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 ملخص:
 استخدمنا اتظنهج الوصفيعلى تسيتَ اتظوارد البشرية بُ اتظقاولات النسوية وانعكاس ذلك على الأداء. وقد الأبعاد الثقافية والاجتماعية  مدى تأثتَ برازتهدؼ ىذه الدراسة إلى إ 
ة بُ ولاية تلمساف باختلاؼ مؤسسة مقاولاتية نسوي 100لتحليلي، حيث قمنا بحمع البيانات بالاعتماد على دراسة ميدانية من خلاؿ استعماؿ أداة الاستبياف والتي شملت ا

 نشاطاتها الاقتصادية. 

التنظيم والتسيتَ؛  ا بُساؽ الثقافية والاجتماعية التقليدية السائدة، التي تهيمن على خياراتهأف تسيتَ وإدارة اتظوارد البشرية بُ اتظقاولات النسوية تتأثر بالأنإلى  دراسةتوصلت الو 
 ة.لا عقلاني؛ والتي تظهر من خلاؿ عملية الاختيار واستقطاب وتوظيف اتظوارد البشرية؛ وذلك ما ينعكس سلبا على الأداء العاـ للمؤسسلاتؽا ينتج عنو بروز أنماط من التسيتَ 

  نسويةلة قاو  م، تسيتَ اتظوارد البشرية، لةقاو  م رأة، اتظ: لكلمات الدفتاح ا
 

Abstract:  

This study aims to highlight the impact of cultural and social dimensions on human resource management in women's 

enterprises and their reflection on performance. We adopted a descriptive analytical approach, in which we collected 

data based on a field study using the questionnaire tool, which included 100 women's entrepreneurial enterprises in the 

wilaya of Tlemcen with different economic activities. 

The study found that the management and administration of human resources in women's enterprises is affected by 

traditional cultural and social norms that dominate their choices in organization and management, resulting in the 

emergence of irrational management patterns; which are reflected through the process of selection, recruitment, and 

employment of human resources; which in turn negatively affects the overall performance of the enterprise. 
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I- مقدمة:  

ية وتكنولوجية جديدة، واعتبر عرؼ العالم فتًة تحولات كبتَة على مستوى كل المجالات والتي استحدثت أوضاعا اقتصادية واجتماع
أىم تػرؾ للتنمية الاقتصادية، فحسب نتائج اتظرصد العاتظي تأثرت بهذه التغيتَات، وقد اعتبر تغاؿ اتظقاولاتية من بتُ أكثر القطاعات التي 

 2017عاـ  تقرير صدرفإف ثلث النمو الاقتصادي يتمثل مصدره بُ النشاط اتظقاولابٌ، وبُ  (22،صGEM،2014) مقاولاتيةلل
حققت اتصزائر تقدما على مستوى بعض  بواشنطن؛ GEDIالصادر عن اتظعهد العاتظي لريادة الأعماؿ والتنمية  اتظقاولاتيةحوؿ مؤشر 

مهارات و مثل: رأس اتظاؿ اتظخاطر، الابتكار العلمي، فرص خلق اتظؤسسات الناشئة، رأس اتظاؿ البشري،  اتظؤشرات الفرعية للمؤشر العاـ؛
 . شئةتظؤسسات الناخلق ا

 إشكالية الدراسة:  .1

ارتفعت نسبة مشاركتها الاقتصادية وزادت نسبة مساهمتها بُ التنمية من خلاؿ تفعيل دورىا بُ تؼتلف المجالات من  واتظرأة كالرجل
مع  طائها نفس اتضقوؽقاولاتية، وما ساعد على ذلك ىو اتصهود التي قامت بها الدولة من أجل تدكتُ اتظرأة وإعبينها إنشاء مؤسسات م

فتبنت اتصزائر العديد من السياسات لدعم إنشاء اتظؤسسات اتظقاولاتية واتظؤسسات الناشئة وذلك باستحداث وزارتتُ منتدبتتُ  الرجل،
بُ تغاؿ اتظقاولاتية  بدعم إنشاء اتظؤسسات الناشئة واتظؤسسات اتظصغرة، وبالتاي تزايدت نسبة مشاركة اتظرأةتابعتاف للوزارة الأولى والتي تعتٌ 

هودات التي قامت بها المجرغم  ليداف ضعيفة مقارنة بالرجىا بُ ىذا اتظولكن تبقى نسبة تواجد، إنشاء مؤسسة وإدارتهافأصبح بإمكانها 
 CNESتقرير الذي أصدره المجلس الوطتٍ الاقتصادي والاجتماعي الوىذا ما أكده  تُ اتصنستُ،الدولة لدعم الشباب بدوف تفرقة ب

حيث أشار إلى أف نسبة  اتصزائر؟ بُ اتظستدامة التنمية بُ الشباب مكانة بعنواف: ما  PNUDبالتعاوف مع برنامج الأمم اتظتحدة للتنمية 
وبلغت  (209، صPNUD ،2015)و %4,9لدى النساءو  11,5%كانت الرجاؿ   لدى 2012اتظقاولتية بُ اتصزائر سنة  نشاط
 .2020حسب إحصائيات وزارة الصناعة  %10النسوية لا يزيد عن اتظؤسسات  . وتؾد عدد7.6%نسبة  2018سنة 

رأة اتظتغموعة من العوامل الثقافية والاجتماعية منها عوامل مرتبطة بشخصية  يوتتحكم فىذا العزوؼ عن اتظشاركة النسوية و 
ن القيود أهمها الأعراؼ الاجتماعية بُ تغموعة م، واتظتمثل والنسق الثقابُ السائد اتظقاولة وعوامل أخرى ترتبط بمحيطها الاجتماعي

الم لى عوالثقافية السائدة بُ المجتمع اتصزائري والتي تحصر دور اتظرأة بُ الأدوار الأسرية فقط وبالتاي غياب الدعم الأسري للمرأة للولوج إ
 .اتظقاولاتية

تحديات أف باعتبار ، بتسيتَ اتظورد البشري بُ اتظقاولات النسوية براز الأبعاد الثقافية والاجتماعية اتظرتبطةبُ دراستنا ىذه سنقوـ بإ
التي أجريتها اتظيدانية  اتضصوؿ على اتظورد البشري وتسيتَه شكلت أحد أكبر التحديات التي واجهت اتظرأة اتظقاولة بحسب نتائج الدراسة

  .مقاولة امرأة 100بُ ولاية تلمساف والتي شملت 

لتسيتَ وإدارة اتظوارد البشرية والوظائف اتظرتبطة بها، لتحقيق الأىداؼ اتظرجوة بحت توي اىتماما كبتَا وباعتبار أف اتظؤسسات أص
اصر التنمية بُ العالم اتظعاصر وما يواكبو من تطورات نتيجة والتي تدثل عنصرا ىاما لبقاء وارتقاء أي مؤسسة، فاتظوارد البشرية تعتبر أىم عن

عتباره القوة منافسة تستدعي الاستغلاؿ الأمثل للمورد البشري واستثماره بشكل جيد لضماف تؾاح العمل باالعوتظة وما ينتج عنها من 
مكانات اللازمة للعمل واستخدامها بالشكل الذي الدافعة والعامل الأساسي بُ تؾاح أي مؤسسة لأف الأفراد ىم اتظسؤولوف على تدبتَ الإ
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من حيث التخطيط الاستًاتيجي اتصيد والاستقطاب والتكوين  بهذا الأختَزايد الاىتماـ يعود بالفائدة على اتظؤسسة، ولذلك قد ت
 والتحفيز.

م وتوصيف الوظائف ومصادر ونظرا لكوف الوظائف اتظتعلقة بتسيتَ اتظورد البشري متنوعة فسوؼ أقتصر على ما يتعلق بتصمي
 يم أنظمة الأجور واتضوافز.الاستقطاب ومعايتَ وإجراءات الاختيار والتكوين والتدريب وتصم

بُ اتظقاولات النسوية، مبرزين العوامل  العماؿدارة وتسيتَ طبيعة اتظشاكل التي تتعلق بإإلى  الدراسةبُ ىذه  تطرؽوسوؼ ن
 اختيارات اتظرأة اتظقاولة بُ تسيتَىا للمورد البشري داخل اتظؤسسة.الاجتماعية والثقافية التي تتحكم بُ 

وإدارة الدرأة الدقاولة  تسير كيف تؤثر الأبعاد الاجتماعية والثقافية في: يصاغ كالتاي شكاليةالرئيسي للإفإف التساؤؿ  وعليو
 للموارد البشرية في مؤسستها؟ 

 :أهداف الدراسة. 2

ارد البشرية بُ أنماط تسيتَ اتظو إبراز رد البشرية بُ تطور اتظؤسسات اتظقاولاتية تهدؼ ىذه الدراسة إلى للموا نظرا للأهمية الكبرى
ئف تظقاولات النسوية، ومدى التزاـ اتظرأة اتظقاولة باتظبادئ العلمية لإدارة اتظوارد البشرية، من خلاؿ عملية تحليل العمل وتوصيف الوظاا

 .عكس ذلك على الأداء العاـ للمؤسسةين فريبهم وتحفيزىم، وكيماؿ واختيارىم وتدواستقطاب الع
II -  : الطريقة والأدوات  

واقتصرنا على تػاولة  إحصائية،معتمدة على أساليب ميدانية  اعتمدنا بُ ىذه الدراسة على اتظنهج الوصفي التحليلي، وىي دراسة
 داخل اتظقاولات النسوية.وصف وتصنيف أنماط التسيتَ التي تتحكم بُ وظائف تسيتَ اتظوارد البشرية 

سسة مقاولاتية نسوية تؼتلفة مؤ  100اختتَت بطريقة عشوائية بسيطة، تكونت من الدراسة على المجتمع البحثي اتظتكوف من عينة  أجريت
 .بولاية تلمساف، وذلك باختيار بعض اتظؤسسات الرتشية أي تلك التي تنشط رتشيا وذات سجل تجاريالنشاطات 

III-  رائيةالدفاهيم الإج 

 مفهوم الدقاولة: .1

واتظخاطرة ر والإبداع ة وتتوفر فيو شروط اتظقاوؿ وىي اتظبادرة والابتكامفهوـ اتظقاولة مرتبط بالشخص الذي ينشئ مؤسسة خاص
 تجعلو يقدـ منتجا جديدا وأفكارا إبداعية وذلك بالاستغلاؿ الأمثل للموارد البشرية واتظادية اتظتاحة.التي 

ىي حسب، بل وظيفة اقتصادية ف لامن الصفات الشخصية و  تغموعةليست اتظقاولة فإف : "Stevenson Howard وحسب
حاليا،  اتظؤسسة تتحكم فيها اتظوارد التي عتماد على الاا تشمل عملية تتبع الفرص دوف . كما أنهوقياس يدكنداري الذي الإط من السلوؾ نم

لتزاـ بإيجاد الاستًاتيجي والااتظتمثلة بُ التوجو للمقاولة و أبعاد مهمة  عليو فإنو ىناؾ تسسة و . اتظواردإدارة  بُ تعا توجو استًاتيجيكما 
أي  أنهاعلى  GEM عماؿلأدة اي لرياتظالعاريادة عرفها مرصد الوقد  .ومراقبتها، والبعد التنظيمي، والبعد البيئيوتخصيص اتظوارد ، رصالف
ن اري قائم، مأو مؤسسات جديدة أو توسيع نشاط تجالأعماؿ اتضرة ء مشاريع جديدة، مثل ارية جديدة أو إنشاشاء أعماؿ تجناولة إتػ

 .(43ص ،2019)اتطنساء،  فرادلأمن ا تغموعةو قبل فرد أ
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 قاول:الدمفهوم  .2

لقبوؿ بالفشل وكذلك ا .والاجتماعية الاقتصاديةم الآليات واتظتطلبات ينظتىو ذلك الشخص الذي يتمتع بصفات أخذ اتظبادرة و 
عل منها شيئا ذا قيمة، ويقدـ شيئا مبدعا وجديدا، واتظخاطرة. ولديو القدرة على طلب اتظوارد والعاملتُ واتظعدات وباقي الأصوؿ، ويج

 .(19 ، ص2008)السكارنة،  النفسية التي تدكنو من ذلك أو الاجتماعية ارية أووكذلك يتمتع باتظهارات واتطصائص سواء الإد
  فهوم الدورد البشري:م .3

نها، ويتوقف تؾاح اتظؤسسة على مدى فعالية إدارة اتظوارد البشرية ىي تغموع الأفراد الذين يدثلوف قوى العمل بُ اتظؤسسة وجزءا م
الرفاىية للبشر خلاؿ  البنك الدوي عن التنمية بُ العالم بعنواف تحديات التنمية أنو قد حدث تقدـ كبتَ بُ توفتَىذه اتظوارد، وقد أورد تقرير 

ىذا الاىتماـ باتظورد البشري إلى منظمات الأعماؿ القرف اتظاضي، وأف ىذا التقدـ قد حدث جنبا إلى جنب مع النمو الاقتصادي، وانتقل 
وأنو مهما توفرت فوؽ والتميز ىو الأفراد اتظدربوف ذوو الكفاءة واتظقدرة والرغبة، اتظختلفة حيث أف العنصر اتضاسم بُ تحقيق النجاح والت

 . (9، ص1997)السلمي،  اإمكانيات العمل والإنتاج اتظادية فإف الأفراد ىم القادروف على إتؾاحها وحسن استغلاتع
 : البشرية مفهوم إدارة الدوارد .4

تعلقة بالنواحي البشرية التي يشتَ مفهوـ إدارة اتظوارد البشرية إلى تغموعة اتظمارسات والسياسات اتظطلوبة لتنفيذ تؼتلف الأنشطة اتظ
ل على: القياـ بتحليل الوظائف، تخطيط تحتاج إليها الإدارة تظمارسة وظائفها على أكمل وجو وىذه اتظمارسات والسياسات تشتم

الأداء،  وظفتُ، وإدارة الأجور واتضوافز، وأنشطة تقييمالاحتياجات من قوة العمل واستقطاب الكفاءات واختيارىا وتعيينها وتدريب اتظ
 (34، ص2012)ديسلر،  وأنشطة التدريب والتنمية. 

IV- ومناقشتها النتائج:  

 :سة اتظيدانيةوفيما يلي تحليل معطيات الدرا
 : خصائص النساء الدقاولات .1

 :متغير السن 1.1
 : الفئات العمرية(11)الجدول 

 %النسبة  التكرار الفئات العمرية

24-30 33 33 

31-37 35 35 

38-44 14 14 

45-51 18 18 

 100 100 المجموع

حيث بلغ  شابة ئةف ىي تاتظبحوثا تاتظقاولا عمو تغ أف السن حسب العينة أفراد بتوزيع اتطاصة للأرقاـ قراءتنا خلاؿ من نلاحظ
 .%70 يقارب ما نيدثل سنة 44 نم الأقل تاتظقاولا أف اتصدوؿ خلاؿ من نقرأ أف يدكنناسنة، و  35,7اتظتوسط اتضسابي للعمر لديهن 
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 2009 سنة نم العمرية الفئات حسب تيةاتظقاولا نشاط نسبة تطور تقسيم حوؿ CNES 2015 تقرير إحصائيات بُ ورد وكما
 بينما تعا، السابقة الفئة وتليها %19,6 بنسبة 2009 سنة44 -35 العمرية الفئة بُ تتمركز مقاولتُ نسبة أعلى أف 2012 سنة إلى

 تليها  %45,8 و % 45 ،2 التواي على بتتُبنس 34-25 العمرية الفئة بُ يتمركزوف اتظقاولتُ أغلب أف تؾد 2012 و 2011 سنة
  .(209ص ،PNUD ،2015) تعا اتظوالية الفئة

 :متغير الدستوى التعليمي 2.1

 : الدستوى التعليمي للنساء الدقاولات(12) الجدول

 %ة النسب التكرار الدستوى التعليمي

 1 1 أمي

 5 5 ابتدائي

 16 16 متوسط

 36 36 ثانوي

 42 42 جامعي

 100 100 المجموع

 مستوى بينما 36% ػػب الثانوي مستوى نسبة وتليها اتصامعي للمستوى %42 ىي نسبة أعلى أف نلاحظ تظعطياتا خلاؿ من
 . معدومة تكاد والابتدائي الأمي

 اتظستوى حسب تيةاتظقاولا نشاط نسبة تطور تقسيم حوؿ 2015 لسنة والاجتماعي صاديالاقت الوطتٍ المجلس تقرير بُ ورد وكما
 نفس من تظلاحظ، وامتوسط مستوى وتليها ثانوي مستوى ديهم لاتظقاولتُ من نسبة أعلى فإف 2012 سنة إلى 2009 سنة من التعليمي
 خريجي تزايد إلى اجع وىذا  32,7التطور معدؿ ارتفع ثحي اتظستويات باقي من أكبر اتصامعي اتظستوى بُ التطور معدؿ أف اتصدوؿ

 ، وصعوبة اتضصوؿ على منصب عمل.اتصامعات

 الاطلاع من التمكن قدرة حيث من عاي مستوى للمقاوؿ يكوف أف يتطلب هاوالإشراؼ علي مؤسسة إنشاء أف ذلك تفستَو 
 لوجيةنو التك التطورات مواكبة من وليتمكن للمؤسسة، العاـ عربُاتظ باتظستوى والارتقاء القوانتُ على والاطلاع السوؽ متطلبات على

 الطابع ذات العقبات تجاوز على غتَه من أقدر يكوف العاي التعليمي اتظستوى صاحب أف إلى بالإضافة شروع،اتظ بُ واستخدامها اتضديثة
خاصة  سساتمؤ  نشاءلإ همدعم خلاؿ من العمل سوؽ بُ اتصامعيتُ لإدماج كبتَة أهمية أولت الدولة أف إلى إضافة، جتماعيوالا الثقابُ

  بهم.

 سنوات مقاوي بتُ ااختلاف ىناؾأثبت أف  دقفاتصدد بُ اتصزائر،  اتظقاولتُحوؿ  توصل إليو الباحث بويعقوب بُ دراستو ما وىذا
 مهنية أو جامعية تعليمية بمستويات تميزواف التعليمي اتظستوى حيث ومن بشبابيتهم، اتظقاولتُ تديز حيث من اتصدد واتظقاولتُ السبعينيات

 .(BOUYAKOUB, 1997 , p108) الشهادات على حاصلتُ وأغلبهم
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 :متغير الحالة الاجتماعية 3.1

 : الحالة الاجتماعية للنساء الدقاولات(13)ل الجدو 

 %النسبة  التكرار الحالة الاجتماعية

 30 30 عزباء

 57 57 ةمتزوج

 ,2 2 ةأرمل

 11 11 ةمطلق

 100 100 المجموع

 بنسبةات متزوج تاتظبحوثا لاتاتظقاو  أغلب فجتماعية فإالا اتضالة حسب العينة أفراد بتوزيع اتطاصة رقاـالأ خلاؿ من نلاحظ
 . % 30 ب تقدر باءالعز  نسبة وتليها،  57%

 وتكوين مهنية خبرة اكتساب مع يتناسب ما وىو ثتُالثلا سن فوؽ أغلبهن تاتظقاولاف العمرية الفئات خلاؿ من لاحظناه ما وىذا
 .للأسرة الاقتصادية الظروؼ البهتتط التي الضرورية اتضاجيات تلبيةل دخل مورد بتوفتَ مطالبة الفئة ىذه أف كما اتظشروع، لفتح ماؿ رأس

 الإنشاء إجراءات حيث من مؤسستها نشاءإ بُ تعا زوجها بمساعدة حظا أكثر اتظتزوجة اتظرأة بكوف جاتاتظتزو  تاتظقاولا عدد ارتفاع ويفُسَّر
 أف على اتطاص عملهنوف ضليف أزواجهن أف اتظبحوثات بعض ذكرتو ما وحسب تعا، زوجها بمساندة أكبر بثقة اتظقاولةِ وتشعر ، والإدارة

وقد  ،نبه يتحكم ؤوؿتظسات تابع علهنوتج اتظنزي، هنوعملن وظيفته بتُ قيتوفتيح تعن التولا  أكبر حريةن تدنحه لاائف وظ نشغلي
 .والإتؾاب الزواج بعد عنها تنازلن حكومية وظيفة يشغلن كن تؽن كثتَات أفّ  أظهرت نتائج دراستنا

  :متغير طبيعة النشاط 4.1
 : طبيعة مشاريع النساء الدقاولات(14)الجدول 

 %النسبة  التكرار قطاع النشاط

 7 7 فلاحة

 35 35 صناعي

 3 3 عمومية وأشغال بناء

 55 55 وخدمات تجارة

 100 100 المجموع

 نسبة ايهتل بٍ واتطدمات، التجارية اتظشاريعت صاحبات اتظقاولا تدثل 55% وىي نسبة أكبر أف دوؿاتص خلاؿ من نلاحظ
  .العمومية والأشغاؿ والبناء الفلاحية للنشاطات ضعيفة ونسب صناعية، نشاطات بُ لاتاتظقاو  تدثل  35%
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 تغتمعا أصبح حيث السائدة، الاستهلاؾ وأنماط اتصزائري الاقتصاد بطبيعة والتجاري اتطدمابٌ النشاط تؿو التوجو اىذ تفستَ ويدكن
 من الدولة منحتو وما التكنولوجي التطور إلى لإضافة، باةجديد استهلاكية ثقافات واكتساب اتطارجي لمالعا على الانفتاح نتيجة استهلاكيا
 .التجارة لقطاع تسهيلات

 اتظميزة اتطصائص وتظرونة تؽارستو لسهولة نظرا الاقتصادية النشاطات بتُ من كبتَا مكانا واتطدمابٌ التجاري النشاط احتل ماك
 تخصص ولا عاي تعليمي مستوى يتطلب ولا كبتَين، ماؿ ورأس عماؿ عدد يتطلب لا النشاطات من النوع ىذا فأ ما، كاتصزائرية للسوؽ
 وجسدية مادية تغهودات إلى تحتاج ولا الإنشاء سهلة تكوف ما وغالبا تؼاطرة، فيها وليس الربح، وسريعة صغتَة عمشاري باعتبارىا وتكوين
 .إدارتها بُ التحكم ةاتظقاول على ويسهل كبتَة،
  :خصائص تسيير الدوارد البشرية في الدقاولات النسوية .2

بُ تسيتَ اتظوارد البشرية على بعض الوظائف التنظيمية الرئيسية؛ مثل  بُ اختبار أثر العوامل الاجتماعية والثقافيةسوؼ نقتصر 
  تحليل العمل وتخطيط اتظوارد البشرية والاستقطاب والاختيار والتدريب والتحفيز.

 :على مستوى تحليل الوظائف وتوصيفها 1.2

ؿ اتظطلوبتُ بُ اتظؤسسة من حيث التخصص عملية تحليل الوظائف اتظرأة اتظقاولة على معرفة ما ىو عدد وطبيعة العما تساعد
 وطريقة أدائو. والكفاءات والقدرات التي يجب توفرىا بُ العامل الذي يشغل الوظيفة، وأيضا تحديد اتظطلوب أداؤه من شاغل الوظيفة

وظائف اتظنظمة وتحليلها فعلية عن طبيعة والواقعية القائق اتضيتم من خلاتعا ترع اتظعلومات و  عملية بأنو تحليل ووصف الوظائف يعرؼ
فيو،  ىوتلخيصها وتقديدها على شكل قوائم مكتوبة تبتُ مهامها ومسؤولياتها وصلاحياتها، واتظناخ اتظادي والنفسي والاجتماعي الذي تؤد

كما بً  .من أجل أدائهاواتظخاطر والأمراض اتظهنية المحتملة التي تصاحب أدائها، ومن تذة معرفة وتحديد اتظهارات والقدرات البشرية اللازمة 
  (184ص، 2018)سليمة،  تعريف تحليل الوظائف بأنو عملية تؽنهجة ومفصلة تهدؼ إلى تقسيم العمل إلى العديد من اتظهاـ التفصيلية

 :توصلت الدراسة اتظيدانية التي قمت بها إلى النتائج التاليةد وق
 تحليل الوظائف :(15)الجدول 

 %النسبة  التكرار ؟هل تقومين بتحليل الوظائف

 78 78 نعم

 22 22 لا

 100 100 المجموع

التي تحدد  م وتوصيف الوظائفالنساء اتظقاولات لديهن اىتماـ كبتَ بتصمي من %78نسبة وجدنا من خلاؿ الدراسة اتظيدانية أف 
 لعدـ وضوح اتظهاـ التفصيلية عن الواجبات الوظيفية. ، وىن مدركات للنتائج السلبية اتظهاـ والأنشطة للعماؿ وتنظيمها

 اـ،بُ اتظها كبتَ   يشهد تداخلاتظؤسسات ىؤلاء اتظقاولات مع إدراؾ النساء اتظقاولات لأهمية تحليل العمل إلا أف الواقع التنظيمي و 
قرابة باتظقاولة ما يجعلهم أكثر ولاء كوف أغلب العماؿ تربطهم علاقات ذلك إلى  سبب ويجدف صعوبة بُ القدرة على ضبط ذلك؛ ويرجع 

 .، تؽا يقلل من صرامة اتظرأة اتظقاولة بُ ضبط ىذا التداخلوحرصا على اتظشروع، فيؤدوف مهاما غتَ مهامهم، وذلك ما يجعلهم أشبو بعائلة
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 بُ اتضداثة استخداـ  :العمل ورب الشيخ) ، patron  Le Sheikh et le بػػ اتظوسومةبُ دراستو  ىتٍ ليو الباحث أتزدأشار إ وىذا ما
 اتظزدوج التًكيب فدرس العماؿ، مع وتعامل وطريقة سلوكو حيث من كمستَّ  اتصزائري اتظقاوؿ بدراسة قاـ حيث،(التقليد إنتاج إعادة

 قوى ىي العمل ىقو  أف واعتبر الإنتاج، ستَ على العلاقات ىذه وتأثتَ علاقات، من عنو ينتج وما والعماؿ، يسرئال الاجتماعيتُ للفاعلتُ
 فيها تربى التي بيئتو وفق يعمل اتظقاوؿ أف ىتٍ أتزد يرى ماك ،العماؿ مع ىيبتو على التسيتَ طبيعة خلاؿ من اتظقاوؿ تػافظة مع اجتماعية،
 .لعائلتو ماءبالانت كإحساسو تظؤسستو بالانتماء العاملا لدى إحساس فيخلق الأسرية بالرعاية شبيهة تكوف لعمالو رعايتو حيث وتقاليدىا

 .الاجتماعية الروابط على المحافظة أجل من بها يعيش التي اتظنطقة أو قبيلتو أو عشتَتو من عمالو يستقطب اتظقاوؿ أف إلى بحثو بُ وتوصل
(HENNI ,1993,p12). 

يرجع بُ الأساس إلى عدـ لنمط بُ تأدية اتظهاـ ينعكس سلبا على أداء العمل، وبالتاي يضعف من فعالية اتظنظمة، وىذا وىذا ا
ضبط العماؿ وإلزامهم بتقسيم العمل؛ خوفا من تأثتَ ذلك على علاقات القرابة التي تربطها بهم، وتجنبا لردة الفعل  علىاتظقاولة اتظرأة قدرة 

  .السلبية للأقارب

 :الدوارد البشريةواختيار استقطاب تخطيط و على مستوى  2.2

  الدوارد البشرية: استقطاب -أ 

بعد القياـ بعملية تحليل الوظائف وتخطيط اتظوارد البشرية اتظطلوبة وتحديد ما يجب توافره بُ العامل من اتطصائص واتظواصفات 
 ىم انشغالات اتظرأة اتظقاولة من أجل إتؾاح مشروعها وتطوير مؤسستها. اللازمة لشغل الوظيفة، يصبح تحديد مصادر الاستقطاب من أ

اد اتظهتمتُ والقادرين على استلاـ الوظائف الشاغرة أو اتظتوقعة، ر ة استكشاؼ وتحديد وجذب اتظتًشحتُ من الأفالاستقطاب ىو عمليو 
ن أشكاؿ اتظنافسة، فكما تتنافس اتظنظمات بُ تطوير تيجيات لو كونو يدثل شكلا ماولكي يكوف الاستقطاب فعالا لا بد من وضع استً 

ادارة اتظوارد البشرية اء، إضافة إلى أف ٕالأكف رادتتنافس أيضا بُ البحث وجذب واستقطاب الأف الإنتاج وتسويق السلع واتطدمات، فإنها
ي اتظصادر التي يدكن التًكيز عليها حاليا أ  ت اتظؤثرة على سياسات استقطاب وجذب اتظوارد البشرية وتحديداتواجو العديد من اتظتغتَ 

  . (138،ص2011،)نوري ومستقبلا

راسة اتظيدانية التي قمت بها فإف النتائج اتظتحصل عليها أكدت أف النساء اتظقاولات يعتمدف بُ استقطابهن للموارد لنسبة للدبا
 البشرية على الأقارب، وذلك وفقا للنتائج التالية:

 صول على الدوارد البشرية: مصادر الح(16)الجدول 

 %النسبة  التكرار من أين تحصلين على العمال؟

 2 2 كوينالت معاهد

 3 3 التوظيف مكتب

 4 4 الجامعة من

 76 76 والأقارب العائلة من

 15 15 شخصبة معارف

 100 100 المجموع
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 وذلك لتوظيفلاستقطاب العماؿ من أجل ات اتظقاولا لدى والأساسي الأوؿ اتظصدر ىي العائلة أف اتصدوؿ خلاؿ من نلاحظ
 . %76 بنسبة

فاتظرأة اتظقاولة لم تستطع بعد  الاجتماعي،ا بمحيطه هاارتباط ومدى ةاتصزائري ةاتظقاول لنسبة للمرأةبا الأسرة أهمية بمدى ذلك ويفسر
لرغم من التقدـ الذي أحرزتو بُ فرض توجهاتها الانفكاؾ من ىيمنة الأسرة والأقارب بُ تحديد خياراتها حتى بُ تسيتَىا تظؤسستها، وعلى ا

 ـ الاجتماعي التقليدي القائم والنسق الثقابُ السائد لا يزاؿ يفرض ىيمنتو على خياراتها.، إلا أف النظاتؿو النشاط اتظقاولابٌ

 العائلة من العماؿ اختيارلى تصوئها إو  ،التوظيف بُ التقليدية العلائقية الشبكة على ىااعتمادقد أكدت نتائج الدراسة اتظيدانية و 
شروع باتظ اىتماما أكثرا بُ اتظقابل العماؿ ىؤلاء ويجعل والعماؿ ةاتظقاول بتُ لثقةاالرضا الاجتماعي ويحقق تعا  تعا ضمنتؽا  والأقارب

 .الغريب بالعامل هنثقت بعدـ اتظقاولات أغلب عنو عبرت ما وىذا أسرتها، من عماؿ وسط بالأماف تشعر فاتظرأة ؛استمرارية اتظؤسسةو 

 العوامل إلى أقل وبدرجة والثقافية الاجتماعية العوامل إلى الأحياف غالب بُ يخضع ةاتصزائري ةقاولمرأة اتظلل بالنسبة العماؿ واختيار انتقاء إف
 .خاص بشكل الصغتَة اتظؤسسات على ينطبق وىذا الاقتصادية،

بُ ضماف استقرار اتظؤسسة والأماف الذي يوفره للمرأة اتظقاولة ويعزز من ثقتها وبالرغم من أهمية طبيعة ىذا اتظصدر من الاستقطاب 
فسها؛ إلا أنو يتنابَ مع اتظعايتَ العقلانية لاختيار اتظوظفتُ التي يجب أف تستجيب للشروط اتظوضوعية تظتطلبات شغل الوظائف من حيث بن

 اتظتطلبات النفسية والبدنية.مستوى التأىيل العلمي واتطبرة الكافية واتظهارات اللازمة و 

ختيار اتظوظفتُ من شأنو التأثتَ سلبا على الأداء؛ لكونو يضعف من صرامة كما أف تصوء اتظرأة اتظقاولة لاعتماد ىذا اتظصدر لا
ضماف الأداء عدـ الانضباط؛ لأف اتضرص على استقرار واستمرار علاقات القرابة يصبح أىم من اتضرص على على اتظراقبة واتظتابعة ويشجع 

 اتصيد وتحسينو.

 :اختيار العمال -ب 

ة من القياـ بعملية تخطيط اتظوارد البشرية وتحديد الاحتياجات اتظطلوبة من حيث الكم والنوع، وتحديد بعد انتهاء إدارة اتظوارد البشري
تهم التي تسمح تعم بالأداء اتصيد، وتحديد اتظصادر اتظعايتَ واتظواصفات اتظوضوعية الواجب توافرىا بُ الأفراد اتظطلوبتُ لشغل الوظيفة ومؤىلا

 ة اتظوارد البشرية إلى وضع الإجراءات اللازمة لانتقاء واختيار وتعيتُ اتظؤىلتُ لذلك. اتظمكنة للاستقطاب، تلجأ إدار 

بها اتظنظمة لتصفية وانتقاء أفضل ويعتبر اختيار اتظوارد البشرية مرحلة مهمة من مراحل البحث عن اتظوارد البشرية؛ لاعتباره عملية تقوـ 
هم مقومات ومتطلبات شغل الوظائف، ويتم ىذا الاختيار وفقا للمعايتَ التي تضعها اتظرشحتُ للوظائف، وىم الأفراد الذين تتوافر في

واتظعرفة السابقة  اتظنظمة، وتوضع معايتَ الاختيار عادة وفقا تظستوى التعليم واتطبرات السابقة والصفات البدنية والسمات الشخصية
 .(68، ص2018)اتضريري،  بالشخص

فراد اتظتقدمتُ لشغل وظيفة معينة من حيث درجة صلاحياتهم لتلك الوظيفة وذلك ضلة بتُ الأتتضمن عملية الاختيار اتظفاو 
خصائص الشخص يجاد التوافق بتُ متطلبات وواجبات الوظيفة وبتُ مؤىلات و بإ لتحقيق وضع الشخص اتظناسب بُ اتظكاف اتظناسب

من حيث الاستعداد والقدرات واتظيوؿ  الأفرادف ىناؾ فروقا بتُ لأ ؛يذ يعد نشاط الاختيار والتعيتُ ضروري وحتمإ ؛اتظتقدـ لشغل الوظيفة
  .(169ص ،2000)محمد،  العقلية واتصسمانية التي تتطلبها تلك الوظائف فضلا عن اختلاؼ الوظائف من حيث اتظستلزمات واتطصائص
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لنساء اتظقاولات يعتمدف بُ اختيارىن اتظوظفتُ لنسبة للدراسة اتظيدانية التي قمت بها فإف النتائج اتظتحصل عليها أكدت أف اوبا
 على أساس اتظعايتَ التالية:

 
 : معايير اختيار الدوارد البشرية(17)الجدول 

 %النسبة  التكرار ما هي معايير اختيارك للعمال؟

 2 2 التعليمي الدستوى

 21 21 الدهنية الخبرة

 23 23 الدهنية الكفاءة

 2 2 والشخصية البدنية الصفات

 52 52 مسبقة معرفة

 100 100 المجموع

غلبهن أتػددة ومدروسة مسبقا ولا إلى معايتَ واضحة، بل  لإجراءاتلا تخضع بالنسبة للمرأة اتظقاولة عملية اختيار العماؿ إف  
 .%52وذلك بنسبة  ن تربطهم بهن معرفة شخصية مسبقةيختًف العماؿ من الأقارب والذي

بُ التوظيف لا تستند  الأولويةيتًتب عليو توظيف عماؿ لا تتوفر لديهم اتظهارات والكفاءات اتظطلوبة، ويجعل  رختياوىذا الأسلوب بُ الا
 إلى معايتَ عقلانية وموضوعية. وىذا ما ينعكس سلبا على أداء اتظقاولات النسوية.

بقا بما تقتضيو احتياجات ة وتػددة مسدت الدراسة أف أغلب اتظقاولات لا يعتمدف بُ التوظيف على وضع معايتَ مدروسولقد أك
نموذج طلب التوظيف والاختبارات واتظقابلات والفحص الطبي. وإنما  ءمل كإجراءرتشية   إجراءاتولا يخضعن اتظتًشحتُ للعمل إلى  ،اتظنظمة

  قليدية واتفاؽ ودي بتُ اتظتًشح للعمل واتظقاولة.تتم عملية التوظيف بطريقة ت

 :التدريب والتكوين -ج 

يعتبر التدريب من أىم الوظائف اتظتصلة بإدارة اتظوارد البشرية، بل يكاد يكوف التدريب والتكوين من أكثر الأىداؼ أهمية بالنسبة 
 داء بو. لاستًاتيجية تنمية اتظوارد البشرية باتظؤسسة للمنظمة نظرا لتعلق الأ

سة من التدريب ويرجع ذلك إلى أنو دوف وجود ىذه ومن الأهمية بمكاف تحديد مضموف الوظائف عند تحليل متطلبات اتظؤس
اتظعلومات سيكوف من الصعب تحديد اتظخرجات ومستويات الأداء والكفاءات اتظطلوبة وعندما يكوف ىناؾ معلومات دقيقة متاحة عن 

ات أو إنتاج وبتُ مستوى ل تحديد أي نوع من عدـ التوافق أو التناسب بتُ ما تتوقعو اتظؤسسة من تؼرجالوظائف فسوؼ يكوف من الأسه
 . ومن خلاؿ نتائج دراستنا اتظيدانية التالية تبرز أهمية التدريب بالنسبة للمرأة اتظقاولة:(44ص ،2006)كشواي،  أداء أي فرد من الأفراد

 : تدريب الدوارد البشرية(18)الجدول 

 %النسبة  التكرار ؟هل تقومين بتدريب العمال

 71 71 نعم
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 29 29 لا

 100 100 موعالمج

، وذلك ما يعكس اىتمامهن ووعيهن بضرورة %71من خلاؿ اتصدوؿ وجدنا أف معظم اتظقاولات تقمن بتدريب العماؿ بنسبة 
 أغلب كوف إلى الوعي ىذا زيادة رجعة بُ الإنتاج، وتالتحستُ بُ الأداء وبالتاي ترقية وضع اتظؤسسة والزياد بغرضتدريب العماؿ 

 للتكوين كبتَة أهمية تعطي لا التي التسيتَ بُ التقليدية الأشكاؿ تجاوز بداية على مهم مؤشر وىذا جامعي، توىمس اتذو  لاتاتظقاو 
 .اتضديثة العلمية الإدارة وأساليب مناىج وتبتٍ والتدريب،

 تهمتحفيز العمال ومكافآعلى مستوى  -د

لية بُ تشجيع العاملتُ الذين تتزايد معدلات أدائهم عن اتظعدلات يعد فريديريك تايلور أوؿ من أشار إلى أهمية استخداـ اتضوافز اتظا
 اتظعيارية اتظوضوعية، فعندما كاف يعمل مشرفا بمصانع ميدفيلد للحديد والصلب اكتشف أف بعض العاملتُ يديل إلى الوفاء باتضد الأدنى من

طريقة يدكن من خلاىا نشغل فكر تايلور بُ البحث عن لات الأداء وسرعاف ما يعود إلى منزلو ليمارس عملو اتطاص، ولذلك فقد امعد
 . (422ص ،2012)دسلر،  اتضصوؿ على أقصى طاقة لدى العامل بهدؼ زيادة حجم الإنتاجية الكلية للمنظمة

ز من ثقتهم ملتُ وتزيد من رضاىم عن عملهم وترفع الروح اتظعنوية لديهم تؽا يعز وتساىم اتضوافز مساهمة فعالة بُ تحستُ إنتاجية العا
 بأنفسهم، ويكرس من انتمائهم للمؤسسة، ويشجعهم على الإبداع والابتكار.

 وقد أثبتت الدراسة اتظيدانية التي قمت بها أف اتظرأة اتظقاولة توي أهمية كبتَة لتقدنً اتضوافز واتظكافآت للعماؿ.
 : تحفيز الدوارد البشرية(19)ل الجدو 

 %النسبة  لتكرارا هل تقومين بمنح حوافز للعمال؟

 95 95 نعم

 5 5 لا

 100 100 المجموع

 للعماؿ التحفيزات تقدنً ، واعتبرف أفللعماؿ تحفيزاتن يقدمالنساء اتظقاولات  من  %95 نسبة أف اتصدوؿ خلاؿ من نلاحظ
 أف اتع تبتُ للعماؿ حوافر نًبتقد الشخصيةا تجربته خلاؿ من أنو اىنحدإ تعبر  فقد إنتاجهم، ةوزياد أدائهم تحستُ بُ جدا مهم أمر

 .أدائهم مستوى على إيجابا انعكس ما وىذا باتظشروع، همماىتما وزاد كثتَا، تحسنت عملهم وطريقة إيجابا، تغتَت قدم بها علاقاته

 ن.مشاريعه رةإدا بُ اتضديثة التسيتَ وأساليب العلمية الإدارة مبادئ تبتٍ وتؿ تاتصزائريا تاتظقاولا توجهات تطور يؤكد أيضا وىذا

بطريقة ودية  الأجوروإنما تدنح واتضوافز  للأجورعلى نظاـ رتشي  فغلب اتظقاولات لا تعتمدوحسب نتائج الدراسة أيضا فإف أ
ادية ومعنوية للعماؿ، ولكن ىذا التحفيز وىذه اتظكافآت ليست باتفاؽ ودي بتُ اتظقاولة والعامل، وبالنسبة للحوافز فأغلبهن تقدـ حوافزا م

وضماف بقائها  فهي تقدـ حوافز لتحافظ على العلاقات اتصيدة مع العماؿ ولتشجيعهم للحفاظ على اتظؤسسة ،الأداءبُ ابل التميز مق
 .واستمراريتها



 

 

 وأثرها تسيير الموارد البشريةالمرتبطة بالأبعاد الثقافية والاجتماعية 
   المقاولات النسوية على أداء
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V - اتدةالخ: 

ية من تسيتَ اتظوارد البشر إدارة و  اية اتضكومات بُ دوؿ العالم، وتعتبرميداف اتظقاولاتية وريادة الأعماؿ من أىم تغالات رعيشكل 
 .اتظعاصرة واتظؤسسات الناشئة أكثر التحديات مواجهة بُ تطوير اتظقاولات

اتظرأة ىناؾ تزايد الاىتماـ بقطاع اتظقاولاتية واتظؤسسات الناشئة بُ السنوات الأختَة، ومن أىم مظاىرة زيادة تطور مشاركة بُ اتصزائر و 
 ة لا بأس بها من رائدات الأعماؿ.اتصزائرية بُ ىذا المجاؿ، وبدأت تتشكل مع مرور الوقت فئ

ترتبط بتسيتَ النساء اتظقاولات للموارد البشرية بُ ولقد من أىداؼ ىذه الدراسة إبراز التحديات الاجتماعية والثقافية التي 
 مؤسساتهن.

ة تطبيق مبادئ ف النساء اتظقاولات ذوات مستوى تعليمي عاؿ، وعلى وعي تاـ بأهميلقد توصلت الدراسة إلى أنو بالرغم من كو 
لا تزاؿ طريقة تسيتَ اتظوارد البشرية تستََّ بطريقة تقليدية تتحكم فيها العوامل الاجتماعية والثقافية، بما الإدارة العلمية بُ التسيتَ؛ إلا أنو 

 .ومصدرا للحصوؿ على اتظوارد البشرية بالنسبة للمرأة اتظقاولة فيها الأسرة التي تعتبر تغاؿ دعم مادي ومعنوي

، وتطويره وتوسيع نشاطو اتظشروع تشكل عملية تسيتَ اتظوارد البشرية عائقا كبتَا يواجو اتظرأة اتظقاولة، تؽا يدكنو أف يعيق استمرار
د اتظهاـ والأنشطة للعماؿ يتحدو  وتوصيف الوظائفاتظقاولات لديهن اىتماـ كبتَ بتصميم  فعلى مستوى تحليل الوظائف؛ فإف النساء

التي تربط اتظرأة قرابة البُ اتظهاـ، وذلك بسبب علاقات  اكبتَ   تداخلا لك فإنهن بجدف صعوبة بُ ضبط ذلك؛ بحيث تؾد، ومع ذوتنظيمها
 باتظبادئ العلمية للإدارة. علاقاتهم التنظيمية تتحكم فيها القيم التقليدية أكثر من ارتباطها ا يجعلبالعماؿ؛ تؽاتظقاولة 

للموارد البشرية على الأقارب  واختيارىن النساء اتظقاولات يعتمدف بُ استقطابهنفالبشرية  اتظواردواختيار على مستوى استقطاب و 
لالتزاـ ، وىذا ما يتًتب عليو غياب العقلانية بُ اره ذلك من الثقة ويشعرىن بالأمافوتػيطهن الاجتماعي، بسبب ما يوف أسرىن من

  ضا.باتظعايتَ اتظوضوعية للتوظيف والتساىل وبُ الإجراءات أي
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