنظيمية .1

أي وفق الموائح  ،تنظيمالنمط القيادة ىو قيادة رسمية لأن صاحبة المؤسسة تمارس مياميا وفق منيج 
تيا يحكميا مركزىا االروضة، وتمارس مياميا من ىذا المنطق، فسمطتيا ومسؤولي أعمالوالقوانين التي تنظم 

 الوظيفي فيي تشدد عمى الالتزام بالموائح والتعميمات بشكل تام لفرض تطبيق النظام داخل الروضة.
 القيادة حسب التأثير .2

 فيي في يد صاحبة المؤسسة، حيث تتيح ليا ممارسة اترار أما درجة تركز السمطة في اتخاذ الق
والتصرف، فيي لا تمنح الحق في اتخاذ القرار لأي من العاملات، بالرغم  صلاحيات واسعة في اتخاذ القرار
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من انين يرين أن صاحبة المؤسسة تشاركين في اتخاذ القرارات، إلا أن ىذه القرارات تبقى بسيطة وفي أمور 
 دخمن في اتخاذ القرارات الاستراتيجية.سطحية ولا يت

 السيطرة عمى مشاكل العمل .3
تتسم صاحبة ىذه المؤسسة بقدرتيا عمى حل المشاكل فيي تقوم بإيجاد حمول لكل المشاكل التي 

 تواجييا من خلال قياميا بالعمل كمديرة داخل الروضة دون إدخال كطرف آخر.
 وسائل التأثير .4

دة وسائل لمتأثير عمى العاملات ليقمن بواجباتين عمى أحسن وجو، تستخدم صاحبة ىذه المؤسسة ع
نما تيتم كذلك  ومن بين ىذه الوسائل معاممتيا لين بطريقة حميمة ودافئة، حيث أنيا لا تيتم بالعمل فقط وا 
بالعاملات إذا كانت العاممة تواجو مشكمة شخصية تخبر صاحبة المؤسسة وىي تساعدىا، وتأخذ بعين 

 روف ىذه العاممة.الاعتبار ظ
وتتسم صاحبة المؤسسة بشخصية مرنة حيث أنيا تؤثر عمى العاملات من خلال خبرتيا في ىذا 

 المجال الذي يدخل عامو العاشر، فيي عمى دراية كبيرة بالنواحي الخاصة بالنشاط الذي تعمل فيو.
 أسموب الاتصال .5

وتفقد العمل داخل الروضة، وكذلك القيام تستخدم عدة أساليب للاتصال بعاملاتيا كالإدارة بالتجوال 
باجتماعات دورية كمما استمزم الأمر ذلك، كما أن بابيا دائما مفتوح لمعاملات لطرح انشغالاتين فيما يخص 

 أنشطة الروضة.
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 المبحث الثالث: تقييم تجربة القيادة النسوية في إنشاء روضة الأطفال
بة القيادة النسوية في إنشاء روضة أطفال، حيث من خلال ىذا المبحث سنتطرق إلى تقييم تجر 

سنتطرق إلى تقييم التجربة من الناحية الاقتصادية في المطمب الأول، ومن الناحية الاجتماعية في المطمب 
 الثاني، ومن الناحية العلائقية في المطمب الثالث، ثم مستقبل القيادة النسوية لمروضة في المطمب الرابع.

 تقييم التجربة من الناحية الاقتصاديةالمطمب الأول: 
 تعتبر تجربة إنشاء روضة طيور الجنة ناجحة اقتصاديا ويظير ذلك من خلال:

 تحسين مدخول صاحبة المؤسسة .1
كما ذكرنا سابقا أن صاحبة المؤسسة كانت تحصل عمى راتب محدود، وبإنشائيا مؤسستيا الخاصة 

تدريجيا ففي السنوات الأولى كانت الروضة لا تحقق حسنت من مدخوليا حيث تطورت إيرادات الروضة 
طفلا، وعدد  00أرباحا كثيرة، فيي تغطي مصاريف الروضة ورواتب العاملات، حيث كان عدد الأطفال 

العاملات مربيتان، وطباخة وعاممة نظافة، وىذا النقص في استقبال الأطفال وفي عدد العاملات راجع لكون 
 المؤسسة لم تعرف بعد.

 طور في رقم الأعمال ليذه المؤسسة راجع لــــ:والت
 ؛زيادة عدد الأطفال داخل الروضةب زيادة الإيرادات وىذا 

  ؛وكالة الوطنية لدعم تشغيل الشبابالتي طرأت عمى ال 0200الاستنفاد من تعديلات سنة 

  0209تغيير قانون الضريبة في السنوات الأولى كانت الضريبة نسبة من رقم الأعمال، وفي سنة 
 ؛أصبحت ضريبة ثابتة

  بالنسبة لنفقات الرواتب فصاحبة المؤسسة تتعامل مع كل من مكتب التشغيل ومؤسسة التشغيل
الاجتماعي، فالتوظيف في ىذه الروضة يكون عن طريق ىاتين الييأتين المتان تقدمان رواتب لمعاملات 

روضة بدفع نسبة قميمة من الراتب من نفقات ال تخفضوتأمينات اجتماعية، وىذا يجعل صاحبة المؤسسة 
 المكمل لمراتب المقدم من طرف كل من مكتب التشغيل ومؤسسة التشغيل الاجتماعي.

 تشغيل يد عاممة .2
عاملات ووصمت  24إنشاء ىذه الروضة فتح مجال لتشغيل بعض الشباب فقد بدأت الروضة بتوظيف 

 اتب حسب الوظيفة والخبرة.عاممة في الوقت الحالي، حيث يخصص لكل عاممة ر  00لـــــ 
 عيش حياة كريمة .3

تيا العيش الكريم أو عمى الأقل بنجاح ىذه المؤسسة اقتصاديا من خلال أرباحيا المحققة وفر لصاح
 حياة معقولة من الناحية الاقتصادية.
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 المطمب الثاني: تقييم التجربة من الناحية الاجتماعية
 1ة اجتماعيا ويظير ذلك من خلال:تعتبر تجربة إنشاء روضة طيور الجنة ناجح

 تحقيق مكانة اجتماعية .1
صاحبة المؤسسة بصفتيا المديرة، ىذا المنصب جعميا معروفة عمى نطاق كبير في مجتمعيا وفي 

خصيا ولمؤسستيا من خلال المجيودات المبذولة من شطبقتيا التي تنتمي إلييا، حيث حققت سمعة طيبة ل
ليذه المكانة الاجتماعية من خلال إنشائيا لروضة طيور الجنة والعمل طرفيا لتسيير الروضة وقد وصمت 

 سنوات. 02في ىذا المجال لمدة 
 الاستقلاليةتحقيق  .2

 من خلال إنشاء ىذه المؤسسة حققت صاحبتيا استقلالية ذاتية، بحيث منصبيا كمديرة لممؤسسة سمح
عطمة السنوية التي مدتيا شيرين افة إلى الأوقات العمل وتعمل بأريحية تامة، إضبيدة ليا أن تكون غير مق

 جويمية، أوت(.)
 نقص ضغوط العمل .3

سمح ليا بالتخمص من ما كون المديرة صاحبة القرارات وترجع السمطة ليا في كل أمور الروضة ىذا 
 ضغوط العمل والتحرر من قيود الأوامر والتعميمات فيي لا تخضع لسمطات أعمى منيا.

عمى تسيير الروضة فتكمف كل عاممة بمياميا، حيث تقوم العاملات وتعمل صاحبة المؤسسة 
بواجباتين عمى أحسن وجو، ىذا أيضا يخفف عمى صاحبة المؤسسة ضغوط العمل ويوصميا لتحقيق النجاح 

 في مجال عمميا.
 المطمب الثالث: تقييم التجربة من الناحية العلائقية

لمديرة والأولياء من ناحية وبين المديرة  طبيعة نشاط الروضة يفرض وجود اتصال كبير بن ا
والمؤسسات التي تتعامل معيا الروضة من ناحية أخرى، وبيذا فمن خلال الاتصال استطاعت مديرة الروضة 
أن تكون علاقات كبيرة مع الناس، فأصبحت تعرف الكثير منيم، وبرتب مختمفة من المجتمع )المدير، 

 . الخ(.المعمم، الطبيب، الميندس، المحامي..
وبالتالي الاتصال بمختمف أصناف المجتمع من خلال تعامميا معيم، وىذا ما سمح ليا أن تكون شبكة 
من العلاقات بالرغم من أنيا امرأة وبالرغم من وجود بعض العوائق، إلا أن طبيعة نشاطيا مكنيا من إثبات 

 ي.ي العمل وفي المجتمع وبالتالي كونت نوع من رأس مال علائقا فوجودى
  

                                                           
 (.21ملحق رقم ) 1
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 المطمب الرابع: مستقبل القيادة النسوية لمروضة
انشاء روضة الأطفال تجربة ناجحة من عدة نواحي، ومن بين ىذه النواحي نجد أنيا ناجحة من 

 الناحية الاقتصادية الناحية الاجتماعية، وحتى الناحية العلائقية.
 .أسباب نجاح الروضة1

 رين أساسيين، ىما: يعود سبب النجاح الذي حققتو الروضة إلى عنص
سبب نجاح ىذه الروضة يعود بالدرجة الأولى إلى طبيعة النشاط  فيو نشاط سنوي، .طبيعة النشاط: 1.1  

ويمكن لممرأة فيو أن تحقق نجاحات كثيرة، وىذا المشروع بالنسبة لصاحبة المؤسسة كان بمثابة تجربة ناجحة 
 ومثال يقتدى بو في عالم الشغل لمنساء.

تمتاز صاحبة الروضة بصفات قيادية من طبعيا، ذلك ما ساعدىا عمى صاحبة المؤسسة:  صفات .2.1
تحقيق النجاح الذي وصمت إليو اليوم، ومن أىم ىذه الصفات أن ليا سمعة طيبة و أخلاق حسنة، القدرة 

تصف بقدرتيا في العمل، وكونيا عمى دراية كافية بعمم الإدارة، كما ت ةلإيجابياعمى ضبط النفس عند المزوم و 
 خرين...الخ.عمى التأثير في الآ

 مشاريع مستقبمية لمروضة. 2
بالرغم من مختمف الصعوبات التي واجيت الروضة في البداية إلا أنيا نجحت بشكل كبير، ومستقبل 

 ىذه الأخيرة سيكون جيد وتستطيع التوسع أكثر:
 ؛جميزيةالتوسع من حيث النشاطات كإضافة لغات أجنبية كالفرنسية والإن 
 ؛يزة والوسائل التعميمية المختمفةتحديث الأج 
 ؛يمية وتقديم أنشطة تعميمية جديدةتطوير البرامج التعم 
 ؛لتطوير في النظام الداخمي لمروضةا 
 .إضافة ألعاب جديدة 
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 خاتمة الفصل الثالث
تم مقارنة حجم تبسة، – الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباباستنادا لدراستنا التطبيقية عمى مستوى 

المؤسسات المنشأة من طرف الذكور بالمؤسسات النسوية، حيث تم التوصل إلى مجموعة من النتائج اليامة، 
كان أبرزىا عمى سبيل المثال أن المؤسسات النسوية أقل تطورا من ناحية العدد، وأنيا تتوزع بنفس تناسب 

ط المسيطر عمى المؤسسات النسوية في قطاع التوزيع الجغرافي لممؤسسات الذكورية، ويبقى قطاع النشا
 الخدمات.

فتأسيس المرأة لمشروعيا الخاص يمنحيا فرصة كبيرة لممارسة التزاماتيا وواجباتيا كفرد داخل 
مجتمعنا، وميما تعرضت لصعوبات تبقى دوافعيا أقوى من كل الصعوبات التي تعترضيا لإنشاء مشروعيا، 

طفال التي سمطنا عمييا الضوء في دراستنا التطبيقية، حيث كانت وىذا ما ينطبق عمى صاحبة روضة الأ
قائدة ناجحة في عمميا ولاقت قبول لدى العاممين معيا، ولم تواجو الكثير من المشاكل في العمل، حيث 
حققت نجاحات في كل النواحي سواء من الناحية الاقتصادية أو الناحية الاجتماعية أو الناحية العلائقية، 

امل ساعدىا في النجاح ىو طبيعة النشاط فيو نشاط نسوي )رعاية الأطفال(، وىذا ما تم التوصل إليو وأىم ع
 من خلال واقع القيادة النسوية في روضة طيور الجنة.
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ادة النسوية في إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وقد كانت تمحورت مشكمة البحث حول واقع القي
حالة لمدراسة عمى إعتبار أىميتيا في تمويل وتشجيع إنشاء   -تبسة-الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 

 مؤسسة صغيرة تمثمت في روضة أطفال كدراسة حالة مرافقة.المؤسسات، وكذلك تطرقنا إلى 
حول أىمية القيادة النسوية ودورىا في إنشاء المؤسسات الصغيرة حيث كانت إشكالية البحث 

والمتوسطة التي كانت فييا الكثير من العراقيل والتي لازالت لم ترتقي إلى المستوى المطموب، حيث حاولنا 
من خلال البحث تبيان واقع القيادة النسوية، كما تعرضنا إلى بعض الحمول التي من شأنيا تحسين ىذا 

 الواقع.
 وفي نياية ىذا المبحث قمنا بإختبار الفرضيات وتقديم النتائج والتوصيات المطموبة.

 الفرضيات اختبار -1
 فرضية الأساس كالتالي: "لمقيادة النسوية دور إيجابي في نجاح المؤسسات الصغيرة اءت ج

يعة كبيرة، وذلك راجع لطبحققت نجاحات النسوية أن الكثير من المؤسسات حيحة، حيث والمتوسطة" ص
 النشاط النسوي في المؤسسة.

  م ءخاص بيا يتلاتحظى المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بتعريف الفرضية الأولى كما يمي: "جاءت
ر كمية وأخرى نوعية تضبط حيث أن لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة عدة معايي ،صحيحة "وخصوصيتيا

 ؛تعريفيا
  في بعض القطاعات يتركز نشاط المؤسسات الصغيرة والمتوسطة "كما يمي:  الثانيةالفرضية جاءت

لا تتطمب الكثير من الجيد غالبا المرأة تتجو للأنشطة الخدمية والأنشطة التي  ، حيثصحيحة "دون أخرى
 ؛ميضالع

  مؤسسات تواجو القيادة النسوية صعوبات كثيرة في إنشاء ال" :الفرضية الثالثة عمى ما يمينصت
عراقيل كثيرة لإنشاء المؤسسات الصغيرة تعترض القيادة النسوية حيث  ،صحيحة وىي "الصغيرة والمتوسطة

كل كون المرأة تعمل والمتوسطة، حيث يوجد مشكل الثقافة والعادات والذي يتعمق بطبيعة العمل ككل، أو مش
 ؛كقائد بمؤسسة

  وىي  "أثر عمى أداء العاممينلمقيادة النسوية يخص الفرضية الرابعة فقد نصت عمى ما يمي: "فيما
ين، إضافة إلى حيث تؤثر القيادة النسوية بشكل ايجابي خاصة في العلاقات مع العامم، صحيحة أيضا

التواصل معيم تأثيرىا الإيجابي عمى أدائيم وذلك من خلال الطبيعة الخاصة لممرأة في التعامل مع الآخرين و 
 .وفتح المجال لمحوار
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 النتائج -2
 ي والتطبيقي إلى جممة من النتائج، أىميا:لقد تم التوصل من خلال الجانب النظر 

 ؛طط المؤسسة وتصوراتيا المستقبميةالقيادة الإدارية حمقة وصل بين العاممين وبين خ تمثل 
  أىداف المنظمة بأقل جيود إن ىدف القيادة النسوية الرئيسي ىو إتخاذ القرارات المناسبة التي تخدم

 ؛وتكاليف
 حة الفرص القيادة النسوية أسموب متميز لإعادة توزيع الدخل بين أفراد المجتمع عن طريق إتا
 ؛لمجميع
 ؛مل القيادي لممرأةالنجاح في الع تعتبر الإحاطة بعمم الإدارة متطمب من متطمبات 
  مراحل بدءا إنشاء مؤسسة جديدة ىو نتيجة لإكتشاف وتطوير الفرص، حيث إنشائيا يمر بعدة

 ؛المؤسسة لانطلاقالمشروع ووصولا  بتكوين فكرة
 لتي تتناسب وطبيعتيا، حيث طبيعة النشاط الملائم يساعد غالبا المرأة تتجو إلى إنشاء المؤسسات ا

 ؛رأة القائدة عمى النجاح في عممياالم
  تمتاز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بسيولة الإدارة وبساطة الييكل التنظيمي، وىذا ما ظير لنا من
 ؛الدراسة التطبيقية لروضة الأطفالخلال 
 ىم عوامل نجاح المشاريع النسوية.من أ دعم اليياكل المالية لمعنصر النسوي يعتبر 

 والاقتراحاتالتوصيات  -3
إنطلاقا من النتائج التي توصمنا إلييا، ومن أجل دعم القيادة النسوية لإنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، 

 نوصي بمايمي:
 ؛ناحية المالية ولكن من عدة جوانبدعم المرأة من طرف الييئات المالية ليس فقط من ال 
  متابعة المشاريع من الفكرة إلى التجسيد عمى أرض الواقع ومرافقتيا أثناء وبعد الإنشاء، وتخصيص

 ؛خاصة العمومية لممؤسسات النسوية نسبة من المشاريع
 ي وتسويق الصورة الحقيقية تغيير نظرة المجتمع لممرأة القائدة ومساواتيا بالرجل من خلال نشر الوع
 ؛لممرأة
 ؛عمل المرأة من خلال الإشيار مثلاائدة والعادات البالية التي تعيق تغيير الثقافة الس 
  دخال أفكار العمل  ؛ويات دراسية قبل المستوى الجامعيالخاص لممرأة في مستتعميم وا 
 المرأة من الدائرة الضيقة التي وضعت نفسيا فييا في قطاعات معينة، وتشجيعيا لإنشاء  خروج

 ؛طاعات لم تذىب ليا النساء من قبلمؤسسات في مجالات أخرى قادرة عمى العمل والنجاح فييا لق
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 ؛خلال ممتقيات ومحاضرات تقدم ليا تطوير عمل المرأة من 
 لمدينة، وبالتالي التشجيع عمى إقامة المؤسسات النسوية تتمركز المؤسسات النسوية بشكل كبير في ا

 .تقميدية أو صالونات تجميل،...الخفي المناطق النائية كأن تتلائم المؤسسة والطبيعة الريفية كالصناعات ال
 آفاق البحث -4

لقد تطرقنا في ىذه الدراسة إلى واقع القيادة النسوية في إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ولقد 
، وسيكون -تبسة-أخذنا روضة أطفال كمؤسسة تقودىا إمرأة بدعم من الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب 

ال أكثر تعقيدا كشركة من الأفضل في بحوث أخرى القيام بدراسة في مؤسسة بقيادة نسوية ولكن في مج
 لمبناء والأشغال العمومية.

ومن بين العناوين التي نقترحيا أن تكون مواضيع بحث قيمة في المستقبل وتساىم في إثراء ىذا 
 الجانب:
 ؛التنظيمي الالتزامسوية في تحقيق دور القيادة الن 
  ؛ر بين القطاع الرسمي وغير الرسميفي الجزائالقيادة النسوية 
 لنسوية والمشاركة الإقتصادية في الجزائر.القيادة ا 
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 .2014سلأردن    نشع   دسر  س ل  و4 للإ ل ا قللأعاتل   ص لح مهدي س   معي  ط  ع محف  س غ  بي:  .11
 .2005  س عي    3  مكتلمحة جعيع   انتع  لدةت  ط رق محاد س فويدسني:  .12
دسر  س دددل  ونشدددع إ ل ا قل رررتالت   تق منظارررتق للأعارررتل لداتل رررا  قلدصرررغ اا  طددد  ع محفددد  منصدددور س غددد  :  .13

 .2009 س توزي د اا ن  سلأردن  
دسر  س دددل  ونشدددع   إ ل ا قل رررتالت     منظارررتق للأعارررتل لداتل رررا  قلدصرررغ اا  طددد  ع محفددد   منصدددور س غددد  بي:  .14

 .2009سلأردن   
  س ددددسر سلج م يدددة  سلإسدددكندرية  أ ت ررر تق قتنظررر د إ ل ا للأعارررتلالمحدددد س قفددد ر حنفدددع  المحدددد س فدددطم أ دددو   دددف:  .15

2003/2004. 
 .2010  1ونشع  اا ن  سلأردن   دسر س فكع  لدة ت ا للإ ل ي  قإ ل ا للابتكت   اطء محاد سيد  نديل:  .16
 .1989اا ن   للإ ل ا لداتد    أ س قتاب ق  اوع محاد ر    ة:  .17
 .2003جدة س اوكة س  ع ية س ف ودية   دسر سلمجتا   ونشع  س توزي  مةلمتق لدةت   لدتابلي  اوع محاود محاد:   .18
 .20062سلجزس ع    4ديوسن س  لمحوا ت سلج م ية   لقتصت  لداا س   ااع صخعي:  .19



 .1997اا ن   للإ ل ا لداتد    كنجو كنجو  إ عس يم   بي فهد:  .21
 .2004دسر س فيرة  و لمح   س نشع  اا ن  سلأردن  إ ل ا لداشاقعتق لدصغ اا   م جدة س   ية:  .21
 .2002  دسر س فيرة  ونشع  س توزي   اا ن  1  إ ل ا لداشاقعتق لدصغ اا  م جدة س   ية:  .22
 .2008دسر  عطلمحة  ونشع  س ف ودية    21لدك تءا فل لدةان ني: محاد س  د و  .23
 .2008  1دسر س فيرة  ونشع  س توزي   س  لمح اة   لدة ت ا للإ ل ي  قلدتنا   لدبشاي    محاد حف  س  جاع:  .24
 .2003طيلمحة  ونشع  س توزي 2  س ق  عة     ل تق لد  قى قتة  د لداشاقعتق   محاد طه اطم:  .25
 .2000مجاواة س نيل س  ع ية  مصع  س ق  عة   مهت لق إ ل ا لداشاقعتق لدصغ اا  محاد  يكل:  .26
 .2006اا ن   دسر س ثق فة  ونشع  س توزي    1لدة ت ا للإ ل ي   طنوس  كن  ن:  .27
 .2006مؤسفة س عأة  س ذسكعة  س ق  عة  متاجا   مل لع  لدنستء قلدثةتفتق للإ لام       ة كا ب:  .28
 .2001دسر س  عفة  و ويين  سلجزس ع   أا قلدلات لدس ت ل  ؤي  إ لام   داا ل  لمحة رؤ   ازت: .29
دسر س نفدددد  س  ونشددددع  لدتاليررررت لداصرررافل للإ ررررلامل د اشرررراقعتق لدصررررغ اا قلداتل ررررا    يددد   يددددل  شدددد رست:  .31

 .2008 س توزي   اا ن  سلأردن  
 ثانيا. الأطروحات والرسائل:

مدددذكعة مكاودددة  نيدددل سددده دة س  سددد    اودددم  ق  لدة رررت ا لدنسرررلي  فرررل تحة رررق للادتررر ل  لدتنظ ارررل   و ندددد رة يميندددة:  .1
 .2017سلاجتا ع  تفيير س وسرد س لمحشعية  ج م ة س  عبي    مهيدي  أم س لمحوس ع  سلجزس ع  

منتدددوري  رسددد  ة م جفدددتير   اودددوم س تفددديير  ج م دددة إشررركتد   تاليرررت لداا سرررتق لدصرررغ اا   حويادددة س ددد ج اودددع:  .2
 .2008/2009 فن ينة  سلجزس ع  

رسد  ة م جفدتير   س  ودوم سلا تصد دية  كويدة لدتخا ط فل إطت  لداا ستق لدصرغ اا قلداتل را   رؤ   اثا نيدة:  .3
 .2000/2001س  ووم سلا تص دية  س تج رية  اووم س تفيير  ج م ة سلجزس ع  سلجزس ع  

اتل ررا  فررل لد  ل رررا فررل ةررت لدشررالم  للأق ق ج ل ايررر    قلقررع قافررتم لداا سرررتق لدصررغ اا قلدسدد يب أتشددع:  .4
 .2008رس  ة م جفتير  ج م ة سلجزس ع  

  رسدد  ة م جفددتير عصددا اوددم سجتادد ع تنايددة  تفدديير س ددوسرد س لمحشددعيةلدارراأا لداةتقدرر  فررل لد  ل ررا  : عيدددةسددوو  ف .5
 .2009ج م ة  فن ينة  

  مدذكعة عدعج ندا  مت ولمحد ت نيدل سده دة س  سد    اودوم لدلتم  ن ق  لدة ت ا للإ ل ي  فل تة  د أ لء    ة زينب:  .6
 .2011س تفيير  عصا تفيير إدسرة س ؤسف ت  ج م ة تلمحفة  تلمحفة  سلجزس ع  

أثرا لدتغ رالق للاقتصرت ي  ع رق تاق ر  قارتس لداا سرتق لدصرغ اا قلداتل را  فرل لد  ل ررا  محادد س صدطح ز يتدة:  .7
   .2006/2007ج م ة سلجزس ع  رس  ة م جفتير   اووم س تفيير  



رسد  ة مقدمدة ندا  مت ولمحد ت نيدل لدتأه ت مآد   دتاليا تنتفس   لداا سرتق لدصرغ اا قلداتل را   مدخل خ  د:  .8
 .2012  03سه دة س  جفتير   س  ووم سلا تص دية  فعع س ت ويل سلا تص دي  ج م ة سلجزس ع 

مدذكعة مكاودة  نيدل خصت ص لدة ت ا لدنسلي  قأثاهت فرل تارليا  أا لدارتل لدن سرل  معيم سوا ن المح س س دد ياع:  .9
 .2016سه دة س  جفتير    إدسرة سلأاا ب   فم إدسرة سلأاا ب  ج م ة س شعق سلأ سط  اا ن  

   مددذكعة عددعج مقدمددة نددا  مت ولمحدد ت نيددل سدده دة س  جفددتير لدارراأا لدةت رر ا بررتلإ ل ا فررل لد  ل ررامددطسم سمدديرة:  .11
 .2015 فم اوم سلاجتا ع  ج م ة س فيوة  سلجزس ع  

 ثالثا. القوانين والمراسيم:
سلجاهورية سلجزس عية س ديمقعسطية س ش لمحية  س  دد لد اي ا لدا ا      296-96م  س عسوم س تنفيذي ر م  02س  دة  .1
 .1996سلمحتابر  11س ص در    52
سلجاهورية سلجزس عية س ديمقعسطية س ش لمحية  س  دد لد اي ا لدا ا      288-03م  س عسوم س تنفيذي ر م  02س  دة  .2
 .2003سلمحتابر  10س ص در    54

 رابعا. المجلات والدوريات:
در  لدنسرت    فرل إءشرتء لداشرت يع لدصرغ اا فرل لد  ل را فرل إطرت  ق مسرتها  لداةتإسم ايل ص ري  رسيد سد يدسني:  .1

 .2017سلجزس ع    س لمح وث سلا تص ديةمجوة    ANSEJ, ANGEM CNACه ئتق لد عد ي
كويدددة س  وددوم سلا تصددد دية  اودددوم    ملداا سرررتق لدصررغ اا قلداتل رررا  قلدتنا ررر  لداسررت لخلمح  ددة المحدددد سر  آخددع ن:  .2

 .2009س تفيير  ج م ة فعح ت المح س  س يف  سلجزس ع  
سلمجوددة سلجزس عيددة  لأمدد  اررللبتق  يررت ا للأعاررتل لدنسررلي  بح اهررت لدصررغ ا قلداتل ررط فررل لد  ل ررا  ريم  ونيفددع:  .3

 .2018  جويوية 13س  دد   سلجزس ع  01 س تناية  ج م ة   تنة
درسسددة سستكشدد فية  مجوددة س تن ددديم لدايرررت ا لدنسررلي  فررل لدللقرررع برر ن لدللقررع قلداارررل    زينددة اددعس ب  س تفدد م  دد رة:  .4

 .2018  02زس ع  س  دد  س  ال  سلج
  لداحررر  لق لد ا يررر  داةتقدررر  لدارررارأا قرررالءا ءظايررر  قت ايب ررر المحدددد س دددعزسق  ددد  حلمحيدددب  سددديدي محادددد  ددد  أسدددنهو:  .5

 .2015تواف ن سلجزس ع  
مجوددة أدسء لداةتقلات رر  لدنسرلي  فرل لد  ل ررا قلقرع  للإءشرتء قتح يرر  منرت  للأعارتل  منديرة سدطمع يوسدف  عيشدع:  .6

 .20124  05سلجزس عية   ر وة  سلجزس ع  س  دد س ؤسف ت 
  س ددد رة م ليررت للا ررتثات  فررل لداشرراقعتق لدصررغ اا قلداتل ررا  قافررتم تالياهررت فررل لد  ل رراندد جع  دد  حفددين:  .7

س تدريلمحيددة حددوب  ويددل س شددع ا ت س صددغيرة  س توسدد ة  د ر دد    سلا تصدد دي ت س غ ر يددة  ج م ددة فعحدد ت المحدد س  سدد يف 
 .2003م ي  25-23سلجزس ع  

  



 . الندوات والممتقيات:خامسا
 طد  حددوب: د ر موتقد    لداا سرتق لدصررغ اا قلداتل را  فرل لد  ل را  قلقررع قافرتم  دة  دوسم  سد فية سد  ي:  .1

ج م دة سمحادد  دو عة   دومعدسس  سلجزس دع    2010-2000  تحقيد  س تنايدة  د لجزس ع خدطب س ؤسف ت س صدغيرة  س توسد ة 
 .2011م ي  18-19
س وتقدددد  س ددددد   حددددوب سلا تصدددد د  تاليررررت لداا سررررتق لدصررررغ اا قلداتل ررررا    سددددويا ن ن صددددع  اوسطددددف محفدددد :  .2

 .2011فيفعي   24-23سلإسطمع  س وس    ر ون ت س فتقلمحل  يعدسية  سلجزس ع  
وتقد  ماد تق إقتم  لداشت يع لدصغ اا قلدصللبتق لدترل تحر  مرن تنا تهرت قتال هرت     اور رميوة  م عسج  وسري:  .3

-06 ط  حوب إسك  ية سستدسمة س ؤسف ت س صغيرة  س توسد ة   سلجزس دع  ج م دة س شدهيد حمدة لخضدع  س دوسدي  سلجدزسر  
 .2017ديفابر  07
موتقدد   طدد  حددوب س ؤسفدد ت  س صددغيرة  س توسدد ة  لداا سرر  لدصررغ اا ق ق هررت فررل لدتنا رر   محاددد سلهدد دي ملمحدد ركع:  .4

 .2002أفعيل  09-08وس   سلجزس ع   د ر      س تناية  ج م ة سلأي
ندددد ة س شدددع ا ت س صدددغيرة  قلقرررع لداشررراقعتق لدصرررغ اا قلداتل رررا  قأها تهرررت للاقتصرررت ي  محادددد فت دددع صدددقع:  .5

 .  س ن اة س  ع ية  وتناية سلإدسرية  س ق  عة2004ين يع  18/19 س توس ة   س وط  س  عبي  سلإسك  ي ت  آف ق س تناية  
 مغة الأجنبية:. المراجع بالسادسا

1. Anne dietrich, patrich gilbert, frédérique pigeyre: la gestion des 
compétences en jeux, modèles prespectives, 03eme  Edition, dunod, paris, 
2010. 
2. Hind bouzekaouiet, driss Farhan: les facteurs enclencheurs de 

l'entrepreneuriat féminin chez les étudiantes universitaires, revue de 
la littérature.   
3. Jean marie peritte: dictionnaire des ressources humaines, Ed Vuibert, 

paris, 1999. 



 



 (30الملحق رقم )
بعددتطرقنا ددىطإلددنط للى دد ط ل ذددنلطرددةطكدد لاط لتن أددنطصددىزط بددتطيددزطأزط   دد طلدد  طرقب  ددةطيددزطألدد ط
طيعنرنطأصثنطلو اعط ل  ىتةط ل أو نطرةطإ شى ط ليؤأأىتط ل غ نةطو ليروأقن،طح ثطواعطإ ر ىن ىطلي ت زط لتن أن

 لرةطرمطإ شىئهىطيزطاب طإيدنأة،طويدزط د  طلأ هىطيزطب زط ليؤأأىتطط-ربأن–علنطنوضنطأقفى طق ونط لل نط
ررددنةطرنب دد ىطاي ددىطبلأددرعيى طأأددلو ط لي ىبلددنطيددزطألدد طيعنرددنطصدد طيددىط  دد طيوضددوع ىطولددى طيضدديوزطكددىر زط

ط لي ىبلر زطصيىط لة:
طالمقابلة الأولى:-1

ح دددثطردددمطر دددت مطيليوعدددنطيدددزطط25/04/2012ي ىبلدددنطيدددعط دددىحبنطنوضدددنطأقفدددى طمق دددونط لل دددنمط دددومط
ط ىحبنط لنوضن،طواتطصى تط لإلىبىتطبشص طأؤ  طولو  طصيىط لة:ط لأأئلنطعلن

 يرنطايتطبل شى طك لاط لنوضن؟ط:30سؤال 
  10/00/2002أ شئتطك لاط لنوضنطبرىن خطط:30جواب. 
  ؟ص فطرح لتطعلنطريو  طلإ شى طيؤأأركط:30سؤال 
  أ شددئتطيؤأأددرةطعددزطقن ددثطريو دد طث ثددةطصأيددو لةط ل ى ددن،طيأددىعتةط لوصىلددنط لوق  ددنطط:30جووواب

 .،طيأىعتةطيزط لب ك(-ربأن–لتعمطرشغ  ط لشبى ط
  يزطأ زطرح لتطعلنطي ننط لنوضن؟ط:30سؤال 
  رح لتطعلنطي ننط لنوضنطيزط لبلت نطو لآزطأيرلكطحثط لإأرغ  ط:30جواب. 
  فى ط ل  زطرأرض فهمطيؤأأرك؟للأقيىكةط لفئنط لعين نطط:30سؤال 
  أ و تط05أشهنطحرنطط03أأر ب طت   طيؤأأرةط لأقفى ط ل  زطررن وحطأعيىنكمطيىب زطط:30جواب. 
  يىكةط لأكت فط لرةطرعيل زطعلنطرح   هىطيزط   طإ شىئكطله لاط لنوضن؟ط:30سؤال 
  يزط   طرأ  نلطليؤأأرةطأعي طعلنطرح  ثطعتةطأكدت فطأدو  طصى دتطأكدت فطولت   دنطط:30جواب

 .أكت فطرنبو نطأوطأكت فطيهىن نأكت فطرعل ي نطأوططأو
  صمط بلغطعتتط لعىي تطرةطك لاط لنوضن؟: 30سؤال 
  عىيلنط12عتتط لعىي تطرةط لواتط لحىلةطط:30جواب. 
  أ سطك لاط لنوضن؟يىكةطأكمط لتو رعط لرةطاىتركطلرأط:30سؤال 
  ولتطعتةطتو رع،طيزطب  همطيلى طعي ط لو لت زطورشدل عهم،طحد ط لإأدر  ل نطردةط لعيد ،طط:30جواب 

 .إضىرنطلليهىن تط لرةطإصرأبرهىطيزط   طعيلةط لأىبثطوص لكطرشل عط لوصىلنط لوق  نطلتعمطرشغ  ط لشبى 
  ك طو لهتط عوبنطرةطريو  طيشنوعك؟ط:30سؤال 



  عدىتةطط:30جواب  عم،طو لكطرةطرع  تط لوثىئثطو لإلدن   تطل بدو طيلدفطإ شدى ط ليؤأأدنطردةط لبت  دن،طو  
 .لتولنطرأت تط ل نضطيزطقنفط لب كطر يىطبعت

  ص فطرمطإ ر ىنكطلإأمط لنوضن؟ط:30سؤال 
  مق ونط لل نمطإأمطليؤأأرةطبعتطأ  طونتطعتةطأأيى طابله.طأم ط  رنتط:30جواب 
  رةطينحلنط لإ شى ،طك طاتيتطلكطيأىعتةطيزطقنفطيؤأأىتطيشىبهنطليؤأأرك؟ط:03سؤال 
  ط ،طو لهتط عوبنطرةط لح و طعلنط ليعلوينطيزطقنفطك لاط ليؤأأىت.ط:03جواب 
  علنطألطأأىسط رمطإ ر ىنكطلينب ىتط لنوضن؟طط:00سؤال 
  ألددددتط ددددعوبنطرددددةطإ ر ددددىنلطلينب ددددىتط لنوضددددنط ى ددددنطرددددةطبت  ددددنطإ شددددىئهىطوكدددد  طن لددددعطط:00جووووواب

 لليو  فىتط لرةط ل طأزطررورنطرةطيزط عي طرةطك لاط ليؤأأن.
  ك طلت كط عوبىتطرةط لرعىي طيعطأول ى ط لأقفى ؟ط:00سؤال 
  لدةط ط ولتطألط عوبىتطرةط لرعىيد طيدعطأول دى ط لأقفدى ،طولصدزطلدتلطيشدص ط دى طب وطط:00جواب

 ح ثط حب طلوطأرعىي طيعط لأيهىتطتوزط لآبى .
  إزطلمطررو لتلطرةط ليؤأأن،طليزطرفوض زط لألقن؟طط:00سؤال 
  طأروضط لألقنطلألطأحت،طوك  طبىل أبنطلةطيشصلن.ط:00جواب  
  ع تطيو لهركطليشىص طت   ط ليؤأأن،طليزطرللئ زطليأىعتركطرةطحلهى؟ط:00سؤال 
  ةطرو له ةطرةط لعي طب فأة.أاومطبح ط ليشىص ط لرط:00جواب 
  صيت نةطلليؤأأنطي  طإ شىئهىطإلنطحتط لآز؟ططك طرقونتطيهىن ركط:00سؤال 
  بىلقبعطرقونتطيهىن رةطوأ بحتط  تط بنةطرةط ليلى .ط:00جواب 

ط  
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 الممخص
متوسطة تسعى لإبراز الدور المحوري الذي دراسة واقع القيادة النسوية في إنشاء المؤسسات الصغيرة وال

تمعبه النساء اليوم في عمميةة التنميةة الإقتصةاديةذ وذلة  مة  لةاء إلقةاء ال ةوء عمةى عمةء المةرلة فةي الم ةاء 
القيادي والدور الذي تمعبه المرلة القائدة لإنشاء مشروعها اللاصذ بالإ افة إلى زيادة المعةار  الإنسةانية فةي 

نشةاء المؤسسةات وصولها إلى مراتب قياديةذ وتحميء العاقة بي  كء مة  القيةادة النسةوية م اء عمء المرلة و  وا 
 الصغيرة والمتوسطةذ وما إذا كانت القيادة النسوية تؤثر لداء العاممي  بالمؤسسة.

وقةةةةد توصةةةةمنا مةةةة  لةةةةاء دراسةةةةتنا ،ةةةةذك إلةةةةى م موعةةةةة نتةةةةائ ذ حيةةةةث كةةةةا  مةةةة  ل،مهةةةةا ل  المةةةةرلة تمتمةةةة  
ة التةةةي تمكنهةةةا مةةة  لمةةةل  ةةةو مناسةةةب لمعمةةةء والقةةةدرة عمةةةى إدارة ا عمةةةاء الملتم ةةةة دالةةةء اللصةةةائص القياديةةة

 المؤسسةذ وكذا التعامء بطريقة  يدة مع محيطها.

 القيادة النسويةذ المؤسسات الصغيرة والمتوسطةذ الإنشاءذ المرلة القائدةذ ا داء. :الكممات المفتاحية
 
 

 

 

 

Résumé 
L’étude de la réalité du leadership féministe sert à créer des petites et des 

moyennes entreprise pour montrer le rôle pivot que joue les femmes aujourd’hui 

dans le développement économique, et ce à travers le rôle du travail de la femme 

dans la zone de leadership en tant qu’une femme leader, dirigeante pour créer et 

réaliser son propre projet, mais aussi pour augmenter les connaissances humaines 

dans le domaine de la femme arrivant au classement du leadership, et l’analyse de 

la relation entre le leadership féministe et la création des petites et des moyennes 

entreprise, tout en vérifiant si le leadership féministe influence la performance des 

employés de l’entreprise. 

A travers notre études, nous sommes arrivées à un ensemble de résultats, 

essentiellement ; la femme possède les caractéristiques de leader qui lui permettent 

pour créer l’air nécessaire du travail et la capacité de gérer les différents travaux 

dans l’entreprise, ainsi le bon comportement avec son entourage. 

Les mots clés: le leadership féministe, les petites et moyennes entreprises, 

création, la femme leader, la performance. 


