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 ات شكر ت
  ...بنعمته تتم الصالحات، له الفضل و المنة من قبل ومن بعدالذي  اللّه هو

الحمد لله، و الصلاة والسلام على مَنْ بلَّغ الرسالة، و أدّى الأمانة، و نَصَحَ الُأمَّة، وجاهدَ في 
سبيل الله حق جهاده حتّى أتاهُ اليقين، الرسولِ الأمين محمدِ بنِ عبدِ الله، وعلى آله 

 .أجمعين وأصحابه
 :دـعـوب

قدِّم مِن الشكر تمن إعداد هذه الدراسة، أنْ  تبكل غبطة و سرور، وقد فرغَ  ةجِدُ الباحثتَ 
في مَدِّ يدِ العَوْن والدعم والمساندَة لإنجاز هذه  اأَجْزَلَه، ومِن الثناء أَعْطَرَه، لكل مَنْ أسهم معه

 الدراسة، 
 اقبولهحفاوة ى لع» بـروقـي وسيلـة «ةسعادة الدكتور  أستاذتيأشكر بادئ ذي بدء 

وعلى جميل صبرها و تقديمها التصويبات المتواصلة طيلة مدة  الإشراف على هذه المذكرة
  ،البحث حتى إنتهى هذا العمل شكلًا و مضموناً  

م القيمة على كريم توجيهاتهلكافة الآساتذة بقسم علم الاجتماع  متنانتقدم بالشكر والإأكما 
  » حداد صونية  -مكلاتي فاطمة الزهراة  -مزيوة بالقاسم  «: كر الدكاترةأخص بالذ

 .دراسة الماستر من علم ودعم طيلة مرحلةمن سياداتهم ه تما وجدعلى 
لي مساعدة ولكل من أسدى ، ن بنشاط في مكتبة الكليةيتقديم الشكر لكل العامل يولا يفوتن

ت والمتطلَّبَات مقومافيه التتوافر أن  أملأي ذال، و إعداد هذا العمل من قريب أو بعيد طيلة
.يةملْ العِ 

 .ما فيه الخير إلىوالله الموفق 
 ثـيـبلغ مريـم/ ةالطالب

 1122جوان  21: تبسة -جامعة العربي التبسي
 

 

 



 

 

 ات الإهـداء

 

 .ي على إقران العلم بالأخلاقنابالذي لطالما شجعني، و ر . أبي العزيز حفظه الله  إلى

 ..  الدافع لإنجاز هذه المذكرة ظلّي إلى

 "محمد الشريف و نبيل  والدي و أخواي"  سندي عائلتي  

 .و كل الذين آزروني لأكون طالبة علم ... 

 .أهدي عملي هذا:  إليكم جميعا

 الامتنان الشكر و مع أسمى عبارات 

 م بلغيثمري: بقلم 



 

 

 تالمحتويا فهرس

 صفحة العنوان
هداءات   تشكرات وا 

  دراسةملخص ال
  و الأشكال دليل الجداول
 أ ، ب ة ــدمــقـم

 الإطار المنهجي للدراسة  
 20 .الإشكالية (1

 20 .فرضيات الدراسة (0

 20 .الموضوع إختيار أسباب (3

 20 .أهمية الدراسة (0

 20 .أهداف الدراسة (0

 20 مفاهيم ومصطلحات الدراسة (0

 10 .الدراسات السابقة (7

 18 "نظرية الدور –البنائية الوظيفية "  اسةالنظري المستخدم في الدر المدخل  (8

  في الجزائر المرأة التطور السوسيولوجي لعمل  :الفصل الأول
  في الجزائر المرأة عمل ل التطور الاجتماعي والتشريعي:  المبحث الأول

 03  الإستقلالالجزائرية قبل لمرأة الاجتماعية لالحياة واقع : المطلب الأول

 00     الإستقلالالعاملة الجزائرية بعد  المرأة أدوار  :الثانيالمطلب 

 02 الجزائري التشريع ظل العاملة الجزائرية في المرأة : المطلب الثالث

  الجزائرية  المرأة  عمل مجالاتو دوافع :  الثانيالمبحث 
 30 للعملالجزائرية  المرأة دوافع خروج  :المطلب الأول

 30 الجزائرية المرأة  مجالات عمل :المطلب الثاني

 02 الجزائرية العاملة المرأة إسهامات : المطلب الثالث

   مهتقييمعايير  الاداء الوظيفي و:الفصل الثاني
  الأداء الوظيفي  عن يميهامفمدخل : المبحث الأول

 00 عناصر الأداء الوظيفي: المطلب الأول



 

 

 00 طرق تحسين الأداء الوظيفي: المطلب الثاني

 07 عوامل البيئة الإدارية المؤثرة في الأداء الوظيفي: مطلب الثالثال

  الأداء الوظيفي تقييممعايير : المبحث الثاني
 02 أهداف تقييم الأداء: المطلب الأول

 00 العوامل المحددة لعملية تقييم الأداء: المطلب الثاني

 03 معايير تقييم الأداء: المطلب الثالث

 00 طرق تقييم الأداء: المطلب الرابع

  تبسةبمديرية البريد لولاية  ميدانية دراسة: الثالث الفصل
   الجزائربريد ل عام تقديم :الأول المبحث

 00 لمحة تاريخية عن بريد الجزائر: المطلب الأول

 00 وأهدافها  مؤسسة بريد الجزائر مهام: المطلب الثاني

 07 محل الدراسة المؤسسة التعريف ب:الثالثالمطلب       

 08  ولاية تبسة  بريداللمديرية  التنظيمي الهيكل :الرابعالمطلب       

 للدراسة "الميدانية"الإجراءات المنهجية  :الثاني المبحث
 72  الدراسة  منهج :المطلب الأول

 72 الدراسةعينة  :المطلب الثاني

 71 الدراسة مجالات وحدود :المطلب الثالث

 71 الدراسة بيانات جمع أدوات :رابعالمطلب ال

تفريغ البيانات ونتائج الدراسة :الثالث المبحث
 73 الدراسة بيانات تحليلعرض و  :المطلب الأول
 88 الدراسة على فرضياتالإجابة  :المطلب الثاني
 20 الدراسة نتائج :المطلب الثالث

 خاتمة ال
 20 قائمة المراجع

 121 الملحـق
 

 



 

 

 الأشكال و لجداول افهرس 
 الصفحة    الجداولعناوين  الرقم
 00 الجزائرية في حرب التحرير الوطني المرأة يبين مشاركة  1
 07 (2008-1200)خلال الفترة ( سنة 10 -0) تطور معدل التمدرس حسب الجنس للفئة يبين  0
 08 ( سنة 10-0)للمتمدرسين ( 0220 – 1200)تطور معدل التمدرس  يبين 3
 08 نسبة النجاح في شهادة التعليم المتوسطيبين  0
 02 نسبة البنات في التعليم الثانوي والجامعييبين  0
 30 .0223 -0222نسبة عدد المعلمات و الأساتذة حسب الطورين  يبين 0
 30 .0222نسبة مشاركة النساء و الرجال في القطاع الصحي لسنة يبين  7
 37 :ب الجنس بالمجلس الشعبي الوطنيتوزيع عدد المقاعد حس يبين 8
 37 .0223-1280لقطاع النشاط من سنة  ايبين توزيع النساء العاملات وفق 2

 32 0220توزيع النساء العاملات في سلك الأمن الوطني لسنة  يبين 12
 02 ( 0210 – 0220 )نسبة النجاح في شهادة البكالوريا حسب الجنس خلال  يبين 11
 73 يع المبحوثات من حيث العمرتوز بيتعلق  10
 73 توزيع المبحوثات من حيث المستوى التعليمي بيتعلق  13
 70  توزيع المبحوثات من حيث المستوى الوظيفي بيتعلق  10
 70  طبيعة التوظيف  توزيع المبحوثات من حيثبيتعلق  10
 70 في العمل قدميةالأتوزيع المبحوثات من حيث بيتعلق  10
 70  ةيتوزيع المبحوثات من حيث الحالة العائلب يتعلق 17
 70  ظروف السكنطبيعة توزيع المبحوثات من حيث بيتعلق  18
 70  توزيع المبحوثات من حيث المستوى المعيشيبيتعلق  12
 70 للعمل فعت المرأة  للخروجدالأسباب التي المبحوثات حسب  بتوزيع يتعلق 02
 70 في العمل فترة المداومةيوضح توزيع المبحوثات حسب  01
 70  راحةلل اذا كانت طبيعة الوظيفة تسمح بوقت مايوضح توزيع المبحوثات حسب  00
 77 بالرضا عن العمل  شعوراليوضح توزيع المبحوثات حسب  03
 77 المناسبات العائلية بحضور طبيعة العمل سماحيوضح توزيع المبحوثات حسب  00
 77 لتغطية نفقات الأسرة جرالأكفاية  حسب يوضح توزيع المبحوثات 00
 78 ن بعملهت العاملا المبحوثاتتمسك   أسباب يوضح توزيع المبحوثات حسب  00



 

 

عند خروجها للعمل  المرأة التي تواجهها  الأسرية المشاكل يوضح توزيع المبحوثات حسب  07
 لفي العم الانضباطوعلاقتها بعدم 

78 

 72  المرأة من عمل  الأهلموقف الزوج أو حسب يوضح توزيع المبحوثات  08
 72 العاملةمساعدة لالإلكترونية الحديثة و الكهرومنزلية  الأجهزة  رأيهن بخصوص دور حسب المبحوثات توزيع 02
 72 الحديثة الإلكترونيةالكهرومنزلية و  الأجهزة  مدى توفريوضح توزيع المبحوثات حسب  32
 82  الخدمات التي توفرها المؤسسةب يوضح توزيع المبحوثات حس 31
 82 مدى صعوبة في الإنضباط على المداومة المستمرة في العمل يوضح توزيع المبحوثات حسب  30
 82  الغياب عن العمل عند حاجة الأسرةيوضح توزيع المبحوثات حسب  33
 81 العاملة وقت العمل المرأة بقاء أبناء  مكان يوضح توزيع المبحوثات حسب 30
 81 العاملة على أنفسهم  المرأة إعتماد أبناء  يوضح توزيع المبحوثات حسب 30
 81 كيفية التصرف إن حدث ظرف طارئ في الأسرة يوضح توزيع المبحوثات حسب 30
 80 الواجبات التي يكون فيها التقصير أكثر يوضح توزيع المبحوثات حسب 37
 80  يفطريقة التوظ يوضح توزيع المبحوثات حسب 38
 80 توافق منصب العمل مع المؤهل العلمي و الخبرة يوضح توزيع المبحوثات حسب 32
 83 المعرفة بمتطلبات الوظيفة يوضح توزيع المبحوثات حسب 02
 83 مناسبة الأجر المتقاضي مقابل الأداء أو العمل يوضح توزيع المبحوثات حسب 01
 83 الظروف الفيزيقية للعململائمة  نسبة يوضح توزيع المبحوثات حسب 00
 80 مدى الشعور بالتقصير في الوظيفة يوضح توزيع المبحوثات حسب 03
 80 يتعلق بتقاضي التعويض بدل مالي عن العمل الإضافي يوضح توزيع المبحوثات حسب 00
 80 نوجود دورات تكوينية بالمؤسسة و العاملات المستفيدات من التكوي يوضح توزيع المبحوثات حسب 00
 80  يتعلق بتقييم العلاقة مع الزملاء في العمل يوضح توزيع المبحوثات حسب 00
 80 القرار يتعلق بمشاركة العاملات في التخطيط و إتخاذ يوضح توزيع المبحوثات حسب 07
 80 رأى العاملات حول قدرة المرأة  العاملة على تولي مناصب قيادية  يوضح توزيع المبحوثات حسب 08
 80 في المؤسسة المرأة الحوافز التي تحصل عليها  يوضح توزيع المبحوثات حسب 02
 80 رأيهن حول فعالية الترقية في تحقيق أداء أفضل في العمليوضح توزيع المبحوثات حسب  02
 80 معايير الإستفادة من الترقية بمؤسسة البريد يوضح توزيع المبحوثات حسب 01
 87 مدى حصول العاملات على الترقية حسبيوضح توزيع المبحوثات  00
 87 لطرق المتبعة لتقييم أداء الأفراد بالمؤسسةا يوضح توزيع المبحوثات حسب 03
 87 مدى الرضى على طريقة الأداء المطبقة بالمؤسسة يوضح توزيع المبحوثات حسب 00



 

 

 

 قائمة الاشكال
 

 01 الطريقة المناسبة لتقييم الأداء إختيارعند  نابالاعتبارات التي تؤخذ في الحسيبين  21

 08  ولاية تبسة  بريد لمديرية وحدة التنظيمي الهيكل يبين 20

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ملخص الدراسة
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

جتماعية والتنظيمية)الدراسة للتعرف على العوامل السوسيوديمغرافية  ههدف هذت       التي تحيط ( شخصية وا 
 . أو إيجابا في مستوى الأداء الوظيفي في مؤسسة البريد بولاية تبسة/العاملة تتحكم  سلبا و المرأة ب

 :وعليه جاءت الدراسة لتثير اشكالية محددة تدور حول تساؤل رئيسي وهو
 ة؟ما هي العوامل المتحكمة في الأداء الوظيفي للمرأة العاملة في مؤسسة البريد بولاية تبس*   

جتماعية وتنظيمية)توجد عوامل سوسيوديمغرافية  ": كما احتوت الدراسة على فرضية رئسية هي ( شخصية وا 
 "أو إيجابا في مستوى الأداء الوظيفي في مؤسسة البريد بولاية تبسة /العاملة تتحكم  سلبا و المرأة تحيط ب

 :مفادها ئيةوقصد البرهنة على مدى صحة هذه الفرضية تم صياغة ثلاث فرضيات جز 
 .هناك خصائص فردية وشخصية للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي -

 .تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي( أو إيجابية/سلبية و)هناك عوامل اجتماعية وأسرية  -

 .هناك عوامل تنظيمية خاصة ببيئة العمل للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي -

ختيارهج الوصفي لملائمة طبيعة الدراسة ، والإستمارة كأداة لجمع المعلومات و المن إستخداموتم  عينة نوع ال ا 
موظفة  01من  حيث اقتصرت الدراسة على العاملات في مديرية البريد لولاية تبسة  وتكونت العينة قصديةال

ال بالاستمارة سؤ  44، وبعد عرض وتحليل البيانات المجمعة من خلال (موظفات و اطارات )من فئتين 
 -خصائص فردية وشخصية  -: جملة من النتائج في ضوء الفرضيات حيث اتضح أن هناك إلىتوصلت 

العاملة تتحكم في فعالية الأداء الوظيفي، نوجزها  المرأة عوامل اجتماعية واسرية محيطة ب -عوامل تنظيمية 
 :في ما يلي

 رة وايجابيات على المؤسسةترة الدوام المفتوح للعاملات لها سلبيات على الأسف. 
 رضا العاملات بعملهن هو محدد ودافع للأداء الوظيفي. 
 كفاية أجر العاملة لتغطية نفقات الأسرة فهن يساهمن في نفقات الأسرة. 
  جابي لتقديم أداء جيديبعملها هو باعث على الاستقرار الوظيفي، وهو عامل ا المرأة تمسك. 
 ة للخروج للعمل مما يكون باعث على تقديمهن أداء مقبولأغلب المبحوثات لا تواجهن معارض. 
 عن عملهند نقل بالمؤسسة يجعل العاملات يتأخرن و عدم وج. 
 كما تبين من الدراسة أن العاملات لا يتقاضين تعويض البدل مالي عن العمل الاضافي. 
 المبحوثات استفدن من دورات تكوينية من نسبة كبيرة. 
 بحوثات في التخطيط واتخاذ القرارلا توجد هناك مشاركة الم. 

 .عليها المبحوثات بمديرية البريد مادية بدرجة اولى أكثر منها معنوية نأن جل الحوافز التي تحصل
 



 مـــــقـــــدمــــــة 

 

بين مد وجزر، وأخذ وعطاء بإعتبارها  المرأة منذ وطأت قدما الانسان على هذه الأرض وقضية      
ع الذي يعيش فيه، سواء كان هذا المجتمع بدائيا أو متطوراً رجل من المجتمالالنصف الثاني المكمل لحياة 

 " .وراء كل رجل عظيم إمرأة عظيمة" أو تقدمياً أو رجعياً ، ومن هنا جاء المثل القائل 
عبر العصور وظلم المرأة قينا نظرة على تاريخ الشعوب والثقافات لأدركنا ما فرض من قيود على لأ ولو

نعها من التعليم والمشاركة في الحياة العملية،وقد برزت قضية النهوض وحرمان من حقوقها وعزلة وم
شرين استعدادا لإستقبال ها كأحد الأولويات على جدول أعمال دول العالم في نهاية القرن العتناومكالمرأة ب

دي والعشرين ، وتحمل الحكومات والمؤسسات غير الحكومية وهيئات الأمم المتحدة تحديات حاالقرن ال
شريكا كاملا وفعالا وأساسيا في التنمية  المرأة يرة، ولا يزال هناك الكثير لمواصلة الجهود لجعل كث

عتبارها عاملا أساسيا في التنمية البشرية المستدامة كمنتجة ا  الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والثقافية و 
 .ومستفيدة

وقها المتعددة السياسية والاقتصادية والثقافية بازدياد تفهم البشرية جمعاء لحق المرأة ولقد تطور دور 
وحقها في التعليم والعمل، والتي أصبحت تتخطى الحدود الجغرافية لأية دولة، والتي تتواصل من خلال 
القواعد الأساسية التي تضعها القوانين الدولية واستجابت لها التشريعات الوطنية ويعد ميثاق الامم المتحدة 

بؤتمر  5991في الحقوق بصياغة واضحة ومحددة وفي عام  المرأة ساوي الرجل و أول صك دولى يذكر ت
ومشاركتها الكاملة على قدم المساواة في جميع جوانب المجتمع بما في ذلك  المرأة م الاقرار بتمكين تبكين 

تبوأت  من حقوق الانسان، ولقد المرأة المشاركة في عملية صنع القرار وبلوغ مواقع السلطة ، وأن حقوق 
المجتمع العالمي عموما والجزائر خاصة وأصبحت  يبعد الحركات االنسائية التحررية مكانة متميزة ف المرأة

في المجتمع الجزائري والدور الذي تلعبه بعض  المرأة تنافس الرجل في جميع الميادين ، ونظرا لأهمية 
تحرم من حقها في العمل سواء كان هذا ن أالنساء في التنمية الاجتماعية والاقتصادية الشاملة لا يمكن 

العمل في المجال السياسي أو الإجتماعي أو أي مجال آخر من مجالات الحياة، فعملت الدولة على تعليم 
المجتمع، اذ لا يعقل أن تقوم تنمية حقيقية في ووجعلته واجبا على  وتأهيلها المهني والإجتماعي المرأة 

أن المردود الاقتصادي لتعليم الفتاة أعلى منه عند الرجل، وقد  في كش يوجد لا إذمجتمع نصفه مشلول 
اذا كانت الدول النامية جادة فعلا في :"في الدول النامية حيث قال  المرأة أهمية تعليم  إلى أحدهمأشار 

 "نصف المجتمع انسانيته الكاملة  إلىلا ان تعيد إجابهة التحدي الحضاري فما عليها م
في الجزائر أصبح ظاهرة متفشية تستدعي الدراسة والبحث فيها نظرا لأهميتها في  المرأة ان عمل 

اتها والتعبير عن ر قد إبرازفي العمل الخارجي يحد من  المرأة تحقيق التنمية الشاملة حيث أن عدم مشاركة 
استنا مؤخرا فرع البريد لولاية تبسة محل در  يق ذاتها وتعتبر مديريةقأهدافها وطموحاتها والعمل على تح

دراسة بهذه ال اتشار للنساء العاملات في هذه المؤسسة ولذلك قمننالعاملة ولوحظ ا المرأة طب قمجال يست
 .فعالية أدائها الوظيفيفي والمتحكمة  المرأة الميدانية لكشف العوامل المحيطة بعمل 

 

 أ



 مـــــقـــــدمــــــة 

 

 : ولفص ثلاثة إلىفروض الدراسة والتحقق منها قسمنا هذا العمل  ىوللإجابة عل
أهداف الدراسة،  ،ؤلات الدراسةاإشكالية الدراسة، تس :إلىالاطار المفاهيمي للدراسة حيث تم التطرق فيه 

 .الموضوع، أهمية الدراسة، تحديد المفاهيم المتعلقة بالدراسة، والدراسات السابقة إختيار أسباب
 :إلى، حيث تم التطرق فيه في الجزائر المرأة التطور السوسيولوجي لعمل بالمتعلق  :الفصل الأول

،الإستقلالفي الجزائر،واقع الحياة الاجتماعية للمرأة الجزائرية قبل  المرأةالتطور الاجتماعي والتشريعي لعمل 
العاملة الجزائرية في ظل التشريع الجزائري دوافع ومجالات  المرأة ،الإستقلالالعاملة الجزائرية بعد  المرأةأدوار  

 المرأة إسهامات  الجزائرية، المرأة للعمل، مجالات عمل الجزائرية المرأة ، دوافع خروج ئريةالجزا المرأة عمل 
 الجزائرية العاملة

 :معايير تقييم الأداء الوظيفي وقد جاء فيه مايليبالمتعلق  :الفصل الثاني
عوامل اليفي، مدخل مفاهيمي عن الأداء الوظيفي، مفهوم عناصر الأداء الوظيفي، طرق تحسين الأداء الوظ

الإدارية المؤثرة في الأداء الوظيفي، مدخل مفاهيمي عن تقييم الأداء، مفهوم أهداف تقييم الأداء، و  ةيالبيئ
 .العوامل المحددة لعملية تقييم الأداء، معايير تقييم الأداء ، طرق تقييم الأداء

 :إلىتم التطرق فيه  تبسة، حيث– بريد الجزائرلميدانية الدراسة بالالمتعلق  :الثالث الفصل
الهيكل  وأهدافها، مؤسسة لبريد الجزائر عام بريد الجزائر، لمحة تاريخية عن نشاة بريد الجزائر، مهام تقديم

" الميدانية"ولاية تبسة، الإجراءات المنهجية  بريد لمديرية وحدة التنظيمي لبريد الجزائر، الهيكل التنظيمي
 تفريغ البيانات ونتائج الدراسة، أدوات جمع البيانات، اسة ، عينة الدراسة،منهج الدراسة، مجالات الدر  للدراسة،

 .نتائج الدراسة عرض وتحليل البيانات ،
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 :ةـالاشكالي
نجدها و في كافة الوظائف والمهن حتى التي كانت حكرا على الرجل فقط  المرأة نخرطت إلقد 

التي تتاح لها في ، الإدارة، الصحة، التدريس مثلية والجسدية، م قدرتها النفسئمهن التي تلاال إلىتميل 
مهنة تساعدها على مجابهة صعوبات الحياة، والمساهمة في  أوالمجتمع الذي تعيش فيه لتأدية عمل 

أن قامت فعليا بكسر حواجز العادات والموروث  دالانتقادات بع وتعرضت لكثير منالاقتصاد الوطني، 
 ."  ةالذكوريالسلطة "

انعكست مما سياسية واقتصادية ة، المجتمع الجزائر بسلسلة من التغيرات نتيجة عوامل تاريخي ولقد مر
، ولعل أهم مراحل التغير هي مرحلة الأسرةالاجتماعية وخاصة  تهذه التغيرات على جميع المؤسسا

د الرجال للجبال الجزائرية تغيرات كبيرة بحيث صع الأسرةخلال هذه المرحلة عرفت بنية فالاستعمار 
حيث أصبحت  المرأة على عاتق  الأسرةللمشاركة في الثورة التحريرية، وبقيت مسؤولية تسيير شؤون 

 إلىلخروج ل المرأة هي الأم والأب، ونتيجة للظروف القاسية التي عاشها المجتمع الجزائري اضطرت 
ملية التنمية الشاملة التي عرفتها شاركت في ع الإستقلالوبعد  ،ةميدان العمل في المؤسسات الاجتماعي

 .الأعمال المنزلية إلىإضافة في العمل الزراعي  تشاركالعمل فد حيث اقتحمت مختلف ميادين لابال
جنب الرجل لم تكن  إلىتواكب تقدم مجتمعها، فمشاركتها في ميدان العمل  يةالجزائر  المرأة  وبقيت    

ل تحرير الوطن، ومع تغير البناء الاجتماعي والاقتصادي ظاهرة جديدة إنما هي امتداد لكفاحها من أج
فقد أخذت أعمالها تتنوع منذ عقدين من الزمن حيث شهدت بداية نهضة حضارية جديدة، ومع توسع 

تدرجت  تعمل في عدة مجالات كالتعليم والطب والإدارة وغيرها، المرأة قاعدة التعليم للفتيات أصبحت 
لرئاسة الجمهورية، فضلا عن  هاترشححققت سبق لبرلمان ثم وزيرة و في مناصب سامية كنائبة في ا

الفعال في  الأداءمستوى مرضي من  محققة. عملها بالميدان كموظفة في القطاعين العام والخاص
المؤسسة الجزائرية بلغ حد الإتقان، فبذلت كل ما لديها من قدرات وكفاءة عالية بعد فهمها لأدوارها، 

 .احات واسعة على جميع الأصعدةوأنجزت نج ،فأبدعت
الوظيفي اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين، فوجب الاهتمام بالفرد في المنظمة  الأداءولقد لقي      

عطائه العناية اللازمة ليصل بالمؤسس انجاز أعمالها  إلىتسعى المنظمات  كونأسمى أهدافها،  إلى ةوا 
لها مسبقا وبأقل  طتحقيق الأهداف التي تم التخطي إلىول بكفاءة وفعالية عالية وذلك من أجل الوص

تلك الأهداف تملك المنظمات العديد من الموارد التي يمكنها  إلىتكلف ممكنة ومن خلال الوصول 
إقليميا  أومنتجاتها ضمن إطار نشاطها سواء كان محليا للأسواق اها لتحقيق ميزة تنافسية في إستخدام

  .ها المحددةدوليا، و تحقيق أهداف أو
وتنظيمها واتضح لمتخذي القرارات أن هذا المورد هو الذي يمنح الموارد البشرية و تزايد الاهتمام 

 الأداءالوظيفي من خلال نتائجه، فإن كان  الأداءللمنظمة مكانتها بين المنظمات وبالتالي تبرز أهمية 
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ها التميز والاستمرارية في نشاطها جيد وفعال فهذا يعطي للمنظمة ميزة تنافسية في السوق ويضمن ل
خدماتيا كما يمثل المورد البشري من خلال أدائه الوظيفي أحد الأسلحة  أوسواء كان اقتصاديا 

 .الإستراتيجية في صراع المنظمات من أجل البقاء والنمو 
لسلوك الوظيفي يعد من العناصر المهمة لذلك فقد حظي هذا الموضوع بالاهتمام في أدبيات ا الأداءف

  :يقولحين  التون مايوبزعامة  يةالإنسانمدرسة العلاقات  إليهالتنظيمي، وهذا ما توجهت 
والأدوات بل يدخل ضمن  الأجهزة من خلال المداخيل الفنية وتطور  الأداءلا يمكن رفع مستوى ) 

  (والإشرافإطارها الاهتمام بالعنصر البشري الذي يقوم بالتسيير 
العاملة وكذلك معرفة مستوى  للمرأةالوظيفي  الأداءتحليل مستوى  إلىالدراسة  وفي هذا السياق تتجه

مشاركتها الإنتاجية في تبدل الظروف الاجتماعية المحيطة بها ضمن المؤسسة وخارجها مع الأخذ 
مماثلة  المرأة التي تبرز فيها مشاركة  المرأةبعين الاعتبار مجمل الظروف والعوامل المحيطة بعمل 

 .كة الرجل والتعرف أيضا على الظروف التي تبرز فيها مشاركة الإناث ضعيفة لمشار 
 الوظيفي، فيه نقف على الأداءومستوى  المرأة معرفة العلاقة بين عمل  ةحاولممحور دراستنا هو  إذن

ة إسهاماتها في تحسن أداء المؤسسة فبمؤسسة البريد بولاية تبسة من خلال معر  المرأة واقع عمل 
العاملة والمؤثرة على أدائها الوظيفي باعتبار أن  المرأةلات والضغوطات المختلفة التي تواجهها والمشك
عنصر فعال في مؤسسة البريد لولاية تبسة وبالتالي رسم حاضر ومستقبل المؤسسة من خلال ما  المرأة

 .  تقدمه من جهود
وحدة البريد مديرية  إختيار، وقد تم للمرأة ويعد قطاع البريد من بين أكثر القطاعات استقطابا لليد العاملة

ومستوى أدائها الوظيفي، وكذا التحديات  المرأة ولاية تبسة كمجال للدراسة من أجل معرفة واقع عمل 
التي تواجهها في هذا القطاع والذي يمكن حصره ضمن التساؤل الرئيسي المحدد لإشكالية البحث وهو 

 :كالتالي
 في مؤسسة البريد بولاية تبسة؟ الأداء الوظيفي للمرأة العاملةي العوامل المتحكمة فما هي 

 :وللاجابة على هذا التساؤل الرئيسي نقوم بصياغة جملة من الاسئلة الفرعية

 :الأسئلة الفرعية
  الوظيفي؟  الأداءالمتحكمة بفعالية  العاملة المرأة المرتبطة بالفردية والشخصية  الخصائصما هي 

 الوظيفي؟ الأداءبمستوى  المتحكمة المرأة المحيطة بعمل الأسرية جتماعية و ما هي العوامل الا 

  الوظيفي ؟ الأداءبتحديد مستوى  العاملة المتحكمة المرأة العوامل التنظيمية المحيطة بما هي 
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 :الدراسـة اتـفرضي (1
في  ما ورد إلىوبالاستناد  فرعية شكالية البحث وما أثارته من تساؤلاتإ على ضوء تساؤل

الأهداف المرجوة في الدراسة الراهنة ارتكزنا في تحليلنا  إلىالدراسات السابقة، وقصد الوصول 
 :الوظيفي على فرضية عامة مفادها الأداءومستوى  المرأة السوسيولوجي لظاهرة عمل 

جتماعية ومهنية)عوامل سوسيوديمغرافية توجد  *  تتحكم العاملة  المرأة تحيط ب( شخصية وا 
 .الوظيفي في مؤسسة البريد بولاية تبسة الأداءمستوى في أو إيجابا /سلبا و

 :مفادها الفرضية تم صياغة ثلاث فرضيات جزئيةمدى صحة هذه وقصد البرهنة على 
  خصائص فردية وشخصية للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفيهناك 

  في مستوى الأداء الوظيفي تؤثر (أو إيجابية/و سلبية)عوامل اجتماعية وأسرية هناك 

 هناك عوامل مهنية خاصة ببيئة العمل للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي 

 :ىلو الأ الفرضية الجزئية  مؤشرات* 
 المؤشرات الأساسية الخصائص

 الخصائص الأساسية
 .ـ العمر

 (متوسط ، ثانوي ـ جامعي)ـ التعليم 
 (ير متزوجمتزوج،غ)ـ الوضع الاجتماعي الأسري 

 الخصائص المهنية
 .ـ الوضع المهني للعامل

 .ـ فترة ممارسة العمل لأول مرة
 ـ فترة ممارسة العمل في المنشأة

 :الجزئية الثانيةمؤشرات الفرضية * 
 الأسس العملية المؤشرات

 الظروف المعيشية 
 عدد أفراد الأسرة

 المستوى المعيشي والحالة المادية للأسرة

 ن ظروف المسك
 وضع المسكن من حيث الملكية والمساحة

 من حيث استقلالية المسكن

 المحيطة الأسرية الظروف الاجتماعية و 

 رعاية الابناء ، الواجبات المنزلية والزوجية
 من قبل الاهل أوالزوج  المرأة تقبل أو رفض العمل 

 الاستقرار الاسري وأهميته للاستقرار النفسي
 الاهل او الزوجالمساعدة من قبل 

 الروابط الاجتماعية القرابية وزيارة الأهل والأقارب الروابط الاجتماعية في محيط الأسرة
 الروابط الاجتماعية المهنية على مستوى الأسرة 
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 :الجزئية الثالثةمؤشرات الفرضية * 
 

 الأسس العملية المؤشرات

العاملة عن عملها من حيث  المرأة ستوى رضى وم( مؤقت/ دائم )طبيعة العمل  طبيعة العمل والأجر 
 التعويضات والأجور

 الظروف المهنية المحيطة

الرطوبة  –اتساع المكان  –النظافة  –التهوئة  –الإضاءة )الظروف الفيزيقية المادية 
 ... (الضوضاء  –

 ..(المدير  –الرؤساء  –مع ؛ الزملاء ) الظروف الاجتماعية 
 (التأمين الاجتماعي –السكن  –النقل  –الصحة )  الخدمات الاجتماعية

 الظروف الموضوعية 
 في محيط المؤسسة

 رأي العاملين تجاه العاملات 
 مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسة وكيفية تقييم آداء العاملات

 فعالية النظم القرابية بنظم العمل 
 الضوابط المهنية في المؤسسة 

 العاملة بمتطلبات الوظيفة   المرأةمستوى إدراك 

 المشاركة الانتاجية
 المشاركة في إتخاذ القرار ومستوى تفويض السلطة

 التقدير على الانجاز والحوافز المادية والمعنية 
 آليات الترقية للمرأة العاملة بالمؤسسة 

 :الموضوع إختيار أسباب (0
نما تح الذاتية والدوافع  سبابيط به مجموعة من الألذلك فإن موضوع هذه الدراسة لم يأت من فراغ وا 

 :والعلمية هي
  وبالتالي المرأة هذا الموضوع الخاص ب أدرسأن  أستطيعجنس الإناث و  إلى أنتميبحكم أني

 .ر معهنو ايسهل عليا التعامل والتح
  المرأة بدراسة  إهتمتإمكانية دراسة هذا الموضوع وبحثه نظرا لتوفر العديد من الأدبيات التي 

  العاملة
  العاملة بصفة عامة، وفي قطاع البريد بصفة خاصة المرأة الفضول العلمي لمعرفة مدى قدرة

 .الوظيفي الأداءعلى التوفيق بين مختلف الأدوار والمشاركة في تحسين 
 في المجتمع الجزائري بل أصبح من الضروري عليها الخروج للعمل  المرأة ظاهرة عمل  إنتشار

 .ة الاقتصاد الوطنيوالمساهمة في تنمي
  بحكم التخصص في علم الاجتماع التنظيم والعمل والذي يقوم بدراسة ظاهرة التنظيم والعمل داخل

 .الموضوع بالتخصص طالمؤسسة، أي ارتبا
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 :أهمية الدراسة (3
  الأداءومستوى  المرأة تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة في كونها تبحث في طبيعة العلاقة بين عمل 
 المرأة ظيفي مما يساهم في تقديم إطار مفاهيمي يوضح طبيعة هذه العلاقة وطبيعتها ، وسبل تطوير عمل الو 

 .بما يحقق أهداف المنظمة ومن ثم تحقيق رؤيتها المستقبلية 
  وكيفية تحسين أدائها  المرأة أما الأهمية العلمية لهذه الدراسة فتنبع من كونها تبحث في أثر ظروف عمل

 .البريد بالجزائر مما يساعد متخذي القرار في الإفادة من نتائج هذه الدراسة تحقيق أداء أفضلفي مؤسسة 
من  لابالدراسة ومن الممكن أن تفيد باحثين آخرين مستق ومحاولة في المساهمة في الإثراء العلمي لموضوع

 .مواصلة البحث في جوانب أخرى 
 :وتتمثل في النقاط التالية : أهداف الدراسة (0

جتماعية ومهنية)سوسيوديمغرافية العوامل الحاولة التعرف على م - تحيط التي ( شخصية وا 
 . مؤسسة البريد بولاية تبسةبأو إيجابا في مستوى الأداء الوظيفي /العاملة تتحكم  سلبا والمرأة ب

تؤثر في مستوى التي شخصية للمرأة العاملة الفردية و المحاولة التعرف على الخصائص  -
 .مؤسسة البريد بولاية تبسةب ظيفيالأداء الو 

تؤثر في التي ( أو إيجابية/سلبية و)سرية الأجتماعية و الامحاولة التعرف على العوامل  -
 .مؤسسة البريد بولاية تبسةب مستوى الأداء الوظيفي

تؤثر في التي خاصة ببيئة العمل للمرأة العاملة المهنية المحاولة التعرف على العوامل  -
 .مؤسسة البريد بولاية تبسةب وظيفيمستوى الأداء ال

 :مفاهيم ومصطلحات الدراسة (0
إن أحد المنطلقات الرئيسية لأي بحث علمي هو تحديد مفاهيم ومصطلحات لصياغة المشكلة المراد 

، عمل المرأة العمل، : دراستها صياغة دقيقة واضحة ومن أبرز المفاهيم التي تقوم عليها الدراسة ما يلي
 .الوظيفي الأداء، الوظيفة، الأداءالعاملة،  المرأة ، المرأة 
بعض التعريفات التي  تناوللابد أن نعرف العمل بصفة عامة و  المرأة قبل تعريف عمل  :المرأة عمل 

 .أعطيت للعمل
كان وليا عليه، : عمل يعمل عملا، فعل بقصد وفكر، صنع، وعمل الحاكم على البلد :العمل لغة

 (1).فعل يكون بقصد وفكر، العمل هو المهنة العمل هو جمع أعمال، وهو كل

 .ليحصل على منفعة الإنسانهو جمع أعمال وهو المهنة والجهد الذي يبذله -
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 :العمل إصطلاحا
 أولقاء أجر  الإنسانالعقلي الذي يبذله  أوهو الجهد الإرادي العضلي العمل  :منها تناولهناك عدة تعارف ن
تقديم خدمة نافعة يحقق تطور للقرد والمجتمع  أوفي خلق سلعة معينة  الجهد المبذول بأنراتب معين علما 

 .ويحقق كذلك أهداف قريبة وبعيدة
 .الأجر أوهو النشاط المبذول من أجل أثر ضروري سواء تعلق ذلك بالإنتاج  :تعريف محمد مسلم

 .أثر منتج إلىهو نشاط منسق ومنظم من أجل الوصول  : Meyerson ونتعريف ميرز 

بعض الضغوط من  إلىقا من هذه التعاريف فإن العمل هو عبارة عن نشاط مهذب يخضع إنطلا
 (1).خارجيا أوطرف الوسط سواء كان داخليا 

 أوومن أجل تحصيل  الإنسانما يسمى بالطاقة والجهد الذي يبذله  أوالعمل هو المجهود الحركي  -
 (2).إشباع حاجة معينة محللة إلىإنتاج ما يؤدي 

قصد تحقيق هدف وذلك بمساعدة  الإنسانعلى أنه مجموعة أفعال يقوم بها  :العمليعرف ماركس  -
 .وتغيره الإنسانفكرة ويده وأدواته وآلاته تؤثر بدورها على 

على أنه توفير الجهد الجسماني والعقلي والعاطفي اللازم لإنتاج  :تعريف موسوعة علم الإجتماع -
 (3).السلع والخدمات

الخدمات التي يرغب فيها الأفراد، وهذا النوع من التعريف يركز  أوالسلع العمل هو وسيلة إنتاج  -
  (4).على طبيعة النفعية للعمل التي يتبناها الطرح الإقتصادي

أن العمل يشكل في الوقت نفسه هدر للطاقة وعاملا من عوامل  إلىيشير : أما جورج فريدمان -
 (5).الإنتاج ومصدرا للدخل ووسيط للإندماج

هذا التعريف نلاحظ أن العمل أحد عوامل الإنتاج ومصدر للدخل وهمزة وصل لإندماج من خلال 
بدني يتضمن التأثير على  أوكذلك يعرف على أنه مجهود إراديا وعقليا . الفرد وتفاعله في المجتمع

الأشياء المادية وغير المادية لتحقيق هدف إقتصادي مفيد كما أنه وظيفة إجتماعية تتحقق فيها 
6.ة الفردشخصي

 

                                                           
، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، قسم علم الإجتماع، مطبوعات جامعة منتوري، محاضرات في المنهجيةبلقاسم سلاطنية،  -1

 .8111 قسنطينة،
، التقرير الشامل مع تعديل لمتابعة معاهدة منظمة العمل الدولية منسوب للمبادئ صوتها في الشغلمنظمة العمل الدولية،  - 2

 .8111الأساسية للشغل،  والحقوق
 .014، ص8111، ترجمة محمد الجوهري وآخرون، المجلس الأعلى للثقافة، القاهرة،موسوعة علم الإجتماعجوردن مرشال،  - 3
 .41، ص8114، 8، دار العرب للنشر والتوزيع، الجزائر، طالعمل البشريبوحفص مباركي،  - 4
 .072، ص 8100، دار مكتبة الهلال، بيروت، 0، طمعجم مصطلحات علم الإجتماعجيل فيريون، ترجمة إنسام محمد الأسعد،  - 5
 .861، ص 0228نان، بيروت، ، مكتبة لبمعجم مصطلحات العلوم الإجتماعيةأحمد زكي فيريرل،  - 6
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فكري يتم في مقر العمل بحيث يتحدد نوع  أوهو كل جهد عضلي  :التعريف الإجرائي للعمل -
الخدمات والمسؤوليات التي تقع على عاتق كل عامل ويفرض القانون الداخلي للعمل والإحترام 

 .مرؤوسين أوالمتبادل بين أطراف قائمين بالعملية الإنتاجية سواء كانوا رؤساء 

 :لغة رأة المتعريف  -
 .ونسوة من غير لفظها( من غير لفظها)جمعها نساء  (:مفرد)مرأة  -

 (1).، بمعنى أنثى الرجل" الـ" تطلق عند تعريفها ب  :المرأة  -

 (2).أنثى المرء جمع نساء ونسوة من غير لفظها :لغة المرأة  -

بية من فعل مرا في اللغة العر  المرأة ولفظة  الأرضالمعمر في هذه  الإنسانهي الشق الثاني من  -
هي  المرأة و  الإنسانية ومن هنا كان المرء هو الإنسان أوومصدرها المروءة وتعني كما الرجولية 

  (3) .الإنسانمؤنث 

ية كاملة أسوة بالرجل ولها الإنسانهي كيان إنساني مستقل تتمتع بالقيمة  المرأة  :إصطلاحا المرأة 
 (4).إستثناء المجالات دونية للرجل في جميع أو حقوق وعليها واجبات مس

هي نصف المجتمع فهي والرجل جزءان أحدهما يكمل الآخر،  المرأة  : للمرأةالتعريف الإجرائي 
 .ثقل في المجتمع كما للرجل المرأة والمقصود بالنصف هو النصف الوظيفي، ف

آدم من تراب  هي شقيقة الرجل كلاهما خلقا من نفس واحدة وهي نفس آدم عليه السلام وخلق المرأة  
لا فرق بينها وبين الرجل لها حقوق كما للرجل وعليها واجبات وهي آساس بناء المجتمع  المرأة . لهذا

ن فسدت فسد المجتمع، كما تعد   هي مدرسة إذا أعددتها المرأة فإن إستقامت إستقام المجتمع وا 

تنمية والنهوض أعددت شعب طيب الأعراق وفي الوقت الحالي لها دور أساسي في عملية ال
 .بالإقتصاد الوطني ولا يكون ذلك إلا بالعلم والعمل

 :العاملة المرأة تعريف 
عالة أسرتها المرأةهي   .التي تعمل في مؤسسة ما عملا تتقاضى عليه أجر، من أجل إعانة نفسها وا 

ملها التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي مقابل ع المرأة أنها " :يرى محمد إسلام آدم -
 (5)".جانب دورها كعاملة إلىكزوجة وكأم  خرىوتقوم في نفس الوقت بأدوارها الأ

                                                           
 ....، المرجع السابق، ص معجم لغوي عصري: الرائدجبران مسعود،  - 1
 .081، ص8117، بيروت، 0، دار العلم للملايين، طرائد الطلاب المصورجبران مسعود،  - 2
 .01، ص 0271، منشورات وزارة الثقافة والإرشاد القومي، دمشق، المرأة في التاريخ العربيليلى صباغ،  - 3
 .78، ص8116، 0، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، طمعجم علم الإجتماععدنان أبو مصلح،  - 4
 .10-11، ص ص 8118، رسالة ماجستير، جامعة باتنة، الجزائر، عمل المرأة والأسرة في المجتمع الجزائريمحمود قرزير،  - 5
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التي تعمل خارج المنزل لتحصل على أجر  المرأة في "  :العاملة حسب كاميليا عبد الفتاح المرأة  -
 (1)."مقابل عملها وهي تقوم بدورين أساسيين في الحياة الإجتماعية دور ربة البيت ودور الموظفة

الماكثة بالبيت والتي تنجز  المرأة العاملة ليست تلك  المرأة المقصود ب" :يقول فاروق بن عكسية -
نما تعني  التي تعمل خارج المنزل، كذلك هي  المرأة الأعمال المنزلية فقط وكل ما يتعلق بالمنزل، وا 

 (2)."التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي مقابل عملها المرأة 

إزدواجية في حياتها، إذ عليها أن تظهر درجة عالية من  االتي تحي المرأة هي  :العاملة المرأة  -
الكفاءة والإتقان والذكاء وسرعة البديهة والفهم والتفوق في مجال عملها، كما عليها أن تعود للمنزل 

مرأة تقليدية  (3).لتمارس دورها المستبطن لكافة القيم السائدة وتعود زوجة وأم وا 

التي تخرج لميدان العمل خارج نطاق منزلها سواء  المرأة هي  :العاملة للمرأةريف الإجرائي التع
ليس لها أبناء، وتتلقى أجر مقابل عملها حسب المؤهلات التي  أوغير متزوجة، لها أبناء  أومتزوجة 

ي نفس الوقت تملكها وتسهر على المشاركة في تنفيذ السياسة العامة للمؤسسة التي تعمل بها، وتقوم ف
 .الماكثة بالبيت المرأة بواجباتها المنزلية شأنها شأن 

العاملة التي تبذل جهدا لرفع من مستواها الوظيفي، وتقديم  المرأة ونحن في هذه الدراسة سنركز على 
، فهي في نفس الأسرية أداء وظيفي أفضل وجيد للمساهمة في تنمية الإقتصاد وتحسين ظروفها 

إقتصاديا تتلقى عليه أجر وتسعى من خلاله لرفع المستوى  أومشروعا خدماتيا  الوقت تؤدي عملا
 .المعيشي
 :الأداءمفهوم 
 .صل قضاهأو صله، الأمر، أو ( : أداه)أدى، يأدي، أديا : لغة الأداء

 إليهأدلى بها، أدى : قام بها لوقتها، الشهادة: قضاه، الصلاة: قام به، الدين: أدى تأدية، الشيء
 (4).صلهأو : الشيء

 .إيصال الشيء :الأداء
 إلىهو من أداء كلمة مشتقة من الفعل أدى ويشير المعنى اللغوي للفعل أدى  :لغة الأداءكذلك 

معنى المشي مشيا ليس بالسريع ولا بالبطيء، وأدى الشيء قام به، ويقال أدى فلان الدين، بمعنى 

                                                           
 .001، ص 0224، دط، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، ة العاملةسيكولوجية المرأكاميليا إبراهيم عبد الفتاح،  - 1
، دراسة ميدانية مقارنة لدى عينة من النساء العاملات في السمات الشخصية لدى المرأة في ضل بعض التغيراتجمال يوسف بلان،  - 2

 .86، ص 8108، 82، المجلد 0محافظتي دمشق وحمص، مجلة جامعة دمشق، العدد
 .12، ص (د،س،ن)، المجلة العربية للدراسات الأمنية، عمل المرأة وأمن الأسرة في الوطن العربيتماضر حسون،  -3
 .16، المرجع السابق، ص معجم لغوي عصري: الرائدجبران مسعود،  - 4
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 إليهصله أو الشيء  إليهأي أدلى بها، وأدى  قضاه وأدى فلان الصلاة، أي قام بها لوقتها وأدى الشهادة
.القيام به أووبهذا فإن المعنى الدقيق في اللغة العربية لكلمة أداء هو قضاء الشيء 

1
 

هو إتمام الموظف للمهام التي تم تحديدها له، ويمكن النظر للأداء أيضا على أنه  :إصطلاحا الأداء
  (2).شغلالإستعداد للعمل والنتيجة المترتبة عن هذا ال

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق "  إلى الأداءيشير  - درجة تحقيق وا 
 (3).يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة أو

هو سلوك يسهم فيه الفرد في التعبير عن إسهاماته في تحقيق  :الأداء بأنكذلك يمكن القول  -
ك ويعزز من قبل إدارة المنظمة، وبما يضمن النوعية والجودة أهداف المنظمة على أن يدعم هذا السلو 

 (4) .من خلال التدريب

هو نتاج سلوك، فالسلوك هو النشاط الذي يقوم به الفرد، أما إنتاجية  الأداء :يعرفه نيكولاس -
المحصلة النهائية مختلفة  أوالسلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك، مما جعل البيئة 

 (5).نت عليه نتائج ذلك السلوكعما كا

وهما الكفاءة والفعالية فتشير الكفاءة  الأداءبعض المفاهيم المرتبطة ب إلىويجدر بنا الإشارة كذلك 
الكفاءة أعلى  النسبة من المدخلات والمخرجات فكلما كانت المخرجات أعلى من المدخلات كانت إلى

الأهداف  إلىرتبط بالمهارات، أما الفعالية فتشير فهو مفهوم مرتبط بالقدرة على أداء الأعمال أي م
 (6) .المحققة من قبل المنظمة

مخرجات  إلىجهد منسق للقيام بمهام تتضمن تحويل المدخلات بأنه  الأداءه إختصار كما يمكن  -
ذات جودة تتفق مع مهارات وقدرات وخبرات العاملين لمساعدة العوامل الدافعة وبيئة العمل الملائمة 

 .بهذا الجهد بدقة في أقصر وقت وأقل تكلفة للقيام

 
 

                                                           
 .48، ص 8110ة، القاهرة، ، المنظمة العربية للتنمية الإداريالتدريب الإداري الموجه بالأداءمحمد عقلة، ومحمد جرادات،  - 1
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دراك الأدوار  الأداء - المهام، والذي يشير  أوهو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
 (1) .درجة إتمام المهام المكونة للوظيفة إلىبالتالي 

فية التي يحقق بها الفرد المهام الوظي نجازاتعلى أنه كمية ونوعية الإ الأداءوبناء على ما تقدم يمكن تعريف 
 .المكونة لوظيفته ومتطلباتها، وذلك بما يتوقف مع قدراته ومهاراته

هو تنفيذ العاملة لمهامها ومسؤولياتها المكلفة بها من طرف المنظمة لتحقيق المهام  :التعريف الإجرائي للأداء
 .مع قدراتها ومهاراتها افقالوظيفية ومتطلباتها وذلك بما يتو 

 .جمعها وظائف، ووظف: الوظيفة :عريف الوظيفة لغةت
 .غير ذلك أوعلف  أوطعام  أوما يعين ويقدر من عمل   -1
 (2) .هي المنصب، العمل في الدوائر الحكومية: الوظيفة  -2

 :تعريف الوظيفة إصطلاحا
هي جزء من عمل يعهد بها الشخص ليقوم بتأدية واجباته : عرف مجيد مسعود الوظيفة على أنها -

ؤولياته، والوظيفة شخصية أي ترتبط شخص ما، وقد يتضمن العمل الواحد عدة وظائف ترتبط ومس
 (3) .بعضها ببعض مكونة هذا العمل

هذا التعريف يبين أن طبيعة الوظيفة تشمل واجبات ومسؤوليات الوظيفة، تشمل أداء تلك  -
مالية  أوواء كانت إشرافية ، إما مسؤوليات سإليهالواجبات، وينجز الموظف ما عليه من مهام موكلة 

 .فنية للوظيفة التي تؤدي في بيئة العمل أو

 :التعريف الإجرائي للوظيفة
هي مجموعة من الواجبات، التي تتطلب تعيين فرد لأدائها، ويوجد بكل منشأ عدد من الوظائف  -

 .العمال بها أويتفق مع عدد الموظفين 

 :تعريف المهنة
التجارية التي  أوالفنية  أوالأعمال المهنية  إلىتشير : "لى أنهاتعرف سميرة أحمد السيد المهنة ع -

 (4)."يقوم بها الأفراد في المجتمع

على أنها تابعيات إنجاز العمل الذي يقوم به الفرد في محيط عمله، " :كما يعرفها معن خليل العمر -
 5.ة بناء خاص بهاوفي الإمكان إدراك المهنة من خلال نظام متسلسل ومترابط الواحد بالآخر مكون

                                                           
 .022، ص 8111، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السلوك التنظيميمحمد سعيد أبو سلطان،  -1
 .267، مرجع سابق، ص رائد الطلاب المصورعود، جبران مس - 2
 .012، ص 8110ط، دمشق، .، دار المدى للثقافة والنشر، ددليل المصطلحات التنمويةمجيد مسعود،  -3
 .012، ص0227، الرياض، 0، مكتبة الشقرى، طمصطلحات علم الإجتماعسمير أحمد السيد،  -4
 .041، ص 8111، عمان، الأردن، 0، دار الشروق، طرمعجم علم الإجتماع المعاصمعن خليل العمر،  -5
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من خلال هذين التعريفين يتبين أن المهنة تتطلب المهارات والتخصصات وتشمل الأنشطة والخدمات المفيدة 
 .التجارية التي يؤديها الفرد من خلال ممارسات تدريبية في محيط عمله أوالفنية  أوسواء المهنية 

 :الوظيفي الأداءتعريف 
الأهداف المحددة له بنجاح،  أوموظف من إنجاز المهام هو نشاط يمكن ال :الوظيفي الأداء
 (1) .المعقول للموارد ستخداموبالإ

الوظيفي قيام الفرد بالمهام والأنشطة والواجبات المتعلقة بوظيفته المكلف بها بحكم عمله،  الأداءويقصد ب
وعية الجهد المبذول ويمكن الحكم على أداء هذا العمل من خلال مقاييس ومعايير خاصة ومحددة، كمية ون

 .الأداءونمط 
الوظيفي يعني مجموعة من السلوك الإداري ذو العلاقة المعبرة عن قيام الموظف بأداء مهامه،  الأداءو 

 (2) .وكفاءة التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة في الوظيفة الأداءوتحمل مسؤولياته، وهي تتضمن جودة 

المخرجات ذات جودة تتفق مع  إلىام تتضمن تحويل المدخلات جهد منسق للقيام  بمه :الوظيفي الأداء
مهارات العاملين وقدراتهم وخبراتهم بمساعدة العوامل الدافعة، وبيئة العمل الملائمة على القيام بهذا الجهد 

 (3) .بدقة وبأقصر وقت ممكن وأقل تكلفة

ف الفرد سواء كان هذا الجهد عضليا الجهد المبذول من طر  أوالمهارة  أوهو ذلك النشاط  :الوظيفي الأداء
فكريا من أجل إتمام مهام الوظيفة الموكلة له، حيث يحدث هذا السلوك تغييرا بكفاءة وفعالية يحقق من  أو

 (4) .خلالها الأهداف المسطرة من قبل المنظمة

  :التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي
العاملة  المرأة الوظيفية التي تحقق بها  نجازاتعية الإالوظيفي ببساطة على أنه كمية ونو  الأداءيمكن تعريف 

 .مع قدراتها ومهاراتهاافق المهام المكونة لوظيفتها ومتطلباتها، وذلك بما يتو  تالاتصالافي قطاع البريد و 

 :المؤسسة لغة تعريف
 .صيغة المؤنث لمفعول أسس: جمعها مؤسسات(: فرد)مؤسسة  (1
مة ولديها من الموارد ما تمارس فيه المنفعة، كدار المسنين لمنفعة عا أومنشأة تؤسس لغرض معين  (2

ما يتبع لها من كليات ومعاهد ومكتبات ومراكز : مؤسسات الجامعة/خيرية/دستورية/مؤسسة علمية"ونحوها، 
 ".بحوث

 ، مؤسسة مصرفية"مؤسسة تجارية"المبادلة للحصول على الربح  أوالإنتاج  إلىكل تنظيم يرمي  (3

                                                           
، جامعة مؤتة، الأردن، مجلة جامعة ي الجامعات الأردنيةالأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسية فخالد أحمد الصرايرة،  -1

 .611، ص 8100، 18، العدد 87دمشق، المجلد 
 .612-617 ص ، صنفسهالمرجع  -2
 .11، ص (ن.س.د)دمشق، ، قسم إدارة الموارد البشرية، الجامعة السورية الخاصة، العمل المادية في أداء العاملين أثر بيئةمنير عباس،  -3
، مذكرة ماجستير، تخصص السلوك التنظيمي، قسم علم النفس، الإتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط جلال الدين،  -4

 .81، ص 8112جامعة منتوري محمد، قسنطينة، الجزائر، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، 
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والقوانين الموضوعة تلبية لمتطلبات المصلحة العامة كالقضاء، الجيش والمجلس مجموعة القواعد  (4
 (1).النيابي وغيرها

  :المؤسسة إصطلاحا
تعددت المفاهيم حول مصطلح المؤسسة بتعدد الإيديولوجيات البحثية فنجد المؤسسات تندرج في نواحي كثيرة 

ا الموارد البشرية والمادية اللازمة للإنتاج تعتبر الوحدة الإقتصادية التي تتجمع فيه: " فنجد أنها
 (2).الإقتصادي

من خلال هذا الطرح نلاحظ أنه تم التركيز على عنصر أساسي وهو المورد البشري والمادي ولكن هذا لا 
 .يمكن أن يكون فعالا دون وجود آلية تنظيمية تقوم بتسييره

جماعات عمومية  أوالدولة  هاسة تمتلككل مؤسسة عمومية هي مؤس هاأن :المؤسسة Dragoكذلك يعرف 
التجاري، وتخضع كلية للقانون  أوأغلبيته، ويرجع ذلك لطبيعة نشاطها الصناعي  أوكل رأسمالها  أخرى

القانون التجاري، كالمؤسسة الخاصة ولطبيعتها العمومية تخضع لعلاقات ومراقبة السلطات  أوالخاص 
 (3).العمومية

 (4).خدمات للسوق أوقتصادي مستقل ماليا والذي يقترح نفسه لإنتاج سلع هي كل شكل تنظيم إ :المؤسسة

في إطار قانوني يتكون عبارة عن تنظيم إقتصادي مستقل ماليا  :المؤسسة من الناحية الإقتصادية* 
إجتماعي معين، هدفه دمج عوامل الأنتاج من أجل الإنتاج وتبادل السلع والخدمات مع أعوان إقتصاديين 

إقتصادية تختلف بإختلاف الحيز المكاني والزماني يق نتيجة ملائمة، وهذا ضمن شروط غرض تحقآخرين، ب
 .الذي يوجد فيه وتبعا لحجم ونوع نشاطه

جماعة إجتماعية تنتج القواعد والقيم التي تسمح لأعضائها أنها : المؤسسة من الناحية الأنثروبولوجية* 
 (5). بإمتلاك هوية جماعية

فعلماء الإجتماع يعرفون المؤسسة على أنها عبارة عن مجموعة من  :لناحية الإجتماعيةاالمؤسسة من  *
نهم من أجل تحقيق أهداف واضحة، وهي أو تع إلىالعلاقات المتبادلة بين الأفراد والجماعات والتي تؤدي 

 .ؤسسةني، تفاعلي، واعي، مفتوح، يسير وفق هيكل رسمي من أجل تحقيق أهداف المأو نظام إجتماعي، تع
 (6).ها وحدات تقوم وفقا لنموذج بنائي معين لكي تحقق أهداف محددةبأن :يعرفها بارسونز
أنها قوى منظمة من  أوها نسق من الأنشطة المنسقة شعوريا بأن: فيقول" شستر برنارد"ويعرفها أيضا 

 (1) .شعوريجاز مجموعة من الأنشطة من خلال التنسيق الهادف المدروس والبأنأكثر تقوم  أوشخصين 

                                                           
 .21، ص 8112، دار عالم الكتب للنشر والتوزيع، القاهرة، 0، المجلد الأول، طمعجم اللغة العربية المعاصرةأحمد مختار عمر،  -1
 .84، ص 8112، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 6، طإقتصاد المؤسسةعمر صخري،  -2
، مذكرة ماستر، تخصص علم إجتماع تنظيم ظروف العمل والإستقرار المهني للموظف في المؤسسة الجزائريةي فطيمة، حمو عل -3

 .01، ص 8106وعمل، قسم علم الإجتماع، كلية العلوم الإنسانية، جامعة قاصدى مرباح، ورقلة، 
 .00مرجع نفسه، ص ال -4
سماعيل قيرة،  -5  .81، ص8112، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، 8، طللمؤسسة المفهوم والتطور التنظيم الحديثبلقاسم سلاطنية وا 
 .41، ص 8118، منشورات باجي مختار، عنابة، الجزائر، مؤسسة التنشئة الإجتماعيةمراد زعيمي،  -6
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 إهمالي مع الإنسانمن خلال هذه التعاريف نلاحظ أن الأنثروبولوجيا وعلم الإجتماع يركز على الجانب 
 .كما إهتم علم الإقتصاد بالجانب المادي خرىالجوانب الأ

لولاية تبسة وهي مؤسسة  الفرعي البريد مؤسسةإن المؤسسة محل الدراسة هي  :التعريف الإجرائي للمؤسسة
تتكون من مجموعة من الأنساق الفرعية، ومصالح تتفاعل فيما  تجاريعمومية ذات طابع صناعي و  يةخدمات

 .بينها داخل وحدات وتسعى لتحقيق أهداف معينة
 :لدراسات السابقـةا (0

2) :ىلو الأ الدراسة ( 7-1
) 

يدانية على عينة من دراسة م) "العاملة المتزوجة المرأة على أداء  المناوبةبإنعاكاسات نظام العمل  "بعنوان
 . 8104، ( العاملات بمستشفى سكيكدة

التعرف على طبيعة العمل الليلي و كذا التعرف على أهم الإنعكاسات السلبية التي يخلفها  إلىهدفت الدراسة 
وجدانية  أومعرفية  أوالعاملة المتزوجة سواء كانت هذه الإنعكاسات فيزيولوجية  المرأة العمل الليلي على أداء 

 .مهنية بحيث طبقت هذه الدراسة بمستشفى سكيكدة أو
ختيارو  فيالوصمنهج ال إستخدامبقام الباحث   ،  مفردة 11متكونة من العينة القصدية  ا 

إعتمدت الباحثة على جملة من الأدوات التي رأتها ضرورية لتحقيق الأهداف المرجوة و : الأدوات المستخدمة
 .لإستمارة، الوثائق و السجلاتالملاحظة،المقابلة، ا: المتمثلة في

  :وقد جاءت بالنتائج التالية

 .العاملات يبقين صاحيات ليلة كاملة دون أخذ قسط من الراحة وهذا ينعكس سلبا على أدائهنـ 

أن المرأة العاملة المتزوجة والمناوبة ليلا تواجه العديد من المشكلات بسبب عملها الليل والتي تؤثر على ـ 
  .لعائليةأدائها خاصة ا

3) :الدراسة الثانية (7-0
) 

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية ) ،" الجزائرية خارج البيت و صراع الأدوار المرأة عمل " بعنوان
 .  8104، ( برقان ولاية أدرار
 تفي النشاطا المرأة من جراء إنخراط  الأسرةلرصد التغيرات التي تتم على مستوى  هدفت الدراسة
بين  المرأة جمع  تنجر عن الإجتماعية والثقافية خارج البيت، كذلك الوقوف على التداعيات التي الإقتصادية،

                                                                                                                                                                                           
،  س.دعية الحديثة، الإسكندرية، ، المكتبة الجامالإدارة المعاصر في المنظمة الإجتماعيةجابر عوض سيد أبو الحسن عبد الموجود،  -1

 .16ص 
ماستر في تنمية وتسيير الموارد البشرية، ، مذكرة  إنعكاسات نظام العمل بالمناوبة على أداء المرأة العاملة المتزوجةحرز الله نعيمة، / 2

 .8104 الجزائر، أم البواقي، جامعة العربي بن مهيدي، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية ،
3
مذكرة ماجستير في علم الإجتماع، تخصص علم إجتماع ، عمل المرأة الجزائرية خارج البيت و صراع الأدوارالصادق عثمان،  / 

 .8104 الجزائر، ،"بسكرة"التنظيم، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية، جامعة محمد خيضر 
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الدور التقليدي و الدور الجديد المتمثل في العمل خارج البيت خاصة بما يتعلق بإحتمالات حصول حالة من 
 .المرأة متداخلة المتعلقة بصراع الأدوار لاسيما في ظل الواجبات المختلفة و المسؤوليات ال

اللواتي سبق لهن  أوعينة مكونة من العاملات المتزوجات  و إعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي
عاملة بالمؤسسة الإستشفائية 27عاملة من مجموع  61الأرامل و اللواتي عددهن  أوالزواج من المطلقات 

المصلحة  أوصر الحالة العائلية و نوع العمل المشتغل به هذه العينة من النوع الطبقي فيها عن "برقان"
  .اإليهالمنتسب 

كأداة مكملة للإستمارة في جمع البيانات والملاحظة  ،محاور 16 إستخدم الباحث الإستمارة وتضمنت
الإستمارة ب ة بعض المعلوماتحوالمعلومات لإثراء موضوع البحث بالمادة العلمية، و كذلك التأكد من ص

يكتبن في  يقرأن و لا كأداة مساعدة لتدوين إجابات المبحوثات اللواتي لاوالمقابلة  .يمكن ملاحظتها والتي
ت العشوائية و غير المقننة بهدف بـ لابعض المقا إلىمبحوثات بالإضافة  16الإستمارة و كان عددهن 

   .عن بعض الإجابات الإستفسار
 :خلصت لها الدراسةو 
 .ع من أزواجهن و أسرهن على العملأن العاملات يجدن تشجي -
العاملة،و وجود تطور في مكانتها  المرأة  إلىتراجع النظرة  الدونية التي كان ينظر بها المجتمع  -

 .الإجتماعية كانت عليه من قبل
الخادمات، و ذلك راجع  إلىكذلك تفصيل العاملات القيام بأدوارهن داخل البيت لوحدهن دون اللجوء  -

 .ثقافي و هو عدم تقبل وجود إمرأة غريبة في بيت الزوجيةللموروث ال
 .خفف من عناء العاملات و زاد من التشجيع على العمل الإلكترونيةالآلات  إنتشار -
 .العاملة خارج البيت للمرأةمة يعطي أكثر راحة أو كما أشارت الدراسة أن نظام المد -
 .رها يبعث على الإرتياح و يشجعهن على العملو تعدد أدوا المرأة نظام الإشراف المتفهم لعمل  -
 .الموروث الثقافي والإجتماعي له تأثير على تصرف العملات -
أن عدم وجود نقل خاص بالمؤسسة بشكل عائق للمقيمات بعيدا عن عملهن و هذا يجعلهن يتأخرن عن  -

 .عملهن و عن البيت
1) :الدراسة الثالثة( 7-3

 ) 

دراسة ميدانية لعينة من الممرضات ) "الوظيفي الأداءالعاملة و إنعكاسها على  للمرأة الليلية المناوبة " بعنوان
 .8107سنة  -بتقرت -لمستشفى سليمان عميرات

لأدوارها الوظيفية من جهة،  المرأة الليلية على أداء  للمناوبةتوضيح الإنعكاسات الناجمة  إلىهدفت الدراسة 
ذلك من خلال التعرف على أهم العوامل الإجتماعية والوظيفية وكيفية  و ،أخرىوأدوارها الإجتماعية من جهة 

                                                           
تخصص علم إجتماع تنظيم وعمل،  مذكرة ماستر،، ى الأداء الوظيفيالمناوبة الليلية للمرأة العاملة و إنعكاسها علكوثر بن عمر، / 1

 .8107الجزائر،  جامعة قاصدي مرباح ورقلة، قسم علم إجتماع و الديموغرافيا، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية،
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 الأداءالليلية إنعكاسات على  للمناوبة "ليلا، و من خلال الفرضية العامة  المناوبة المرأة إنعكاسها على أداء 
 :فرضيات فرعية إلىبالإضافة  في القطاع الصحي ، للمرأةالوظيفي بالنسبة 

 .الوظيفي في القطاع الصحي الأداءليلا سلبا على  المناوبة للمرأةجتماعية تنعكس الظروف الإ/ 0
 .الوظيفي في القطاع الصحي الأداءليلا سلبا على  المناوبة للمرأةتنعكس الظروف الوظيفية / 8

والإستمارة كأداة أما عينة الدراسة فقد تم إعتماد المسح الشامل كون مجتمع المنهج الوصفي إستخدم الباحث 
 .مناوبة 11الدراسة صغير جدا و لايمكن أخذ عينة منه حيث قدرت بـ 

 :نتائج من أهمها إلىو خلصت الدراسة 
بين  التعاونليلا تنعكس سلبا على أدائها و ذلك نظرا لقلة  المناوبة للمرأةأن الظروف الإجتماعية  -

التأخر عن العمل و  إلىتدفعهن و مواجهتهن لمشاكل أسرية يسبب لهن قلق و توتر، و بالتالي  المناوبات
أن العوامل التنظيمية لها  إلىهذا ما يخلق لها حاجز أمام تأدية مهامها الوظيفية على أكمل وجه، إضافة 

التقصير  إلىن يدفع بهن إليهلأن عدم مناسبة الأجرة و كثرة الأعباء الموكلة  الأداءإنعكاس سلبي على 
ليلا تنعكس  المناوبة للمرأةويضات مادية فكل هذه الظروف والعوامل والتغيب عن العمل نتيجة لعدم تلقي تع

 .على أدائها الوظيفي و هذا ما يؤكد صحة الفرضية العامة
1) :الدراسة الرابعة( 7-0

) 

 المرأةموضوع خروج  تتناولمن أهم وأقدم الدراسات التي  .0224ت، ، بيرو "العاملة المرأةسيكولوجية "بعنوان 
العربية للعمل و معرفة نتائج  المرأة الوقوف على الدوافع الحقيقية وراء خروج  إلى دراسةال تهدف، للعمل

  .وآثار هذا العمل على نفسها و أسرتها
إستخدمت الباحثة المنهج التجريبي بواسطة مجموعة تجريبية من العاملات و مجموعة ضابطة من غير * 

للعمل على الأطفال و مدى إستجابة المجتمع  المرأة خروج الإستمارة و ذلك لمعرفة أثر  إستخدامالعاملات ب
طبقية على أساس وجود فئات مختلفة من العاملات في مستويات واختارت عينة عشوائية  .المرأة لإشتغال 

و  .لجمع المعلوماتجمع البيانات إعتمدت الباحثة على الإستمارة كأداة ول. مختلفة مع دراسة بعض الحالات
 :النتائج التالية إلىراسة لقد توصلت الد

 :يلي للعمل ما المرأة أن أهم دوافع خروج  إلىتوصلت / 0
جتماعية تتعلق بالإحساس المرأة  - كحقيقة واقعة دخلت ميدان العمل الذي حقق لها إشباعات نفسية وا 

 .قات الفراغأو بالأهمية و المسؤولية و تأكيد الذات، و شغل 
الإقتصادي ضد التهديدات الواقعية و المتوهمة و التي تثير في  لالإستقلاحقق لها  المرأة عمل  -

لادها، كما أن الأمن الإقتصادي يخفف من إحساسها بالتبعية أو نفسها الخوف على مستقبلها ومستقبل 
 .فضلا عما تشعر به نتيجة لعملها و إستقلالها ماديا من شعور بالقيمة و المكانة الإجتماعية

                                                           
 . 0224 بيروت، ، دار النهضة العربية،سيكولوجية المرأة العاملةعبد الفتاح كاميليا، / 1
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قد كان بسبب التغير القيمي الذي تعرفه المجتمعات نتيجة لتأثره بالثقافة الغربية  المرأة إن إشتغال  -
 .، و بالفلسفة الإشتراكية من ناحية ثالثةأخرىمن جهة، و التصنيع من جهة 

و للأسرة ككل الراحة النفسية والإطمئنان على مستقبل الأبناء  للمرأةإن العمل الخارجي قد حقق  -
لذلك نجد معظم النساء العاملات يفضلن  ورفع مستواها الإقتصادي، الأسرةوساهم في زيادة دخل 

 .العمل الخارجي على عمل البيت المرهق
و ذلك من خلال إثباتها  في مجتمع العمل، للمرأةو قد أظهرت نتائج هذه الدراسة صورة إيجابية  -

أكدت هذه الدراسة على أن  لقدرتها على تحمل المسؤولية و الإستعداد للتضحية من أجل العمل، كما
يساعد على الإستقرار النفسي والنضج الإنفعالي للأطفال، كما أنها تقبل على أبنائها  المرأة عمل 

 حاولتالماكثة بالبيت رغم ضيق الوقت فهي بسبب غيابها عنهم طول اليوم  المرأة بشوق أكبر من 
تربط أبنائها  أخرىعلى أنها من جهة تعويضهم عن الوقت الذي قضته في العمل بعيدا عنهم زيادة 

 .الإقتصادي الإستقلالبالواقع العملي و تشجعهم على الدراسة و العمل بأجر منذ الصغر لتحقيق 

 :من الدراسات السابقةة ستفادمدى الا
نجدها اهتمت بدراسة وضعية المرأة . بعد الاطلاع على الدراسات السابقة التي تخدم موضوعنا بشكل كبير

من درست دوافع خروجها للعمل، ومنها من درست انعكاسات خروجها للعمل على أسرتها، إضافة إلى فمنها 
وقد استفدنا من خلال هذه الدراسات أن خروج . محاولتها للتوفيق بين واجباتها الأسرية وواجباتها الوظيفية

الزوج على تحمل مصاريف المرأة للعمل كان سببه اقتصاديا أكثر منه ذاتيا، رغبة في مساعدة الأهل أو 
المعيشة ، كما أن لمستواها التعليمي والثقافي دورا كبيرا في إدراكها لحقوقها وأدوارها داخل المجتمع وأهم 

، كذلك ساعدتنا الدراسات السابقة في الصعوبات التي تلقتها في أدائها دورها المزدوج بين الأسرة والوظيفة
ضبط الفرضيات  تقسيم الفصول إلى صياغة الاشكالية وكيفيةمن كيفية  الجانب المنهجي والنظري  

والمؤشرات وكذلك ساعدتنا في تصميم الاستمارة معرفة الكتب والمذكرات التي تساعدنا في دراستنا، الدراسات 
 .السابقة نعتبرها دليلا للباحث يقتدي به ليصل لحقيقة ما يبحث عنه
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 "نظرية الدور –البنائية الوظيفية "  ةالنظري المستخدم في الدراسالمدخل  (7
 :لنظرية البنائية الوظيفيةا( 8-1

التي شغلت حيزا كبير في أدبيات علها ( الاجتماعية)تعتبر البنائية الوظيفية من النظريات السوسيولوجية      
ة المجتمع س من خلال رؤيتها وتصورها العام لدراسكي ينعلذوا, الاجتماع خاصة في بدايات القرن العشرين

عتبرت المجتمع نسقا عاما يشمل مجموعة من النظم الاجتماعية والثقافية وترتبط هده النظم إالحديث حيث 
  (1) .بطبيعة الأفعال الاجتماعية التي تكرس من أجل خدمة الإنسان وقضاء حاجته الأساسية

 (2) مفاهيم الأساسية للنظرية: أولا
تفسير المجتمع  .التنظيم والعلاقات التي تقوم بين هذه العناصرتحديد عناصر  إلىتشير  :البنائية/ أ

والظاهرة الاجتماعية وفقا للأجزاء والمكونات والعوامل المفردة التي يتكون منها البناء الاجتماعي بعيد عن 
 الوظائف هذه الأجزاء و النتائج المتمخضة عن وجودها

كل عنصر في علاقته بالتنظيم الكل، ويتحقق الثبات تحديد الأدوار التي يقوم بها بتقوم  :الوظيفية/ ب
تفسر الظاهرة الاجتماعية تفسيرا  .والاتزان من خلال توزيع الأدوار على العناصر في شكل متكامل وثابت

 يأخذ بعين الاعتبار نتائج وجودها وفعاليتها بعيدا عن بنائها والأجزاء التي تتكون منها
يحافظ هذا البناء على إستقراره هو غاية كل بناء في المجتمع، حتى في رأي هذه النظرية  :التنظيم/ ج
 (3) .لا يسمح التنظيم بوجود أي خلل في هذا البناء سواء من حيث العلاقات أو الوظائف توازنه، وو 
نظمة، المجتمع كونه نسق من الأفعال المحددة والم إلىتنظر هذه النظرية من مختلف تفرعاتها   :المجتمع/ د

ويتألف هذا النسق من مجموعة من المتغيرات المرتبطة بنائيا ومتساندة وظيفيا، ويرى أصحاب هذه النظرية 
أن للمجتمع طبيعة متعالية، أي يسمو عن كل مكوناته، ويتجلى هذا التعالي من خلال قواعد الضبط والتنظيم 

 .أي انحراف عنها يهدد تماسك المجتمعالاجتماعيين، وهذه القواعد تلزم الأفراد بالالتزام بها لأن 
على أنه هدف في حد ذاته، ويساعد المجتمع على أداء وظائفه وبقائه واستمراره  ينظر :توازن المجتمع/ هـ

ويتحقق بالانسجام بين مكونات البناء الاجتماعي والتكامل بين الوظائف الأساسية، ويحيطها جميعا برابط من 
 .المجتمع لأفراده وجماعاته، حيث يلتزم بها جميع أفراد المجتمع القيم والأفكار التي يرسمها

مجموعة العلاقات الاجتماعية المتباينة التي تتكامل " و يقصد بالبناء الاجتماعي : البناء الاجتماعي/ و
وتتخذ . وتتسق من خلال الأدوار الاجتماعية، فثمة مجموعة مرتبة ومتسقة تدخل في تشكيل الكل الاجتماعي

شخاص والجماعات وما ينتج عنها من علاقات وفقا لأدوارها الاجتماعية التي يرسمها لها الكل، وهو بالأ
 "البناء الاجتماعي

الوظيفية هي كل ما يقوم به الفرد أو الجماعة أو المؤسسة في إطار مجتمع أو  :الوظيفية الاجتماعية/ س
  .جماعة أو نظام

                                                           
1
 . 084ص دس ن، دم ن، ، النظرية والواقع ،البنائية الوظيفية ودراسة الواقع والمكانة حميدشة، نبيل -
 .21-22 ص ، ص5991المفهومات، دار القومية، القاهرة،  5، مدخل لدراسة المجتمع، جالبناء الاجتماعيأحمد أبو زيد،  -2
3
 .511 ، ص2454ان بيروت ـ لبنان، ، دار النهضة العربية، مك2، ط نظريات الاتصالمي عبد الله،  -
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والرجل بالعمل والانتاج ،  المرأة ظريته التي تفسر أهمية التقسيم العمل بين في ن "بارسونز"ولقد أعتبر 
على الدور العائلي والمنزلي، إذ يعتبر هذا التقسيم طبيعيا بدعمه نظام الاسرة في  المرأة حيث يقتصر دور 

ن لكل دور المجتمع وتحقيق قدرا من التوازن داخل النسق الاجتماعي، كما أن أصحاب هذا الاتجاه يرون أ
تمحها دور التابع للرجل مصدر  المرأة قيمة معينة تحددهت ثقافة المجتمع وقيمه، فالقيم المرتبطة بادوار 

 . الحماية 
ما هي الأدوار الوظيفية التي : هو من استخدم هذه النظرية بشكل عام من خلال سؤاله  "دوركايم"إن 

ى النظام الاجتماعي كنظام كلي حيث تسعى النظرية قامت بها ههذ الحقائق الاجتماعية في المحافظة عل
العاملة فإنها تؤكد أن الام لها دور  المرأة تحقيق التوازن الداخلي لبنائها، ومن خلال دراستنا لموضوع  إلى

 خارج المنزل والمتمثل في عملها الوظيفي فضلا عن دولارها داخل المنزل المتمثل في رعاية أسرتها 
ى أن المجتمع مكون من أجزاء وأبنية مترابطة تعمل نحو الاستقرار الاجتماعي العام ير " بارسونز"وحسب 

، كما أن الأنماط الثقافية والمعايير والقيم تعمل على مقاومة التغيرات الجذرية واستقرار المجتمع وتماسكه 
ظيفته الاساسية هي إن هذ النظرية ترى أن مصدر التغير يأتي من خارج النظام الاجتماعي وو .كمهمة رئيسية
 .اعادة التوازن

فـإن  ردود فعـل المجتمـع إزاء  الجزائـريفي المجتمع نسبيا خارج المنزل ظاهرة حديثة  المرأة ولما كان عمل    
هذه الظـاهرة قـد أخـذت صـوراً واشـكالًا مختلفـة فقـد كـان منهـا الـرافض ومنهـا المؤيـد ومنهـا المـتحفظ ولكنهـا فـي 

نحو مجالات عمل معينة بما لايتعـارض مـع  الجزائرية المرأة من توجيه سلوكيات  النهاية أوجدت وضعاً مكن
 .السلوك الذي يتوقعه المجتمع ويطلبه

ذا أرادت       تمـــانع أبـــدا مـــن  لا الجزائريـــةأن تلتحـــق بالعمـــل خـــارج المنـــزل فـــإن الكثيـــر مـــن الأ ســـر  المـــرأة وا 
تعمـل فـي أي مجـال تـرده بـل هنـاك مجـالات عمـل  بـأنانخراط بناتها في سلك العمل ولكـن لـيس مسـموحاً لهـا 

 الخ... الادارة بشكل أقل  -الصحة  -مثل التعليم محددة يمكنها أن  تلتحق بها 
لكــي يضــمن اســتقراره واتزانــه هــي أنــه ( المجتمــع)وبهــذا فــإن الطريقــة التــي يســتخدمها النســق الاجتمــاعي      

جعل الفتيات ينصعن للمعايير والقيم الاجتماعية والثقافية والدينية يستعين أولًا بأسلوب التنشئة الاجتماعية في 
التـي توجـد بـداخل المجتمـع والتـي توجـه سـلوك الفتيـات نحـو مجـالات العمـل وبيئـات العمـل التـي يرضـى عنهـا 

 المجتمع ويوافق على التحاق الفتاة بها،
عترضـته بالرغم من أنـه  الجزائري التقدم الذي حققه تعليم الفتاة ف بأنوأخيراً يمكننا القول       واجـه مقاومـة وا 

مــن أن تتبــوأ مكانــة إجتماعيــة عاليــة وفــتح أمامهــا مجــالات كانــت  الجزائريــة المــرأة إلا أنــه  مكــن عــدة معوقــات 
في المجتمع جعلتها تقوم بـدور إيجـابي  الجزائرية المرأة تغييرات جذرية في مكانة ودور  إلىمغلقة تماما وأدى 

 .ياة ومستقبل مجتمعهاوحيوي في ح
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إن تنــاول بعــض المفــاهيم المرتبطــة بنظريــة الــدور يســاعد علــى فهــم مــدلولاتها وبالتــالي  :نظريــة الــدور( 8-2
 :ومن هذه المفاهيم ،يمكن التعرف على الجوانب والعوامل التي تؤثر في فهم الدور وأدائه

 :المعايير الاجتماعية 
تجاهـــاتيقبلـــه المجتمـــع مـــن قواعـــد وعـــادات و  إن المعـــايير الاجتماعيـــة هـــي مـــا      ـــر ذلـــك مـــن  ا  وقـــيم وغي

محددات، وتعتبر هذه المعايير بمثابـة أ طـر يرجـع إليهـا الفـرد كـي تكـون مرشـداً لـه لمـا ينبغـي أن يكـون سـلوكه 
ي وتحــدد المعــايير الاجتماعيــة الأســاليب الســلوكية المختلفــة المتداولــة والمقبولــة بــين أفــراد الجماعــة والتــ. عليــه

 تيسر للأفراد تعاملهم بعضهم مع بعض، أي التي تسهل التفاعل الاجتماعي، 
وتحـــدد الادوار الاجتماعيـــة وتـــنظم ســـلوك أفـــراد الجماعـــة فـــي المواقـــف الاجتماعيـــة، ويكتســـب الفـــرد المعـــايير 

 .1الاجتماعية ويتعلمها ويتشربها من خلال التنشئة الاجتماعية
 :القيم
، والقيم تتمثل في مجموعة من المعتقـدات الشـائعة "لتفضيل وهي جزء من الثقافةتصورات ل"إن القيم هي      

بين أعضاء المجتمع الواحد وخاصة بما هو حسن وقبيح، وبمـا هـو مرغـوب  أو غيـر مرغـوب، وبمعنـى آخـر 
ع ذات طـاب( الـرفض إلـىمـن القبـول  أجابيـة أو سـلبية تبـديإ)هي عبارة عن نظام معقد يتضمن أحكاماً تقويمية 

وتعكس القـيم اهـدافنا واهتمامتنـا . فكري ومزاجي نحو الأشياء وموضوعات الحياة المختلفة بل نحو الأشخاص
 .2وحاجتنا والنظام الاجتماعي والثقافي الذي تنشا فيه، لما تتضمنه من نواحي دينية واقتصادية وعلمية

أو حكم يصدره الانسـان علـى شـيء مـا وتفضيل  إختيارالقيمة على أنها اهتمام أو  إلىويمكن ان ننظر      
ـــذي يحـــدد المرغـــوب فيـــه  ـــه، وال ـــذي يعـــيش في ـــادئ والمعـــايير التـــي وضـــعها المجتمـــع ال ـــدياً بمجموعـــة المب مهت

وهنـاك نظـم مشـتركة للقـيم داخـل كـل مجتمـع، وتعمـل كإطـار مرجعـي مشـترك فـي . والمرغوب عنه من السلوك
 .3فة في نظام متكاملالمختل تجاهاتمواقف متعددة، بحيث توثق بين الإ

                                                           
 .142-141، ص ص1111، دار المجمع العلمي، الرياض،  أسس علم النفس الاجتماعيمختار حمزة،  1
، الجهاز المركزي للكتب الجامعية 2، طعلم النفس الاجتماعي دراسات مصرية وعالميةمحمود السيد ابو النيل،  - 2

 .144، ص1191والمدرسية ، القاهرة، 
 .111مختار حمزة ، المرجع نفسه، ص - 3
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 :تمهيد
 :"الإنجليزي الشهير (هنري مين)يقول  مفضل عظيم في تقدم الأمله الإهتمام بشأن المرأة كان لقد      

إن الفرق بين مدينة الرومان و مدينة الهنود الفاسدة، يرجع إلى أن الرومانيين كانوا يهتمون بشأن 
 ."عليها قوالتضيي يسعون في تحريرها، أما الهنود فكانوا يبالغون في إستعبادهاالمرأة و 

و قد كانت الثورة الصناعية أهم العوامل التي ساهمت بشكل فعال في إحداث التغيرات     
حيث خلفت الرأسمالية الصناعية أثار كبيرة على المرأة في مختلف الطبقات  ."الإجتماعية
المرأة ميدان العمل في البلدان العربية مسألة قديمة وليست وليدة السنوات دخول أما ،الإقتصادية

بل كانت تعمل منذ وقت طويل في الزراعة بدون أجر إضافة إلى العمل المنزلي الذي لا يعد  الأخيرة
مع أنه يعد عملا يستنزف  عملا ضمن تصنيفات إحصائيات القوى العاملة بإعتباره غير مأجور،

و قد أخذ عمل المرأة ،هد والوقت بخصوص المرأة، الأمر الذي يحد من نسبة مشاركتهاالمزيد من الج
يتطور بتطور المجتمعات ، فقد أخذت أعمالها تتنوع تقريبا منذ منتصف القرن العشرين حيث شهدت 
المجتمعات العربية نهضة حضارية خاصة بعد إستقلالها و إهتمامها بتوسيع قاعدة التعليم الذي جعلها 

اعية أكثر بدورها و مركزها في المجتمع و قد ساعدها في ذلك النهضة النسائية بهذه المجتمعات في و 
أما في الجزائر فقد بدأ إستخدام قوة العمل النسائية  ،أواخر القرن التاسع عشر و بداية القرن العشرين

ا من نتائج وآ ثار على القرن العشرين، و بعد إنتهاء الحرب العالمية الثانية، و ما كان له عمع مط
فرنسا، حيث حاولت هذه الأخيرة إتباع سياسة الإنعاش الإقتصادي فأنشأت صناعات ذات طابع 
إستهلاكي خدمة لسياستها الإستغلالية أو الإحتلالية وتمكنت من إستقطاب اليد العاملة النسوية خاصة 

 .بة كانت متمركزة في الأرياففي المدن بالرغم من أن أغلب اليد العاملة النسوية في تلك الحق
 و اجتماعية ضرورة حتى و ،فرو الظ تفرضها اقتصادية ضرورة الجزائر في المرأة عمل أصبحوقد     
 نتيجة مستمر تزايد في العاملات النساء نسبة أصبحت حيث  الاقتصادية القطاعات مختلف فيو  ثقافية

 الفصل هذا فيو  ،تها احتياجا لتغطية لالعم ميدان إلى روجخال المرأة على فرضت دوافع و ظروف

 .التطورالسوسيولوجي لعمل المرأة  في الجزائرسنتطرق إلى 
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 في الجزائر المرأة عمل ل التطور الاجتماعي والتشريعي: الأولالمبحث 
 الإستقلالالجزائرية قبل لمرأة الاجتماعية لالحياة واقع : المطلب الأول

لجزائرية في وسط يحيط بها التعسف والقهر وجو تحيطه مجموعة من القيم منذ الصغر تترعرع الفتاة ا
محل إحترام وتقدير من طرف الجميع فلا يمكن لها  المرأة يمكن الخروج عنها و حتى تظل  والتقاليد لا

. بصفة دونية تبعا لمخلفات الاستعمار المرأة  إلىظل ينظر المعارضة وفرض عليها حصار إجتماعي و 
  :المراحل التي ميزت تاريخ الجزائر كما يلي وذلك عبر 

  :الجزائرية قبل إندلاع حرب التحرير الوطني المرأة ( أ
بدأ عدد سكان الجزائر في الإزدياد و نتج عن هذه الزيادة بروز عدة مشاكل،  0211إبتداءا من سنة 

ا في حين معيشة الأوروبيين كانت بحيث أن العائلة الجزائرية الفقيرة لم تعد قادرة على تلبية حاجيات أفراده
في أفضل أحوالها، و من هنا ظهر تذمر في أوساط الشعب الجزائري و بدأوا في التعبير عن مشاكلهم 

 (1) .الوجود النخبة الجزائرية إلىونتيجة لهذه السياسة المحتقرة للشعب الجزائري من طرف المستعمر ظهر 
المدارس في عهد الاستعمار، كونها كانت تمنع  إلىرسال بناتهم إمتنع غالبية الناس في الجزائر عن إفلقد 

جانب عدم بوجود مدارس في الأرياف، وجعل الأولوية وكل ذلك قد أسهم في تأخر  إلىتدريس اللغة العربية 
 0214سنة  %24حيث قدرت بعض الإحصائيات أن نسبة الأمية بين النساء بلغت . إلتحاق البنات بالمدارس

 . يفة جدا، مما أفرز وضعية حرجة وتبعات ثقيلة سببها الاستعماروهي نسبة مخ
شريحة كبيرة من الشعب المتكونة من  إهمالمع ظهور الوعي القومي في الجزائر، أدرك الجزائريون خطر 

لا يمكن إندلاع أي ثورة من أجل هذا كان لزاما تكوين البنت وتعليمها  مشاركتهاالعنصر النسوي، دون 
، حيث جمعية العلماء المسلمينن بين الحركات الوطنية الجزائرية التي ظهرت في ذلك الوقت كالذكر، و م

زادت المطالبة بضرورة تعليم الفتيات الذي وصل عددهن  0212 إلى 0211فتحت أبوابها للفتيات و من سنة 
الحرب فتاة متعلمة، بعد  20442 إلىليصل  0217فتاة متعلمة و تطور سنة  80672 إلى 0212سنة 

الثانوية و حتى الجامعة كما ظهرت عدة جرائد  إلىالعالمية الثانية واصلت الفتاة الجزائرية تعليمها لتصل 
المسلمة في شمال إفريقيا و في نفس الوقت ظهر الراديو  المرأة لعبت دورا كبيرا في النضال من أجل تطوير 

المستعمرة ظهر في منازل الجزائريين كوسيلة الذي كان مرفوضا لفترة طويلة على أساس أنه تقنية خاصة ب
إعلامية أصبحت هذه الوسيلة بمثابة الربط الذي سمح للمرأة بالإطلاع على العالم الخارجي و ما يحدث فيه، 

 (2) :خلال هذه الفترة تكونت العديد من الجمعيات النسائية منها
 .0217الإتحاد الفرنسي المسلم لنساء الجزائر، أنشأ عام  -

 .د نساء الجزائر، كان له نزعة شيوعية، كان تأثيره قليل في أوساط النساء المسلماتإتحا -

                                                           
1
، مذكرة ماجستير في علم النفس، تخصص علوم التربية، جامعة عمل الزوجة و إنعكاساته على العلاقات الأسريةبن زيان مليكة،  - 

 . 68، ص 8114منتوري، قسنطينة، 
 .827-826، ص ص 8110، بيروت، 0، مؤسسة الرسالة، طأصول تربية المرأة المسلمة المعاصرةأحمد حفصة،  - 2
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( الحركة من أجل إنتصار الحريات الديمقراطية)تحت إشراف  0247جمعية النساء المسلمات في جويلية  -
ياة الجزائرية المسلمة، و ضرورة مشاركتها في الح المرأة و كل هذه الجمعيات كانت تطالب بتطوير . 

 .الجزائرية المرأة العامة، أي ترقية 

  :حرير الوطنيتالجزائرية أثناء حرب ال المرأة وضعية ( ب
الجزائرية كثيرا من العمل السياسي للحركة الوطنية الجزائرية على مدى نصف قرن كامل،  المرأة إستفادت 

 .و المجتمع ككل المرأة فإرتفع مستواها الفكري و وعيها السياسي بقضايا 
الجزائرية مهيأة لخوضها في كل ربوع  المرأة كانت  0241وعندما إندلعت الثورة التحريرية في أول نوفمبر 

الجزائرية كعنصر إجتماعي محبوس  المرأة الوطن و من بين متطلبات الثورة الأقل توقعا هي سهولة تحول 
سية إجتماعية هامة يتم فيها التخلي فلقد حدثت ظاهرة نف" عنصر يؤدي دورا إجتماعيا هاما إلىداخل البيت 

التي كانت تعيش من أجل و بفضل عائلتها ونادرا قرارا ... الأب إلىعن الإحترام العائلي و خضوع الأبناء 
هاما أصبح في هذه الحالة الأب لا يستطيع مهما كان أن يعبر عن إستنكاره دون أن يصطدم بمعارضة 

ئرية بعض ما تحلفت عنه و لم تقم به من قبل بسبب حصار الجزا المرأة و كذلك عوض " المجاهد له
م بسبب العادات و التقاليد البالية وتشير 02المستعمر، المفروض عليها فرضا طوال القرن التاسع عشر 

إمرأة قد ساهمت مساهمة عسكرية فعالة في حرب التحرير الوطني، هذا ما يؤكده  01242الإحصائيات أن 
و الجدول التالي يبين توزيع هؤلاء النساء اللواتي شاركن  0272و  0272عامي  التحقيق اذي أجري خلال

 (1) .في الحرب التحريرية و تم إحصائه
 الجزائرية في حرب التحرير الوطني المرأة يبين مشاركة ( 10)جدول                                 

 .        86ص -0221-0268-0241الجزائرية و حرب التحرير،  المرأة : " عبد القادر جغلول :المصدر
لقد تم إحصاء هؤلاء النساء المناضلات بعد فرز ملفاات إثبات نضالهن في حرب التحرير و نلاحظ إذن من 

ذا الجدول أن مشاركة النساء الجزائريات في هذه الحرب كانت حاسمة فعلا، مع العلم أن حضور خلال ه
كان غير موجود عمليا و كان التعليم محدودا بالنسبة لكل  0214في الحياة العملية خلال سنة  المرأة 

محصورة في البيت لا  الجزائريين و خاصة النساء إن مجموع النساء الجزائريات تقريبا كانت حياتهن تقليدية
يخرجن إلا للمناسبات في أغلب الأحيان محجبات، و إن في هذه الفترة كانت الأحزاب السياسية الوطنية ليس 

 (2).المناضلة كانت قليلة المرأة في إعدادها أي إمرأة مسؤولة و 
 

                                                           
1
 .086ص  ،0221، ترجمة سليم قسطون، دار الحداثة بيروت، 1200-1200: المرأة الجزائرية و حرب التحريرعبد القادر جغلول،  - 

2
 .011، ص نفسهالمرجع  - 

 المجموع نشاطات غير محددة نشاطات محددة المناضلات
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   الإستقلالبعد  العاملة الجزائرية المرأة أدوار : الثانيالمطلب 
إستراتيجية تنموية، كان الهدف من ورائها هدم البنى  الإستقلاللسياسي الجزائري بعد إنتهج النظام ا

قامة بنى حديثة اعتبرها القائمون على هذه الإستراتيجية أكثر رشادة  الاجتماعية والاقتصادية القديمة وا 
زالة كل العقبا وتحسين وضعها المرأة سعت الدولة لترقية وعلى اثر ذلك . (1)عقلانية ت التي حالت دون وا 
 ،مختلف المجالات المراتب التي تستحقها في إلىوصولها 

الجزائرية أن تتواجد في القطاعات الإقتصادية  المرأة العمل أصبح بإمكان  إلىوبفضل التعليم تم خروجها 
دم التي كان يسيطر عليها العنصر الرجالي، كما أصبح بإمكانها أخذ الكلمة و تسيير حياتها مع مراعاة ع

الوقوع في التناقض بين عملها المنزلي و الخارجي، و يمكن ذكر بعض التغيرات التي حدثت في بنية العائلة 
 (2) :و هي المرأة التقليدية وأثرت على مكانة 

عن قوة العادات  المرأة إستقلالية المسكن و العيش في شقة بعيدة عن أهل الزوج، و بذلك إبتعدت  -0
 .عليها بإستمرار والتقاليد و تأثيرهما

 .و الزوج، علاقة تتميز بتسأوي أكبر المرأة توازن عاطفي أحسن بين  -8
إطار حياة خارجية عن البيت بواسطة العمل المأجور وتحمل  إلىإنفجار إطار الحياة المنزلية و تحوله  -1

 .المسؤولية
، الإستقلالتزايد نشاطها وتوسع بعد  الجزائرية تلعب أدوار مهمة وقد المرأة منذ الحرب التحريرية الوطنية و 

إناث، كما أنه نسبة  %01مليون منهم  5,3فإن عدد السكان الناشطين قد بلغ  0227وحسب إحصائيات 
في حين تزايد معدلات التسرب المدرسي  0220سنة  %22 إلى 0266سنة  %16المتمدرسين قد إنتقلت من 
 المرأة ياق نفسه تؤكد الدراسات الكثيرة المعنية بوضع سنة، وفي الس 01 إلى 08لدى الإناث إبتداءا من 

 1.100,000و 0221امرأة سنة  77000ودورها في المجتمع الجزائري أن عدد النساء النشيطات الذي بلغ 
تضاعف هذه الشريحة الإجتماعية في  إلى، وذلك يشير 8101امرأة سنة  1.277,000و 8111امرأة سنة 
بالنسبة لنظيره لدى الذكور، أي إمرأة نشيطة  12,7%معدل النشاط النسوي  سنة، ومن ثمة يصبح 81غضون 
 . من الذكور  2مقابل 

يصنفها  %6إذ كان أغلبية النساء العاملات في الجزائر يعلن في الإدارة فإن الزراعة تبلغ نسبة 
المجموعة السكانية  بأن، علما المنزليةأو الخدمة " العمل المستقل"الاختصاصيون تحت مسميات متعددة مثل 

من القوة العاملة الحضرية في الجزائر ،  %1للنساء العاملات الأجيرات ما والت قليلة العدد للغاية ، إذ تمثل 
 0266سنة  1,82%ما زال هو الآخر منخفضا، فمعدل زيادة العمل بلغ  المرأة كما أن معدل زيادة إشتغال 

أما بالنسبة للسيدات  0277كثات في البيت فقد بلغن سنة أما بالنسبة للسيدات الما 0277سنة  2,61%و
  3. مليون إمرأة في سن العمل 3,5الماكثات في البيت فقد بلغن 

                                                           
1
 - Pierre Colin: Sous-développement, identité et réalité, édition Gallimard, Paris,1998,P228. 

 .61، صمرجع سابقبن زيان مليكة،  -2
 .814ص ،8118، مجلة دراسات الوحدة العربية، بيروت، عدد جانفيمستقبل الديمقراطية في الجزائرإسماعيل قيرة وآخرون،  - 3



 

 في الجزائر المرأة التطور السوسيولوجي لعمل  :الفصل الأول

22 

 سياسية أوصلتها كمترشحةأحزابا و جمعيات تطوعية سيس تأوفضلا عن شغلها مناصب سامية من خلال 
في إطار دخولها المعترك  الإستقلال دوار متعددة بعد نيلأ ظلت تؤديحيث ، نجدها  8114لرئاسيات سنة 

 :من خلالالتنموي 
 :الدور الاجتماعي للمرأة الجزائرية العاملة ( أ
  (1) :الجزائرية العاملة لها عديد الأدوار الاجتماعية التي تشرف عليها وتتمثل فيما يلي المرأة ف
 .مساهمتها تقوم بدور المربي الأول للأطفال بالتقاسم مع زوجها في تربيتهم ورعايتهم و  -

 غاية مرحلة الثانوية إلىدورها في المدرسة إعداد النشأ بمختلف مراحل التعليم من الحضانة  -

حسنا وساهمت في إعداد الأجيال  لاءابـهذا المجال وأبلت المرأة دورها في الحقل التعليمي حيث دخلت  -
 .الصاعدة

لى الخصوص في مراكز إتخاذ القرار والقيادة العربية والجزائرية ع المرأة دورها في مجالات العمل حيث تعد  -
 في الكثير من المؤسسات الإنتاجية والاجتماعية

مجال الإعلام  في بالغ الأهمية في مجال الطب والتمريض فضلا عن ورودها دوراالمرأة  كما تؤدي -
 .والفنون

 :الدور الاقتصادي للمرأة الجزائرية العاملة  ( ب
ون االأسرة وحدة الإنتاج الأولى بتع بيرا قبل الثورة الاقتصادية حيث كانتدورا اقتصاديا ك المرأة لقد لعبت 

 (2) .جنسهم في سبيل إنتاج إحتياجاتهم كل أفرادها بغض النظر عن
،  الاقتصاديةوتؤكد العديد من الدراسات على أنه من بين مؤشرات تقدم المجتمع مساهمة نسائه في الأنشطة 

جنب الرجل  إلى المرأة تنموية لا بد وأن تعتمد على جهودها في مشاركة  بل إن هناك آراء ترى أن أي خطة
  (3) .ها نصف القوى البشرية في المجتمعبوصف

حيث ، الخ...شراءا مثل الدواء والغذاء الزراعة والتجارة بيعا و التحويليةفي عديد الصناعات  المرأة إذ تساهم 
قة اتصادي لأسرتها وللمجتمع كما نجدها تمثل نصف الطأنتجت ساهمت مشاركتاه في تحقيق الانتعاش الاق
 (4) 20,8%البشرية في المجتمع القروي والذي يقدر بحوالي 

 
 
 
 
 

                                                           
 .114، ص0222، دار الراتب الجامعية، بيروت ، سيكولوجية العمل والعمالعبد الرحمان العسوي،  - 1

 .077، ص0222، الجامعة المفتوحة ، طرابلس، 2، مقدمة في علم الاجتماع العائلي، جالأسرة والزواجالوحيشي أحمد بيري،  - 2

 .810، ص(س د،)، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  - 3

 .12، ص8118، القاهرة، مؤسسة شباب الجامعة، دور المرأة في تنمية المجتمع المحليعصام نور،  - 4
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 :الدور السياسي للمرأة الجزائرية العاملة( ج
هناك بعض التدابير المقترحة لتفعيل مشاركة في العمل السياسي، منها ضرورة إحترام الدستور والقوانين 

تساع المجال للمرأة داخل الأحزاب والأخذ بنظام  التي تسأوي ة الإيجابيأو النسبة " la Cota"بين الجنسين، وا 
كإجراء مرحلي في ضوء الحقيقة المؤلمة التي تتمثل في أن البرلمان ما زال في نظر من لديهم سلطة القرار أنه 

اب وحتى بعض القطاعات والشرائح تخبين والأحز نمجال حكرا على الرجال، وكذلك في نظر فئة واسعة من الم
  (1) .من النساء غير الواعيات

 : تطور الوضع التعليمي للمرأة
عناية كبيرة للتعليم، منتهجة بذلك سياسة مجانية وديمقراطية التعليم  الإستقلال دأولت الدولة الجزائرية بع

لزاميته في المراحل الدراسية الأولى قياسي في معدل التمدرس، وانخفاض   إرتفاعوقد أثمرت هذه السياسة ب. وا 
نتشارمعدل الأمية و  وقد أعطت سياسة الدولة في مجال التربية والتعليم . واسع للتعليم في جميع مناطق الوطن ا 

فرصا متكافئة لكلا الجنسين، وأزالت الفوارق الاجتماعية بتوفير الخدمات الاجتماعية المدرسية كالمراقد، 
كما سمحت الاستثمارات الضخمة في هياكل التعليم بتقريب . المنح المدرسيةالمطاعم، النقل المدرسي و 

نسبة التمدرس بشكل  إرتفاع المدرسة من التلاميذ، خاصة في الأرياف والمناطق النائية، وهو ما ساهم في 
 : ملحوظ مثلما يوضحه الجدول التالي

 (2008-1200)خلال الفترة ( سنة 10 -0) تطور معدل التمدرس حسب الجنس للفئة يبين :  (20)جدول رقم

 (%)النسبة الإجمالية  (%)إنـــــــــاث  (%)ذكـــــــــور  السنوات

0266 16.21 12.61 47.81 

0277 21.21 12.61 71.41 

0227 27.71 70.16 72.26 

0222 21.82 21.71 21.11 

8118 92.02 88.40 90.25 

2006 96.10 94.06 95.10 

2008 96,43 94,31 95,39 

 الديوان الوطني للإحصاء :المصدر
انتقلت  تطور ملحوظ في تعليم البنات، حيث إلى( 42)المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم  تشير

 . 2449سنة % 90.49 إلىلتصل  5999سنة %  09.94نسبة التمدرس من 
لها  للمشاركة أكثر في الحياة الاجتماعية، في الجزائر، وهو ما يؤه المرأةويشكل هذا تحولا كبيرا في تعليم 

. ويزيد من فرص تقلدها مناصب المسؤولية، الأمر الذي ينعكس إيجابا على مكانتها داخل الأسرة وخارجها

                                                           
1
 .818، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية، صعلم السكانعبد المنعم عبد الحي،  -



 

 في الجزائر المرأة التطور السوسيولوجي لعمل  :الفصل الأول

21 

لزاميته في التعليم الابتدائي كفل للمرأة ا  أن مبدأ ديمقراطية التعليم و "حيث يؤكد مصطفى زايد في هذا الإطار 
 (1) ”لترقية الاجتماعيةالظروف الموضوعية ل

 ( سنة 01-6)للمتمدرسين ( 8118 – 0266)تطور معدل التمدرس  يبين( 11)جدول رقم 
 الفارق بين الذكور والإناث المجموع الإناث الذكور السنوات
1200 56,8 36,9 47,2 19,9 
1277 80,8 59,6 70,7 21,2 
1287 87,8 71,6 79,4 16,2 
1228 85,3 80,7 83,1 4,6 
0222 92,8 88 90,5 4,8 
0220 94,5 90,9 92,8 3,6 

  , send, alger, 2002, p91. : Ben atia farouk, le travail féminin en l’algérie La souce 
سنة حققت  01 إلى 6من خلال نتائج الجدول يتضح لنا أن نسبة التمدرس الإجمالية لدى الأطفال من 

وتتميز نسبة التمدرس . نقطة 45,6أي بفارق  92,8% إلى %47ت من إذ قفز  8118و 0266وثبة بين سنة 
نقطة لدى الذكور،  37,7نقطة مقابل  14أي بفارق  90,9% إلى 36,9%البنات بتطور سريع إذ انتقلت من 

، كما %81يقدر  0266بينما كان في  3,6%حوالي  8118وتقلصت الفوارق بين الذكور والإناث إذ بلغ سنة 
ضعف لدى البنات والذي يمكن إرجاعه العادات والتقاليد المجتمعية التي تفض تعليم الذكور نلاحظ مستو أ

على حساب الإناث كجزء من التمييز الذي يمنح للذكور الفرصة والرعاية والاهتمام كونهم مستقبل العائلة 
 (2.)وغيرها من القيم المجتمعية، أي أن الاختلاف قد يرجع لعوامل ثقافية إجتماعية 

 إرتفاع فلقد سجلت البنات نجاحا أكثر من الذكور في الدراسة على جميع المستويات مما ينعكس ذلك في 
 (3: )بارز لنسبة البنات في الأطوار الثانوية والجامعية كما يوضحه الجدول التالي

 النجاح في شهادة التعليم المتوسطنسبة يبين ( 14)جدول 
 0220 و 1222الفارق بين  0220 1222 السنة

 5,7+ 38,8 33,1 نسبة النجاح الاجمالي
 5+ 35 30 ذكور
 6,2+ 42,4 36,2 إناث

 1,2+ 7,4 6,2 البنين/ البنات : الفارق
 .إحصائيات وزارة التربية: المصدر

                                                           
1
 .258، ص 1986، ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر، (1682-1692)التنمية الاجتماعية ونظام التعليم الرسمي في الجزائر ،مصطفى زايد -

، جامعة حسيبة بن وعلي، قتصادية للمرأة في المجتمع الجزائري لدراسة سوسيولوجية إحصائيةواقع التنمية الاجتماعية الاسعداوي زهرة،  - 2
 .6الشلف، الجزائر، ص 

 .7، ص المرجع نفسه  - 3
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من جهة أخرى تشهد ظاهرة تفوق الإناث على الذكور في التعليم تصاعدا مستمرا عام بعد عام، حيث 
وهو ما تؤكده الإحصائيات الواردة  ،كل الأطوار الدراسية، بما فيها الابتدائي والجامعيشملت الظاهرة الآن 

 (1) :في الجدول الآتي
 نسبة البنات في التعليم الثانوي والجامعييبين (: 41)جدول رقم 

 2015 0220 0223 0222 السنـــــــــــــــــوات

 تعليم ثانوي
 853780 0081081 0121711 271268 التلاميذ المسجلون

  نسبة البنات

 58,48 17.78 16.71 16.01 (%)  في كل التخصصات

 تعليم جامعي
 / 780211 122221 466124 الطلبة المسجلون في التدرج

  نسبة البنات

 / 57.5 11.1 18.6 (%)  في كل التخصصات

 وزارة التربية الوطنية الجزائرية: المصدر
أن الطالبات تدرس جميع التخصصات، حتى ولو كانت بنسبة ضعيفة  من خلال نسب الجدول السابق نجد

في بعض التخصصات المحتكرة على الذكور وذلك في سنوات التسعينات، ولكن نجد أن عددهن تضاعف مع 
، فلقد إقتحمت البنات ( 8102- 8111)دخول الألفية الجديدة واتضح ذلك خلال العشرين سنة الأخيرة 

الفروع والتخصصات التي كانت حكرا إلا على فئة الذكور مثل التكنولوجيا والفيزياء  الطالبات مختلف وأغلب
، وتعد العلوم الطبية قطاعا مستقطب للبنات  2015سنة  58,4%وغيرها فسجلت .. النووية، البتروالكيماء 
عن الراتب  الأمراض وقلة الكفاءات الطبية، فضلا إنتشارإجتماعية وعملية مثل  سبابوذلك ربما يرجع لأ

البنات  إختياركما تؤثر الأفكار المسبقة التي على . المعتبر والقيمة الاجتماعية التي يحضى بها الطبيب 
والتي من الممكن ..( أدبية، ثقافية، )لتوجهات وخيارات دراسية نحو فروع أكثر تكيفا مع الخصائص النسوية 

 ..(.ارة التعليم والاد)فرض فرص عمل نسوية ذات أجر زهيد مثل 
 . الجزائري التشريع ظل العاملة الجزائرية في المرأة : الثالثالمطلب 

 الدستور الجزائري ظل العاملة الجزائرية في المرأة  (3-1

نصت معظم الدساتير الجزائرية على تجسيد مبدأ المساواة بين الجنسين في جميع نواحي الحياة وذلك ما 
كل »من أجل ضمان الحقوق الأساسية للأفراد على أن  10المادة حسبما جاء في  1203دستور تضمنه 

في الفصل الخامس الخاص  20، وورد في المادة «الأفراد من كلا الجنسين لهم نفس الحقوق والواجبات
في النمو والرقي والتطور الوطني هو واجب  المرأة بواجبات المواطن من نفس الدستور على أن مساهمة 

 (2): هذه المادة كما يليعليها وذلك حسبما نصت عليه 
 .«أن تشارك كامل المشاركة في التشييد الإشتراكي والتنمية الوطنية المرأة على »

                                                           
1
 .سا http://ww.education.gov.dz/ ،54/52/2459 ،55.44 :الوطنية وزارة التربية -
 .0261دستور (  2
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لتكريس بصفة جدية مبدأ المساواة بين  0262نوفمبر  82المعدل في  0222بعد ذلك جاء دستور 
في المجتمع، فقد ورد  المرأة الجنسين والقضاء على الخلفيات والأفكار البالية والمعتقدات الخاطئة حول دور 

 في الباب الأول الخاص بالمبادئ العامة التي تحكم المجتمع الجزائري، 
كل المواطنين سواسية »: من الفصل الرابع الخاص بالحقوق والحريات على أن 82وقد جاء في المادة 

الجنس أو الرأي أو أي شرط أو المولد أو العرق أو  إلىأمام القانون ولا يمكن أن يؤخذ بأي تمييز يعود سببه 
 .«ظرف آخر شخصي أو إجتماعي

يتساوى جميع المواطنين في تقلد المهام والوظائف في الدولة دون أي »: منه على 10ونصت المادة 
 ، «شروط أخرى غير الشروط التي يحددها القانون

أثناء العمل الحق في  تمنح لكل المواطنين الحق في العمل كما يتضمن القانون»: فهي 11أما المادة 
 (1)  :، وتنص على ما يلي«...الحماية والأمن والنظافة والراحة

 مساواة جميع أفراد المجتمع أمام القانون. 

 التأكيد على دور المؤسسات في إزالة جميع العقبات التي من شأنها الوقوف دون تحقيق هذه المساواة. 

  لا يختلف فيه بأي حال من الأحوال عن الرجلوفقا لهذه المواد حق دستوري  المرأة أصبح عمل. 

  المرأة التأكيد على المساواة في الأجرين بين الرجل و. 

 .العمل الجزائريظل العاملة في قانون  المرأة  (3-0
 :واستحقاق الأجر ستخدامفي مجال الإ  (3-0-1

ة الأولى من المتعلق بعلاقة العمل في الفقر  0221أفريل  80المؤرخ في  21/00منح قانون العمل رقم     
المادة السادسة منه على حق العمال في إطار علاقة العمل في الحماية من أي تمييز لشغل منصب عمل 

تعد »: من نفس القانون على أن 07غير المنصب القائم على أهليتهم واستحقاقهم، تبعا لذلك تنص المادة 
جماعية أو عقد العمل التي من شأنها أن باطلة وعديمة الأثر كل الأحكام المنصوص عليها في الإتفاقيات ال

تمييز بين العمال، كيفما كان نوعه في مجال الشغل والأجر أو ظروف العمل، على أساس السن  إلىتؤدي 
نقابة أو عدم  إلىأو الجنس والوضعية الإجتماعية أو النسبية والقرابة العائلية والقناعات السياسية والإنتماء 

 (2).«الإنتماء إليها
حظ هنا أن المشرع الجزائري يؤكد على أن تكون شروط الإلتحاق بالعمل محددة بالأطر العلمية نلا

العقلانية التي تعتمد أساسا كفاءة وتأهيل طالب العمل بغض النظر عن نوع جنسه أو لونه أو أصله وانتمائه 
 » 24في المادة  00-21ما سبق أوجب المشرع الجزائري في القانون رقم  إلىالسياسي أو القبلي، إضافة 

 «على كل مستخدم ضمان المساواة في الأجرين للعمال لكل عمل متساوي القيمة دون أي تمييز

                                                           

 .دستور حق دستوري هذا ال أصبح عمل المرأة وفقا لمواد، وبموجبه  0222دستور من  11و  10،  82المواد  -1
، البويرة، مذكرة ماستر في علم الإجتماع، تنظيم وعمل، جامعة الأم العاملة بين الأدوار الأسرية والأدوار المهنيةسامية العارفي،  -2

 .14، ص8108البويرة، الجزائر، 
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إثر التحولات التي شهدها المجتمع الجزائري على مختلف الأصعدة  0276جاء الميثاق الوطني سنة 
 المرأة ضرورة ترقية  إلىق الميثاق لتكريس مبادئ الإشتراكية والقيم الإجتماعية للمجتمع الجزائري، وقد تطر 

 المرأة أما الدولة التي اعترفت لها بكل حقوقها السياسية فإنها لا تزال ملتزمة بالنهوض ب»: حيث جاء فيه
 (1)، «الجزائرية ومصرة على متابعة الجهود في سبيل ترقيتها اللازمة

د حيث بـ لا بأس به لقوة العمل بالتمثل النساء نصف السكان النشطين وتكون مصدرا لا »: كما جاء فيه
الجزائرية  المرأة يكون تجميدها لا يدل إلا على ضعف الإقتصاد وتأخر التطور الإجتماعي، على أن إدماج 

في مسالك الإنتاج ينبغي أن تعتبر فيه الضغوط المتصلة بدورها كأم وزوجة في بناء العائلة وتدعيمها 
على العمل في مواطن الشغل التي تستجيب  المرأة ى الدولة أن تشجع باعتبارها خلية تأسيسية للوطن، وعل

، كما المرأة لقدراتها وكفاءاتها في المضمار نفسه وعليها الإكثار من مراكز التدريب والتأهيل الخاصة بعمل 
ل ضمان حماية الأمومة واستقرار الأسرة، وعلى الدولة إدخا إلىأنها من واجبها وضع قوانين دقيقة تهدف 

عنصر إلتحام الأسرة  المرأة التغييرات الضرورية على الأنشطة التي تمارسها النساء بحيث يكون عمل 
 (2).«والمجتمع
 الجزائرية في العمل المرأة دوافع ومجالات :  الثانيالمبحث 

يا ا، و أصبحت شريكا حقيقأعلاه  إلىتتلقى حظها من التعليم وتتدرج عبر أطواره  المرأة بعد أن أخذت 
د وبتواجدها في مواقع العلم والإنتاج، بـ لاللرجل في سبيل تحقيق التنمية الإقتصادية والإجتماعية و الثقافية لل

والإبداع و الخدمة و في مراكز إتختذ القرار في الدولة، وذلك على نحو يجعلها حقيقة جديرة بالإكبار 
بشكل الأداة الأساسية و الفعالة  الإستقلالر منذ والتقدير، إن الحق في التعليم المكرس دستوريا في الجزائ

، بحيث الإستقلال، كما أن هذه الأخيرة تتمتع بحق الإنتخاب والترشح منذ المرأة التي ساعدت على ترقية 
فازت قبل نظيرتها في أوروبا بحق التصويت والمشاركة الكاملة في الحياة السياسية، وأن تكوين أول جمعية 

اليوم عنصر فعالا و فاعلا في الحركة  المرأة ، وأصبحت 0241سنة  إلىيعود تاريخه  نسوية في الجزائر
(3) .الجمعوية والمجتمع المدني

  
ضرورة إجتماعية يفرضها التقدم و الوعي الحضاري في المجتمعات إذ عكس صورة  المرأة لقد أصبح عمل 

، و بذلك إحتلت دورين إجتماعيين متكاملين إيجابية و مشرفة للمرأة بغض النظر عن الحاجة المادية للأسرة
العاملة أو الموظفة خارج البيت وهذا ما جعلها تحتل مكانة إجتماعية لا  المرأة هما دور ربة البيت و دور 

 :للعمل المرأة الدوافع الكامنة وراء خروج  إلىلذلك سنتعرض   .يستهان بها في المجتمع
 

                                                           
 .0276دستور  -1
، أطروحة دكتوراه في علم الإجتماع العائلي، جامعة الحاج و أثره على الإستقرار الأسري بالمجتمع الجزائريعمل المرأة مكاك ليلى،  -2

 .61ص ، 8107الأخضر، باتنة، 
، بغداد، 0ط، دار وائل للنشر، علم إجتماع المرأة  دراسة تحليلية عن دور المرأة في المجتمع المعاصرإحسان محمد الحسن،  -3

 .2، ص8112
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 .الجزائرية عمللل المرأة دوافع خروج  :المطلب الأول
للعمل هو تأكيد الذات والرغبة في المشاركة في الحياة العامة وشغل وقت الفراغ ورفع  المرأة من أهم دوافع 

أن تكون  المرأة تقرير الإجتماعي الذي يدفع  إلىالمستوى الإقتصادي للأسرة، و يمكن أن يتدرج تحت الدافع 
حساس المجتمع بها والإحساس بذاتها  في المرأة موضع قبول و إحترام وتقدير ورغبة  تغير النظرة لها وا 

التي دفعت بها بعيدا عن عجلة  المرأة ككائن له وجود مستقل ومن هنا يمكن أن تتغير الصورة التقديرية عن 
الإنتاج وعن المساهمة، و العمل بوصفه نشاط إجتماعي، ويعتبر جزءا جوهريا في حياة الإنسان بصفة 

 .عامة
من العمل الخارجي أهم بكثير من الفائدة المادية التي  المرأة الفائدة الإجتماعية التي تحصل عليها المنفعة و 

تحصل عليها، فهي جديرة بإحترام الآخرين و نستطيع من خلالها أن نثبت قدرتها على الإنتاج والمشاركة في 
 ..بناء المجتمع بإعتبار أن عملها يربطها بالمجتمع 

تحسن مستوى المعيشة لأسرتها ومساعدة الزوج :بلوغ غايتين أساسيتين هما إلىية تسعى اليوم الجزائر  المرأة ف
في تحمل الأعباء و الواجبات، ومن أجل التحرر من القيود الإجتماعية سعيا لتحقيق طموحاتها ورغباتها، 

 :ومن أهم الدوافع لذلك
 :قتصاديةالإدوافع ال -1

للعمل هو الحاجة الإقتصادية وضرورة الحاجات  المرأة ع خروج بينت بعض الدراسات أن من أهم دواف
مستوى أفضل من جهة أخرى  إلىالمتزايدة للمجتمع الحديث، إذ أن أعباء المعيشة وغلائها من جهة والتطلع 

 إلى المرأة أكد فيها دوافع خروج ( هاير)الخروج في البحث عن العمل، ففي دراسة لهاير إلى المرأة دفع 
 1.لعمل المهني وعملها من أجل جمع المادةميدان ا

الملحة و الشديدة لكسب قوتها بنفسها أو لحاجة أسرتها لدخلها،  المرأة فالحاجات الإقتصادية هو حاجة 
 2.والإعتماد عليه في معيشتها

هن حيث أثبتت العديد من الدراسات أن أغلب النساء العاملات إما أرامل أو مطلقات أو يعملن لإعالة أطفال
 المرأة الطبقات متوسطة الدخل أو ذات الدخل الضعيف جدا، و عليه ف إلىأو أزواجهن و معظمهن ينتمين 

للعمل يكون بدافع إقتصادي  المرأة العمل الشريف، و قد أكدت البحوث العلمية على أن خروج  إلىتلجأ 
 إلىحيث توصل  0271اصمة سنة في الجزائر الع" فاروق بن عطية"بالدرجة الأولى، وذلك ما أثبتته دراسة 

من العاملات إلتحقن بالعمل بهدف تلبية الضروريات الإقتصادية، أما نسبة اللاتي كان  %60.11أن هناك 
منهن، في حين بلغت نسبة من لهن الرغبة في  %81.21كان هدفهن هو رفع مستوى معيشتهن فقد بلغت 

من  %6.80نسبة اللاتي أردن التحرر بلغت  أما %2.28بنسبة ( حب العمل)إشباع رغبتهن في العمل 
 العاملات، 

                                                           
الملتقى الوطني الثاني حول الإتصالات مداخلة ب، جامعة قاصدي مرباح، عمل المرأة بين صراع الدور والطموحضان عمومن، رم -1

 .1ص، 8101 الجزائر، أفريل، 12/01 يوميووجود الحياة في الأسرة 
 .416، ص 8111، القاهرةعية، ، دار المعرفة الجام(ط،د)، علم النفس الإجتماعي نظرياته و تطبيقاتها، وآخرونعباس محمود  -2



 

 في الجزائر المرأة التطور السوسيولوجي لعمل  :الفصل الأول

33 

ويتضح لنا أن نسبة العاملات اللاتي خرجن للعمل في مختلف المؤسسات الوطنية بهدف تلبية متطلبات 
أن الدافع الإقتصادي يمثل نسبة كبيرة تصل  إلى" ذهبية عبروس"كما توصلت دراسة  %28.41الحياة تمثل 

 1.بحوثاتمن العاملات الم %11 إلى
 :الدوافع النفسية -0

للعمل، و الذي من خلاله تتحقق كل المقومات  المرأة يعتبر الدافع النفسي دافعا فعالا وحيويا وراء خروج 
كما أثبتت فرديناندز فيج  المرأة الأولية لنمو الذات والشعور بضرورة المساواة ومنه تتأكد إنسانية 

(F.Zweig")  ت إلحاح الضغط الإنفعالي لشعورها بالوحدة أكثر من خروجها تخرج للعمل تح المرأة إن
أنه من بين " لانكشير"للعمل تحت ضغط الحاجة الإقتصادية و قد قدر في البحث الذي قام به في مقاطعة 

كل ثلاثة نساء متزوجات يعملن، واحدة منهن فقط تعمل تحت ضغط الدافع الإقتصادي، إما لتغطية النفقات 
أخرى كالرغبة في الخروج، والشعور بالرضا  سبابالة الأسرة، أما الباقيات فيلتحقن بالعمل لأالمنزلية أولإع

 2.عن العمل و إتفاق العمل مع ميولهن ومستواهن التعليمي
الإنتماء و تحقيق الذات يكون بإشباع المطلب النفسي الذي يؤكد إنسانية  إلىإن حب الظهور والحاجة 

العمل  بأنالعاملة  المرأة لها الإستئناس والتخلص من الوحدة، بحيث تشعر ، كما يحقق المرأة وشخصية 
  3.يمكنها من زيادة ثقافتها نتيجة للتعامل مع الزملاء في العمل والرغبة في تعلم مهارة

وبهذا تثبت أهميتها و تحقق وجودها في المجتمع لكي تحظى بالإحترام و التقدير، بحصولها على مكانة 
 .د إشباع هذا المطلب عند النساء ذوي المستوى التعليمي العالي بشكل كبيرمرموقة، و نج

 :الدوافع الإجتماعية -3
للخروج للعمل حيث نجد،أن التغير  المرأة هناك إرتباط وتداخل بين العوامل النفسية والإجتماعية التي تحفز 

الحقوق المدنية وكذا التعليم والرجل في  المرأة السريع الذي حدث في مختلف المجتمعات قد سوى بين 
والعمل وللمرأة القادرة على المطالبة به تأكيدا لذاتها من جهة ولمسأواتها مع الرجل من جهة أخرى وبالتالي 
تحقق تحررها الإجتماعي الذي يضمن لها المشاركة الفعلية في مختلف مجالات العمل الإجتماعي، 

إستطاعت أن تحطم كل القيود من عادات وتقاليد بالية وبذلك  4الإقتصادي والسياسي داخل المجتمع، 
 .وحوافز مفروضة عليها من قبل المجتمع

                                                           
، رسالة ماجستير في علم إجتماع التنمية، جامعة منتوري قسنطينة، العوامل الإجتماعية والمرأة العاملة في الجزائر ،مانع عمار -1

 .001، ص 8110
 .417-16ص  ، صالسابقمرجع ال ،وآخرون عباس محمود -2
، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة منتوري قسنطينة، ره على التماسك الأسريخروج المرأة إلى ميدان العمل و أثمصطفى عوفي،  -3

 . 044ص  ،8111
4
 . 22 -27ص كاميليا عبد الفتاح، مرجع سابق، ص - 
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كما أن هناك بعض الأعمال تصلح للنساء أكثر من الرجال من بينها عمل القابلة،عمل المربية، عمل 
بقة من الأمهات العاملات من الط %42أن : " التمريض، طبيب النساء، و قد تبين من دراسة بارو

 1" .المتوسطة، يعملن من أجل تقديم خدمات للمجتمع، ويرضين حاجاتهن للبقاء في صحبة الآخرين
ومن هنا يتضح أن بعض النساء يعملن بدافع خدمة الوطن أو لتحقيق مكانة إجتماعية مرموقة فيه، فقد 

ثمة تغيرت نظرة المجتمع د ومن بـ لاأصبحن يشاركن في كافة مجالات الحياة بهدف تحقيق التنمية الشاملة لل
 .للمرأة العاملة

 :ةوالسياسي ةافع التعليميو الد -0
 إلىللعمل وسع من دائرة واجباتها، بحيث أدى رفع مستواها التعليمي و نمو وعيها الثقافي  المرأة إن خروج 

ئدة من قبل ، فكان لذلك أثر بارز في قلب المعايير التي كانت ساالأسرية تغيير وجهة نظرها حول المسائل 
 .جانب الرجل إلىالمشاركة في مختلف الميادين  إلى المرأة فإندفعت 

كتكملة للمشوار الذي قطعته في سيرورة حياتها التعليمية ويبدو أن التعليم ساهم في  المرأة و قد أصبح عمل 
يها، و في هذا المؤهل العلمي لد إرتفاع توفير فرص التوظيف، لأن مساهمتها في النشاط المهني ترتفع مع 

أن تحقق النجاح في الإلتحاق بالعمل  المرأة أنه بالتعليم إستطاعت : " الصدد تقول الباحثة سيمون دي بوفوار
خارج البيت حيث سمح لها أن تؤكد إنسانيتها وبحصولها على شهادات تعليمية فتحت لها أبواب المهن 

 ".الأساسية
من القيام بأعمال كانت مخصصة للرجل فقط يعتبر  المرأة  إلا أن المجتمع الذي لم يهضم حقيقة تمكن" 

العاملة، لأن الوسط الإجتماعي والثقافي الذي تعيش فيه  المرأة المسؤول الأول عن الوضعية التي آلت إليها 
الجزائرية خاصة له تأثير على نوعية النشاطات والأعمال التي تقوم بها،  المرأة العاملة بصفة عامة و  المرأة 

 (2)".فالوسط العائلي يوجهها للتخصص في بعض المهن ويبعدها عن الأخرى
 . الجزائريةالمرأة مجالات عمل  :المطلب الثاني

دعم وموازاة لبالنظر للتطور العلمي والتقني الذي شهدته مختلف الميادين على المستوى الوطني والعالمي، 
الدستور كل الحقوق السياسية والإقتصادية  يضمن: " 48المادة في  المرأة الدستور الجزائري دور 

 (3) :ية الجزائر  المرأة أهم مجالات عمل  إلىفيما يلي نتعرض  ".والإجتماعية والثقافية للمرأة الجزائرية 
 :في مجال التعليم/ 1

بدرجة عالية، و ذلك أنها أثبتت  المرأة يعتبر هذا المجال من أهم و أبرز المجالات التي ظهرت فيه 
مكانياتها من أجل مواصلة تعليمها والحصول على أعلى الشهادات التي تؤهلها لشغل مناصب عليا جدار  تها وا 

كمعلمة في الإبتدائي أو أستاذة في التعليم المتوسط أو الثانوي، وحتى أستاذة محاضرات في التعليم العالي، 
 .بمستويات تعليمية عالية عالم الشغل إلىفحقها في التعليم يتيح لها ويضمن لها مؤهلات للدخول 

                                                           
1
 .22، ص0227ط، .، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، دعلم إجتماع المرأةحسين عبد الحميد أحمد رشوان،  - 
 .22-22 ص صبق، امكاك ليلى، مرجع س -2
 .01، ص8114، مارس 0، صادرة عن الوزارة المنتدبة لدى رئيس الحكومة المكلف للأسرة و قضايا المرأة، العددرسالة الأسرة -3
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تبوء أعلى المناصب وذلك من خلال إنضمامها بشكل مكثف في مجال  إلىو طالما طمحت ولا تزال تطمح 
 .التعليم الذي يعتبر من أنسب المجالات على الإطلاق في نظر العديد من الأفراد في المجتمع خاصة الرجال

نشاء الأجيال التي تبني الوطن في إثبات جدارتها في ال المرأة وبهذا إستطاعت ( 1) عداد وا  تعليم بكل أطواره وا 
 8111للسنتين الدراسيتين  جدول يبين نسبة المعلمات والأستاذات إلىالمستقبل، وفيما يلي سنتعرض 

 .8111و
 .8111 -8111نسبة عدد المعلمات و الأساتذة حسب الطورين  يبين( 16)جدول رقم

 السنة
 الطور 

 %نسبة المئوية ال عدد النساء عدد
2000 8111 2000 8111 2000 8111 

الأول  ينالمعلمين في الطور 
 %42.61 %46.64 20.461 72.121 067.182 062.112 والثاني

 %10.84 %41.64 11.468 10.011 014.182 018.017 المعلمين في الطور الثالث
 %46.16 %41.64 86.122 84.864 17.747 11.222 الأساتذة في التعليم الثانوي

 %46.10 %47.81 182.611 014.117 060.181 187.824 المجموع
 .02ص :  مجلة الأسرة: الديوان الوطني للإحصائيات : المصدر

في مجال التعليم الذي يتطور  المرأة من خلال الإحصائيات المبينة في الجدول يمكن قراءة واقع عمل 
وعلى هذه الإحصائيات يتضح أن مجالا  8111و المعلمات لعام بإستمرار إذا قورنت نسبة النساء الأستاذات 

أنها تساهم في تربية و تعليم الأجيال و على أنها تتقاضى أجر كل المجهودات  إلىمفضلا للنساء بالإضافة 
إستحقاق مرتبة الرجل، فقد أصبحت النساء  إلىالتي تبذلها في هذه العملية، فهي تؤدي رسالة نبيلة أهلتها 

من الحاصلات على شهادة التعليم  %60قطاعا واسعا من النخبة المثقفة في الجزائر إذ يشكلن نسبة تمثلن 
 (2) .8102العالي حسب إحصائيات 

 :المجال الصحيفي / 0

جدارتها وكفاءتها بعد مجال  المرأة يعتبر المجال الصحي من بين المجالات التي أثبتت و مازالت تثبت فيه 
الأساس يتم تحقيق مبدأ تحقيق الفرص والقضاء على التمييز الجنسي، و المساهمة في التعليم، و على هذا 

الجزائرية بتكوينها العالي حققت أعلى المراتب و شغلت مختلف  المرأة التضامن و المساواة، فهاهي 
ل في على العم المرأة المناصب، كما أثبتت قدرتها و كفاءتها العلمية لاسيما في مجال الصحة، فإقبال 

، حيث بلغت نسبة النساء %61يمثل التأطير السنوي في قطاع الصحة .القطاع الصحي في تزايد مستمر
  (3).في الصيدلة %71من مجموع الموظفين في مجال الطب التخصصي و 14%

                                                           
 .2، ص8114، معوقات و متطلبات النجاح في العمل القيادي، عمان، المرأة العربية العاملةعبلة محمود أبو عبلة،  -1

2
 - http://www.dz.undp.org/evenement/2008/dossier-press-AR.doc، 31juillet 8102. 

، مجلة دراسات في التنمية الأبعاد الإجتماعية و الثقافية لمشاركة المرأة الجزائرية في العملية التنمويةو حجام العربي،  تريكي حسان -3
 .2، ص8106و المجتمع جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، الجزائر، 
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 .8111نسبة مشاركة النساء و الرجال في القطاع الصحي لسنة يبين ( 17)جدول رقم 
 جموعالم % رجال % نساء التخصص
 020 %00.00 03 %73.70 102 صيدلي

 0007 %32.03 1020 %02.77 3000 جراح أسنان
 11070 %00.71 0100 %00.02 0101 طبيب عام

 0100 %00.01 1820 %00.32 0002 طبيب مختص
 .02الديوان الوطني للإحصائيات، مجلة الأسرة، ص: المصدر
تشغل أكبر المناصب في المجال الصحي  المرأة ن حيث تشير الإحصائيات المبينة في الجدول تبين أ

مقارنة بالرجل وهذا التزايد يتوجه أكثر نحو التخصصات العلمية حيث سجل حضور الفتيات في تخصص 
 (1).8110 -8111في السنة الجامعية  %48.07و في العلوم الدقيقة  %68.07العلوم الطبيعية نسبة 

ا في الفروع العلمية هو الذي يسمح لها بالعمل في ميدان الصحة الذي تعليمه مزاولةمع العلم أن الفتاة عند 
في القطاع الصحي و ذلك  %11لا يزال يعرف إقبالا كبيرا في السنوات الاخيرة، إذ أصبحت تمثل نسبة 

  .8112حسب إحصائيات 
ا فهي تقوم الأنشطة في القطاعات الصحية وفي مختلف فروعها وتخصصاته مزاولة إلىيتوجهها  المرأة و 

بواجب يخدم الفرد والمجتمع على حد سواء بغض النظر على أنها تتقاضى عليه أجر ومساهمتها في قوة 
العمل يحقق لها تطورا في أوضاعها الإجتماعية وراحة في حالتها النفسية وتحسينا لقدراتها الإقتصادية، 

 (2) .أنه مؤشر إيجابي عن مدى إسهامها في عملية الإنتاج إلىإضافة 
 3:المجال السياسيفي  -3

الجزائرية عدد من المكتسبات على الصعيد السياسي، حيث تكرست مشاركتها في  المرأة لقد حققت 
قام بإحداث  0222سادة الحكم سنة  إلىالمجالس المنتخبة المحلية والتشريعية، ومنذ مجيء الرئيس بوتفليقة 

أقر في التعديل الدستوري  8112والطفل، ففي عام  المرأة تعديلات جوهرية في القوانين المتعلقة بالأسرة و 
مبدأ ترقية المشاركة السياسية للمرأة، و تم بموجب هذا المبدأ تعديل قانون الإنتخابات، الذي أقر تمثيلا نسبيا 

وسمح ذلك ببلوغ عدد كبير من النساء مقاعد البرلمان، حيث تشغل  %11للمرأة في المجالس المنتخبة بـ 
 %7وهي نسبة كبيرة مقارنة مع نسبة  %10.6مقعدا، بنسبة  468مقعدا في البرلمان من أصل  041ء النسا

في البرلمان السابق، و بذلك أصبحت الجزائر تتصدر تصنيف الدول العربية في تمثيل النساء في البرلمان، 
تصنيف الجديد ، كما سمح ال%81.8بنسبة   %86.7عالميا بنسبة  14قبل تونس التي تحتل المرتبة 

، و الجدول 62بإحتلال الجزائر مراتب متقدمة مقارنة بعدد من الدول الغربية، مثل فرنسا التي تحتل المرتبة 
  :التالي يوضح توزيع عدد المقاعد حسب الجنس بالمجلس الشعبي الوطني

                                                           
1
 .00، صمرجع سابق مجلة الأسرة، - 

2
 .081، ص8114، أبو ظبي، المشاركة الإجتماعية و السياسية للمرأة في العالم الثالثمحمد سيد فهمي،  - 

3
 .2تريكي حسان و حجام العربي، مرجع سابق، ص - 
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  توزيع عدد المقاعد حسب الجنس بالمجلس الشعبي الوطني يبين( 12)جدول رقم 

 0217-0210 2011-2007 0220-1227 التشريع
 003 359 370 عدد الرجال النواب
 100 30 13 عدد النساء النائبات
 000 389 382 عدد المقاعد الإجمالي

 %31.0 %7.71 %3.30 (%)نسبة النساء 

 (1) .072، جامعة بسكرة، صمجلة أبحاث إقتصادية و إداريةمرغاد لخضر وحاجي فطيمة، : المصدر
لويزة " ممثلة في رئيسة حزب العمال 8114لأول مرة في الإنتخابات الرئاسية لسنة  المرأة  كما ترشحت

، أما فيما يتعلق بالمسؤوليات السياسية، يوجد حاليا نساء في منصب وزير في الحكومة، في منصب "حنون
 .الخ  ...والي، أمينات عامات للولايات، مفتشيات عامات للولايات، رئيسة دائرة 

 :المجال الإقتصاديي ف -0
وبلغت نسبة المساهمة الفعلية في النشاط الإقتصادي للنساء المشتغلات : حسب مؤشرات إحصائية

، و كانت هذه 01.722.111من العدد الإجمالي للسكان المشتغلين الذين يقدرون بـ  %07.6بـ 0.214.111
 .0227سنة  %2.0و  0277سنة  %1النسبة تقدر بـ 
في الجزائر بالتغيرات الإقتصادية والإجتماعية عامة، حيث يمكن ملاحظتها من خلال  أة المر ويرتبط عمل 

 . وهذه القيمة موجودة في البناء القانوني والسياسي للدولة ،قيمة العمل للمجتمع في عمومه
ضافة الجزائرية أن تزيد من مساحة الإختصاصات التي تعمل بها وتتفاعل بواسطتها، إ المرأة لقد إستطاعت 

مهنة التمريض والتعليم التي طبعتها ولا تزال تميزها، فإقتحمت المجال الإداري والصناعي وغيرها،  إلى
 (2) .الجزائرية المرأة والجدول التالي يبرز مختلف القطاعات التي تعمل بها 

 .8111-0228لقطاع النشاط من سنة  اتوزيع النساء العاملات وفق يبين( 12)جدول رقم
 0223 1220 1282 1287 1280 1283 1280 شاطقطاع الن

 11.22 1.82 3.02 0.72 0.32 0.82 3.02 الفلاحة
 00.02 7.02 11.02 10.0 13.32 10.22 10.3 الصناعة

 1.32 1.22 3.22 3.02 3.02 0.32 1.02 البناء و الأشغال العمومية
 0.22 0.02 0.82 3.02 0.32 3.82 0.02 التجارة
 10.02 03.22 0.02 7.22 11.02 12.02 10.12 (النقل) الخدمات 

 08.0 01.32 72.0 00.32 00.02 03.72 00.02 الإدارة
 122 122 122 122 122 122 122 المجموع

 .8111، والتحقيق حول الشغل والبطالة السداسي الثالث (0228)41رقم ( 0228)81الديوان الوطني للإحصائيات رقم : المصدر
                                                           

1
مجلة أبحاث إقتصادية ، إشكالية الفقر في الجزائر في ظل الأهداف و الإلمائية للألفية الثالثةمرغادي لخضر و حاجي فطيمة،  - 

دارية، جامعة بسكرة، العدد   .072، ص8101جوان 01وا 
2
 .01، ص ي حسان و حجام العربي، مرجع سابقتريك - 
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ا للنساء إستخدام، أن الإدارة تبقى هي الأكثر 8111غاية  إلىالمعطيات المتوفرة  يتبين من الجدول حسب
من مجموع النساء العاملات، مع العلم أن هذه النسبة موجودة في الإدارات الصحية و التربية  %42.4بنسبة 

قضاة، حسب من المجموع الكلي لل %17و التعليم، يليها قطاع القضاء الذي بلغ عدد القاضيات فيه نسبة 
وفي الصحافة والإعلام  8117سنة  %61، كما بلغت نسبة النساء في قطاع الصحة 8112إحصائيات 

من  %41في حين تمثل المحاميات نسبة النساء ثلث المجموع العام للمحامين وما يقارب  8112سنة  72%
ير من النساء مقارنة ذلك أصبح قطاع الصناعة يستوعب عدد كب إلىأساتذة القانون هن النساء، إضافة 

في سنة  % 24,20 إلىوارتفعت هذه النسبة  0226فقط خلال سنة  704بالسنوات الماضية حيث كان 
، ويبقى تواجد النساء ضعيف في قطاع البناء والأشغال العمومية، بينما قطاع الفلاحة الذي كان 8111

مما سمح بظهور  8111سنة  % 00 إلىوصلت النسبة به  0226من النساء سنة  % 18يشغل أقل من 
هذا الترتيب مشبعة  أسبابولات أو مستخدمات يملكن المؤسسات ويعرضن مناصب عمل، و انساء مق

الجزائرية في أماكن مغلقة  المرأة بالمعتقدات الإجتماعية للمجتمع الجزائري وتقاليده ومعاييره التي تعتبر تواجد 
سهولة مراقبة محيطها على عكس المهن التي تتطلب  إلىضافة كالمكاتب الإدارية وحجر التعليم أمان لها، إ

 .تنقلات
 :(1)ي مجال الأمنالفي  -0

أول ظهور للمرأة في مجال الأمن في الجزائر بعد أن أرادت المديرية العامة للأمن الوطني أن الظروف     
تها المناسب لأن دولتنا الملحقة تفرض وجود العنصر النسوي في هذا المجال، وقد جاءت هذه النظرة في وق

د وخاصة الشابة منها التي بإمكانها الإسهام بـ لاالإستفادة من جميع الطاقات في ال إلىفي أشد الحاجة 
 والبذل أكثر بما تمتاز به من طاقة وحيوية ونشاط، 

بيق هذه وجاء هذا القرار بعد دراسة وافية من طرف المسؤولين بالمديرية، ومن العوامل التي ساعدت على تط
الجزائرية في سبيل تقدم بلدها، فقد برهنت على إحساسها بالمسؤولية منذ دخولها في  المرأة الفكرة ما بذلته 

للأمن كموظفات مدنيات فقط في  المرأة كانت أول تجربة بالنسبة لدخول . معركة التحرير دون خوف أو تردد
شات شرطة، تدربن بالمدرسة العليا للشرطة بالعاصمة الإدارة وبعض المصالح التقنية في أول تعيين برتبة مفت

وتخرجن منها بعد فترة تكوين لمدة سنتين، وقد أثار هذا ضجة كبيرة في ذلك الوقت وسط الأسر المحافظة 
والأشخاص الرافضين للتطور الحضاري ونفس الموقف تعرضت له الدفعة الثانية عندما أريد توظيفها 

نما بالزي المدني 0277-0272كمفتشات للشرطة بين   .ولم يكن عملهن بالزي الرسمي وا 
للعمل كعون النظام العمومي، وكان ظهور شرطيات  المرأة كانت التجربة الثانية لدعوة  0221في سنة     

جزائريات بالزي الرسمي على الطريق العام وبمحافظات الشرطة عبر العديد من ولايات الوطن وتوالت 
 إلىعونا، وكانت أول إمرأة انتقلت  74قدر بـ  إرتفاع  إلى 0221أن وصلت سنة  إلىالدفعات في كل سنة 
 ، 0222رتبة عميد سنة  إلىووصلت  0224ضباط الشرطة سنة 

                                                           

ماستر في علم الإجتماع، تخصص تنمية وتسيير الموارد  ، مذكرةالمجتمع إلى أداء المرأة العاملة في قطاع الأمنمزوز جمعة، نظرة (  1
 .11-11، ص ص8107أم البواقي، الجزائر،  –ي بن مهيدي البشرية، جامعة العرب
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إرتفعت التحديات في إعلان تخصيص  8111بعد سنة  نعيمة مازوني: وتقلدت هذه الرتبة الأولى السيدة
 :التالي دفعة كاملة للنساء الشرطيات كانت على النحو

 111  عون للنظام العمومي إناث 11  ضابطة شرطة 011 مفتشة شرطة. 
الشرطية في مصاف الشرطة النسائية  المرأة بذل الجهود لجعل  إلىوبعد نجاح هذه التجربة سعت الدولة 

بعين البنيان بالجزائر العاصمة عونات النظام  8117العالمية فهي نصف المجتمع، فتخرجت في سبتمبر 
 .شرطية 240لعمومي البالغ عددهن ا

تأكيد على أن سلك الشرطة بالجزائر مفتوح للبنات كما للذكور،  8117ويأتي تخرج الدفعة التاسعة سنة 
 .شرطية 0111مفتشة شرطة،  011ضابطة شرطة،  11: تخرجت 8112وفي سنة 

شرطية  100 لىإ 8116أما فيما يخص شرطة الحدود فقد ارتفع العدد بنسبة ملحوظة ليصل سنة 
مفتشة شرطة،  74ضابطة شرطة،  12شرطيات برتبة محافظ،  11: بمختلف الرتب وكان على النحو التالي

 881 إلىويرتفع العدد كلما نزلنا في سلم الرتب ليصل عدد عونات النظام العمومي  .محافظات رئيسيات 12
 .ينتمين لشرطة الحدود

الشرطية خاصة بشرطة الحدود والجوارية دفع المسؤولين في  ة المرأإن الدور البارز الذي أصبحت تلعبه 
ما يقارب  إلىضرورة الرفع من تعداد النساء ضمن مجال الشرطة الجزائرية ليصل  إلىجهاز الأمن الوطني 

ولقد وصل العدد الإجمالي للنساء العاملات في مجال الأمن . من مجموع عدد موظفي الأمن الوطني % 12
 :(1)موزعين كالتالي 1727 إلى 8111الوطني سنة 
 8111ت في سلك الأمن الوطني لسنة توزيع النساء العاملا يبين( 01)جدول رقم 
 الـعـدد الأســلاك الرقم
 10 عميد أول شرطة 10
 01 عميد شرطة 18
 117 ضابط شرطة 11
 11 محافظ شرطة 14
 11 ضابط شرطة للنظام العمومي 11
 671 مفتشة شرطة 16
 86 افظ أول للنظام العموميمح 17
 22 محقق رئيسي للشرطة 12
 71 محقق الشرطة 12
 012 محافظ النظام العمومي 01
 8711 عون النظام العمومي 00

 3727 المجموع
 
 

                                                           

 .تقرير الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضايا المرأة، المرأة الجزائرية: المصدر. 81-84سهام موفق، مرجع السابق، ص ص (  1
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 :ئي مجال القضافي ال -0
ء ، أما حاليا فقد بلغ عدد النسا8114قاضيا سنة  8227من مجموع  217بلغ عدد النساء القاضيات     

 المرأة من العدد الإجمالي، أما مناصب المسؤولية فقد تقلدت  %40.40قاضية بنسبة  8164القاضيات 
منصب  82 إلى، إضافة من المناصب 20، ورئاسة مجلس قضائي منصب 21منصب رئيس مجلس الدولة 
سنة  مجالات كانت حكرا على الرجال دون غيرهم، فحسب إحصائيات المرأة رئيسة محكمة، كما دخلت 

، في منصب محافظ بيع بالمزاد %12إمرأة بنسبة  24بلغ عدد النساء في منصب محضر قضائي  0222
 (1).%14إمرأة بنسبة  28إمرأة وفي منصب ترجمان رسمي  00العلني 

  العاملة المرأة إسهامات : المطلب الثالث
 :في تنمية الوطنات ماسهالإ (1

العاملة  المرأة ت نسبة تزايد ، ولقدالتنمية والتطوير للمجتمعشريكا أساسيا في تحقيق أهداف  المرأة تعد 
ما لتزايدا مستمرا وذلك بهدف المشاركة الفعالة في تنمية الموارد الإقتصادية للجزائر، وذلك  الإستقلالبعد 

الطلب على الأيدي العاملة المتخصصة،  إرتفاع زيادة  إلىفرضه تطور المجتمع الجزائري والذي أدى بدوره 
الإجتماعية ، ومن ثمة بدأت المساهمة الفعلية من خلال مشاركة النساء في مختلف الأنشطة الإقتصادية

... التعليم والإدارة والقضاء والصحة  ات مثلأين ارتفعت نسبة تواجدها خاصة في قطاع. إلخ... والسياسية
 (2) .خبرتها ومجهوداتها المتواصلة إلىوذلك  لحاجات التنمية الوطنية . إلخ
الثقافية ، في جميع المجالات السياسية والإقتصادية المرأة فلا يمكن أن نحقق أي تقدم فعلي دون إشراك     

ونجاحات في مجال التعليم واكتساحها مختلف النشاطات في  إنجازاتمن  المرأةما حققته و والإجتماعي، 
في الميادين الأكاديمية فعدد الطالبات في تفوق الإناث بشكل كبير على الذكور  إلىالحياة الإجتماعية راجع 

الجامعات الجزائرية عرف تزايدا مطردا وهذا نتيجة لتفوق البنات بصفة مستمرة في شهادة البكالوريا كما 
 (3) :يوضحه الجدول التالي

 ( 8104 – 8116 )نسبة النجاح في شهادة البكالوريا حسب الجنس خلال  يبين( 00)جدول رقم 
 (%)نسبة البنات (%)ذكورنسبة ال السنة
8116 37,14 62,86 
8117 36,01 63,99 
8112 33,00 67,00 
8112 42,18 57,82 
8101 39,27 64,82 
8100 34,65 64,73 
8108 34,62 65,38 
8101 36,01 65,99 
8104 38,33 61,67 

 وزارة التربية الوطنية الجزائرية: المصدر
                                                           

 .82، ص 8111، جوان 08باتنة، العدد  ، مجلة العلوم الإجتماعية والإنسانية، جامعة؟الأسرة الجزائرية إلى أينالسعيد عواشرية، (  1
2 -http://www.ammanjordan,orgla-neus/umcew.pdf?Art/D=11621-11:31 / 81 8102أفريل  

 .04-01تريكي حسان وحجام العربي، مرجع سابق، ص ص (  3
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في الجدول يتضح لنا أن تفوق الإناث على الذكور في التعليم في تصاعد  من خلال الإحصائيات الواردة    
الكبير في البكالوريا، وكذلك حجم العزوف الذكري عن  المرأة مستمر عام بعد عام، وهو ما يعكس تفوق 

الدراسة فالبنات أصبحن أكثر حرصا على دراستهن من الذكور من أجل تحقيق أهداف مختلفة مثل التحرر، 
 .الحدود المجتمعية وتحقيق المكانة الإجتماعية تجاوز
في قطاع الخدمات، كذلك هناك عدد  المرأة كبير لنسبة تواجد  إرتفاع كشفت بعض الإحصائيات عن     

 الإطارات النساء يفوق بكثير عدد الرجال في قطاعات هامة أبرزها قطاع الصحة والتعليم، حيث بلغ عدد 
كما أن القطاعات الأخرى تعرف تواجدا  %68وأما في قطاع التعليم نسبة  %61النسائية في قطاع الصحة 

 .%48قويا للمرأة مثل قطاع القضاء بنسبة 
الجزائرية بشكل واسع في جميع أنواع مجالات وقطاعات  المرأةإن مشاركة  :في زيادة الدخلات ماسهالإ (8

ا بينته التقارير المنجزة بقسم التخطيط زيادة حركة التنمية وتوجيهها نحو الأفضل وذلك م إلىالعمل أدى 
الدخل لاسيما في السنوات الأخيرة، خاصة في المدن ومن ثمة الأرياف  إرتفاع بالجزائر، والتي دلت على 

رتفاع على السواء و   المرأة مقدار النفقات المعيشية الشهرية في الوسطين الحضري والريفي، كما أن  ا 
من  %71وذلك من خلال ظهور النساء كقوة إقتصادية وسياسية بنسبة الجزائرية تساهم في دخل الأسرة 
من القضاة وهناك نسبة لا يستهان بها في المجال الطبي، وذلك أنهن  %61المحامين بالجزائر من النساء و

من طلاب الجامعات هن نساء،  %61ساهمن بصفة معتبرة في دخل الأسرة أكثر من الرجال، وتوجد نسبة 
. إلخ... الجزائرية في كل مكان، وقد بدأن في قيادة الحافلات وسيارات الأجرة  المرأة اهدة وبالإمكان مش

ناشرة في مجلة  دحو جبريل :وعلى الرغم من أن الرجال يمسكون بكل مقاليد السلطة في الجزائر كما تقول
فسنشهد ظاهرة  تجاهاتإنه إذا ما استمرت هذه الإ »النقد وهي مجلة متخصصة في النقد الإجتماعي والتحليل
 (1).«جديدة تصبح فيها الإدارة العامة خاضعة لسلطة النساء

أصبح دعما إقتصاديا قويا للأسرة  المرأةإن عمل  :المشاركة في الأعباء المالية للأسرةات و ماسهالإ (1
حياة اليومية متطلبات ال لإزديادالجزائرية في ظل غلاء المعيشة وهو الدافع الرئيسي لخروجها للعمل، وبالنظر 

تخرج للعمل من أجل أهداف نبيلة وسامية في مقدمتها تحقيق  المرأة و وتطورها في ظل النظام الرأسمالي، 
مشاركتها في إقتصاديات الأسرة، وتعتبر المشاركة  إلىذاتها وتفعيل دورها في تنمية المجتمع، هذا إضافة 

 .مظهرا مميزا للتقدم 
في زيادة الدخل ومواجهة مشاكلها الإقتصادية  المرأة مشاركة  على ضرورة محمود عرفانوقد أكد 

 المرأة والإجتماعية وأن يكون لها دور إيجابي في تنمية مواردها من أجل النهوض بأسرتها، فتعتبر مساهمة 
المالية وخاصة الزوجة مصدر هام لزيادة دخل الأسرة والمشاركة في خفض الأزمات المالية للأسرة وعدم 

 (2)الإقتراض،  إلىلجوءها 

                                                           

1- http://www.ammanjordan,orgla-neus/umcew.pdf?Art/D=11621-11:31 / 81 8102أفريل  

 (،نس،د)، ورقة بحث، دمشق، كلية الإقتصاد المنزلي، مرأة العاملة في النفقات الأسريةمساهمة ال، وآخرون د الرحمانمنار عب( 2
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 : خلاصة
شريكا أساسيا في تحقيق أهداف التنمية وتطوير المجتمع فلا يمكن أن تحقق أي تقدم  المرأة تعد 

في جميع المجالات السياسية والإقتصادية والثقافية والإجتماعية كيف لا  المرأة فعلي دون إشراك 
الدوافع التي جعلت من انخراطها داخل  تشكل نصف سكان الجزائر، وهو ما شكل أحد أهم المرأة و 

المجتمع بشكل فعلي أمرا ملحا على اعتبار أنه لا يمكن لهذا المجتمع أن يحقق قفزة نوعية في مجال 
في كل مناحي الحياة  أوفي كل مجال  المرأة التنمية ونصفه مشلول، كما يمكن القول أن إدماج 

قية دورها يرتبط بتمكينها الفعلي في التنمية بشكل لا الإجتماعية والإقتصادية والسياسية للدولة وتر 
 .يتعارض مع خصوصية المجتمع وقيمه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 :الفصل الثاني

 تقييم الأداءو الأداء الوظيفي  
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 التي تواجه تقييم الأداء الصعوبات: المطلب الثالث

 اهإختيار طرق تقييم الأداء ومتطلبات : الرابع المبحث
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 الطرق الحديثة في تقييم الأداء: المطلب الثاني
 طريقة التقييم إختيار متطلبات: المطلب الثالث

 



 

 

 :تمهيد
يعتبــر الأداء الــوظيفي مــن المفــاهيم الــذي لقــي اهتمــام العديــد مــن االبــاحثين والمفكــرين، وقــد أجمعــوا 

عطائـه العنايـة اللازمـة ليصـل بالمؤسسـة إلـى أسـمى أن الاهتمام بأداء الأفراد في منعلى  ظمة العمل وا 
أهــدافها، ذلــك أن نجــاح أي منظمــة مرتبطــة بمــدى كفــاءة وفعاليــة أداء المــوارد البشــرية وعليــه نجــد أن 
الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المستويات العليا في المؤسسة كونه يشـكل أهـم 

رفــة مــدى كفاءتــه تقــوم ادارة المــوارد البشــرية بتقييمــه للتعــرف علــى مــواطن القــوة المنظمــة، ولمعأهــداف 
الأعمــال المنوطــة بكــل فــرد فــي المنظمــة مــن أجــل وضــع اســتراتيجية فعالــة للقــوى والضــعف فــي إنجــاز 

 .للأجور والترقية والتحفيز يير موضوعية االعاملة وبناء برامج ، ووضع مع
مــدخل طــرق بإســهاب إلــى الأداء الــوظيفي للأفــراد، انطلاقــا مــن ومــن خــلال هــذا الفصــل ســوف نت    
عوامــل ال ،طــرق تحســين الأداء الــوظيفي الــوظيفي،عناصــر الأداء وفيــه  الأداء الــوظيفي عــن يميهامفــ

أهــداف تقيــيم  وفيــه الأداء الــوظيفي تقيــيمإلــى معــايير  كمــا ســنتطرق، البيئــة الإداريــة المــؤثرة فــي الأداء
طرق تقييم  ،معايير تقييم الأداء والصعوبات التي يواجهها ،حددة لعملية تقييم الأداءالعوامل الم ،الأداء

 .الأداء ومتطلبات إختيارها
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 الأداء الوظيفي عن يميهامفمدخل : المبحث الأول
علــى اخــتلاف أهــداف المنظمــات، هنــاك حقيقــة أساســية وعامــة مرتبطــة بتســييرها وهــي الأداء، 

 . واستمرارية المنظمة كنظام معقد يحققه أداء عامليها كصيرورةفضمان بقاء 
 عناصر الأداء الوظيفي : المطلب الأول

إن القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي تتكون منها الوظيفة، يتطلب تضافر عدة عناصـر مـن شـأنها 
تقــان كــل عنصــر مـــن أن تــأثر علــى هــذا الأداء ســلبا أو إيجابــا، ويتوقــف مســتوى الأداء علــى درجــة إ

ويتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر، منها ما يتعلق بالموظف مباشـرة ومـا هـو  .عناصره
 (1) :خارج عن سيطرته، يمكن إيجازها في الآتي

 العناصر الخاضعة لسيطرة الموظف: أولا
دراك الـد ور والمهـام، وهـذا يعنـي الأداء الوظيفي هـو الأثـر الصـافي لجهـود الفـرد والـذي يبـدأ بالقـدرات وا 

أن الأداء في وقت معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين كل من الجهـد الـذي 
. يبذلـــه الموظـــف فـــي وظيفتـــه، والقـــدرات المســـتعملة فـــي أدائـــه للوظيفـــة، ومـــدى إدراكـــه لـــدوره الـــوظيفي

ونوعيتــة، ودرجــة ( مســتوى الدقــة والجـودة)ذلــك إدراك الـدور، ونمــط الأداء والجهــد المبـذول  إلــىيضـاف 
 (2) .مطابقته لمواصفات معينة

 العناصر الخارجة عن سيطرة الموظف: ثانيا
هناك عناصر ومكونات عديدة للأداء الوظيفي خارجـة عـن سـيطرة الموظـف، منهـا مـا يتعلـق بالوظيفـة 

. ن عمـل ممتـع فيـه تحـدمن واجبات ومسـؤوليات، وأدوات وتوقعـات مطلوبـة، ومـا تقدمـه هـذه الأخيـرة مـ
منــاخ العمــل، الإشــراف ووفــرة : حيــث ت ــؤدلى الوظيفــة، والتــي تتضــمنبيئــة التنظــيم الداخليــة  إلــىإضــافة 

المــوارد والأنظمــة الإداريــة، الهيكــل التنظيمــي ونظــام الاتصــال، الســلطة وأســلوب القيــادة، نظــام الحــوافز 
الــذي يعمــل بــه الموظــف علــى أدائــه، متمثلــة فــي وقــد تــؤثر البيئــة الخارجيــة للتنظــيم . والثــواب والعقــاب

 (3).المنافسة الخارجية والتحديات الاقتصادية
أن الإلمام بالعمـل ركـن أساسـي مـن أركـان الأداء، فمعرفـة العامـل بالعمـل  :ومما سبق يمكن القول

دراكه لدوره واختصاصاته وما هو مطلوب منـه فعلـه، وكـذلك إتباعـه لطريقـة العمـل التـي  الذي يؤديه، وا 
التـــي يحققهـــا، ومـــدى مقابلتهـــا للمعـــايير النموذجيـــة، كـــل  نجـــازاتالإ إلـــىتحـــددها لـــه المنظمـــة، إضـــافة 

                                                           
 .801 ص،  8111الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية،  ،إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةراوية حسن،  -1
 .11ص ،0226، ، الدار الجامعية، الإسكندريةلأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقيإدارة القوى العاملة، اأحمد صقر عاشور،  -2

3 - Dimitri Weiss , Ressources Humaines, (Paris: Deuxièmes Editions, Edition D'organisation, 2003), p.78.        
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العناصـــر الســـابقة الـــذكر تـــؤثر علـــى الأداء مـــن حيـــث النوعيـــة وكـــل مـــا يميـــز نـــاتج العامـــل مـــن قيمـــة 
 .مضافة، بمعنى آخر بصمات العامل في العمل

 يفيطرق تحسين الأداء الوظ: نيالمطلب الثا
 (1):هاوأهم أساليب ومداخل تحسين الأداءطرق، تتعدد 
 إعادة الهندسة: أولا

إعــادة هندســة العمليــات لا تعنــي تكييــف وتعــديل الوظــائف، والهياكــل والتكنولوجيــا، أو المــوارد البشــرية 
نما إعادة التصميم لكل ما سبق ويمكن أن يطبق على المنظمة ككل، كمـا يمكـن أن يطبـق . الحالية، وا 

وتتشكل عمليات إعادة الهندسة مـن خـلال إعـادة التفكيـر فـي . لى وظيفة أساسية لتحسين الأداء فيهاع
ســتراتجيات المنظمــة، عــن طريــق  عــادة التصــميم الجــذري، بالتحديــد الواضــح لأهــداف وا  الأساســيات، وا 

ســاعد فــي التركيــز علــى الزبــون، وحشــد البيانــات والمبــررات، والحجــج اللازمــة لاتخــاذ قــرارات ســليمة ت
 . ذات جودة وسرعة إنجازاتتحقيق 

  (2):ومن أهم ذلك التغييرات التي تحدثها
الشــكل المســـطح قليــل عـــدد  إلــىتغييــر قــيم المؤسســـة وهيكلهــا التنظيمــي مـــن الشــكل الهرمــي التقليـــدي 

 وعليــه فإعــادة. قيادتــه إلــىالمســتويات التنظيميــة، وتغييــر دور الإدارة مــن تســجيل الأداء والحكــم عليــه 
 .الأحسن بشكل سريع وجوهري إلىالهندسة سوف تغير أسلوب أو طريقة أداء الأفراد في المنظمة 

 تحسين الموظف: ثانيا
تحسـين فـي أدائـه فهنـاك عـدة وسـائل لإحـداث  إلـىالموظـف بحاجـة  بـأنإذا تم التأكد بعد تحليل الأداء 

ة ومـا يجـب عملـه أولا، واتخـاذ اتجـاه أما الوسيلة الأولى فتتمثـل فـي التركيـز علـى نـواحي القـو . التحسين
ايجابي عن الموظف بما فـي ذلـك مشـاكل الأداء التـي يعـاني منهـا، وتركيـز جهـود التحسـين مـن خـلال 

أمـــا الوســـيلة الثانيـــة فتتمثـــل فـــي . الاســـتفادة ممـــا لـــدى الموظـــف مـــن مواهـــب وقـــدرات إبداعيـــة وتنميتهـــا
ومــا يؤديــه بامتيــاز، لأن وجــود العلاقــة الســببية التركيــز علــى المرغــوب، بــين مــا يرغــب الفــرد فــي عملــه 

أمــا الوســيلة الثالثــة فتــرتبط بالأهــداف الشخصــية، . تطــوير هــذا الأخيــر إلــىبــين الرغبــة والأداء تــؤدي 
حيث يجب أن تكون مجهودات تحسين الأداء مرتبطة ومنسجمة مع اهتمامات وأهداف الموظـف، ممـا 

 3.نجاح التحسينات المرغوبة إلىيؤدي 
 
 

                                                           
 .08ص، 0222 ،الرياض ،دار الأفاق ،نتائج إعادة الهندسة ،مايكل هامر -1

 .061، ص8118، القاهرة، دار غريب ،إدارة الموارد البشرية الإستراتجية، علي السلمي -2
 .871، صن.س.د، ، ت محمود مرسي، مطابع معهد الإدارة العامة، الرياضإدارة الأداء دليل شامل للإشراف الفعالهاينز ماريون،  -3
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 تحسين الوظيفة: ثالثا
تؤدي محتويات الوظيفة إذا كانت مملة أو مثبطـة للهمـم، أو تفـوق مهـارات الموظـف فـي تـدني مسـتوى 

ونقطة البدايـة فـي دراسـة وسـائل تحسـين الأداء فـي وظيفـة معينـة هـي معرفـة مـدى ضـرورة كـل . الأداء
حديــد المهــام الضــرورية لهـــا، عناصــرها الأساســية فقــط، ثــم ت إلــىمهمــة مــن مهامهــا، وذلــك لتقليصــها 

كمــا أن تحســين الوظيفــة يــتم أيضــا مــن خــلال توســيع نطاقهــا .والجهــة المناســبة التــي تــؤدي هــذه المهــام
ثرائهــا فتوســيع الوظيفــة يتضــمن تجميــع المزيــد مــن المهــام التــي تتطلــب نفــس المســتوى مــن المهــارة، . وا 

ثرا. بهـــدف زيـــادة الارتبـــاط بـــين الموظـــف والمنـــتج النهـــائي ءهـــا يقصـــد بـــه زيـــادة مســـتويات المســـئولية وا 
  1.والحرية المعطاة للموظف

  تحسين الموقف: رابعا
تعطي البيئة التي تؤدّى فيها الوظيفة فرصا للتغيير الذي يحسن الأداء، من خلال معرفة مـدى مناسـبة 

والتفاعــل عــدد المســتويات التنظيميــة، والطريقــة التــي تــم بهــا تنظــيم الجماعــة، ومــدى وضــوح المســئولية 
وعمـل جـداول للعمـل وتغييرهـا بمـا . المتبادل مع الإدارات الأخرى، ومـع الجمهـور المسـتفيد مـن الخدمـة

إيجــــاد أســـلوب الإشــــراف المناســــب، لتحقيـــق التناســــق بــــين  إلــــىيتناســـب ومصــــلحة العمــــل، بالإضـــافة 
 2.الأسلوب الإشرافي ومستوى الرشد الذي يتمتع به الموظفون

دد مـداخل تحسـين الأداء، إلا أن جميعهـا تتفـق فـي ضـرورة الأخـذ بعـين الاعتبـار والملاحظ أنه رغم تعـ
فـإذا انحـرف الأسـلوب الإشـرافي عمـا هـو مـألوف أو مناسـب، أو كـان هنـاك قصـور . مصلحة الموظف

 . تثبيط همة الموظف إلىفي التوجيه سيؤدي ذلك 
 عوامل البيئة الإدارية المؤثرة في الأداء: الثالثالمطلب 
ويهــتم بدراســة  3.مــدخل معاصــر فــي دراســة القضــايا الإداريــة وظواهرهــا يعــرف بالمــدخل البيئــيظهــر 

بـرازالعوامـل النفســية والإنسـانية والاجتماعيــة، و  العلاقــة بــين الإدارة وبيئتهـا، مــن خـلال دراســة العوامــل  ا 
 .المختلفة التي تكسب مجتمعا معينا صفاته وخصائصه

نماط الإدارية القائمة والأساليب المتبعـة فـي الإدارة، تتـأثر بمـؤثرات حيث يؤكد هذا المدخل على أن الأ
تتمثل المؤثرات الخارجية في العوامل الاقتصـادية والسياسـية والاجتماعيـة والحضـارية . داخلية وخارجية

السائدة في المجتمع الذي تنتمـي لـه المنظمـة، أمـا المـؤثرات الداخليـة فتتمثـل فـي طبيعـة الـنمط القيـادي 

                                                           
 .876، صالسابق مرجع، الهاينز ماريون -1
 .872.، صنفسهالمرجع  -2

3 - http://www.ecosystemedaffaires.net 



 

 مهتقييمعايير  الاداء الوظيفي و:الفصل الثاني

41 

وسـيتم التركيـز علـى . لمناخ التنظيمـي، الممارسـات الإداريـة، والجوانـب الفنيـة والعلميـة لأداء الأعمـالوا
 :المؤثرات الداخلية المتعلقة بالمنظمة والعامل، ومن أهمها

 المناخ التنظيمي : أولا
وف كافــة الظــر  إلــىويشــير  1يعبــر المنــاخ التنظيمــي عــن شخصــية المنظمــة كمــا يراهــا العــاملين فيهــا،

ه إتجاهاتـــوالعناصــر الســائدة داخلهــا، والتــي تحــيط بــالموظف أثنـــاء عملــه وتــؤثر علــى ســلوكه وتشــكل 
الســائدة فــي  تجاهــاتالقــيم والإ إلــىوالمنــاخ التنظيمــي بهــذا المعنــى يشــير . وتحــدد مســتوى رضــاه وآدائــه

يعمــل  الإيجــابينــاخ فالم  2التنظــيم، وتأثيرهــا علــى الســلوك الإداري للعــاملين ومجمــل العمليــة الإداريــة،
على توفير بيئة تنظيمية داعمة ومحفزة على التجديـد والإبـداع، لتطـوير أسـاليب العمـل وتحسـين الأداء 

ويعـــد الهيكـــل التنظيمـــي أهـــم عناصـــر المنـــاخ التنظيمـــي المـــؤثرة فـــي الأداء . وضـــمان إتقانـــه وجودتـــه
وقدرتـه علـى تبسـيط إجـراءات الوظيفي، مـن خـلال اسـتيعابه لاحتياجاتهـا مـن الوظـائف والتخصصـات، 

لــىالوســطى و  إلــىالعمـل وتحقيــق انســياب القــرارات والأوامــر مــن الإدارة العليـا  الإشــرافية، وتحديــد نظــم  ا 
ـــة التـــي يشـــعر بهـــا الأفـــراد عنـــد اتخـــاذ  العمـــل ومعـــدلات الأداء، ومـــدى تركيـــز الســـلطة، ودرجـــة الحري

ير تلـك الخصـائص للهيكـل التنظيمـي بالمنظمـة، وكلما ساهم المناخ التنظيمي ايجابيا فـي تـوف. القرارات
  (3).المباشر على فاعلية الأداء الوظيفي للعاملين الإيجابيالتأثير  إلىأدى ذلك 

 العوامل الشخصية المؤثرة في الأداء الوظيفي: ثانيا
تعبر العوامل الشخصية عن الصفات أو الخصائص التي تميز فرد عن غيـره مـن الأفـراد العـاملين فـي 

العمـر، المسـتوى التعليمـي، الحالـة الاجتماعيـة، : منظمة، وهذه الخصائص قد ترتبط بالفرد نفسه مثـلال
وهنـا يكمـن دور . وقد تكون مرتبطة بعمل الفرد في المنظمة كالدرجة أو الرتبة، ومدة الخبـرة فـي العمـل

لتسيير شؤون عمله، ممـا الإبداع، إذ أن المبدع متميز عن بقية الأفراد بقدرته على إيجاد أفكار جديدة 
 (4).يجعل أدائه أفضل من الباقين

 نطاق الإشراف : ثالثا
إن الإشــراف الجيــد علــى المرؤوســين وحســن معــاملتهم مــن العوامــل المهمــة فــي رفــع معنويــاتهم، وذلــك 
بإيجاد علاقات طيبة وخلق جو من الثقة والاحترام بين الرئيس ومرؤوسيه، والعدالة فـي معـاملتهم وبـث 

                                                           
، المنظمة العربية للعلوم الأمنية، العدد المناخ التنظيمي وتطوير الخدمة المصرفية في البنوك التجارية الكويتيةعبد الفتاح الشربيني،  -1
 .81 ص، 0227 ،، عمان1
 ،مكتبة دار الشروق، عمان فردي والجماعي في المنظمات الإدارية،دراسة السلوك الإنساني الالسلوك التنظيمي، محمد قاسم القريوتي،  -2

 .72 ، ص0227
 .72، صنفسهالمرجع  -3

 .80، ص0222الرياض،  ،، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنيةالولاء التنظيمي للمدير السعوديعبد الرحمان أحمد هيجان،  -4
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الفريق والتعاون بيـنهم، وتعهـدهم بالرعايـة والتوجيـه السـليم ومراعـاة اخـتلاف تكـوينهم السـيكولوجي، روح 
  (1) .اطلاعهم على مدى تقدمهم ووسائل دعم هذا التقدم واستمراره إلىإضافة 

ففعالية الإشراف في تحقيق مستوى عال من الأداء تعتمـد بشـكل أساسـي علـى مـدى قـدرة الـرئيس علـى 
رين يقومون بأعمـالهم بكفـاءة وفعاليـة، وهـذا يتطلـب امـتلاك المشـرف قـدرات تمكنـه مـن خلـق جعل الآخ

جــو إبــداعي يحفــز العــاملين ويرفــع مــن معنويــاتهم لتحقيــق التميــز فــي الأداء، ومــن أهــم الواجبــات التــي 
 (2) :يستخدمها المشرف كدليل في العمل الآتي

 .، وأن يتوفر الإرشاد لهم في أعمالهميجب أن يفهم الأفراد بوضوح ما هو المتوقع منهم 
يجــب تقــدير العمــل الجيــد دائمــا وفــي نفــس الوقــت أدائــه، ومــنح الفــرص الأفــراد لإظهــار اســتعدادهم  

 .لقبول مسؤوليات أكبر
 .يجب أن يشجع الأفراد على تنمية أنفسهم 

 الإبداع الإداري: خامسا
م ــــي عملــــه وا  ــــين مــــا يقدمــــه العامــــل ف ــــؤدي التوافــــق ب ــــرض أن ي ــــه الذهنيــــة يفت ــــه الخاصــــة وقدرات كانيات

والفســيولوجية علــى أداء جيــد ومتميــز، يترجمــه بصــمات العامــل فــي عملــه مــن أســاليب جديــدة ومتطــورة 
غير أن عدم التوافق بين تلك الأطراف تكـون نتائجهـا سـلبية علـى أداء العـاملين ومـن . لحل المشكلات

الســير الحســن لأنشــطة المنظمــة وعــدم تحقيــق عرقلــة  إلــىثمــة علــى العمــل الإداري بأكملــه، ممــا يــؤدي 
حيــث يــدل المســتوى المتــدني لــلأداء علــى وجــود حــالات مــن عــدم القــدرة علــى  أداء . أهــدافها المســطرة

الأعمــال، والعكــس إذا كــان مســتوى الأداء مرتفــع ومتميــز، فهــذا يــدل علــى مســتويات عاليــة مــن المهــارة 
تلـك العلاقـة العكسـية سـتكون  بـأنالأخـذ بعـين الاعتبـار والقدرة على تنفيذ الأعمال وحل المشـاكل، مـع 

متذبذبــة بنــاءا علــى اخــتلاف شخصــيات العــاملين ومهــاراتهم وقــدراتهم الذهنيــة، والظــروف التــي يعملــون 
 .بها، ومدى استجابتهم للظروف المؤثرة في أداءهم لعملهم

 
 
 
 
 
 

                                                           
، 0224، القاهرة، 0جامعة طنطا، العدد، ، مجلة التجارة والتمويللابتكاري للمرؤوسينأثر سلوكيات القادة على التفكير امحمد زناتي،  -1

 .012ص

 .06، ص0221عمان،  ،دار زهران للنشر والتوزيع سلوك الأفراد في المنظمات،السلوك التنظيمي، مريم حسين،  -2
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 الأداء الوظيفي تقييممعايير : المبحث الثاني
 هداف تقييم الأداء أ: المطلب الأول

الإداريــة للعمــل بنشــاط وحيويــة، حــين تجعــل الرؤســاء  الأجهــزة إن عمليــة تقيــيم الأداء هــي التــي تــدفع 
ويســتهدف  (1).يتـابعون واجبـات ومســؤوليات مرؤوسـيهم بشــكل مسـتمر، وتحــث العـاملين للعمــل بفاعليـة

  (2) :تقييم أداء الموظفين تحقيق ما يلي
  اء بالنسبة للمنظمةأهداف تقييم الأد: أولا

الربط بين الأهداف التنظيمية ونشاطات العاملين، وخصائصهم المناسبة  إلىتهدف عملية تقييم الأداء 
  (3)لتنفيذ الإستراتيجية التنظيمية المتمثلة بالمخرجات المحددة مسبقا،

  (4 ).ظمةلذلك لا بد أن يكون نظام تقييم الأداء مرنا يستجيب لأي تغيير في إستراتجية المن
كمـــا يســـاعد النظـــام الموضـــوعي لتقيـــيم المـــوارد البشـــرية علـــى إعـــداد سياســـة جيـــدة للرقابـــة، فلكـــي يقـــوم 
الرئيس بتقييم مرؤوسيه علـى أسـاس سـليم، يسـتلزم الأمـر الاحتفـاظ ببيانـات منظمـة عـن آدائهـم، ونقـاط 

  (5).القوة والضعف فيهم، وهذا بدوره يحسن العملية الرقابية
لقــول أن تقيــيم الأداء هــي وســيلة تنميــة وزيــادة الانســجام والتــرابط بــين الأفــراد والمنظمــة، حيــث يمكــن ا

 (6).الأمر الذي يصعب تحقيقه غالبا في المنظمات ذات الثقافة التقليدية والسلطوية والبيروقراطية
بـة وتجديـد الترقيـة والنقـل وتخفـيض المرتمثـل ويمكن أن تستخدم معلومات تقييم الأداء لأغراض إداريـة 

لحــاق العــاملين ببــرامج تدريبيــة،  أوعقــود العمــل  إنهائهــا، وكــذلك قــرارات صــرف المكافئــات التشــجيعية وا 
لغـرض التوجيـه والإرشـاد فتشـمل المعلومـات المرتـدة التـي يقـدمها  وأ. ختيارووضع معايير إجراءات الإ

التخطـيط والإعـداد المهنـي، لأغـراض أو . الرؤساء للمرؤوسين، حول جوانب القوة والضـعف فـي أدائهـم
  (7).بـ لاوتحسين الرضا الوظيفي، وقرارات التكليف المحتملة مستق

فتقيــيم الأداء يمــنح للمنظمــة أحســن الوســائل لتحديــد الفــوارق، واقتــراح مقــاييس التصــحيح والتعــديل فــي 
 (8).حالة تفضيلها لمراقبة النتائج عوضا عن مراقبة الأساليب والطرق المنتهجة

                                                           
 .802، ص8111 مان،ع ،، دار صفاء للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيحة،  -1
 .27، ص8111 عمان، ،، إدارة الأفراد، دار الشروقإدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاويش،  -2

3 - Dennis Molho, La Performance Globale De L’entreprise, (Paris: Edition D’organisation, 2003), P.226. 

 .012، ص8111عمان،  ،استراتيجي، دار وائل للنشرمدخل إدارة الموارد البشرية، سهيلة محمد عباس،  -4
 .167، ص8118الإسكندرية،  ،، دار الجامعة الجديدةالاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشريةصلاح الدين عبد الباقي،  -5

6 - Besseyere Des Hortes, Gérer Les Ressources Humaines Dans L' entreprise, Concept Et Outil, 

(Paris: Edition D' organisation,1992), p.111. 
7 - ABE, Diploma in Business Administration, Human Resource Management, (London: The Association 

of Business Executives, William House, 2006), p.150. 
8 -  http://www.hrm-group.com/vb/showthread.php?p=67672   ،80/00/8102أغراض تقييم الأداء  

http://www.hrm-group.com/vb/showthread.php?p=67672
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 أهداف تقييم الأداء بالنسبة للمديرين: ثانيا
الإشراف، التوجيه، واتخاذ القرارات الواقعيـة فيمـا : تنمي عملية تقييم الأداء قدرات المديرين في مجالات

يتعلق بالعاملين، ومساعدة المشـرفين المباشـرين علـى تفهـم العـاملين تحـت إشـرافهم، وتحسـين الاتصـال 
قات بين الطـرفين، وزيـادة التعـاون لرفـع الكفـاءة الإنتاجيـة مـن جانـب، بهم، مما يساعد على تقوية العلا

  (1).وتنمية قدرات الأفراد من جانب آخر
كمـــا تــــزود المـــديرين بمعلومــــات واقعيـــة عــــن أداء العــــاملين وأوضـــاعهم، ممــــا يســـهل علــــيهم إدارة هــــذا 

  (2).الأداء
تطبيقية تتناول أوضاع العاملين ومشكلاتهم ويعتبر تقييم الأداء نقطة الانطلاق لإجراء دراسات ميدانية 

 ( 3) ومستقبلهم،
معلومــات التقيــيم فــي العقــاب، إذ أن الموظــف الــذي يتعــرض لعقوبــة مــا يثبــت ذلــك فــي ملفــه  تفيــدكمــا 

 (4).ويأخذ بعين الاعتبار عند اتخاذ قرار بشأن مستقبله الوظيفي
 أهداف تقييم الأداء بالنسبة للموظفين: ثالثا

ة التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، حيث تساهم في تحديد مواطن الضـعف تساعد عملي
عند العامل من حيث القـدرات والمهـارات الفنيـة والإداريـة، كمـا تكشـف عـن قدرتـه علـى التـأقلم فـي بيئـة 

صــل عملــه، وعلــى هــذا الأســاس تــتم مكافــأة المــوظفين كــل حســب الجهــد الــذي يقدمــه، والنتــائج التــي تح
 (5). عليها

كما أن عملية التقييم تنمـي الإحسـاس بـروح المسـؤولية، مـن خـلال توليـد القناعـة الكاملـة لـدى العـاملين 
الجهــود التــي يبــذلونها فــي ســبيل تحقيــق أهــداف المنظمــة تقــع تحــت عمليــة التقيــيم، الأمــر الـــذي  بــأن

وتساعد عملية التقييم علـى اسـتثمار . يجعلهم يجتهدون في العمل ليفوزوا بالمكافئات ويتجنبوا العقوبات
 (6)مهارات وقدرات العاملين بشكل أفضل في المستقبل، 

 بشكلعتبار تقييم الأداء الركيزة التي تبنى عليها عملية المراقبة والضبط، حيث يفيد إومما سبق يمكن 
 .لمنظمةفي تشخيص المشكلات وحلها، ومعرفة مواطن القوة والضعف في أداء العاملين في ا مباشر

 .القرارات الهامة تزويد الإدارة بالمعلومات اللازمة لإيجاد فضلا عن

                                                           
 .821، ص8111 الإسكندرية، ،، دار الجامعة الجديدةإدارة الموارد البشريةمحمد سعيد أنور سلطان،  -1
 .4سناء عبد الكريم الخناق، مرجع سابق، ص -2
 .170، ص8110عمان،  ،، دار وائل للنشر والتوزيعارد البشرية، إدارة الأفرادإدارة المو سعاد نائف برنوطي،  -3
 .76 ص، 8111، دار صفاء للنشر والتوزيع عمان، البشرية إدارة المواردنظمي شحادة وآخرون،  -4
 .012-017، ص ص8114الإسكندرية،  ،، دار الحامدإدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح،  -5
دارة الموارد البشريةحنفي، عبد الغفار  -6  .161، ص8118، دار الجامعة الجديدة للنشر الإسكندرية، السلوك التنظيمي وا 
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 (1) العوامل المحددة لعملية تقييم الأداء: الثانيالمطلب 
أخــرى، وهــذا راجــع لعــدة عوامــل تتضــافر  إلــىفــي الواقــع يوجــد عــدة أنظمــة للتقيــيم تختلــف مــن منظمــة 

  :يتلاءم مع خياراتها الإستراتيجية، ومن أهم هذه العوامللتحدد نظام التقييم المتبع في المنظمة، بما 
 حجم وقطاع المنظمة: أولا

هذان العاملان ذوي أهمية قصوى بالنسبة للمنظمة، لأنهما يمسان بصـفة مباشـرة نظـام التقيـيم المطبـق 
قيـاس تطـوير أنظمـة ل إلـىفقد كانت المنظمات الكبرى في القطاعات الأكثـر تنافسـية السـباقة . في فيها

وذلك بغرض نشر فكرة الأداء على المستوى الفردي في سـياق تخطـيط المسـار الـوظيفي . وتقييم الأداء
وقد أصبح وزن هذين العاملين أقل أهمية في السنوات الأخيرة، لأن أغلبية المنظمات . للأفراد العاملين

وسائل والطرق التي تقيم اليوم ومهما كان حجمها والقطاع الذي تنتمي إليه، صارت تبحث عن أنجع ال
 (2) .من خلالها أداء أفرادها

  ثقافة المنظمة ورسالتها: ثانيا
بفضل الطاقات التي تعبئها والسلوكيات التي توجهها، فـإن ثقافـة المنظمـة يعتـرف لهـا بـدورها الأساسـي 

طـرف أعضـاء حرية المبادرة والإبداع، تحمل المسـؤولية مـن : في تحقيق الأداء الفعال، إذا توفرت فيها
التنظيم دون تمييز، وجود نظام حوافز  قائم علـى معـايير علميـة وموضـوعية، ونظـام اتصـالات شـبكي 

  (3).تجاهاتيسمح بتبادل المعلومات في كل الإ
كمــا أن درايــة العــاملين التامــة بــالغرض الــذي وجــدت مــن أجلــه المنظمــة، خاصــة إذا كــان هــذا الغــرض 

الجيـد، ويحــدد إطــارا واضـحا للمعــايير الأخلاقيـة والســلوكية المتماشــية الأداء  إلــىنبيـل وهــادف، يـدفعهم 
 (4).مع الرسالة، والتي يتم الاعتماد عليها في عملية التقييم

 التوجهات الإستراتيجية للمنظمة: ثالثا
تعبر الأهداف الإستراتيجية عن النتائج العامة التي تمس المنظمة كلها وتشترك في تحقيقها أغلب أو 

والقصد أن تتحدد الأهداف الإستراتيجية في صورة كمية قابلة للقياس، فضلا عن . قطاعاتكل ال
والأمر كله يدخل في دائرة التحديد الكمي الذي يجعل . كونها محددة الأجل والنطاق الجغرافي

وتكون الإدارة العليا على علم من مدى . للأهداف الإستراتيجية معنى واضح في أذهان العاملين
ها، باستعمال أدوات القياس وآليات المتابعة والتقييم، والأهداف في النهاية هي الحالات المرغوبة تحقيق

 (5).بلوغها إلىالتي تسعى المنظمة 
                                                           

1
 -Jacqueline.b, fancoise k, Martin .M ,la fonction ressources humaines, (Paris: Edition Dunod, 2004), P.23.  

 www.kenanaonline.com ،01/08/8102، ، حجم المنظمة ونوعهاهاالقيادة الإدارية وأنواعمجلة التنمية المجتمعية،  -2
 .12، ص8111، ، دمشق، شعاع للنشر والعلومالمرجع المختصر في الإدارةإيمان عبد الرحمان،  -3

 www.ngoce.org     ،04/18/8102مركز التميز للمنظمات غير الحكومية، أنشأ منظمتك،  - 4
 .07، ص8118اذج و تقنيات الإدارة في عصر المعرفة، دار غريب للطباعة المتميزة القاهرة، نمإدارة التميز، علي السلمي،  -5
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 أسلوب التأطير المتبع  : رابعا
ـــيم  ـــة التقي ويضـــم مجموعـــة ( يعبـــر عنـــه بأســـلوب الإدارة الســـائد)يعتبـــر عـــاملا مهمـــا فـــي تطبيـــق عملي

توضـيح سياسـة المنظمـة فـي الإعـداد لهـذا النظـام وكيفيـة  إلـىية التي تهدف بالأساس الإجراءات الإدار 
تطبيقه، مع إعداد وتأطير الأفراد لتفهمه وتقبله كطرف في العملية، إذ أن أسلوب الإدارة السائد يسـاهم 

 (1).في تحديد شكل ومحتوى نظام التقييم
 نظام تسيير الموارد البشرية القائم: خامسا
ممارسات واحـدة وموحـدة لتسـيير المـوارد البشـرية لتحقيـق أداء فعـال وتقيـيم فعـال، فالممارسـات  لا توجد

الفعالة هي تلك التي تتلاءم والظروف وتسمح بمواجهـة التحـديات، وعلـى هـذا الأسـاس لا يوجـد تسـيير 
نما يوجد أنواع من التسيير تـتلاءم مـع مختلـف الظـروف نظـام التقيـيم ويتحـدد . فعال للموارد البشرية، وا 

ففي المنظمـات التـي لا يوجـد بهـا . المتبع في المنظمة انطلاقا من النظام الكلي لتسيير الموارد البشرية
نظــام لتســيير المســار الــوظيفي مــثلا، لا تؤخــذ الطاقــات الفرديــة بعــين الاعتبــار فــي تقيــيم الأداء، نظــرا 

 (2).لعدم استعمالها كمتغير عملي في تسيير الموارد البشرية
 معايير تقييم الأداء والصعوبات التي يواجهها: الثالث المطلب

فـــي كـــل عمليـــة تقيـــيم لا بـــد مـــن وجـــود معـــايير أو مقـــاييس خاصـــة تعتمـــد عليهـــا بـــرامج التقيـــيم 
تم العمـل عـن طريــق يــ المختلفـة وتقـارن علـى ضــوئها درجـات التقيـيم، ففــي الأعمـال الإداريـة والإشـرافية

الموظــف، فهــذه المعـايير تمثــل مــدخلا أو منهجـا نموذجيــا كتعبيــر عــن  لالمخرجـات، أي المنــتج مــن قبـ
 .النمطي للموارد المتاحة ستخدامالكفاءة في الأداء من حيث الإ

ويشــتمل تقيــيم الأداء علــى ثلاثــة جوانــب أساســية، فــي ضــوئها تتحــدد أنــواع معــايير التقيــيم التــي بــدورها 
 (3):داء الجيد من جانبينتحدد نطاقها، وهذه الجوانب أو الأنواع تصف الأ

 معايير تصف الخصائص الشخصية: أولا
ة التــي يجــب أن يتحلــى بهــا الفــرد ليــتمكن مــن أداء عملــه بنجــاح الإيجابيــويقصــد بهــا المزايــا الشخصــية 

ـــاءة، مثـــل ـــولاء، الانتمـــاء، التعـــاون: وكف ـــة فـــي العمـــل، ال والمعـــايير التـــي تصـــف . الإخـــلاص، المواظب
 : وعانالخصائص الشخصية على ن

                                                           
مؤتمر الإبداع والتجديد في الإدارة مداخلة ب، التطوير المؤسسي لمنظمات خدمة قطاع الأعمال الغرفة التجارية الصناعية بالرياض، -1

 .81، ص8111، اهرةالق، العربية في مواجهة تحديات القرن الحادي والعشرين

 .007، ص0227القاهرة،  ،، دار غريب للطباعة المتميزةإدارة الموارد البشريةعلي السلمي،  -2
 .401، ص8111بعد استراتيجي، دار وائل للنشر عمان، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، عمر وصفي عقيلي،  -3
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القابليـة، الاسـتعداد، المهـارات، القـيم، القـدرات، الاهتمامـات، : مثـل عناصر تتعلق بشخصية الفـرد -0
حيــث تتعلــق كــل هــذه العناصــر بالصــفات الشخصــية للفــرد، وهــي صــعبة القيــاس والتقيــيم لأنهــا صــفات 

 .غير ملموسة ولا يمكن تتبعها وملاحظتها
: وهـي عناصـر يمكـن ملاحظتهـا وقياسـها مثـل: الوظيفـةأثنـاء القيـام ب عناصر تتعلق بسلوك الفـرد -8

القـــدرة علـــى اتخـــاذ القـــرارات، احتـــرام مواعيـــد العمـــل الرســـمية، القـــدرة علـــى حـــل المشـــكلات، التفـــويض، 
التخطــيط والعلاقــات الشخصـــية، القيــادة، الحضـــور، تحديــد الأوليــات، المهـــارات الإداريــة، الاتصـــالات 

 (1) .الشفوية
ختيـارويتم تحديد و  العناصـر السـابقة انطلاقـا مـن النتـائج المتحصـل عليهـا مـن عمليـة وصـف وتحليـل  ا 

الوظيفــة، حيــث تســمح هــذه العمليــة بتبيــان مهــام ومســؤوليات كــل وظيفــة، مــع تحديــد الصــفات الواجــب 
توافرها في الشخص الذي يشغلها، فهي بالتالي تمثل مرجعا يستند إليه عند قياس وتقييم كفـاءة وسـلوك 

 .الفرد
 معايير تصف النتائج: ياثان

يمكـن قياسـها وتقييمهـا  إنجازاتتوضح معايير النتائج ما يراد تحقيقه من قبل الفرد الذي يقيم أداءه من 
. الأهـداف المطلوبـة منـه نجـازاتمن حيث الكم، والجودة والتكلفة، والزمن، والعائـد، حيـث تمثـل هـذه الإ

ها في إستخدامء الجيد، إلا أنه من الصعوبة بمكان ولا شك أن هذه المعايير أكثر دقة في وصف الأدا
تقيــيم المــوارد البشــرية التــي تــؤدي أعمــالا ذات إنتاجيــة غيــر ملموســة، كالأعمــال الإداريــة علــى ســبيل 
المثـال، حيـث يــتم تقيـيم النتـائج المحققــة مـن قبـل الفــرد عـن طريـق مقارنــة انجـازه الفعلـي بمــا هـو محــدد 

  (2).فيها
 بــأنر السـابقة الـذكر قـادرة علـى تقيـيم الأداء بشـكل جيـد وصـحيح، وواضـح ودقيـق وحتـى تكـون المعـايي

 (3) :واحد، لا بد أن تتوفر فيها العوامل الأساسية الآتية
يجب أن تكون معايير الصفات والسلوكيات عامة شاملة لأكبر عدد ممكن من الأفـراد  :عموميتها -1

ون مطلوبة ومتوفرة لـدى غالبيـة المـوارد البشـرية، الذين يشغلون وظائف المنظمة، وبعبارة أوضح أن تك
: وكمثـال عـن الصـفات العامـة. وليست مقتصرة علـى قلـة فقـط، فالعموميـة هـذه تقلـل مـن عـدد المعـايير

 .العمل، الإخلاص، الولاء، التعاون المواظبة على

                                                           
 .842أحمد صقر عاشور، مرجع سابق، ص -1
 .22-22، ص ص8110القاهرة،  ،، دار قباء للطباعة والنشرم أداء الشركات و الأفرادتقييزهير ثابت،  -2
 .408-400عمر وصفي عقيلي، مرجع سابق، ص ص -3
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حظـة مـن الضـروري أن تكـون معـايير الصـفات والسـلوك سـهلة الملا :إمكانية ملاحظتهـا وتقييمهـا -0
الاسـتقرار العـاطفي، الاتـزان النفســي، : ومـن أمثلـة الصـفات والسـلوكيات. والتقيـيم، لتسـهيل مهمـة المقـيم

 .والملاحظ أن تقييم مثل هذه الأمور يتطلب أخصائيا نفسيا ليتمكن من ذلك
ــا -3 ــة تمييزه ســواء مــن حيــث التســمية أو المعنــى، أي أن يفــرق بينهــا بســهولة وأن يحــد مــن  :إمكاني

ولتحقيــق ذلــك يســتوجب الأمــر تعريــف كــل منهــا بشــكل واضــح ومفهــوم، وبلغــة . يــة التــداخل بينهــااحتمال
مــاذا : ســهلة لا غمــوض فيهــا، منعــا للتأويــل والتحريــف فــي معانيهــا، وهــذا يقتضــي أن يوضــح التعريــف

لىيقصد بكل منها؟ وما هو معناها؟ و   ماذا تهدف؟ ا 
خفــاق الأداء بشـــكل يجــب أن تبــين العوامــل والمــؤثر  :أن تكــون أساســية -0 ات التــي تتعلــق بنجــاح وا 

 .الإخفاق فيه إلىالنجاح، وعدم وجودها في الأداء يشير  إلىمباشر، أي أن توفرها يشير 
ســتخلص مــن ذلــك أن معــايير الأداء تمثــل الدســتور أو القــانون الــداخلي المتفــق عليــه بــين المــدير نو 

أفضـل أداء، والتعـرف فـي  إلـىمـن الوصـول والموظف، فهي توضح الكيفية التـي مـن خلالهـا يتمكنـون 
 . نفس الوقت على القصور فور حدوثه

 هاإختيار طرق تقييم الأداء ومتطلبات : المطلب الرابع
تعـد عمليــة تقيــيم الأداء قياســا للأعمــال المنجــزة ومقارنتهــا بمــا كــان يجــب أن يــتم، وهنــاك طــرق مختلفــة 

 (1) :لتقييم أداء الأفراد يمكن حصرها في مجموعتين رئيسيتين
عتبار بعين الإ ةحاولت طرق التقييم التقليدية قياس تصرفات الأفراد وفق معايير تضعها المنظمة، آخذ

  :ملين فيها، ومن أهم هذه الطرق الآتيمدى فائدة العا
 طريقة التقييم بالدرجات : أولا

تعتبر هذه الطريقة من أقدم وأبسط الطرق وأكثرها شيوعا، ويقاس أداء الموظف حسبها وفق معايير 
 إســتخدامالـخ، حيـث يـتم  ...نوعيـة الأداء، كميـة الأداء، التعـاون، الحضــور فـي المواعيـد : محـددة مثـل
 4ج الــدرجات لكــل صــفة أو عنصــر مــن عناصــر التقيــيم، يبــدأ هــذا المقيــاس مــثلا بالقيمــة مقيــاس متــدر 

 . كأعلى قيمة 24أو  54كأدنى درجة في التقييم وينتهي بالقيمة  
ويقـــوم المشـــرف بوضـــع علامـــة الدرجـــة التـــي يراهـــا مناســـبة لتقـــدير الشـــخص فيمـــا يخـــص الصـــفة 

بسـهولة، فهـي تسـمح بالتبويـب الإحصـائي، لتسـاعد  المقاسة، ويمكن للمشرف أن يستعمل هـذه الطريقـة
تجاهاتالمسئولين على التعرف على نواحي التركز والتشتت و  الأفراد فيما يتعلـق بالصـفات المتضـمنة  ا 

 .في القائمة
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رغم بساطة هذه الطريقة وسهولتها إلا أنه يعاب عليها افتراض أوزان واحـدة لكـل أنه ب: يمكن القولو 
ف هـــذه الخصـــائص عـــن بعضـــها الـــبعض، الأمـــر الـــذي لا يظهـــر أهـــم هـــذه الخصـــائص، رغـــم اخـــتلا

جانــب احتمــال  إلــىكمــا أن المعــايير المســتخدمة فيهــا ليســت دقيقــة، . العوامــل ثــم مــا يليــه فــي الأهميــة
وقــد لا تــرتبط بعــض الخصــائص المدرجــة فــي نمــوذج التقيــيم بالوظيفــة . تحيــز المشــرف القــائم بــالتقييم

 (1) .المراد تقييمها
  طريقة الترتيب العام: ثانيا

كون المدير لديه فكرة عامة عن أفراده، وبالتالي يمكنه ترتيبهم حسب ما يرى، تقوم هـذه الطريقـة 
بمقارنــة الأفــراد الخاضــعين للتقيــيم بعضــهم بــبعض فــي الكفــاءة العامــة لــلأداء، حيــث يــتم ترتيــب الأفــراد 

 (2) :نوعان تصاعديا أو تنازليا حسب أحسنهم وأقلهم كفاءة، وهي
يقــوم المقــيم وفــق هــذه الطريقــة بترتيــب الأفــراد تنازليــا وفــق جــودة الدرجــة  :طريقــة الترتيــب البســيط -1

الفــرد الــذي يملــك أكبــر قــدر مــن  المقاســة لــديهم، فيختــار مــن بــين قائمــة أســماء الأفــراد محــل التقيــيم،
أن يــتم ترتيــب جميــع الأفــراد فــي  إلــىالصــفة التــي يــتم قياســها ويعطيــه رتبــة الأول، ثــم الفــرد الــذي يليــه 

 (4).القائمة
يتم فيها مقارنة أداء كل عامل مع أداء مجموعة العمل، والعامـل الـذي  :طريقة المقارنة المزدوجة -0

يحصـــل علـــى تفضـــيلات أقـــل يرتـــب علـــى أنـــه الأســـوأ، بمعنـــى أن المقارنـــة هنـــا تكـــون بـــين أزواج مـــن 
                                             5:المجموعات الثنائية وتستعمل المعادلة التالية في تحديد. العاملين

 .عدد الأفراد المطلوب ترتيبهم n:حيث            =   عدد المجموعات الثنائية الممكنة 
أحمد، محمد، مصطفى، طه، محمود، وأردت تقيـيم أدائهـم : فمثلا لو كان لديك مجموعة من الموظفين

 :ون عملية المقارنة كما يليبهذا الأسلوب، فسوف تك
 طه مع محمود مصطفى مع طه محمد مع مصطفى أحمد مع محمد

  مصطفى مع محمود محمد مع طه أحمد مع مصطفى
   محمد مع محمود أحمد مع إبراهيم
    أحمد مع محمود

وبعـــد اســـتخراج المجموعـــات . مجموعـــات 54وعــدد المجموعـــات الثنائيـــة الممكنـــة حســـب المعادلــة هـــو 
 . لثنائية يقوم المقوم بمقارنة كل ثنائية ليختار الأفضلا
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هـذه الطريقـة تتمثـل فـي الوقـت الـذي تسـتغرقه فـي حالـة كبـر  إستخدامإلا أن المشكلة الرئيسة في ونجد 
فكلمــا زاد عــدد الأفــراد زادت المجموعــات الثنائيــة، كمــا أن هــذه الطريقــة لا . عــدد الأفــراد المــراد تقيــيمهم

أنهــا لا تتصــف  إلــىتــدريب والترفيــع والنقــل، لأنهــا لا تحــدد نــواقص الأفــراد، إضــافة تصــلح لأغــراض ال
 (1) .بالموضوعية، كونها تعتمد على الحكم الشخصي للمقيم، بمعنى إمكانية تحيزه في عملية الترتيب

 طريقة التوزيع الإجباري: ثالثا
توزيع الطبيعي، إذ تتركز تقديرات تعتمد هذه الطريقة في تقييم أداء الموارد البشرية على ظاهرة ال

نخفاضاا و إرتفاعالأداء حول الوسط وتتدرج  في الاتجاهين طبقا لتوزيع المساحات تحت منحنى  ا 
وطبقا لهذه الطريقة يتولى المشرف تقييم مرؤوسيه مجموعات على نحو يماثل طريقة . التوزيع الطبيعي

التي تمثل % 54منتقاة وفي المقابل يختار الـ التي تمثل الصفوف ال% 54الترتيب العام فيختار الـ 
أخرى دون المتوسط ويبقى % 24أعلى من المتوسط و% 24المستوى الضعيف ثم يختار من الباقين 

 (2).تعتبر هي المستوى المتوسط% 04
ومـن مزايــا هــذه الطريقــة أنهــا تمنــع المقــوم مــن التســاهل والتشــدد والتعمــيم فــي تقــدير أداء العــاملين، كمــا 

ث روح المنافسة بين الأفراد الخاضعين للتقييم فيؤدون أعمالهم بشكل أفضل ليحتلوا مكانـة أعلـى فـي تب
ويؤخذ عليها نقص الموضوعية بسبب الاعتماد علـى الـرأي الشخصـي للمقـيم، ونتـائج . قائمة   الترتيب

أن فلانا أكفأ  تقييمها عامة غير تفصيلية، فلا توضح مستوى الأداء بشكل دقيق، إذ تقتصر على بيان
وفـي حالـة كبـر أو . كما أن نتائج التقيـيم لا توضـح نقـاط القـوة والضـعف فـي أداء المـوظفين. من فلان

خطورة انحراف المنافسة والحماسـة التـي تبثهـا  إلى، إضافة ستخدامصغر عدد المقيمين فهي صعبة الإ
 (3).منافسة غير شريفة إلى
 طريقة القوائم: رابعا

ة علـــى قائمـــة مراجعــة بأســـئلة وعبــارات محـــددة حـــول أداء الموظــف، ويقـــوم الـــرئيس تعتمــد هـــذه الطريقــ
ـــة المباشـــر ب ـــك إدارة المـــوارد البشـــرية بإعطـــاء أوزان لهـــذه  الإجاب ـــم تقـــوم بعـــد ذل ـــى هـــذه الأســـئلة، ث عل
وتسـتخدم قائمـة يكتـب علـى . وفقا لأهميـة ووزن كـل عبـارة أو سـؤال( دون علم القائم بالتقييم)الإجابات 

وعنـــد . نـــب منهـــا عبـــارات وصـــفية، وأمـــام كـــل عبـــارة مربعـــان كتـــب علـــى كـــل منهمـــا لفظتـــا نعـــم ولاجا
هذه القائمة من قبل المقوم، يقوم بالتأشير على أي من هذين المربعين بمـا يتفـق ووجهـة نظـره  إستخدام
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رية تحديــد وزن وبعــد الانتهــاء مــن هــذه العمليــة تتــولى إدارة المــوارد البشــ. وقناعتــه بــأداء الفــرد المطلــوب
  (1).الإجابات، بموجب دليل خاص لاستخراج تقييم أداء الفرد

وهــذه الطريقــة تتطلــب وقتــا طــويلا وجهــدا كبيــرا ودقــة فائقــة، زد علــى ذلــك أنــه لــيس مــن الســهل بمكــان 
تجميع وتحليل ووزن عدد من العبارات عن خصائص الفرد ومساهماته، ورغم ذلك فلهذا الأسلوب ميزة 

مــن وقــت ومجهــود الــرئيس المباشــر، فهــو مطالــب بإعطــاء حقــائق ومعلومــات فقــط، دون  تــوفير كثيــر
 .القيام بعملية التقييم الكلي لمرؤوسيه

علــى الســمات الشخصــية للمرؤوســين بــدلا مــن  إعتمادهــاالطــرق الســابقة تميــزت بأن : ويمكــن القــول
الشخصي للرؤسـاء ممـا يفقـدها  على الأهداف الممكن قياسها للأداء، كما أنها عرضة للتحيز إعتمادها

وكنتيجــة لهــذه النقــائص التــي تميــزت بهــا الطــرق التقليديــة، بــدأ الاتجــاه نحــو طــرق أكثــر . الموضــوعية
 .حداثة وموضوعية، سيتم التطرق إليها في الجزء الثاني من طرق التقييم وهي الطرق الحديثة

 الطرق الحديثة في تقييم الأداء* 
التقييم دون مقارنة العامل مع زملائه الآخرين، وهي ذات أهمية كونها تعتمد الطرق الحديثة على 

تمكن المقيم من التعرف على الكفاءات والاستعدادات الحالية والمستقبلية للعاملين أو الذين هم موضع 
 (2) :التقييم، ومن أهم هذه الطرق

 الإجباري ختيارطريقة الإ :أولا
قيق الموضوعية والعدالة في تقييم الأداء، وبموجبها يتم وضع الهدف الأساسي من وراء تطبيقها هو تح

مجموعات تضم كل منها  إلىعدد من العبارات والعناصر التي تعبر عن أداء العامل، مع تقسيمها 
منها اثنتان تمثلان الصفات المرغوبة، والاثنتان الأخريان تمثلان الصفات غير المرغوبة . جمل أربع

جملتين من الأربع، بما يراه معبرا عن حقيقة أداء العامل  إختيارمن المشرف في أداء العامل ويطلب 
  (3).أو سلوكه الحقيقي

والغرض من وجود أربع جمل في كل مجموعة هو أن يتوهم المشرف أن هناك جملتين تصفان 
لقيمة ولا يعلم مسبقا الوزن أو ا. الخاصية الحسنة، وجملتين تصفان الخاصية السيئة في أداء الموظف

الحقيقية لهذه الجمل، ومن ثمة لا يستطيع أن يقيم المرؤوس تقييما حسنا أو سيئا حسب تفضيله 
 .الشخصي، لذلك فإنه يختار الجمل التي تصف فعلا سلوك الشخص في الوظيفة

ة التـي تصـف الأداء الجيـد للفـرد، الإيجابيـوتتسم هذه الطريقة بالموضوعية، لأن المقيم يجهل العبـارات 
. العبــارات الســلبية وبالتــالي تقــل درجــة التحيــز، كمــا أنهــا لا تتطلــب أي نــوع مــن تــدريب الرؤســاءمــن 
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 إلـىويعاب عليها أنهـا لا تتـيح للـرئيس معرفـة الأوزان النسـبية للعبـارات والقـيم المخصصـة لهـا، إضـافة 
قـة صـعبة أنه لا يستطيع مناقشة التقييم مـع مرؤوسـيه لوضـع خطـط إصـلاح وتطـوير الأداء، وهـي طري

 (1).ومعقدة في محتوياتها

 الجوهرية  طريقة الأحداث :ثانيا
ة أو الســـلبية التـــي يلاحظهـــا علـــى أداء الفـــرد الإيجابيـــتتضـــمن قيـــام الـــرئيس المباشـــر بتـــدوين الأعمـــال 

لأعماله خلال فترة التقييم، وبعدها يـتم إعطـاء قيمـة لكـل حادثـة علـى حسـب أهميتهـا فـي العمـل، حيـث 
ســتخدامعلــى درجــة مــن الســرية، ومــن ثمــة يــتم الاحتفــاظ بهــا و  تكــون هــذه القــيم ها للدلالــة علــى مســتوى ا 

 (2).أداء الفرد، ويتم استبعاد الحوادث التي لا تميز بين الأداء الفعال والأداء غير الفعال
نــواحي الضــعف والقصــور فــي أداء العــاملين، كمــا تحســن  إبــرازومــن مزاياهــا أنهــا تســاعد الــرئيس علــى 

ى الإشــراف، لأن الــرئيس حســب هــذه الطريقــة مجبــر علــى ملاحظــة أداء مرؤوســيه لتســجيل مــن مســتو 
ممارســـة الرقابـــة المســـتمرة  إلـــىويعـــاب عليهـــا أن الـــرئيس ســـيميل . الوقـــائع التـــي تحـــدث علـــى أدائهـــم

واللصيقة على مرؤوسيه، وهذا يسبب المضايقة لهم، وتتطلب هـذه الطريقـة مشـرفين علـى مسـتوى عـال 
 (3).والمقدرة، حتى يتمكنوا من الإلمام بجميع الحوادث التي تقع في أداء الفرد من الكفاءة

 طريقة الإدارة بالأهداف: ثالثا
تقـــوم بمقارنـــة نتـــائج الأداء بالأهـــداف المخططـــة، كوســــيلة للتغلـــب علـــى معظـــم عيـــوب الطــــرق 

يحــدث فعــلا فــي  ووفقــا لهــذه الطريقــة يعــد الموظــف ملخصــا للخطــوط العريضــة لوظيفتــه كمــا. التقليديــة
واقــع العمــل، وذلــك بعــد أن يتعــرف علــى هــذه الخطــوط العريضــة مــن نشــرة توزيــع الاختصاصــات التــي 
تعدها المنظمة، ويناقش مع المشرف هذا الملخص ويعـدلان فيـه إذا كانـت هنـاك حاجـة للتعـديل، حتـى 

م فــي نهايــة الســنة عنــد وتــتم عمليــة التقيــي. يتفقــا علــى صــياغة نهائيــة للمســئوليات الرئيســية فــي الوظيفــة
 (4).مراجعة عقود التعهد التي تتضمن كل عناصر الأداء المهمة التي يتم التفأوض حولها

وبالرغم من المزايا التي تمنحها طريقة الإدارة بالأهداف إلا أنه يعاب عليها أنها تقيس أداء الفرد 
ئف أخـرى، كمـا أنهـا تركـز علـى في وظيفته الحالية فقط، ولا تستطيع الحكم بدقة على نجاحـه فـي وظـا

 (5). النتائج التي حققها الفرد، وتعطي القليل من الاهتمام للطرق التي توصل بها للنتائج المطلوبة

 
 

                                                           
 .884راوية حسن، مرجع سابق، ص -1
 .127صلاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق، ص -2
 .821، ص0224ة، ، مكتبة عين شمس القاهر العنصر الإنساني في إدارة الإنتاجعلي محمد عبد الوهاب،  -3
 .082، ص8114، الجزائر ،، ديوان المطبوعات الجامعيةإدارة الموارد البشريةحمداوي وسيلة،  -4
 .012، ص8111عمان،  ،، الجامعية للدراسات والنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامل بربر،  -5
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 طريقة إدارة الجودة الشاملة: رابعا
. يقــوم أســلوب الجــودة الشــاملة علــى فلســفة الأداء المســتمر والمتميــز للأعمــال مــن أول مــرة وفــي كــل مـــرة

العامـــل،  عناصـــر المكونـــة لنظـــام التقيـــيم مـــن التحضـــير والتخطـــيط الجيـــد والشـــامل لعمليـــة تقيـــيم أداءوتتحـــدد ال
ختيـــــاربصــــياغة الأهـــــداف وتحديـــــد المعــــايير، ومقـــــاييس الأداء، و  طـــــرق التقيــــيم التـــــي تعكـــــس علاقـــــة الأداء  ا 

الســلوك وخصــائص  وتركــز هــذه الطريقــة علــى المــزيج المركــب فــي تقيــيم الأداء، الــذي يجمــع بــين. بالمقــاييس
 (1) .العامل بنتائج العمل

وتتميز بكونها تقيس الأداء في صورة جودة، عكس ما تقوم به طرق التقيـيم الأخـرى التـي تقـيس الأداء فـي 
صــورة مصــطلحات كميــة، كمــا تعتمــد علــى التحســين المســتمر فــي جــودة المنــتج والنشــاط، مــن خــلال التحســين 

تـولي أهميـة قصـوى لإشـراك العمـال فـي العوائـد الماليـة والجوانـب الماديـة المستمر في الإجراءات والأسـاليب، و 
  (2) :ورغم هذه المزايا لهذه الطريقة عيوب أهمها. والمعنوية

التعاون، المبـادرة، الإبـداع وغيرهـا، : تأكيدها على تقييم الأداء الفردي اعتمادا على الخصائص الذاتية مثل
اشـــرة، إلا إذا كانـــت المنظمـــة تعمــل بشـــكل متكامـــل ومهيكـــل فـــي وهــي خصـــائص يصـــعب ربطهـــا بالوظيفــة مب

صورة فريق عمل واحد، وكثيرا ما تتعارض الأهـداف بـين مصـالح العمـال ومصـالح المـديرين، بحيـث لا يمكـن 
 .الجزم بوجود إجماع تام في المؤسسة على أهداف مشتركة محددة بين الجميع

 طريقة الأداء المتزن :خامسا
تحقيق إدارة التميز، بإقامة نظام حركي وفعال لتقييم  إلىلإستراتيجي للمنظمات الساعية يستكمل البناء ا

والذي يوفر للإدارة معلومات سريعة ومستمرة ومتجددة عن مستويات ومعدلات الأداء الفعلي . الأداء المتزن
تجاهاتفي جميع عمليات المنظمة، و  وتضم قائمة . اتجيةالتطور المتوقعة، ومدى توافقه مع الخطة الإستر  ا 

: التقييم المتزنة نتائج البيانات المالية وتقييم محركات الأداء، وتتبع في تحليل الإستراتيجية أربع محاور هي
متزن ولا  يقال) ..محور العملاء، المحور المالي، محور كفاءة العمليات الداخلية، ومحور التعلم والتطوير

أما متزن فيكون في مجال وهو المفهوم الحديث . مفهوم كلاسيكييقال متوازن، لأن متوازن في نقطة وهو 
  (لمعنى التوازن

ومن مزاياها زيادة قدرة المنظمة على المنافسة من خلال التعرف باستمرار على نقاط القوة والضعف في 
أن هناك يدرك كل عامل  أداء العاملين، وهي وسيلة فعالة للرقابة على العمال وأيضا للرقابة الذاتية، حيث

أهداف محددة يجب الوصول إليها خلال مدة معينة، أو مجموعة من الواجبات والمسؤوليات عليه تأديتها 
  (3) .ليحقق الهدف من أدائه لوظيفته، وبهذا يخفف العبء عن الإدارة في الرقابة

                                                           
 ،، الجامعية للطبع80 مدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرناتيجية للموارد البشرية، الإدارة الإستر جمال الدين محمد المرسي،  -1

 .441، ص8111 القاهرة،
 .440المرجع نفسه، ص -2
 .76، ص، مرجع سابقإدارة التميز، نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفةعلي السلمي،  -3
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لا تدل  ويأخذ عليها أن العلاقة بين السبب والنتيجة هي علاقة منطقية، ولكن في بعض الأحيان قد
فرضاء العملاء مثلا لا يعطي نتائج مالية جيدة في . على شيء، وبالتالي يصعب الاعتماد عليها في التقييم

وهذه المناقشة لا تعتمد على علاقة سببية، ولكن . الربح أحيانا إلىكل الأحوال، وتحسين الجودة قد لا يؤدي 
ي فإن نظام التقييم المتزن قد يضع افتراضات غير علاقة منطقية لأنها مرتبطة ومتصلة بالمفاهيم، وبالتال

  (1).توقع مؤشرات أداء خاطئة إلىسليمة، والتي قد تؤدي 
ويتوقف نجاح عملية تقييم الأداء بدرجة كبيرة على الطرق التي تعتمدها المنظمة في تنفيذ عملية 

ية معينة، وذلك بمقارنة الأداء التقييم، والتي يتم من خلالها الحكم على مستوى أداء العامل في فترة زمن
الفعلي له مع الأداء المطلوب منه، إلا أن هذه الطرق بقدر ما تتميز به من ايجابيات، بقدر ما تتصف به 
من سلبيات، وهذا ما يتطلب من المنظمة تجنب الصفات التي تحد من فاعلية طرق التـقييم، والتمسك 

  (2).بالصفات التي تضمن نجاحها
 طريقة التقييم  إختيارت متطلبا( 4-2

طريقـــة التقيـــيم علـــى تـــوفر بعـــض الشـــروط الموضـــوعية التـــي تـــرتبط أساســـا بـــالظروف  إختيـــاريتوقـــف 
الداخليـة والخارجيـة للمنظمـة، والتـي تـتلاءم مــع معطيـات التنظـيم، وطموحـات الأفـراد والأغـراض المــراد 

عنـد  بأنس عليهـا، والتـي تؤخـذ فـي الحسـالمعـايير المحـددة للقيـا إلـىتحقيقها من عملية التقييم، إضـافة 
  (3) :الطريقة المناسبة لتقييم الأداء والشكل الموالي يوضح ذلك إختيار

 الطريقة المناسبة لتقييم الأداء إختيارعند  نابالاعتبارات التي تؤخذ في الحسيبين ( 5) الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .331، ص2004الإسكندرية،  الدار الجامعية، ساسية لإدارة الموارد البشريةمصطفى محمود أبو بكر، الوظائف الأ: المصدر

                                                           
 .001، صسابقال المرجع،  إدارة التميزعلي السلمي،  -1
 . 001، مرجع سابق، ص8118 ،إدارة الموارد البشرية علي السلمي، -2
 .114مهدي حسن زوليف، مرجع سابق، ص -3

 الخصائص الفردية
الجهد/ مستوى الدافعية/ القدرات  

 

 الأنماط السلوكية الملائمة للعمل
الاتصال/مساعدة الآخرين/لقراراتاتخاذ ا/توجيه الآخرين/المعدات العاملة  

   

 مية والبيئيةالخصائص التنظي
تصـــميم / ســـوق المنـــتج/ التركيـــب التنظيمــي/ النشـــاط الصـــناعي/ التقنيــة/ موقـــع الشـــركة/ ظــروف العمـــل

 .جماعات العمل/ القوانين/ الحوافز/ موقف الشركة/ القيادة والإشراف/ سوق العمالة/ الوظائف
 

 جوانب الأداء ذات العلاقة
الكفاءة/النوعية/السرعة  

 نتائج الوحدة والتنظيم الكلي
حصص /الأرباح/حصص المبيعات

حصص الشركة في السوق/الإنتاج  الأسلوب المناسب للتقييم الأداء 
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الطريقـــة التـــي ستســـتخدمها الإدارة فـــي عمليـــة تقيـــيم أداء  إختيـــارمـــن خـــلال الشـــكل يلاحـــظ أنـــه قبـــل 
العاملين، عليها أن تراعي مجموعة من الخصائص المتعلقة بالمنظمة والبيئة المحيطة بها مـن جانـب، 

 (1) .فردية للعاملين من جانب آخروالخصائص ال
التــي ( الظــروف الفيزيائيــة كالإضــاءة، التهويــة وأدوات العمــل المســتخدمة)وتــتم دراســة جميــع الظــروف 

معرفة التركيب التنظيمي والكيفية  إلىيعمل فيها الموظف والتي من الممكن أن تؤثر في أدائه، إضافة 
، ونوعيـة الحـوافز الماديـة ؟ ناسـب مـع قـدرات العامـلالتي تم بها توصيف الوظائف وتصميمها، وهل تت

والمعنوية المقدمة، وكيفيات صرفها وطبيعة العلاقات القائمة بين المشرفين والعاملين، لأن ذلك يساعد 
وفي خطوة أخرى التعرف على موقـع المنظمـة . في تكوين صورة مسبقة عن العاملين والمشرفين عليهم

ســمعة المنظمــة ومكانتهــا فــي الســوق حــافز معنــوي ) انتهــا فــي الســوق وســمعتها لــدى المســتهلكين، ومك
 (2). والقوانين والإجراءات( للعاملين فيها

وبعد دراسـة الخصـائص التنظيميـة والبيئيـة تـأتي المرحلـة الثانيـة وهـي مهمـة جـدا، كونهـا تتعلـق مباشـرة 
ل تحديـد الظـروف التـي مـن بمن سيتم تقييمه، وهو العنصر البشري، فهو معقد التركيب لـيس مـن السـه

الممكــن أن تــأثر فــي أدائــه إلا نســبيا، حيــث تــتم دراســة القــدرات التــي يتمتــع بهــا الفــرد فــي أداء عملــه، 
 . ومستوى الدافعية الموجودة لديه، والجهد الذي يبذله

ة، وفــي المرحلــة المواليــة يجــب معرفــة الأنمــاط الســلوكية الملائمــة للعمــل، ابتــداء مــن المعــدات المســتعمل
وطبيعــة وشــكل اتخــاذ القــرارات فــي المنظمــة، ومــدى كفــاءة نظــام الاتصــال، وهــل هنــاك تبــادل مســتمر 

 للمعلومات صعودا ونزولا؟ وهل هناك تكافل وتآزر بين العاملين؟
لتــأتي . وفــي المرحلــة التاليــة يــتم تحديــد الجوانــب ذات العلاقــة بــالأداء، كالســرعة ونوعيــة الأداء وكفائتــة

دراســة نتــائج المنظمــة ككــل مــن حصــتها الســوقية وكميــة إنتاجهــا ونوعيتــه، والأربــاح  بعــد ذلــك مرحلــة
 المحققة، وهل يتم توزيع هذه الأرباح أم لا؟ 

وآخــر مرحلــة يــتم فيهــا وضــع الأســلوب المناســـب لعمليــة التقيــيم بنــاءا علــى جميــع المعطيــات الســـابقة 
 .الذكر

ى الطــرق التــي تعتمــدها المنظمــة فــي تنفيــذه، وحتــى ويتوقــف نجــاح عمليــة تقيــيم الأداء بدرجــة كبيــرة علــ
 (3):تضمن لها تحقيق النتائج المتوقعة، يجب أن تتوافر فيها مجموعة من الشروط والمتطلبات أهمها

   سالة وأهداف وقيم وثقافة المؤسسةتكون الطريقة مرتبطة بر، 

                                                           
1
 .002 ، ص2440، الدار الجامعية الإسكندرية، الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشريةمصطفى محمود أبو بكر،  -
 .082. زهير ثابت، مرجع سابق، ص -2
 ، ص8110القاهرة،  ،التقييم الشامل للأداء، ت هالة صدقي، مركز الخبرات المهنية للإدارةدرجة،  302إرجاع الأثر ، ريتشارد ليسنجر -3

067. 
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  واضحة لمن يعمل في تقييم الأداء توفر الطريقة خطوط إرشادية ، 
  من عمل اتصالات مفتوحة بين مختلف أطراف عملية التقييم بدون عوائق تمكن، 
  صادر عديدة للحصول على المعلوماتتضمن الطريقة م ، 
   ائج عادلة وموضوعية وذات مصداقيةنت إلىتؤدي، 
  المرونة وسهولة التعديل والتطويرتتسم ب، 
   التطبيقتكون ذات منهج متناسق وبسيط، يجنب التعقيدات في، 
  تمكن الطريقة من القيام بإجراءات التقييم في الوقت المناسب ولمدة محددة. 

أن طرق تقييم الأداء تلعب دورا جوهريا في المنظمة، فمن خلالها يتم الحكم علـى  :ويمكن القول
ه إن لـم أداء العامل، وتقرير إن كان سيكافئ على أدائه إذا كان جيدا  ليبـذل المزيـد، أم تدريبـه لتحسـين

أن مسألة الموضوعية في التقييم مسألة نسبية،  إلىغير أنه يجب الإشارة ، في المستوى المطلوب يكن
تدخل العامل الشخصي لدى المقيم، في نظرته نحو الفرد الـذي يـتم  إلىتخضع في كثير  من الأحيان 

 مجموعــــة مــــن المعــــايير التــــي تمثــــل ســــلوكيات الموظــــف إلــــىتقييمــــه، وذلــــك عنــــدما ينصــــرف التقيــــيم 
ومـن جانـب آخـر يركـز مثـل . الشخصية، أو حتى الوظيفية، دون وجـود معيـار موضـوعي لهـذا التقـدير

هذا النوع من التقيـيم علـى معـايير تمثـل شخصـية الموظـف بدرجـة كبيـرة أكثـر مـن تركيزهـا علـى الأداء 
 داقيةبمثابــة تقيــيم شخصــي للموظــف، ولــيس تقيــيم أداء وظيفــي، فيفقــد التقــدير المصــ الــوظيفي، ليصــبح

 .والواقعية والدلالة الحقيقية على مستوى الأداء الفعلي للموظف
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 :الفصل  خلاصة
عـدة جوانـب ، تبـين  إبرازداء حيث تم الأداء الوظيفي وعملية تقييم الأ في هذا الفصل تناولنالقد 

الأنشـطة بهـا، لـذا كـان  بإعتباره الناتج النهائي لمحصـلة جميـعلنا أن له الأهمية البالغة في أي منظمة 
دارة المسـؤولة مـن الحكـم الموضـوعي مه بإستمرار وبإنتظام حتى تتمكن الإلزاما متابعة هذا الأداء وتقيي

 .كفاءة الفرد في عمله ىعل
أداء العـــاملين يســـاعد المنظمـــة علـــى تمكينهـــا مـــن اســـتثمار تحديـــد نقـــاط القـــوة والضـــعف فـــي إن 

املين سـواء كانـت يتأثر بمجموعة كبيرة من العوامل التي تحـيط بالعـظيفي و والأداء ال، الطاقات البشرية
يجابيـا أو سـلبيا، إ وتحديـد مسـتوى الأداء إمـاتنظيمية أو نفسية وتتحكم في فعاليتـه  عوامل اجتماعية أو

  .وهذا ما سنتعرض له في الدراسة الميدانية من خلال اسقاط الجانب النظري على الواقع العملي
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 : الثالث لفصلا
  بريدميدانية بمديرية ال دراسة

 ولاية تبسة فرع

  الجزائربريد  عام تقديم :الأول المبحث
  لمحة تاريخية عن نشاة بريد الجزائر: المطلب الأول
 وأهدافها  مؤسسة لبريد الجزائر مهام: المطلب الثاني
  لبريد الجزائر الهيكل التنظيمي: المطلب الثالث
  ولاية تبسة  بريد لمديرية وحدة التنظيمي الهيكل  :المطلب الرابع

 للدراسة "الميدانية"الإجراءات المنهجية  :الثاني المبحث
  الدراسة  منهج :الأولالمطلب 

 الدراسةعينة  :المطلب الثاني
 الدراسة  مجالات :المطلب الثالث
 الدراسة  بيانات جمع أدوات :المطلب الرابع

يانات ونتائج الدراسةتفريغ الب :الثالث المبحث
 الدراسة بيانات تحليلعرض و  :الأولالمطلب 

  الدراسة على فرضيات الإجابة  :المطلب الثاني
 توصيات الدراسة: المطلب الرابع الدراسة نتائج :المطلب الثالث
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 تبسة -م عام لمؤسسة بريد الجزائرتقدي: لوالأ لمبحث ا
  الجزائربريد  لمحة تاريخية عن نشاة :المطلب الأول

توارثت مصالح البريد الجزائرية قواعد هيكلية متضررة بفعل الحرب ومصالح محدودة  الإستقلالمع 
 .وغير ملائمة تمّ تصميمها في بادئ الأمر كي تستفيد منها أقلية فقط من المعمّرين
ادية، بدأ الشروع في وبعد مرور فترة طويلة ساد خلالها التسيير الإداري لهذين المحورين للحياة الاقتص

وهي إعادة الهيكلة التي  5999إعادة هيكلة قطاع البريد والاتصالات السلكية واللاسلكية في عام 
المتضمن القواعد العامة للبريد والاتصالات  2444-40من خلال القانون رقم  2444تجسدت عام 

 .السلكية واللاسلكية
ليبدأ " اتصالات الجزائر"و" بريد الجزائر"اثنتين هما  ولقد انبثقت عن هذا القانون مؤسستين عموميتين

العمل من أجل تنشيط هذين القطاعين الهامين وتحقيق المردودية الاقتصادية والمتطلبات التجارية، 
 .ومن أجل خدمة نوعية تسودها التنافسية للإسهام في تشييد الاقتصاد الوطني

حديثة في أيامنا ومع النمو الاقتصادي وبخاصة مع ومع التقدم المذهل الذي تشهده التكنولوجيات ال
 "العمل القليل الهاديء"النمو الديمغرافي الذي تعرفه الجزائر تغير كثيرا مفهوم 

 :ميلاد المؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري بريد الجزائر

بعد الإصلاحات التي  2442جانفي  50المؤرخ في  00/42تأسّس بريد الجزائر بموجب المرسوم التنفيذي 
كي يجمع بريد الجزائر بين المهام  2440باشرتها الوزارة الوصية، لكن الانطلاقة الحقيقية كانت في عام 

العمومية الإدارية وبين الخدمة العمومية الصناعية والتجارية، محافظا في ذلك على مهنه القاعدية والمتمحورة 
 (1) .ات المالية البريديةأساسا حول خدمة البريد والطرود والخدم

هذا ووضعت المؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري تحت وصاية وزارة البريد والاتصالات 
 . السلكية واللاسلكية والتكنولوجيات والرقمنة

ية المالية وتخضع لقواعد القانون العمومي من جهة في نشاطاتها الإستقلالوهي تحظى بالصفة الاعتبارية وب
 .ع الدولة، وتعتبر تجارية في تعاملاتها مع الغير من جهة أخرىم

 وأهدافها مؤسسة لبريد الجزائر مهام :المطلب الثاني
 :ربريد الجزائ مهام (1

تكلّف المؤسّسة بالسّهر، في كامل التّراب الوطني، على تنفيذ السّياسة الوطنيّة لتنمية الخدمات 
من خلال التّكفّل بنشاطات تسيير الخدمات، وكذا تجديد وتنمية البريديّة والخدمات الماليّة البريديّة 

بحيازتها على شبكة جواريّة فعّالة وواسعة تمّ نشرها على كامل التّراب الوطني،  .الهياكل المنوطة بها

                                                           
1
 https://www.poste.dz/#footer. 2311موقع بريد الجزائر  - 
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جاهدة على الحفاظ على آليّة تحديث هياكلها، لا سيما بضمان تحوّلها الرّقميّ في  "بريد الجزائر"تعمل 
 (1) المهن وبالتّركيز على تنمية اقتصاد رقميّ يتمحور حول تقنيات الإعلام والاتّصالمختلف 

 إلىحول الإجراءات السّارية بخصوص كلّ مهنة، وتسعى  "بريد الجزائرل" ترتكز النّظرة الاستراتيجيّة 
 :أن تصبح

 ،الرّائد في توزيع الخدمات الجواريّة والخدمات المنزليّة -

 ،فيما يتعلّق بالإدماج المالي للمواطنين المؤسّسة المرجعيّة -

 .والطّرود الكبيرة، بتسريع تحوّلها الرّقمي/ العنصر الأكثر فاعليّة فيما يتعلّق بالبريد  -

 :أهداف بريد الجزائر (2

وتحسين نوعيّة ( التّواجد البريديّ المكثّف)تكثيف الشّبكة البريديّة لتحفيز الإدماج الماليّ والبريديّ  -
 ،قدّمة للمواطنين الزّبائنالخدمات الم

عادة إنعاشها بغية التقّليص من آجال تسليم وتوزيع البريد والطّرود البريديّة،  - دفع آليّة توزيع البريد وا 
 ،، الّتي تعد بقيمة مضافة معتبرةالإلكترونيةتحسّبا للنّموّ المندفع للتّجارة 

 ،"ربريد الجزائل"  تعزيز وتأمين نظام الإنتاج الحاليّ الخاصّ  -
 ،تنمية رؤوس الأموال المتعلّقة بالخدمات ذات القيمة المضافة -
 ،تحرير المؤسّسات البريديّة بتوجيه التّدفّق نحو الخدمات عبر الأنترنت -
 ،تنمية النّقديّة وتطوير وسائل الدّفع الإلكترونيّ  -
 ،تحسين أداء المؤسّسة -
 ،"زائربريد الج"  في إطار مشروع رقمنة الإلكترونيةتنمية الخدمات  -

 :المؤسسة محل الدراسة ب التعريف:الثالثالمطلب 
 :ـ التعريف بمؤسسة البريد وحدة تبسة1    
تطلع  8111ناعي وتجاري أنشئت سنة هي مؤسسة عمومية ذات طابع ص وحدة تبسةمؤسسة بريد الجزائر  

وتشرف لام والاتصال والرقمنة،بتقديم الخدمات المالية والبريدية للزبائن تابعة لوزارة البريد وتكنولوجيات الإع
مديرية ولائية منتشرة عبر التراب الوطني  11من  وتتكون هذه الاخيرة المديرية العامة لبريد الجزائرعليها 

حيث كانت هذه المديرية عبارة عن وحدات  بعنابةالتابعة للمديرية الإقليمية  منها مديرية وحدة بريد تبسة
 . 8100بريدية حتى 

حدى مديريات مؤسسة بريد الجزائر مصنفة في المستوى الثاني من حيث عدد المكاتب إتبسة ية وتعد مدير    
 :نيابات مديرية وهي 14مكتب وعدد نيابات المديرية حيث تتكون من  67وهي 

 :والعامة وتتفرع إلى قسميننيابة مديرية الموارد البشرية والوسائل ـ 0
 سم الوسائل العامة ق ( 8-0قسم الموارد البشرية             (0-0

                                                           
 .عاصمة، تصدر عن مديرية الإتصال لبريد الجزائر بال8116جانفي  87مجلة شهرية لعمال البريد رقم  - 1
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 .ـ نيابة مديرية الإعلام الآلى 8
 .ـ نيابة مديرية التفتيش 1
 .ـ نيابة مديرية استغلال المصالح البريدية والمالية 4

بشارع الرئيس الراحل الشادلي بن جديد بطريق  8101تم بناء مقر مديرية وحدة البريد تبسة الحالي سنة 
للبريد على مستوى جميع الهياكل متر مربع ، وتتوفر الوحدة الولائية  111سكانسكا، حيث تتربع على مساحة 

موظف  876عامل دائم منهم  112عامل منهم  400البريدية للولاية على عدد اجمالي من العمال يقدر بـ 
 .موظفة 011و

لى ونظرًا لحجم خدماتها المقدمة صنفت بخارج درجة، حيث تعد من المكاتب البريدية كاملة الخدمات ع
  تبسةمستوى الوحدة البريدية بولاية 

 :الوحد الولائية لبريد تبسة مهام ـ  0   
والتي باعتبارها وحدة من وحدات المديرية الجهوية فهي تقوم بالإشراف على كل المكاتب الكائنة بالولاية     

جرى في كل المكاتب تكون خاضعة لتعليماتها، وكذلك المراقبة على كل العمليات المالية البريدية التي ت
المتواجدة في اقليمها، وتسهر على توجيه هذه المكاتب واطلاعها بكل جديد بالإضافة إلى المعالجة الفورية 

إعداد برامج التنمية و دتنفي كذلك لكل الشكاوي المقدمة من طرف المواطنين والمتسبب فيها مكتب البريد،
تنفيذ برامج تفتيش ، و إستغلالها في المجال البريدي كل القاعديةتسيير الهياو  ،نشاطاتهاالتقارير الدورية حول 

 .المكاتب البريدية
 لمديرية وحدة تبسة التنظيمي الهيكل :الرابع المطلب     

 (1)  ولاية تبسة بريد لمديرية وحدة التنظيمي الهيكل يبين (0)شكل رقم 

 
 

                                                           
 وثائق المؤسسة :المصدر -1

 مدير الوحدة

 الأمن الداخلي المنازعات

 الأمانة مصلحة

نيابة مديرية 
 التفتيش

نيابة المصالح 
 البريدية والاستغلال

نيابة المحاسبة 
 والمالية

 

نيابة الوسائل العامة 
 والموارد البشرية
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 :  ولاية تبسة بريد حدةلمديرية و  شرح الهيكل التنظيمي
يسهر على تنفيذ توجيهات  المديرية العامة وقرار مجلس الادارة، ولديه كامل السلطات على : مدير الوحدة

 :المستوى الولائي ليقوم بالتسيير الاداري والتقني والمالي للمؤسسةحيث يقوم بمايلي
 .للوزير للمصادقة عليهوافقة ليرفع اعداد واقتراح التنظيم العام للمؤسسة على مجلس الإدارة للمـ 

 .ـ ممارسة السلطة السلمية على كل الموظفين
جراء الصفقات والمعاهدات والإتفاقيات في الاطار القانوني  .ـ إمضاء العقود وا 

ـ فتح حسابات لمصلحة المؤسسات وتشغيلها على مستوى مركز الصكوك البريدية على مستوى المؤسسات 
 . البنكية

 . ؤسسة في النزاعات امام القضاءيمثل المـ 
 .ـ يسهر على احترام النظام الداخلي للمؤسسة

 .ـ يمكن أن يفوض بعض السلطات إلى مساعديه
 :وتنقسم الى أربعة نيابات: الأمانة مصلحة

 :يلي وتتكفل بما ،تهدف إلى اعطاء دفع للمؤسسة لتحسين أدائها: نيابة مديرية التفتيش -1
 .المتعلقة بالسرقات واختلاس الاموالمتابعة مختلف الملفات  -
 .تنظيم دورات تفتيشية على مستوى المكاتب الولائية  -

 :وتتكفل بمايلي: نيابة المحاسبة والمالية -0
 .انجاز وتنفيذ السياسات المالية للمؤسسة -

 :والموارد البشرية نيابة الوسائل العامة -3
ق السياسات المتعلقة بالعقارات، والنقل، والتموين، تتكفل بإنجاز والسهر على تطبي: نيابة الوسائل العامة ( أ

 .والصيانة، والحماية، والأمن

تتكفل بإنجاز والسهر على تطبيق السياسات في مجال تسيير الموارد البشري، والتكون، : الموارد البشرية ( ب
 .والشؤون الاجتماعية

 (.11-22لقانون وا 02ـ  80قانون التوظيف العمومي )السهر على تطبيق قانون العمل  -
 .تطبيق بنود الاتفاقية الجماعية والنظام الداخلي -

تتكفل بالسهر على حسن الأداء المصالح البريدية على المستوى : نيابة المصالح البريدية والاستغلال -
 .الداخلي وفي علاقتها مع الخارج

 .لتنمية للهياكل القاعدية للبريدومتابعة مخطط ا -
 .التوزيع الخاص د الشخصي ذو التوزيع الخاص و بريد المؤسسات ذوتطوير و ترقية البري -
تنفيذ نصوص الإتفاقيات البريدية و الإتفاقيات الثنائية والمتعددة المتعلقة بتبادل البعائث و الطرود البريدية  -

 .و إعداد المحاسبة المتعلقة بذلك
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 للدراسة" الميدانية"الإجراءات المنهجية : الثاني المبحث
  الدراسة  منهج: لوالأ لمطلب ا

مجمـوع الإجـراءات والخطـوات الدقيقـة التـي يتبناهـا الباحـث مـن : " ه بأنـالمـنهج Maurice Angers ي ع ـرفف 
 (1) ."نتائج معينة إلىأجل الوصول 

علــى  المـنهج عبــارة عــن جملـة مــن الخطـوات المنظّمــة الّتـي يجــب بــأنإذن، يتوضّـح مــن خـلال هــذا التعريـف، 
 النتائج المسطرة،  إلىلوصول لإتباعها في إطار الالتزام بتطبيق قواعد معينة الباحث 
 للإجابة ملائمة أكثر كونه التحليلي الوصفي المنهج على الدراسة هذه انجاز في الاعتماد تم :الدراسة منهج

 دفبه كوذل وتحليلها، وتصنيفها والمعلومات البيانات جمع خلال من وذلك والإشكالية، الفرضيات على
 :التالية الطرق على التطبيقي الجانب في الاعتماد تم كما للموضوع، النظرية الخلفية صياغة

 على الملاحظة الاعتمادو " المديرية الولائية لبريد تبسة "الاستكشافية لمجتمع البحث  الميدانية الزيارة 

.عدد من  الموظفات  مع ت الشخصيةبـ لاالمباشرة والمقا
  (2) الانترنت شبكة على بالمؤسسة الخاص الموقع ياناتب إلىالاستناد

 المؤسسة وموظفات إطارات آراء معرفة أجل من مكملة، كأداة (الاستمارة) الاستقصاء طريقة على الاعتماد 

 بالموضوع المرتبطة الجوانب مختلف حول

  l’échantillon  d’étude  الدراسة عينة: المطلب الثاني
 بولاية تبسة،  في بريد الجزائرلات العام الدراسة من مجتمع يتكون :الدراسةمجتمع 

ةموظف 01الاجمالي بـ  عددهم يقدر إطارات وموظفات  من
 حدود في المفردات أو الحالات من محدود عدد دراسة" : فيعني البشري المجال ناحية من :بالعينة المسح

  (3) ." الباحث لدى المتوفرة والإمكانيات والجهد الوقت
العينة القصدية الطبقيةالاعتماد على تم :عينة الدراسة
طبقات، بحيث تكون الطبقات غير متداخلة،  إلىعدد من الوحدات من مجتمع مقسم  إختياروهي التي تتم ب

(4) وتكون المفردات ضمن الطبقة الواحدة متجانسة، بينما هناك فروق بين الطبقات

، حيث تعطي جميع وحدات مجتمع البحث فرصة طبقية طريقة عشوائيةالعينة داخل كل فئة ب إختيارو تم 
 .فئتين  تكونت من، استمارة استبيان 01توزيعتم  حيث .ختيارة للإمتساوي

 
                                                           

بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، : تدريبات عملية، ت منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس،  -1
 .22، ص 8116الجزائر، 

2
 - www.poste.dz 

 .91ص ، 2005،(ن.ب.د)، (ط.د)الحديث،  الجامعي المكتب ،الاجتماعية الدراسات مجال في تطبيقات مع العلمي البحث ،شفيق محمد -3
، جامعة 2مجلة الآداب والعلوم الاجتماعية، العدد ، التكوين المتواصل في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة الصحية دوربودوح غنية،  -4

 .11ص ،8101ماي سعد دحلب البليدة دار التل للطباعة، الجزائر، 
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 :التحليل الإحصائي للبيانات أساليب
 :إستخدامب قمنا تجميعها تم التي البيانات وتحليل الدراسة من فرضيات لتحقيقو 

 .ثلاثةال الدراسة محاورموزعة على  01 إلى 10الاستبيانات من  ترميز 

 إتجاهات ولتحديد لمفردات الدراسة، الشخصية الصفات على للتعرف المئوية، والنسب التكرارات حساب 

  الدراسة تتضمنها أداة التي الرئيسية محاورال عبارات تجاه أفرادها (استجابات أو آراء)

 الدراسة مجالات وحدود :المطلب الثالث
تأثرها )بالظروف الاستثنائية للدراسة أجالها  اطرتبلدراسة خلال فترة زمنية وجيزة لام إنجاز هذه اتلقد 

فيفري  22جراء الحراك الشعبي بداءا من " الجامعة والبريد " بالإضرابات والتوقفات العمل للإدارات العمومية 
 .مما أثر على استرجاع الاستمارات في وقتها (  2459

 ولاية تبسةالبريد وحدة مديرية  :نيالمكا المجال 
 .2016جانفي  21غاية  إلى 2018سبتمبر  21بداية من  :الزماني المجال 
 ". عنابة" التابعة للمديرية الإقليمية ولاية تبسة البريد وحدة مديرية في  ات العاملاتالإداري :بشرية الحدود 
البريد وحدة مديرية ء الوظيفي للمراة العاملة ببمحددات تقييم الادا الدراسة هذه تختص:الإجرائية الحدود 

 .الوطن ولاياتالمشابهة عبر كما يمكن تعميم نتائجها على باقي وحدات  ،ولاية تبسة

 الدراسة بيانات جمع أدوات: المطلب الرابع
 :ةــابلـقمالـ (1

 تم اغفالها أو التي تيخلال دراستنا قمنا بالاعتماد على هذه الأداة للحصول على بعض المعلومات المن     
لإثراء  يصعب على أفراد البحث الإدلاء بها لذلك لجأنا إلى رئيسة قسم الموارد البشرية لإفادتنا بهذه البيانات

 :دراستنا وكان مضمون المقابلة كالآتي
 الإجابـــة الأسئلـــة تاريخ المقابلة

 
 

 0212ماي  00

أي أساس يتم توظيف العاملات  ىعل
 بالمؤسسة؟

: مثلا أو حسب شروط التوظيف، على أساس الشروط، ـ
شهادة الليسانس أو الماستر تشترط لتوظيف الإطارات، 

عندها شروط توظيف خاصة حسب تصنيف الرتب، كل رتبة 
بها، مثلاك عون شباك مكلف بالزبائن يشترط فيه توفر 

وتكون الترقية عند تحسين  .شهادة الليسانس أو الماستر
 .يصبح الموظف كفؤ ولذو خبرةوغندما المستوى 

ما هي الأساليب التي تتبعها المؤسسة للرفع من 
 مستوى أداء العاملات؟ 

 يكون الموظف حسب تخصصه هي الدورات التكوينية ،
تكون موظفيها في  مصلحة المحاسبة والمالية،: مثلا

 .المحاسبة والمالية
الأداء الجيد للعاملات تؤدي ما هي العوامل التي 

 داريات داخل المؤسسة؟الإ
، كذلك توفر مسؤولهي المعاملة الجيدة للعاملات من قبل ال

 .الأجهزة والمعدات اللازمة للعمل
هناك مشاركة ولكن دون اتخاذ القرار ، فالقرار الأخير كيف تستجيب المؤسسة للعاملات المؤهلات 
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 .للمدير ورغبتهن بالشاركة في التخطيط واتخاذ القرار؟
الاجراءات التي تتخذها الادارة عند انعدام  ما هي

مواضبة العاملة غير المواضبة على أوقات 
 العمل؟ 

ثم ينظر في يكون هناك استفسار اذا كانت هناك غيابات، 
النظام الداخلي يسير على كل السبب لتتخذ الاجراءات، 

 .العاملين بالمؤسسة
وبعد ثلاث  02ويا وتكون النقطة علىالتقييم يكون سن كيف يتم تقييم الاداء بالمؤسسة؟

 .سنوات يترقى العامل بدرجة حسب النقطة
هل هذا الأسلوب حقق فعالية في نجاح 

 المؤسسة؟
هذا التقييم حقق نجاح للمؤسسة، لكن ترقية العامل كل 

 .ثلاث سنوات غير مرضية
لخبرة المهنية واجراء الذي جعلني مؤهلة لهذا المنصب ا ماالذي جعلك مؤهلة لشغل هذه الوظيفة؟ 

 سنة 02، خبرتي أكثر من تكوين وتأهيل 
أفكاري في التوظيف أن تمنح الصلاحيات للمرأة المسؤولة  ما هي أفكارك في الموارد البشرية؟

 .وتكون لديها حرية اتخاذ القرار
 :ـ الاستمــارة(0

معلومات من المبحوثات ، حيث تعد تم الاعتماد في هذه الدراسة على الاستمارة كأداة رئيسية في جمع ال
 تحدد الإجابات صيغ لأن ذلك موجهة بطريقة و الأفراد على الأسئلة لطرح مباشرة تقنيةك( ةبأنالاست)الاستمارة 

 ثمة من و كمية مقارنات إقامة و رياضية علاقات إكتشاف كمية بهدف بالقيام بمعالجة يسمح ما هذا مسبقا،

 (1) .عليها المتحصل الأجوبة من انطلاقا الأفراد من  كبيرة وعةمجم وسلوكات إتجاهات استخلاص
 عن مدة وجيزة في المبحوثين من كبير بعدد الاتصال الباحث على تسهل عملية وسيلة كما أن الاستمارة تعد

 (2) .هماتسلوك في توجهات تتضمن أجوبة على الحصول أجل من مسائلتهم طريق

 ثم فرضيات، وال إلى بالإضافة الفرعية الأسئلة و الدراسة مشكلة طلاقا منان الاستبيان استمارة صياغة و يتم

 بعـض تغييـر كـذا و الاسـتمارة ومضـمون شـكل الملاحظـات حـول مـن مجموعـة قدم حيث المشرف على عرضها

 العـاملات، حيـث علـى توزيعهـا تـم الاسـتمارة تعـديل بعـد و فهمهـا، فـي صـعوبة المبحـوث يجـد التـي المفـاهيم

 ، وقد مفتوحة نصف وأخرى" لا  "أو "نعم : " بـإحتمالين  محددة مغلقة أسئلة بين تتراوحل، سؤا  44 نتتضم

 . على ضوء الفرضيات محاورإلى ثلاثة الاستمارة  قسمت
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .21 ، ص2008، الجزائر،  3النشر، ط دار .، دالاجتماعية العلوم في العلمي البحث منهجية  على تدريباتزرواتي،  رشيد -1
 .325 ، ص 1977القاهرة ،  2 ، ، القاهرة ، طةوهب ، مكتبةالاجتماعي البحث أصولالحسن،  محمد الباسط عبد -2
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  تفريغ البيانات ونتائج الدراسة :الثالث المبحث
مختلف الاجابات التي تم عرض وتحليل و تفسير البيانات اعتمادا على  إلىسنتطرق في هذا الفصل 

الحصول عليها من المبحوثات عن طريق الاستمارة كما سنقوم بعرض البيانات وتنظيمها وتحليلها 
الاساليب  إستخدامواستخلاص النتائج منها مباشرة بعد الانتهاء من عملية جمع المعلومات من خلال 

 .هذا ما سنقوم به في هذا الفصلنتائج و تعميمها و  إلىالمنهجية المختلفة و ذلك بغية الوصول 
 عرض البيانات و تحليلها :ولاأ

 الدراسة بيانات تحليلعرض و  :المطلب الأول
 البيانات المتعلقة بالمتغيرات الشخصية للمراة العاملة: تحليل بيانات المحور الاول (5

 توزيع المبحوثات من حيث العمربيتعلق  (52) جدول رقم
 %النسبة المئوية  التكرار السن

30-20 04 29.99 
40-31 09 40 
50-41 04 29.99 

 9.99 01 سنة فما فوق 11
 100 11 المجموع

-05نلاحظ من خلال الجدول التالي ان الفئة العمرية الموجودة بكثرة هنا هي التي تراوحت اعمارها ما بين 
الفئة العمرية التي كانت  و 04-24ثم تلتها الفئة العمرية التي كانت مابين  %04حيث قدرت نسبتهن بـ 04

سنة  15اما الفئة العمرية التي وجدت بنسبة قليلة هي من  %29.99و كانت لها نفس النسبة 14-05مابين
في نسبة سن المبحوثات الذين تتراوح اعمارهن  رتفاع و يرجع الإ % 9.99فما فوق حيث قدرت نسبتها بــ

و نجد ان نسبة  2455من سنة  ANEMهاز فتح مناصب الشغل خاصة عن طريق ج إلى 04-05مابين 
سنة و بالتالي هذه النسبة  04-05اعمار النساء العاملات في مؤسسة البريد متراوحة بشكل عالي مابين 

 ممثلة لجميع الشرائح العمرية لمجتمع البحث 
 المستوى التعليمي توزيع المبحوثات من حيث بيتعلق  (50) جدول رقم

 %النسبة المئوية  ر التكرا المستوى التعليمي 
 13.33 02 ثانوي
 89.99 13 جامعي
 100 11 المجموع

من خلال الجدول يتبين لنا أن المستوى التعليمي للمبحوثات يرتكز على المستوى الجامعي و ذلك بنسبة 
النسب متباعدة و هذه النسبة  بأنو هنا نرى    % 13.33بينما المستوى الثانوي كان بنسبة  % 89.99

سنة  14و المتعلق بالفئة العمرية حيث أن اولئك الذين يفوق سنهم ( 5)قية اذا ربطناه بالجدول رقم منط
وهي الفئة التي تم تشغيلها سنوات كانت فيها المستوى الثانوي هو المؤهل العلمي المطلوب  %9.99حوالي 

تخرج دفعات من الطالبات  تلك المرحلة و تجاوز نقص الجامعات وبعد  إلىفي أغلب المؤسسات وهذا راجع 
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 % 89.99تغير المؤهل العلمي المطلوب ليصبح المستوى الجامعي هو المطلوب و من خلال هذه النسبة 
 المستوى التعليمي هو الدافع للخروج للعمل  بأننلاحظ 

  المستوى الوظيفي  توزيع المبحوثات من حيثبيتعلق  (50) جدول رقم
 %المئوية  النسبة التكرار المستوى الوظيفي

 33.33 01 موظفة
 99.99 10 اطار

 100 11 المجموع
من خلال الجدول التالي المتعلق بالمستوى الوظيفي للمبحوثات حيث كانت اغلبهن اطارات و قدرت بنسبة 

و هذا مرتبط بالمستوى التعليمي اي لكل مستوى تعليمي مستوى وظيفي خاص به فكلما صعدنا  99.99%
اي أنهن  % 00.00مناصب عليا اما بالنسبة للمستوى موظف فقدرت بنسبة  إلىتقبنا اعلى كلما ار  إلى

 .بمستوى ثانوي فنستنتج أن المستوى الوظيفي للمبحوثات مرتبط بالمستوى التعليمي 
  طبيعة التوظيف  توزيع المبحوثات من حيثب يتعلق (51)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار طبيعة التوظيف
 00 00 مؤقته
 100 11 دائمة

 100 11 المجموع
من خلال الجدول المتعلق بطبيعة التوظيف للمبحوثات نجد ان جميع افراد العينة هي في مناصب دائمة اي 

من افراد العينة و لا توجد عاملة في منصب مؤقت و هذا راجع القوانين الصادرة في مراكز   %544نسبة 
لشهادات في مناصب دائمة بما ان نسبة كبيرة من المبحوثات هن البريد والتي تنص على ادماج حاملي ا

 إلىجامعيات فقد تم تنصيبهن اما عن طريق مسابقة توظيف او ادماج حاملي الشهادات و هذا راجع 
 سياسات التشغيل التي انتهجتها الجزائر

 في العمل قدميةالأتوزيع المبحوثات من حيث بيتعلق  (59) جدول رقم
 %النسبة المئوية التكرار لعملالاقدمية في ا

 9.99 01 اقل من سنة
 29.99 04 خمس سنوات إلىمن سنة 

 13.33 02 سنوات10إلىسنوات  1من 
 13.33 08 سنوات 10اكثر من

 100 11 المجموع
و الذي يتعلق بالاقدمية في العمل للمبحوثات حيث نجد ان مفردة واحدة بنسبة  أعلاه من خلال الجدول 

تتراوح اقدميتهن من  %29.99مفردات بنسبة  0اقدميتها في العمل اقل من سنة  كما تجد % 9.99قدرها
سنوات و اخيرا 54 إلى 1كانت مابين  % 50.00بنسبة 2مفردتان  2سنوات في حين نجد ان  1 إلىسنة 

 سنوات  من خلال هذه المعطيات نستنتج ان اغلب54كانت اكثر من  %10.00مفردات بنسبة  8نجد ان 
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وهذا يفسر أن العاملات لديهن خبرة ، سنوات 54سنوات واكثر من 54إلى 1افراد العينة تتراوح اقدميتهم من 
 .في العمل، وكفاءة مهنية مما يؤدي إلى أداء جيد

  ةيالحالة العائلتوزيع المبحوثات من حيث بيتعلق ( 51)جدول رقم 
 %النسبة المئوية  التكرار الحالة العائلية

 29.99 04 عزباء
 90 06 متزوجة
 13.33 02 مطلقة
 100 11 المجموع

نلاحظ من خلال الجدول التالي المتعلق بظروف السكن للمبحوثات ان نسبة المتزوجات هي الاكثر حيث 
ثم تاتي نسبة المطلقات و التي قدرت  %29.99ثم تاتي نسبة العازبات حيث قدرت بـ  %94قدرت بـ

  % 50.00بـ
  ظروف السكنطبيعة توزيع المبحوثات من حيث بعلق يت( 58)جدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار ظروف السكن
 80 12 سكن خاص

 13.33 02 يجارإ
 6.66 01 مع الاهل
 100 11 المجموع

يقمن بسكن خاص او  %84نلاحظ من خلال الجدول التالي المتعلق بظروف السكن للمبحوثات ان نسبة 
يقمن مع الاهل هذه  9.99يسكن في سكن ايجار و نجد اقل نسبة و تتمثل في   %50.00ملك تليها نسبة 

 تدل على ان هناك استقرار لنسبة كثير %84النسبة 
  المستوى المعيشيتوزيع المبحوثات من حيث بيتعلق ( 59)جدول رقم

 %النسبة المئوية التكرار المستوى المعيشي 
 33.33 05 المتوسط

 53.33 08 فوق المتوسط
 13.33 02 جيد

 100 11 المجموع
و التي  %10.00و المتعلق بالمستوى المعيشي للمبحوثات نلاحظ ان اعلى نسبة  أعلاه من خلال الجدول 

ثم تاتي نسبة  %00.00 ـة المستوى المتوسط حيث قدرت بتمثل المستوى فوق المتوسط ثم تليها نسب
 . 42و التي تمثل المستوى الجيد و هن   50.00%
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 :تحليل بيانات المحور الثاني (2
 الأسرية المتغيرات المتحكمة في الاداء الوظيفي للمراة العاملة و المتعلقة بالعوامل الاجتماعية و 

  للعمل للخروج المرأة فعت دالتي  سبابالأالمبحوثات حسب  بتوزيع يتعلق(  24)الجدول رقم 
 %النسبة المئوية التكرار الاجابة
 33.33 01 المعيشي للأسرة  لتحسين المستوى 

 9.99 01 لتحقيق المكانة الإجتماعية
 13.33 02 لتحقيق الاستقلال المادي

 49.99 07 المستوى التعليمي المحصل هو الدافع
 100 11 المجموع

يتبين لنا ان أغلبية أفراد العينة كان الدافع لديهن للخروج للعمل هو المستوى  أعلاه من خلال الجدول 
 %00.00بــ الإجابة نسبة و قدرت لتحسين المستوى المعيشي ثم تليها الدافع %49.99ليمي المحصل بنسبةالتع

و هي نسبة اقل  50.00المادي و قدرت نسبتها بــ الإستقلالوالدوافع ثم تليها تحقيق  سبابوهما اهم الأ
ثم تاتي اذنى نسبة و هي مقارنة مع المستوى التعليمي المحصل و الرغبة في تحسين المستوى المعيشي 

و من خلال ما سبق نلاحظ ان السبب الذي دفع  % 9.99تحقيق المكانة الاجتماعية و قدرت نسبتها بـــ
 اغلب العاملات في مؤسسة البريد للعمل هو المستوى التعليمي المحصل المرأة 

 في العمل فترة المداومةيوضح توزيع المبحوثات حسب  (25) جدول رقم
 %النسبة المئوية  التكرار تالاحتمالا

 29.99 04 الفترة الصباحية
 73.33 11 دوام مفتوح
 100 11 المجموع

نظام  %10.00نلاحظ من خلال الجدول التالي و المتعلق بفترة المدوامة في العمل للمبحوثات ان نسبة 
 رة الصباحية فقط يعملن الفت   % 29.99عملهن دوام مفتوح اي فترة الصباح و فترة المساء و نسبة 

فنلاحظ ان مجهود العمل يكون مركز كله في الفترة الصباحية لان العقل البشري و الجهد البشري يكون في 
و يكون كذلك الضغط في العمل في الفترة الصباحية اكثر من المساء فنجد ، اقصى قوته في الفترة الصباحية

 .تعملن في المساء وهن العاملات في الفترة الصباحية لا%29.99ان نسبة 
  راحةلل اذا كانت طبيعة الوظيفة تسمح بوقت مايوضح توزيع المبحوثات حسب ( 22) جدول رقم

 %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 99.99 10 نعم
 33.33 01 لا

 100 11 المجموع
فتهن تسمح من البحوثات يؤكدن على ان طبيعة وظي %99.99افصحت نتائج هذا الجدول على ان نسبة 

يؤكدن  %00.00لهن بوقت للراحة وهي نسبة الاطارات فهن لديهن وقت للراحة بحكم المنصب اما نسبة 
 .طبيعة وظيفتهن لا تسمح بوقت للراحة و هي نسبة الموظفات اللائي يتحملن اعباء العمل  بأنالعكس 
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 بالرضا عن العمل  شعوراليوضح توزيع المبحوثات حسب ( 20)جدول رقم 
 %النسبة المئوية  التكرار حتمالاتالا

 63.33 14 نعم 
 9.99 01 لا

 100 11 المجموع
بنعم عن  الإجابة من خلال الجدول يتضح لنا مدى رضا العاملاتن عن كونهن يعملن حيث بلغت نسبة 

 بلاالإجابة بلغت نسبة  ، و قدضيات عن العملالعاملات را بأنوقد بينت لنا هذه النسبة  90.00%
مثل  الأسرية العوامل  إلىوهي نسبة ضئيلة جدا قد يكون عدم الرضا عن كونهن يعملن يعود   9.99%

 .الابناء وقد يكون عامل نفسي بسبب الوضع اجتماعي معين إهمالمشاكل الزواج ، 
بذل الجهد وتقديم أداء وظيفي  إلىومن خلال هذا الرضا عن لعمل بهذه النسبة الساحقة نعتبره دافع كبير 

 .ظروف العمل الجيدة  إلىيد وهذا الرضا أيضا يعود ج
 المناسبات العائلية طبيعة العمل ومدى سماحه بحضوريوضح توزيع المبحوثات حسب ( 20)جدول رقم 

  %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 99.99 10 نعم 
 33.33 01 لا

 100 11 المجموع
وحضورها للمناسبات العائلية ، نجد أن نسبة  المرأة عمل والمتعلق بطبيعة ال أعلاه من خلال الجدول 

 00.00يحضرن المناسبات العائلية ولم تكن طبيعة عملهن عائق لذهابهن ونسبة  من المبحوثات  99.99%
 .طبيعة عملهن شغلتهن على الحضور حتى للمناسبات العائلية  بأنأقررن   %

وهي أن طبيعة العمل في مؤسسة البريد يمكنها أن تسمح  ومن خلال هذه النتائج نعتمد على النسبة الأكثر
 .زيارة الاقارب وحضور المناسبات العائلية  إلىللمراة العاملة بالذهاب 

 لتغطية نفقات الأسرة  جرالأكفاية يوضح توزيع المبحوثات حسب ( 21)جدول رقم 
 %النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات
 80 12 نعم 
 20 03 لا

 100 11 عالمجمو 
وهي   %84بنعم  الإجابة مدى كفاية الاجر لتغطية نفقات الاسرة حيث بلغت نسبة  أعلاه يوضح الجدول 

حيث  ،نه كاف لتغطية نفقات الأسرةيالأجر الذي يتقاض بأنالعاملات يعتبرن  بأننسبة عالية حيث بينت لنا 
ي غير كافي لتغطية الأجر المتقاض بأنبرن مثل العاملات الاتي يعتتوهي   %24 بـ لا الإجابة بلغت نسبة 
 .، ومن نستنتج أن العاملات يسلهمن بنسبة كبيرة في مصاريف الأسرة نفقات الأسرة 
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 ن بعملهت العاملا المبحوثاتتمسك   أسبابيوضح توزيع المبحوثات حسب ( 29)جدول رقم 
 %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 13,33 02 نعم

 13 لا

 20 في تحقيق الذات رغبة

86,66 
 40 التامين على التقاعد
 6,66 رغبة في زيادة الدخل

 33,33 المادي الإستقلالقصد 
  100 11 المجموع

الراجعة لذلك،  للأسباب وضاعهن أتمسك العاملات بعملهن في حين تحسنت نسبة  أعلاه الجدول يوضح 
اسرية ومشاكل عائلية يجعل  العاملة  أسباب إلىبما يرجع بنعم ر   %50.00 الإجابة حيث جاءت نسبة 

يتمسكن بعملهن ولا يفكرن  % 89.99نسبة  لا أن أغلبية المبحوثات والتي تقدرإتفكر في التخلي عن عملها 
في  نرغبي يفكرن في ترك العمل و من العاملات لا  %04حيث نجد  أسبابعدة  إلىفي تركه ويرجع ذلك 

 إلىما يفسر المساواة مثلها مثل الرجل في قانون العمل حيث أن للمراة الحق في العمل  دالتقاعمين على أتال
تعبر على عدد   %24المادي وتليها نسبة  الإستقلالوهي تمثل   % 00.00حين التقاعد ثم تليها نسبة 

هذه النسبة  الراغبات في تحقيق الذات وتكون اقل نسبة هي الرغبة في زيادة الدخل، وبالتالي المبحوثات
 .تحاول دائما اثبات ذاتها في العمل  المرأة ليست غريبة لان 

خروجها للعمل عند  المرأة التي تواجهها  الأسرية المشاكل يوضح توزيع المبحوثات حسب ( 21)جدول رقم 
 لباط في العمضوعلاقتها بعدم الان

 %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 08 نعم
 46,66 التاخر عن العمل

53,33 
 6,66 التغيب عن العمل

 46,66 07 لا
  100 11 المجموع

عند خروجها للعمل حيث كانت نسبة  الأسرية العاملة للمشاكل المرأة مواجهة  أعلاه نسبةيوضح الجدول 
عند خروجهن للعمل  الأسرية من المبحوثات أجبن بنعم حيث أكدن على مواجهتهن للمشاكل   % 10.00
همالالتقصير في الاسرة و  إلىكبيرة من العاملات متزوجات يؤدي خروجهن  لان نسبة  الاولاد ا 

 9.99منهن يتأخرن عن العمل ونسبة  % 09.99وهذا له علاقة بعدم الانضباط في العمل حيث نجد نسبة  
أي لا تواجهن أي مشاكل عند  بـ لاأجبن   %09.99التغيب عن العمل، في حين نسبة  إلىيؤدي بهن  %

 .خروج للعمل وهن اما عازبات أو ليس لديهن أولاد 
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  المرأة هل من عمل موقف الزوج أو الأيوضح توزيع المبحوثات حسب ( 28)جدول رقم 
 %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 86,66 13 الموافقة 

 02 المعارضة
 6,66 بالبيت  المرأة مبدأ مكوث 

13,33 
 33,33 وواجباتها المنزليةعدم التوفيق بين العمل 

  100 11 المجموع
من المبحوثات  % 89.99، حيث نجد نسبة المرأةهل من عمل موقف الزوج أو الأأعلاه يوضح الموقف 

تم معارضتهن وهذا اما  % 50.00كانت لديهن موافقة اهلهن على العمل بل حضين بتشجيعات بينما نجد 
وأو بسبب عدم التوفيق بين بيت  % 9.99مكانها البيت ونسبتها  رأة المبسبب العادات والتقاليد وفكرة ان 

نسبة  بأنونستنتج ، ين بالموافقة ضي حلواتمقارنة بال. وهي نسبة ضئيلة  % 9.99والعمل ونسبتها أيضا 
 .هي مشجعة على تقديم أداء أفضل في العمل  % 89.99

 الإلكترونيةو الكهرومنزلية  الأجهزة وربخصوص د حسب رأيهن المبحوثات يوضح توزيع( 28)جدول رقم 
 العاملة على القيام بدورها المزدوج وتحقق أداء وظيفي جيد المرأة  ةساعدفي م الحديثة

 %النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات
 100 11 نعم 
 00 00 لا

 100 11 المجموع
 الإلكترونيةالكهرومنزلية و الأجهزة  بخصوص دور حسب رأيهن المبحوثات توزيعأعلاه يوضح الجدول 

داء جيد، حيث نجد نسبة الوقت لتتفرغ للقيام بتحقيق الأإختصار ومساعدتها للمراة العاملة على  الحديثة
في  الأجهزة هذه لالفعال  دورالأهمية كدن بأ "البحثمفردات "المبحوثات أجبن بنعم أي جميع  544%

 .العاملة  المرأة مساعدة 
التي الحديثة  الإلكترونيةلاجهزة الكهرومنزلية و إمتلاكهن لوزيع المبحوثات حسب يوضح ت( 04)جدول رقم 
 الوقت و تخفيف الأعباءإختصار تساعد على 

 %النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات
 89.99 13 نعم 
 13.33 02 لا

 100 11 المجموع
لكترونية حديثة تساعدهم يمتلكون أجهزة كهرو  %89.99نسبة أن أغلب المبحوثات ب يوضح الجدول منزلية وا 

ختصار على قضاء متطلبات المنزل و   . الوقت والجهد  ا 
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 الخدمات التي توفرها المؤسسةيوضح توزيع المبحوثات حسب ( 05) جدول رقم
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 00 00 وسائل نقل العمال
 %100 11 قروض مالية
 00 00 قروض سكنية

 %100 11 المجموع
الخدمات التي توفرها المؤسسة للعمال بصفة عامة و العاملات بصفة خاصة حيث أعلاه يوضح لنا الجدول 

توفر قروض مالية للعمال أي أن مؤسسة البريد توفر لعمالها قروض مالية لشراء سيارة أو  %544نجد نسبة 
عدم توفر وسائل النقل إلا أن هذا سكن و ليس لديها وسائل نقل العمال و هذا يؤثر على أداء العاملات رغم 

 .لا يؤثر على الأداء سلبا فالقروض المالية هي إمتيازات مشجعة
 المداومة المستمرة في العمل  وصعوبة في الإنضباط يوضح توزيع المبحوثات حسب ( 02) جدول رقم

 النسبة التكرار الإحتمالاات
  نعم

6 
  9.99 1 الواجبات المنزلية

 13.33 2 ناءرعاية الأب 90%
 33.33 1 صعوبة الحصول على وسائل النقل

 9.99 1 بعد العمل عن المنزل
 %40 9 لا

 %100 11 المجموع
مدى صعوبة الإنضباط على المداومة المستمرة في العمل حيث بلغت نسبة  أعلاه يوضح لنا الجدول 

اط على المداومة و أرجعت أكبر نسبة من للمبحوثات اللواتي يجدن صعوبة في الإنضب %94بنعم  الإجابة 
و هذا يظهر جليا لعدم توفر  %00.00صعوبة الحصول على وسائل النقل حيث بلغت  إلىالمبحوثات ذلك 

أرجعن السبب لرعاية الأبناء أو الإنشغال بالأبناء ثم تليها نسبة  %50.00وسائل نقل العمال ثم تليها نسبة 
لبعد العمل عن المنزل و هو كذلك هذا الأخير  %9.99ك نفس النسبة الواجبات المنزلية، و كذل 9.99%

هي للعاملات اللواتي يجدن صعوبة في الإنضباط على  %94يعود لعدم توفر وسائل النقل، وهذه النسبة 
فنجد أن توفر المواصلات عامل مهم لتفادي حدوث  %94المداومة هن العاملات المتزوجات و نسبتهن 

 .ات و التقليص من مصاريف النقل و غياب المواصلات يعتبر معيق لأدائهنالمشاكل و الضغوط
 الغياب عن العمل عند حاجة الأسرةيوضح توزيع المبحوثات حسب ( 00)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 %89.99 13 نعم
 %13.33 2 لا

 %100 11 المجموع
يتغيبن عن العمل  %89.99ة الأسرة حيث نجد نسبة الغياب عن العمل عند حاج أعلاه يوضح لنا الجدول 

 .لنفس السبب من المبحوثات لا يتغيبن  %50.00عند حاجة الأسرة إليهن وهي أعلى نسبة في حين نسبة 
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 وقت العملالعاملة  المرأة أبناء  بقاءمكان  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 00) جدول رقم
 %النسبة التكرار الإحتمالات
 9.99 01 طفالفي روضة الأ

 00 00 عند الجيران
 29.99 04 مع الأهل
 29.99 04 في المنزل

 40 09 غير متزوجات
 %90 11 المجموع

حين عودتها من المنزل  إلىالعاملة  المرأة المتعلق بالمكان الذي يبقى فيه أبناء  أعلاه من خلال الجدول 
من المبحوثات  %29.99ن مع الأهل وكذلك نسبة من المبحوثات يبقين أبنائه %29.99يتبين لنا أن نسبة 

أي بمعدل مرأة واحدة من النساء العاملات في مؤسسة  %9.99يبقين أبنائهن في المنزل و أقل نسبة هي 
البريد تترك أبنائها في الروضة فأغلب النساء العاملات في الجزائر لا يأمن على أبنائهن إلا مع الأهل أو في 

 .كن مطمئنات عليهن أكثر ليقمن بعملهن بشكل جيد و يقدمن أداء جيدبقائهن في المنزل و ي
 العاملة على أنفسهم  المرأة إعتماد أبناء  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 01)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 13.33 08 نعم
 9.99 01 لا

 40 09 غير متزوجات
 %100 11 المجموع

العاملة على أنفسهم في قضاء حاجاتهم نجد أن  المرأة متعلق بمدى إعتماد أبناء ال أعلاه من خلال الجدول 
من المبحوثات أجبن بنعم أي أن أبنائهن يعتمدوا على أنفسهم و هذه النسبة نفسها نسبة  %10.00نسبة 

هي نسبة  و %9.99الأبناء الذين يبقون مع الأهل و الابناء الذين يبقون في المنزل مجموعين ثم تليها نسبة 
ضئيلة من ابناء العاملات لا يعتمدن على أنفسهم و هي نسبة الأبناء الذين يبقون في روضة الأطفال 

 .أما الذين لا يعتمدون على أنفسهمفنلاحظ أن الأبناء الذين يعتمدون على أنفسهم هم اكثر تحمل للمسؤولية 
 ث ظرف طارئ في الأسرةكيفية التصرف إن حد يوضح توزيع المبحوثات حسب( 09)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 20 03 تطلبي من زميلتك العمل مكانك

 00 00 التغيب عن العمل
 80 12 عطلة مرضية إلىاللجوء 

 %100 11 المجموع
عطلة مرضية في حين نسبة  إلىمن المبحوثات يلجأن  %84نلاحظ أن نسبة  أعلاه من خلال الجدول 

ملاء أو الزميلات العمل مكانهن ولا يتغيبن عن العمل دون مبرر لأن ذلك يؤثر سلبا يتطلبن من الز  24%
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على الأداء الوظيفي لهن فالتصرف بروح المسؤولية يجنب حدوث فراغ في المؤسسة و تعطل العمل وبالتالي 
 .يؤثر على الإنتاجية 

 لتقصير أكثر الواجبات التي يكون فيها ا يوضح توزيع المبحوثات حسب( 01)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات
 73.33 11 الأسرية 
 13.33 02 الوظيفية

 13.33 02 لا يوجد تقصير
 %66.66 11 المجموع

من  %10.00والمتعلق بالواجبات التي يكون فيها التقصير أكثر أن نسبة  أعلاه نلاحظ من خلال الجدول 
بما فيها رعاية الأبناء والزوج و الواجبات المنزلية ليكن  الأسرية المبحوثات هن مقصرات في واجباتهم 

 %50.00مقصرات في الواجبات الوظيفية و نسبة  %50.00موفقات في أدائهن في العمل ثم نجد نسبة 
 .ليس لديهم أي تقصير

 ة  المحيطة بالأداء الوظيفي للمرأة العاملالتنظيمية  بالعوامل المتعلق: المحور الثالث
 طريقة التوظيف يوضح توزيع المبحوثات حسب( 08)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 40 09 نجاح في مسابقة
 40 09 عقود الإدماج
 20 03 بالوساطة
 %100 11 المجموع

من المبحوثات توظفن عن طريق النجاح في المسابقة و كذلك  %04من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
توظفن عن  %24دماج و تم تثبيتهن فيما بعد، في حين أن أقل نسبة هي توظفن عن طريق عقود الإ 04%

 .طريق الوساطة
 مدى توافق منصب العمل مع المؤهل العلمي و الخبرة يوضح توزيع المبحوثات حسب( 09)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 89.99 13 نعم
 13.33 2 لا

 %66.66 11 المجموع
من المبحوثات يعملن في مناصب عمل تتوافق مع  %89.99نجد أن نسبة  ه أعلامن خلال الجدول 

أي  "لا" أجبن ب %50.00مؤهلاتهن العلمية أو خبرتهن و هي نسبة حاملي الشهادات الجامعية في حين 
أنهن لا يعملن في مناصب تتوافق مع مؤهلهن العلمي أو الخبرة و ربما تكون موظفة جديدة من حاملي 

  .موظفة لديها أقدمية في العمل و الخبرةالشهادات أو 
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 المعرفة بمتطلبات الوظيفة يوضح توزيع المبحوثات حسب( 04)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 33.33 01 نعم
 99.99 10 لا

 100 11 المجموع
ات الوظيفة من أفراد البحث ليس لديهن معرفة بمتطلب %99.99أن نسبة  أعلاه نلاحظ من خلال الجدول 

 .من مفردات البحث لديهن معرفة بمتطلبات الوظيفة %00.00تليها نسبة 
 مناسبة الأجر المتقاضي مقابل الأداء أو العمل يوضح توزيع المبحوثات حسب( 05)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 99.99 10 نعم
 33.33 1 لا

 100 11 المجموع
العاملة في مديرية  المرأة ة الأجر المتقاضي مقابل الأداء الذي تقوم به مدى مناسب أعلاه يوضح الجدول 

و هذه النسبة تبين أن الأجر الذي تتقاضاه المبحوثات كاف  %99.99بنعم  الإجابة البريد حيث بلغت نسبة 
من  و هي نسبة أقل %00.00 بـ لا الإجابة مقابل العمل الذي يقمن به و الجهد المبذوفي حين بلغت نسبة 

الأجر المتلقى لا يعادل ما يقمن به  بأننسبة العاملات الراضين بالأجر حيث بينت لنا أن العاملات يعتبرن 
من عمل و قد يؤثر هذا على أدائهن الوظيفي و مردودية العمل بالنسبة لهن حيث يقلل من الدافعية و 

م و هذا يشكل مشكل تنظيمي يؤثر هن يتلقين أجر ضئيل مقابل جهد كبير و هذا يشعرهن بالظلبأنيعتبرن 
 .على الأداء الوظيفي للعاملات

 ملائمة الظروف الفيزيقية للعمل يوضح توزيع المبحوثات حسب( 02)جدول رقم 
 النسبة التكرار الإحتمالات
 99.99 10 حسنة
 33.33 01 عادية
 00 00 سيئة

 100 11 المجموع
يقية للعمل حيث كانت النسبة العالية هي حسنة بنسبة مدى ملائمة الظروف الفيز  أعلاه يوضح الجدول 

الظروف الفيزيقية مقبولة و ملائمة بشكل  بأنوهذا يبين لنا  %00.00ثم تليها نسبة عادية بنسبة  99.99%
كبير و هذا راجع لتوفر المعدات و الهندسة الجيدة لمحيط العمل كهندسة المكاتب الباعث على الراحة و 

لكراسي و المكاتب ووسائل التهوئة و المكيفات و هذا يبعث على القيام بأداء وظيفي جيد ملائمة المعدات كا
 .للعمل
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 مدى الشعور بالتقصير في الوظيفة يوضح توزيع المبحوثات حسب( 00)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 13.33 2 نعم
 89.99 13 لا

 100 11 المجموع
للإجابة فنجد أن أغلب  %89.99شعور بالتقصير في الوظيفة حيث نجد نسبة مدى ال أعلاه يوضح الجدول 

ن كان  العاملات لا يشعرن بالتقصير في عملهن لأنهن يبذلن كل ما لديهن من جهد للقيام بأداء جيد حتى وا 
أجبن بنعم أي أنهن مقصرات  %50.00ذلك على حساب أسرهن كما سبق في النتائج السابقة ثم تليها نسبة 

 .وظيفتهن في
 تقاضي التعويض بدل مالي عن العمل الإضافي يوضح توزيع المبحوثات حسب( 00)جدول رقم 

  
 

 
 
 

المتعلق بتقاضي التعويض البدل مالي عن العمل الإضافي بحيث نجد أن نسبة أعلاه من خلال الجدول 
لا يتقاضين تعويضات أي أن جميع مفردات البحث أكدن أنهن لا يتقاضين تعويضات عن العمل  544%

 .و هذا يفسر أن المؤسسة لا تمنح تعويضات لعمالها فحقوق العمل نفسها للمرأة و الرجل .الإضافي
 العاملة بالمؤسسة من التكوين المرأة إستفادة  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 01)جدول رقم 

 %النسبة التكرار حتمالاتالإ
  نعم

11 
  %80 12 مستفيدة من التكوين

 %20 3 غير مستفيدة 100
 00 00 لا

 %100 11 المجموع
المتعلق بتنظيم مؤسسة البريد دورات تكوينية لتطوير العاملين حيث نجد أن نسبة  أعلاه من خلال الجدول 

هناك دورات تدريبية  بأنجميع مفردات البحث  و هي نسبة ساحقة حيث يؤكد %544بنعم هي  الإجابة 
من  %84منظمة من طرف المؤسسة أما فيما يخص مدى إستفادة العاملات من التكوين فنجد نسبة 

لم يستفدن من دورات تكوينية هذه الفئة  %24المبحوثات قد إستفدن من دورات تكوينية في حين نسبة 
 .ثاالأخيرة ربما هن عاملات جدد تم تثبيتهم حدي

 
 
 
 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 00 00 نعم
 100 11 لا

 %100 11 المجموع
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 تقييم العلاقة مع الزملاء في العمل يوضح توزيع المبحوثات حسب( 09)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات
 100 11 جيدة
 00 00 سيئة

 %100 11 المجموع
هي علاقة جيدة و  %544طبيعة العلاقة مع الزملاء في العمل حيث جاءت نسبة  أعلاه يوضح الجدول 

زيادة مردودية الأداء الجيد، و قوة  إلىهذا يؤدي العلاقات الإنسانية في المؤسسة و قوة  إلىهذا راجع 
هذا و  %4.44العلاقات الإنسانية تعمل على نجاح المؤسسة في حين وجدنا نسبة معدومة للعلاقات السيئة 

 .عامل جيد ومشجع على تقديم أداء أفضل
الى تحسين المردودية وهذا أحد العناصر الأساسية  نستنتج أن العلاقة الجيدة مع الزملاء في العمل يؤدي

 .التي تهتم بها نظرية العلاقات الانسانية للموارد البشرية في إطار تحسين ظروف العمل الداخلية
  القرار  مشاركة العاملات في التخطيط و إتخاذ يوضح توزيع المبحوثات حسب( 01)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 00 00 نعم
 100 11 لا

 %100 11 المجموع
إن كانت توجد هناك مشاركة للعاملات في التخطيط و إتخاذ القرار في المؤسسة حيث  أعلاه يوضح الجدول 

أي أنه لا توجد مشاركة في التخطيط و إتخاذ القرار في المؤسسة  بـ لامن العاملات أجبن  %544نجد نسبة 
القرار الأول و الأخير يرجع للمدير فنلاحظ هنا مركزية السلطة عند حتى و إن كان هناك إجتماعات للعمال ف
 .المدير فالمشاركة في إتخاذ القرار معدومة

 العاملة على تولي مناصب قيادية عليا  المرأةقدرة  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 08)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 100 11 نعم
 00 00 لا

 %100 11 المجموع
على تولي مناصب قيادية قادرة العاملة المرأة  برأي المبحوثات ان كانتالمتعلقة و أعلاه من خلال الجدول 

العاملة قادرة على تولي المرأة أي أن هناك إجماع من المبحوثات على أن %544بنعم  جابةالإنجد نسبة 
نجد الرئيس المكلف بالموارد البشرية  مناصب قيادية ولا نذهب بعيد فهناك في مديرية البريد بتبسة مثال حيث

ستطاعت أن تنجح في تشغيل هذا القسم و تحقق أداء جيد و هذا ما جعل  إمرأة و أم للأولاد و زوجة وا 
 .أن تتولى منصب قيادي المرأة العاملات يؤكدن على إمكانية 
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 في المؤسسة المرأة الحوافز التي تحصل عليها  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 09)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات 
 49.99 7 المادية
 29.99 4 المعنوية
 29.99 4 كلاهما
 %100 11 المجموع

العاملة في المؤسسة نلاحظ أن نسبة  المرأة المتعلق بالحوافز التي تحصل عليها و أعلاه خلال الجدول  من
ن المبحوثات يتحصلن على حوافز معنوية م %29.99على حوافز مادية ثم تليها نسبة يتحصلن 09.99%

من المبحوثات يتحصلن على حوافز مادية و معنويو أي كلاهما، كزيادة الأجر،  %29.99و كذلك نسبة 
 الخ... الترقية، المكافأت، الثناء والمدح، تقدير المجهود

ن رفع معنويات و منه نستنتج أن الحوافز بنوعيها موجودة في المؤسسة فالحوافز في المؤسسة تزيد م
زيادة تمسكهم بوظائفهم و تحقيق أداء جيد فيها وتكون لدى العاملات رغبة في العمل  إلىالموظفين مما يدفع 

 .و عدم التغيب لأن المؤسسة تحقق لهم حاجياتهم
 و تحقيق أداء أفضل في العمل يةالفعال والترقية  يوضح توزيع المبحوثات حسب( 14)جدول رقم 

 %النسبة كرارالت الإحتمالات
 100 11 نعم
 00 00 لا

 %100 11 المجموع
و المتعلق بالدور الفعال للترقية في بذل الجهد و تحقق أداء جيد في العمل يتبين  أعلاه من خلال الجدول 

للترقية دور فعال في الجهد المبذول في العمل  بأنمن المبحوثات أجبن بنعم فهن رأين  %544لنا أن نسبة 
ذه النتائج يتبين أن جميع مفردات البحث قد أجمعن على ما للترقية من أهمية في تحقيق أداء من خلال ه

منصب إطار  إلىجيد، فكل موظف له هدف يسعى لتحقيقه و يبذل الجهد للوصول إليه، فالموظف يسعى 
 .درجة و منصب أعلى إلىوالإطار يسعى ليصبح مدير و المدير يسعى 

 معايير الإستفادة من الترقية بمؤسسة البريد المبحوثات حسب يوضح توزيع( 15)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 40 9 الشهادة العلمية
 20 3 الكفاءة المهنية و الخبرة

 40 9 أقدمية السنوات
 %100 11 المجموع

من  %04نسبة  والمتعلق بمعايير الإستفادة من الترقية بمؤسسة البريد نجد أن أعلاه من خلال الجدول 
من المبحوثات أجبن  %04المبحوثات أكدن على أن الترقية تكون على أساس الشهادة العلمية و كذلك نسبة 

الترقية تكون  بأنمن المبحوثات أجبن  %24الترقية تكون على أساس الأقدمية في العمل ثم تليها نسبة  بأن
 .على أساس الكفاءة و الخبرة المهنية وهي أقل نسبة
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فالمعيار الأساسي للترقية بالمؤسسة يكون على أساس الشهادة العلمية والأقدمية في العمل بنسبة إذن 
متساوية ثم تليها الكفاءة والخبرة المهنية وهذا قد يجعل الموظف يهتم أكثر بتحصيل الشهادات والتكوين 

 .وطول سنوات العمل و يكسل على بذل الجهد
 حصول العاملات على الترقية ات حسبيوضح توزيع المبحوث( 12)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 40 9 نعم
 90 6 لا

 %100 11 المجموع
من المبحوثات أقررن  %04حصول العاملات على الترقية نجد نسبة بو المتعلق  أعلاه من خلال الجدول 

 إلىرغم الأقدمية في العمل  من المبحوثات لم يحصلن على الترقية %94بحصولهن على الترقية بينما نسبة 
 54لهن أقدمية أكثر من  %10.00الجدول المتعلق بالأقدمية في العمل حيث نجد نسبة  إلىما نظرنا 

الجدول المتعلق بالمستوى  إلىسنوات وكذلك لم يحصلن على الترقية رغم الشهادة العلمية إذا ما نظرنا 
ومنه نستنتج أن أساس معيار الترقية  %89.99ة التعليمي حيث نجد نسبة الحاصلين على شهادة جامعي

ليس الأقدمية في العمل ولا الشهادة العلمية، ربما تكون الكفاءة المهنية أو إعتبارات أخرى كالمحسوبية أو 
 .دافع على الأداء الجيد للعاملاتإلخ و إذا كانت الإعتبارات الأخيرة فهذا ليس ...القرابة

 لطرق المتبعة لتقييم أداء الأفراد بالمؤسسةا بحوثات حسبيوضح توزيع الم( 10)جدول رقم 
 %النسبة التكرار الإحتمالات

 00 00 طريقة المقارنة بين الأفراد
 100 11 طريقة الترتيب

 00 00 طريقة التوزيع الإجباري
 00 00 طريقة المقال
 %100 11 المجموع

من  %544م الأداء للأفراد بالمؤسسة نجد نسبة والمتعلق بالطرق المتبعة لتقيي أعلاه من خلال الجدول 
المبحوثات قد أجمعن على طريقة الترتيب وهي إحدى الطرق التقليدية لتقييم الأداء حيث يقوم الرئيس في هذه 
الطريقة بترتيب المرؤوسين ترتيبا تنازليا أو تصاعديا حسب كفاءة كل منهم وأهم ما يميزها أنها تتفق مع 

 .و من أهم عيوبها تقييم الموظف يتم بشكل عام وقد يكون هناك تحيز طبيعة عمل الرئيس،
 الرضى على طريقة الأداء المطبقة بالمؤسسة يوضح توزيع المبحوثات حسب( 10)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الإحتمالات
 90 6 نعم
 40 9 لا

 %100 11 المجموع
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لى طريقة الأداء المطبقة بالمؤسسة حيث نجد رضى العاملات ع بنسبةالمتعلق  أعلاه من خلال الجدول 
من المبحوثات غير راضيات على  %04هن راضيات على طريقة الأداء المتبعة بينما نسبة  %94نسبة 

 . طريقة الأداء المتبعة بالمؤسسة
  الدراسة على فرضيات الإجابة  :المطلب الثاني

 للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفيخصية صائص الفردية والشبالخ المتعلقة:ولىالفرضية الأ (1
  مــن خــلال تفحصــنا للنتــائج المتحصــل عليهــا مــن طــرف المبحوثــات المتعلقــة بالبيانــات الشخصــية نجــد أن

سـنة فمـا فـوق  15سـنة واعلـي فئـة مـن  04-24هناك جميع فئات السن القانوني للعمـل متـوفرة فأقـل فئـة مـن 
 ،مثل الرجل لها حق في العمل حتى سن التقاعد  أصبحت مثلها المرأة وهذا يفسر أن 

 ولعـل هـذا  86,66% في حين نجد أن أغلبية فئات البحث لديهم مستوى تعليمي جامعي حيث بلغت نسبة
 نسبة خريجات الجامعة الهائلة ،  إلىطبيعة عمل المؤسسة وكذلك  إلىراجع 

  وهــي نســبة مرتفعــة  %94تزوجــات بنســبة نســبة الم إرتفــاع فــي حــين تمثــل الحالــة العائليــة داخــل المؤسســة
نوعا ما بالنسبة للعازبات وهذا ما يدل على أن أغلب مجتمع البحث في المؤسسة في حالـة اسـتقرار اجتمـاعي 

المحافظة على عملهن من أجل سد متطلبات الحياة الضرورية فيجعلهن يقدمن ما لديهن من  إلىمما يدفعهن 
 أداء في العمل لينجحن ، 

  ممــا يفســر أن  %10.00ســنوات لأقدميــة العمــل بنســبة  54ن تجــاوز الأقدميــة وجــود مبحوثــات كمــا تمثــل
 ،المؤسسة تتمتع بنسبة من الموظفات اللاتي يتمتعن بالخبرة والكفاءة المعقولة في العمل 

  ا فــي المؤسســة هــي فئــة الإطــارات حيــث بلغــت إنتشــار أمــا مــن ناحيــة المســتوى الــوظيفي للمبحوثــات الأكثــر
أن المؤسسة تمثل المستويات العليا المسير حيث أن دراستنا تتم بمديرية فرع  إلىمما يشير  %99.99ا نسبته

 البريد بالولاية، 
  أما طبيعة التوظيـف السـائدة داخـل المؤسسـة هـي طبيعـة عمـل دائمـة حيـث نجـد جميـع فئـة المبحوثـات مـن

ب عمل دائمـة لموظفيهـا مـن أجـل ضـمان الدائمات وهذا يدل على أن المؤسسة تعمل جاهدة على توفير منص
  .أداء وظيفي جيد

  84أمــا فيمــا يتعلــق بظــروف الســكن فــأن أغلــب المبحوثــات يقمــن فــي ســكن خــاص حيــث بلغــت نســبتها% 
 وهذا باعث على الاستقرار الأسري ويجعل المبحوثات أكثر اهتمام بعملهن وهذا له علاقة بتقديم أداء جيد في

 .عملهن
 لمعيشـــي وجـــود نســـبة كبيـــرة مـــن المبحوثـــات مســـتواهن المعيشـــي متوســـط وقـــد بلغـــت كمـــا يمثـــل المســـتوى ا

رفـــع  إلـــىوهـــذا يـــدل علـــى أن المؤسســـة تهـــتم بموظفيهـــا وتســـعى  % 00.00وفـــوق المتوســـط نســـبة 10.00%
  %50.00مستواهن فنجد حتى اللاتي مستواهم المعيشي جيد بنسبة 

  أجـر والحـوافز الماديـة ليقـدم الموظـف أداء جيـد وتصـل فالمؤسسة تهتم بالمورد البشري وتهتم بتقـديم أفضـل
 .  تحقيق أهدافها إلى
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للمــرأة العاملــة المتحكمــة بفعاليــة أدائهــا  الأســرية العوامــل الاجتماعيــة و : نتــائج الفرضــية الجزئيــة الثانيــة 
 .الوظيفي

 شـف العلاقـة يتضح لنـا مـن خـلال عـرض وتحليـل البيانـات الخاصـة بهـذه الفرضـية الجزئيـة والتـي تحـاول ك
العاملة بالأداء الوظيفي فتبين لنا أن أغلبيـة أفـراد  المرأة التي تحيط ب الأسرية التي تربط العوامل الاجتماعية و 

  %09.99العينة كان الدافع لخروجهن للعمل هو المستوى التعليمي المحصل وهو دافع اجتماعي بنسبة 
  وهو عامل أسري فهن سعين لتحقيق  %00.00بنسبة ثم يليه الرغبة في تحسين المستوى المعيشي للأسرة

مستوى تعليمي عالي لتحسين المستوى المعيشي فهي علاقة مترابطة وهذا لديـه علاقـة ببـذل الجهـد فـي العمـل 
 وتقديم أداء وظيفي جيد، 

  أي العمل في الفترة الصباحية  %10.00أما فيما يخص فترة المداومة في العمل فكانت دوام مفتوح بنسبة
 ، %99.99والمسائية ، كم أن طبيعة الوظيفة تسمح بوقت راحة للعاملات بنسبة 

  علـى عملهـا يلعـب دورا أساسـيا  المـرأة ورضـا  %90.00تعمـل نسـبة  المـرأة وقد بلغ الشعور بالرضـا كـون
 في توفيقها في الأداء الوظيفي ، 

 99.99ة بنسبة كما أن طبيعة العمل تسمح للمرأة العاملة بحضور المناسبات العائلي%  
 مــن خــلال هــذه النتيجــة يتضــح لنــا  %84ة أجــر العاملــة لنفقــات الأســرة قــد بلــغ نســبة يــكمــا نجــد مــدي كفا

 .العاملات يساهمن في نفقات الأسرة وهن بذلك يصبحن يسعين لتحسين أدائهن ليحصلن على أجر أعلى
  لهـا ميســورة بنسـبة عاليـة حيــث بعملهـا حتــى وأن أصـبحت أحوا المـرأة كمـا بينـت الدراســة علـى مـدى تمســك

، كـذلك  %04الرغبة فـي التـأمين علـى التقاعـد بنسـبة  إلىوقد أرجعت نسبة كبيرة من ذلك  % 89.99بلغت 
ح فــي مناصــبهم االتمســك بالعمــل نقــرأه مــن وجهــة نظــر أخــرى هــي لتحســين المســتوى المعيشــي وكــذلك الارتيــ

 ،قيامها بأداء جيد  إلىواطمئنانهم وهو يؤدي 
 أي ما يفوق النصف مـن المبحوثـات أقـرين بوجـود مشـاكل  %10.00تضح لنا من خلال الدراسة أن كما ي

العاملة عند خروجها للعمل وخاصة النساء المتزوجات وذلـك راجـع للإهتمـام بالأبنـاء أو  المرأة أسرية تواجهها 
علاقـة بعـدم الانضـباط  الأعباء المنزلية فـالأزواج يصـبحن يتـذمرن مـن خـروج زوجـاتهم للعمـل فيصـبح ذلـك لـه

 في العمل كالتأخر عن العمل 
  ـــه رغـــم  %09.99وقـــد بلغـــت نســـبته ـــأخرن عـــن عملهـــن ، وأيضـــا يمكـــن أن نلاحـــظ أن ـــات يت مـــن المبحوث

تواجـه معارضـة  والتـأخر فـي العمـل للمـرأة العاملـة فـي مديريـة فـرع البريـد بالولايـة الا أنهـا لا الأسـرية المشاكل 
  %89.99و الأهل حيث بلغت نسبة الموافقة من الأهل أوالزوج عن العمل من طرف الزوج أ

  للعمـل أصـبح شـيئا اجابيـا كونهـا تسـاعد الـزوج فـي تحمـل  المـرأة وانطلاقـا مـن مـن هـذه النتيجـة فـان خـروج
مصاريف ميزانيـة الاسـرة ، كمـا أن عملهـا جعـل منهـا فـردا اجتماعيـا فعـالا أمـا العمـلات الاتـي تلقـين معارضـة 

تقصيرهن في الإهتمام ببيتها وابنائها وعدم وجود من يساعدها، وعدم وجود معارضة هو  إلىيعود فإن السبب 
 باعث على تقديم أداء مقبول
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  المرأة الكهرومزلية الحديثة تساعد  الأجهزة من المبحوثات أكدن أن امتلاك %544كما اتضح لنا أن نسبة 
 ،وتحقيق أداء جيد في عملها  الأسرية بأدوارها المهنية و الوقت والجهد لتتفرغ للقيام  إختصار العاملة على 

  الحديثــــة بلغــــت  الإلكترونيـــةالكهرومنزليــــة و  الأجهــــزة كـــذلك نجــــد أن نســــبة العـــاملات اللاتــــي تتــــوفر لـــديهم
89.99 %   

  والحياة الوظيفية،  الأسرية على الموازنة بين الحياة  المرأة وبالتالي هذه الوسائل تساعد 
 هـي مـنح قـروض ماليـة للعمـال بمـا  %544الخـدمات التـي توفرهـا المؤسسـة نجـد أن نسـبة  أما فيما يخـص

 فيها العاملات فهي حافز مادي وباعث على تشجيع العمال ليقوموا بأداء جيد ، 
  وقــــد ارجــــع  %94كمــــا بينــــت الدراســــة وجــــود صــــعوبة فــــي الإنضــــباط والمداومــــة فــــي العمــــل بلغــــت نســــبة

وهــذا يجعلهـــن  %00.00وهــو صــعوبة الحصــول علــى وســـائل النقــل بنســبةأكبــر ســـبب  إلــىالمبحوثــات ذلــك 
هـن حيـث بلـغ لعمـل للعـاملات عنـد حاجـة الأسـرة ليتأخرن عـن العمـل، كـذلك بينـت الدراسـة وجـود غيـاب عـن ا

 ،  %89.99نسبة 
  يــة كمــا بينــت الدراســة أن النســبة الغالبــة مــن العــاملات تبقــي أبنــاءهن فــي المنــزل أو مــع الاهــل بنســبة متواز

مما يبين أن العاملة تكون أكثـر راحـة اطمئنـان علـى  %10.00وعند جمعها معا نجد نسبة  %29.99بلغت 
 لا تأمن من روضة الأطفال على أبنائها لحدوث تجوزات فيها،  أبنائها عند تركهم في المنزل أو مع الأهل و

  ى على أنفسهم فـي قضـاء حاجـاتهم مـن العاملة أكثر إعتمادا عل المرأة كذلك تبين لنا من الدراسة أن أبناء
وهي نفس النسبة الممثلـة  %10.00لباس وطعام ودراسة، حيث بلغت نسبة العاملات اللاتي أكدن على ذلك 

 للعاملات اللاتي يتركن أبنائهن في المنزل أو مع الأهل مجتمعتين، 
  مـن العـاملات  %84 العاملة عند حدوث ظرف طـارىء فـي الأسـرة نجـد أن المرأة أما فيما يخص تصرف

عطلة مرضية ولا يتغيبن دون مبرر وهذا راجع للنظام المؤسسة لكي تلجأ لتعويض العاملات حتى  إلىيلجأن 
 لا يتعطل سير العمل بالمؤسسة ، 

 بسـبب طبيعـة عملهـن  الأسـرية من العاملات تقصرن فـي الواجبـات  %10.00ما بينت الدراسة أن نسبة ك
ن بـدوام مفتـوح وهـن متزوجــات ولـديهن أبنـاء ومـن وجهــة نظـر أخـرى نلاحــظ أن خاصـة العـاملات اللاتـي يعملــ

مــن أجــل وظيفتهــا فهــي تعطــي كــل وقتهــا وجهــدها لوظيفتهــا وهــذا يعــود  الأســرية تقصــر فــي الواجبــات  المــرأة 
 بالايجاب على تحقيق أهداف المؤسسة،

عاملة هي دوافـع حقيقيـة تـتحكم فـي ال المرأة المحيطة ب الأسرية ان العوامل الإجتماعي و  نستنتج وعليه
نجــاح فــي عملهــا  المــرأة فعاليــة الأداء الــوظيفي للمــرأة العاملــة وفــي كثيــر مــن الأحيــان تكــون اايجابيــة وتحقــق 

 .وتحقيق أداء أفضل يحقق مردودية عالية في المؤسسة
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فـــي  عاملـــة و المتحكمـــةال المرأة المحيطـــة بـــ عوامـــل التنظيميـــةبال متعلقـــة :الفرضـــية الجزئيـــة الثالثـــة 
 .الوظيفي أدائهامستوى 

  يتضح لنا من خلال عرض وتحليل البيانات الخاصة بهذه الفرضية الجزئية والتي تحـاول أن تبـين العوامـل
مـــن المبحوثـــات تـــم تـــوظيفهن عـــن طريـــق  % 04التنظميـــة المتحكمـــة فـــي الأداء الـــوظيفي ، فتبـــين لنـــا نســـبة 

 ،ة بطبيعة عمل المؤسسة فهي تعمل على احداث المصداقية في التوظيفالنجاح في المسابقة وهذا له علاق
  مـن العـاملات يؤكـدن  %89.99كما نجـد توافـق منصـب العمـل مـع المؤهـل العلمـي والخبـرة وقـد بلـغ نسـبة

 .على أنهن يعملن في مناصب تتوافق مع المؤهل العلمي والخبرة لديهن وهذا باعث على تقديم أداء جيد
 مـن العـاملات لـيس لـديهن معرفـة مسـبقة  %99.99نجـد نسـبة لمعرفـة بمتطلبـات الوظيفـة أما فيما يخص ا

بمتطلبات الوظيفة ، الا أن المعرفة بمتطلبات الوظيفة يعد أمرا أساسـيا  لأداء مـرض فـي أي ظيفـة وتتمثـل فـي 
 ،المهارات والخبرات ، السمات الشخصية ، وثائق التفويض التعليمية والشهادة العلمية

  لــه  وهــذا %99.99العاملــة لأدائهــا فقــد بلــغ نســبة  المــرأة فيمــا يخــص مناســبة الأجــر الــذي تتقاضــاه  أمــا
 علاقة بتحقيق أداء وظيفي أفضل، 

  يؤكــدن أنهــن لا يشــعرن بالتقصــير فــي الوظيفــة وأنهــن بــذلن الجهــد  %89.99كمــا بينــت الدراســة أن نســبة
 ،الأسرية ب الواجبات ن كان على حساوالوقت لتحقيق أداء وظيفي جيد حتى وا

  كما تبين من الدراسة أن العاملات لا يتقاضين تعويض البدل مالي عن العمل الاضافي حيث بلغـت نسـبة
وهذا يدل على أن المؤسسة لا تقدم تعويضات مالية عن العمل الاضافي وهذا له دوافس سلبية علـى  544%

 .أداء العاملات فيصبحن يعملن بملل ودون ابداع
  مــن المبحوثــات يؤكــدن أن مؤسســة البريــد تــنظم دورات  %544خــلال دراســتنا اتضــح أن نســبة كــذلك مــن

  .هذا دافع ايجابي للأداء الوظيفي و  العاملة المرأة تكوينية لتطوير العاملين بما فيهم 
  من المبحوثات استفدن من دورات تكوينية %84كما يتضح من خلال الدراسة أن نسبة. 
 باجابـة المبحوثـات  %544لعلاقـة مـع الـزملاء فـي العمـل فكانـت العلاقـة جيـدة بنسـبةأما فيما يخص تقييم ا

 بنعم ، فهن يرين أن طبيعة العلاقة مع الزملاء عامل دافع لفعالية الأداء الوظيفي، 
  مـــن  %544للعـــاملات فـــي التخطـــيط واتخـــاذ القـــرار وجـــاءت نســـبة كمـــا نجـــد أنـــه لا توجـــد هنـــاك مشـــاركة

بــل البمبحوثــات تنفــي وجــود المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار حتــى وان حضــرت فــي الاجتمــاع مــن ق بـــ لا الإجابــة 
 .العمال بالمؤسسة فالقرار الأخير للمدير

  أصــبح لهــا  المــرأة تؤكــد علــى أن  %544العاملــة علــى تــولي مناصــب قياديــة  المــرأة أمــا نســبة مــدى قــدرة
 الحق في تقلد مناصب سامية في مؤسسات الدولة، 

  العاملة بالمؤسسـة أغلبهـا حـوافز ماديـة حيـث بلغـت  المرأة الدراسة أن الحوافز التي تحصل عليهاكما بينت
ينفـي وجـود حـوافز  والزيـادات فـي الأجـر، إلا أن ذلـك لاوتتمثـل بالدرجـة الأولـى فـي الأجـر  %09.99نسبتها 

 إلـىوظـف والرضـا يـدفع ية ، كلما تحصل العمـال فـي المؤسسـة علـى الحـوافز كلمـا زاد رضـا واسـتقرار المو معن
  .تقديم أداء جيد
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 544أن المبحوثــات أكــدن علــى أن للترقيــة دور فعــال فــي بــذل المزيــد مــن الجهــد فــي العمــل بنســبة  كمــا% 
أو المؤسســة بصــفة حيــث أن العامــل يبــذل مجهــود مــن أجــل غايــة أساســية هــي اقــرار المســؤول بصــفة مباشــرة 

مسـتوى أعلـى مقابــل  إلـىالجهــد المبـذول هـو الترقيـة للعامــل عامـة علـى أن هـذا العامـل كفــؤ فـي عملـه ونظيـر 
 .الجهد المبذول

  الاســتفادة منهــا فــي المؤسســة هــي أقدميــة الســنوات  خــلال الدراســة أن الترقيــة تكــون معــايركمــا اتضــح مــن
 %04بنسبة متساوية ،وفيما يخص نسبة العاملات اللاتي تحصلن علـى ترقيـة  %04والشهادة العلمية بنسبة 

ت لديهن شـهادة جامعيـة ونسـبة وعـدد كبيـر مـن لامن العاماقي لم يتحصلن على ترقية رغم أن نسبة كبيرة والب
ســنوات ، فمعيــار الترقيــة هــو معيــار آخرقــد يكــون عــن طــرق 54العــاملات لــديهن أقدميــة فــي العمــل أكثــر مــن 

 .المحسوبية
 للأفــراد بالمؤسســة هــي طريقــة الترتيــب  كــذلك مــن خــلال الدراســة تبــين لنــا أن الطريقــة المتبعــة لتقيــيم الأداء

مـن المبحوثــات راضـيات بهــذه الطريقـة للتقيــيم المتبعـة فــي المؤسسـة والبــاقي غيــر %94ونســبة  %544بنسـبة 
 .راضيات لأنهن يرون أنها غير عادلة

 ــ العاملــة  المرأة وبالتــالي مــن خــلال كــل مــا ســبق يتبــين لنــا أن هنــاك علاقــة للعوامــل التنظيميــة المحيطــة ب
أدائها الوظيفي، فهناك عوامل تنظيمية تعمل على التقليل دافعيتها في أدائها الوظيفي وعوامل تنظيمية تتحكم ب

 .فعالية أدائها الوظيفيفي 
  والثالثــة أن كــلا  مــن الفرضــية الأولــى والثانيــة إلــىوفــي الأخيــر مــن خــلال النتــائج المتوصــل إليهــا نخلــص 

ـــة وبالتـــالي ـــى هـــذا الأســـا وصـــادقة محقق ـــة للعوامـــل عل ـــإن الفرضـــية العامـــة والتـــي مفادهـــا أن هنـــاك علاق س ف
   .ومستوى أدائها الوظيفيالعاملة  المرأة المحيطة ب

 ةتائـج الدراسـن: المطلب الثالث
 :نتائج الدراسة في ضل الفرضية العامة( 3-1

ــت حــول عمــل  ــائج الدراســة المتوصــل اليهــا والتــي كان  المــرأة مــن خــلال مــا ســبق ومــن خــلال عرضــنا لنت
وفي ظل التحقق من صدق الفرضية العامـة والتـي مؤداهـا ومستويات الأداء الوظيفي في مؤسسة الجزائرية، 

جتماعية ومهنية)أنه توجد عوامل سوسيوديمغرافية  أو إيجابا /سلبا و تتحكم العاملة  المرأة تحيط ب( شخصية وا 
 .مستوى الأداء الوظيفي في مؤسسة البريد بولاية تبسةفي 
 حيــث وضـــعت للتحقيـــق مـــن صـــدق  ات الجزئيـــةصـــدق الفرضـــيتضــح لنـــا ايجابيـــة العلاقـــة وذلــك مـــن خـــلال ي

 .الفرضية العامة حيث نجد النتائج الراهنة جاءت في ضوء الفرضية العامة في نفس الاتجاه
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 :الفرضيات الجزئية نتائج الدراسة في ضل( 3-2
نسبة من لديهم مستوى جامعي مرتفعة وعالية فان هذا لـه  دوجو تبين  انطلاقا من نسب ونتائج المحور الأول

 علاقة بمستوى الأداء الوظيفي
  سـنوات تفـوق النصـف يتبـين أن المؤسسـة تتمتـع بنسـبة  54ت تجـاوز كذلك مـن لـديهم الأقدميـة فـي العمـل

 .ملالموظفات اللاتي يتمتعن بالخبرة والكفاءة في الع
 ي طبيعة عمل دائمـة حيـث نجـد جميـع المبحوثـات مـن الـدائمات طبيعة التوظيف السائدة داخل المؤسسة ه

 هذا يبعث على الرضا والولاء التنظيمي وهو دافع ومحدد للأداء الوظيفي 
 وجود استقرار أسري للمبحوثات من خلال الاقامة بسكن خاص ، وهذا يجعلهن أكثر اهتمام بعملهن. 
 وفوق المتوسط المستوى المعيشي للمبحوثات متوسط. 
 المرأة محيطــــة بــــال الأســــرية جتماعيــــة و الإعوامــــل المتعلــــق بال نســــب ونتــــائج المحــــور الثــــانيطلاقــــا مــــن وان

للعمـــل مــــن أجــــل تحســــين مســــتواها  المــــرأة دافــــع خــــروج العاملةمتحكمـــة بفعاليــــة الأداء الــــوظيفي وتتمثــــل فـــي 
 .المعيشي بعد حصولها على مستوى تعليمي أعلى

  لمداومة الا بنسبة ضعيفة وهذا يشغل العاملة على اسرتهاعدم وجود نظام ا إلىاشارت الدراسة. 
 فترة الدوام المفتوح للعاملات لها سلبيات على الأسرة وايجابيات على المؤسسة. 
 رضا العاملات بعملهن هو محدد ودافع للأداء الوظيفي . 
 طبيعة العمل تسمح بحظور المناسبات العائلية. 
 ســرة فهــن يســاهمن فــي نفقــات الأســرة وبالتــالي يصــبحن يعملــن أكثــر كفايــة أجــر العاملــة لتغطيــة نفقــات الأ

 .أعلى ا ليحصلن على أجر 
  ى الاســتقرار بعملهــا بنســبة عاليــة مــن أجــل تحســين المســتوى المعيشــي للأســرة هــو باعــث علــ المــرأة تمســك

 .الوظيفي، وهو عامل ائجابي لتقديم أداء جيد
  وعــدم  الأســرة لأنهــا تســاعد فــي تحمــل مصــاريف الأســرة العاملــة لا تواجــه معارضــة علــى العمــل مــن المــرأة

 .تقديم أداء مقبول ىباعث عل هووجود معارضة 
 ملات يجدن تشجيع من أزواجهن اسرهن على العمل الخارجياأن الع. 
  العاملة ووجود تطور في مكانتها الاجتماعية  المرأة  إلىتراجع النظرة الدونية التي كان ينظر بها المجتمع 
 خادمة إلىملات يفضلن أن يقمن بواجباتهم المنزلية لوحدهن دون مساعدة أو اللجؤ أن العا. 
 عملها إلىللتفرغ  المرأة خفف نوعا ما من الأعباء على  الإلكترونيةالآلات الكهرو منزلية و  توفر. 
  قروض مالية للعمال هي حافز مادي وباعث على تشجيع العمال ليقوما بأداء جيدتقديم. 
 ضباط والمداومة بسبب وسائل النقل هو عامل سلبيصعوبة الان .  
 عدم وجد نقل بالمؤسسة يجعل العاملات يتأخرن على عملهن. 

العاملــة متحكمــة بفعاليــة الأداء  المرأة نجــد أن هنــاك عوامــل تنظيميــة محيطــة بــوانطلاقــا مــن الفرضــية الثالثــة 
 :الوظيفي وتتمثل في
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  مي والخبرةتوافق منصب العمل مع المؤهل العلوجود. 
  العاملات يؤكدن على أنهن يعملن في مناصب تتوافق مع المؤهل العلمـي والخبـرة لـديهن وهـذا باعـث علـى

 .تقديم أداء جيد
   العاملات ليس لديهن معرفة مسبقة بمتطلبات الوظيفة ، الا أن المعرفة بمتطلبات الوظيفة يعد أمرا أساسـيا

 .لأداء مرض في أي ظيفة
 العاملة لأدائها المرأة ي تتقاضاه مناسبة الأجر الذ. 
 كما تبين من الدراسة أن العاملات لا يتقاضين تعويض البدل مالي عن العمل الاضافي. 
 نسبة كبيرة المبحوثات استفدن من دورات تكوينية. 
 ء طبيعـة العلاقـة مـع الـزملاء عامـل دافـع لفعاليـة الأدا، فالعلاقة مع الزملاء في العمل فكانـت العلاقـة جيـدة

 .الوظيفي
 لا توجد هناك مشاركة للعاملات في التخطيط واتخاذ القرار. 
 ورفع تحفيزهن في تساهم التي البريد مؤسسة في العاملة للمرأة ة وهي دافع اهمية كبير  الحوافز لطبيعة أن 

ذا لا ينفـي العاملة بالمؤسسة أغلبها حوافز مادية، وهـ المرأة أن الحوافز التي تحصل عليهاو  ، المعنوية الروح
 .وجود حوافز معنوية

 وجود الترقيه بالمؤسسة، وأن عدد من العاملات تحصلن على ترقية. 
ومنـــه نســـتنتج أن العوامـــل والظـــروف المحيطـــة بـــالمرأة العاملـــة ســـواء الإجتماعيـــة أو التنظيميـــة لهـــا  *       

ا داخـل المؤسسـة والـذي يـؤثر بشـكل الأهمية الكبرى التي تؤدي إلى تحسين أداء العاملة ورفـع إنتاجيتهـا وأدائهـ
كمــا أن تــوفير الظــروف الملائمــة اف وضــعتها للعمــل علــى رفــع الإنتاج،كبيــر علــى المنظمــة انطلاقــا مــن أهــد

والإهتمــــام بتحســــين الوضــــع الإجتمــــاعي للمــــرأة العاملــــة وتحقيــــق المســــاوات بينهــــا وبــــين الرجــــل فــــي الحقــــوق 
والترقيات ، المشاركة في اتخاذ القرار، والمعاملة الحسـنة، قـادرة والواجبات مثل المساوات في الأجر والحوافز، 

على اظهار العديد من الابداع والابتكار وبذل المزيد من الجهود لتحقيق أهداف المنظمة والسعي إلى التجديـد 
والتطــوير فتعتبــر نفســها جــزء مــن المنظمــة لأن المؤسســة قــد منحتهــا الرضــا الكــاف فتصــبح مطالبــة بتحســين 

 .ئها الوظيفي لتحقيق الأهداف المسطرةأدا
 
 
 
 
 
 
 



 خـــاتـــمـــــة

 

أبرز الظواهر الاجتماعية في العصر الحديث ، فهي لا تعيقها  من للعمل المرأة تعد ظاهرة خروج  
عن دورها الأساسي في الأسرة كزوجة وأم وربة بيت ، بل انها أضافت إليها دورا آخر وهو دور 

لى الرجال وحدهم، فاقبلت على عالم الشغل بسلاحها الكسب من العمل الذي كان من قبل حكرا ع
جل تحقيق أهدافها وطموحاتها في الحياة حيث أوهو مستواها التعليمي الذي تحصلت عليه من 

 ائرتعمل في جميع المجالات حتى التي كانت حكرا على الرجل فإحتلت في الجز  المرأة أصبحت 
كانت تحيط به عوامل اجتماعية  المرأة الهائل لعمل قبال يادية ومواقع صنع القرار وهذا الإمناصب ق

عنه ايجابيات كالمساهمة في بناء المجتمع وتحقيق أهداف الموسسة  ضوأسرية وعوامل تنظيمية تمخ
ومكانة بقيمة العمل الذي تؤديه والجهد الذي تبذله وتحقيق استقلالها المادي  المرأة واحساس 

يرتبط بالتقصير في الواجبات  و سلبيا ماههومنالأسرة  اجتماعية والمساهمة في تغطية مصاريف
وتكاثف واجباتها وتنوع مسؤولياتها فبعد أن  المرأة هنا يتضح لنا بشكل بارز تعدد أدوار ومن  الأسرية 
ا تكتفي بمسؤوليات محدودة في البيت اصبحت مسؤولة أيضا على أعمالهماكثة بالبيت  المرأة كانت 
العاملة في  المرأة فأصبحت مسؤولة على مجموعة من المهام في العمل فا في المؤسسة، ووظيفته

مديرية البريد تحيط بها عوامل اجتماعية ونتظيمية تتحكم في أدائها الوظيفي وفعاليته فهذه العوامل اما 
 .دافع ايجابي أو دافع سلبي للأداء الذي تقوم به تكون أن

الصعوبات التي تتحكم في أدائها مازالت تعاني من بعض العاملة  المرأة وبالتالي من خلال كل هذا ف
تمام ومساعدة أسرية بالدرجة اه إلىالوظيفي وتعمل على التقليل من مردودية العمل ، فهي تحتاج 

 .الأولى ولكي لا تواجه تقصير في وظيفتها ولا في أسرتها
خلال الدراسة فنأمل أن  وفي الاخير ان هذه المعطيات تبقى مجرد ملاحظات مختلفة استنتجناها من

 .معرفة الحقيقة إلىنكون قد وفقنا في الوصول 
 خصائص فردية وشخصية للمرأة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي ـ هناك

 تؤثر في مستوى الأداء الوظيفي( أو إيجابية/سلبية و)هناك عوامل اجتماعية وأسرية ـ 

ذه شير هكما ت ة العاملة تؤثر في مستوى الأداء الوظيفيهناك عوامل مهنية خاصة ببيئة العمل للمرأـ 
والنتائج بالعوامل السيسيولوجية المتدخلة في الأداء الوظيفي للمرأة العاملة الدراسة التي اختصت 

 :مثلت جديدة من لاطرح تساؤ من مكننا تدراسات اخرى لاجراء  المجالتفتح  إليهاالمتوصل 
 وشبكات التواصل الاجتماعيومات لكنولوجيا المعفي ظل العالم المفتوح وتها ر ادو أ. 
  سرة تغير أدوراها في المؤسسة على تغير أدوراها في الأتاثير.  

 
 
 

 ج
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 الـجـمـهـوريـة الـجـزائـريـة الـديـمـقـراطـية الشـعـبيـة 
 وزارة الـتعلـيم العـالـي والـبحـث الـعلـمي

 
 

 تبسة -العربي التبسيجـامعة 
 

  الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية: كـليـة
  جتماعية علوم الإال: قـسـم
 تماع تنظيم وعملعلم إج:صصـتخ

 ..............................: رقم الاستمارة 
 ..............................: التاريخ

 ستمــــــــــــارة موجهــــــــــــــــة للمرأة العــــــاملةإ

 مـاسـتر ادةـل شهـلنيمـذكـرة  نجـــازإات ـن متطلبـضم
 : وانـتحت عن  

 ء الوظيفي الأدا ومستوى المرأةعمل 

 بسةلولاية ت البريد دراسة ميدانية بمديرية
 

 
 

 :   استبيان حول
                                                                            

  -سةتب-في إطار إعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل من جامعة الشيخ العربي التبسي
ومستويات الأداء الوظيفي  المرأة وسعيا من المساهمة في تطوير البحث العامي و إثرائه نقوم بدراسة ميدانية حول عمل 

في المربع المقابل لكل فقرة ( ×)بمؤسسة البريد لولاية تبسة يسعدنا أن تكون مشاركات بملئ هذا الاستبيان وذلك بوضع علامة 
 . ، و نؤكد أن هذه المعلومات سرية للغاية و لا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي ، ولكن وافر الشكر لتعأونكن 

 .عن كل الفقرات و عدم ترك أي فقرة دون إجابة لأن ذلك لديه مصداقية في التحليل و النتائج الإجابة نرجو منكن 
 

 :تحت إشراف:                                     من إعداد الطالبة

 
 
 
 

1122  - 2018 :  السنة الجامعية 
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 محاور وبنــــود الاستمــــــارة

 
 اتلمبحوثاسوسيوديمغرافية حول البيانات ال يتعلق بمتغيرات: الأولالمحور 

 
 :العمر (2

 

 ] سنة فما فوق  11] من  سنة    [  13 - 41] من       سنة [  43 - 31] من  سنة     [  33 -23] من 

 
 :المستوى التعليمي  (1

 
 جامعي                       شهادة الكفاءة المهنية       تعليم ثانوي                 تعليم متوسط              

 

 :المستوى الوظيفي  (3
 

 مديرة                                    إطار            موظفة                      

 ...................................................................................................................: أخرى تذكر

 :طبيعة التوظيف (4
 

  بصفة دائمة               بصفة مؤقتة               

                   
 مؤقتة فما هي الصفة؟ الإجابة إن كانت 

 

 فئة عقود ما قبل التشغيل                                     فئة متربصة لمدة تسع أشهر                               

 ...................................................................................................................: أخرى تذكر
 :الأقدمية في العمل  (5

 
 سنوات        13أكثر من  سنوات     13 إلى 1من    سنوات    1 إلىمن سنة   أقل من سنة               

  
 :الحالة العائلية (6

 
 مطلقة                             أرملة                    متزوجة                    عزباء                     

                                                                
 :ظروف السكن (7

 
 الزوجة  / مع أهل الزوج  إيجار                          ملكية                       سكن خاص               

 
 :المستوى المعيشي  (8

 
 جيد                          فوق المتوسط                متوسط                     توسط         اقل من الم
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 العوامل الاجتماعية المتحكمة في الاداء الوظيفي للمراة العاملة   يتعلق بمتغيرات  :نيالمحور الثا
 

   العمل؟ إلىالتي دفعتك للخروج  سبابما هي الأ (1

 مستوى التعليم المحصل لتحقيق مكانة اجتماعية المادي الإستقلاللتحقيق  ن المستوى المعيشي لتحسي

   ما هي فترة المداومة في العمل؟ (13

 الفترة المسائية           دوام مفتوح                الفترة الصباحية             

 لا                                     نعم         هل تسمح لك طبيعة وظيفتك بوقت راحة ؟ (11

 لا                        نعم                      هل تشعرين بالرضا كونك تعملين ؟ (12

 لا                        نعم                      هل تسمح لك طبيعة عملك حضور المناسبات العائلية؟ (13

 لا                        نعم                      لتغطية نفقات الأسرة؟هل الأجر الذي تتقاضينه كاف  (14

 لا                        نعم                      إذا أصبحت أحوال أسرتك ميسورة هل تتركين العمل فور تحسنها؟ (11

   فما هو السبب ؟" لا"إن كان الجواب  -

 المادي الإستقلالتمسك ب زيادة دخل الأسرة         التامين على التقاعد          تحقيق الذات                      

 ...................................................................................................................: أخرى تذكر 

 لا                        نعم                      لزوج أو الأهل؟هل خروجك للعمل جعلك تواجهين مشاكل أسرية مع ا (12

   : إلىفهل هذا يؤدي بك " نعم"إذا كان الجواب  -

 عدم الانضباط في الدوام   التغيب عن العمل          عدم إتقان العمل            التأخر عن العمل          

 معارض                 موافق                  ؟ما هو موقف الزوج أو الأهل من عملك (19

   اذا كان المعارضة لماذا ؟ -

  بسبب عدم التوفيق بين العمل و البيت                     مكانها البيت               المرأة بسبب العادات و التقاليد وفكرة أن 

 ...................................: أخرى تذكر 

 العاملة على القيام بدورها المزدوج وتحقق أداء وظيفي جيد ؟ المرأة الحديثة تساعد  الإلكترونيةالكهرومنزلية و  الأجهزة امتلاك  هل (11

 لا                        نعم                      

 الوقت و تخفيف الأعباء؟ ار إختصالحديثة التي تساعد على  الإلكترونيةالكهرومنزلية و  الأجهزة هل تتوفر لديك  (11

 لا                        نعم                      

   ما هي الخدمات التي توفرها مؤسستك؟ (23

     قروض سكنية          قروض مالية           تأهيل و تدريب             وسائل نقل العمال     

 .........................................: أخرى تذكر 

 لا                        نعم                      هل تجدين صعوبة في الانضباط و المداومة المستمرة على العمل؟ (21

   إذا كانت هناك صعوبة فما هو السبب؟ -

 الأبناء                           رعاية  عدم تفهم العائلة لطبيعة عملك            الواجبات المنزلية                        

 عدم تنظيم وقتك                         بعد العمل عن المنزل                     صعوبة الحصول على وسائل النقل    

 لا                        نعم                      تضطرين للتغيب في العمل عند حاجة الأسرة لك؟ (22

 ن لك اولاد فأين يبقى أبنائك أثناء غيابك عنهم و حتى عودتك من العمل؟اذا كا (23

 مع المربية في المنزل   مع الأهل                عند الجيران                   في روضة الاطفال              

 ؟(دراسة -ام طع -لباس )هل عملك خارج لمنزل يجعل أبنائك يعتمدون على أنفسهم في قضاء حاجاتهم  (24

 لا                        نعم                      

   في حالة حدوث ظرف طارئ في أسرتك كيف تتصرفين؟ (21

 تتغيبي عن العمل                         عطلة مرضية              إلىتلجئين   تطلبين زميلتك أن تعمل مكانك          

 الوظيفية                                    الأسرية  صرين فيها عند عملك؟ما هي الواجبات التي تق (22
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 داء الوظيفي للمراة العاملةيتعلق بمتغيرات العوامل التنظيمية وظروف العمل المتحكمة في الأ: المحور الثالث
 نجاح في مسابقة        عقود الإدماج   كيف تم توظيفك ؟  (29

 لا      نعم          شغلينه يتوافق مع مؤهلاتك العلمية والخبراتية؟هل المنصب الذي ت (21

 لا      نعم          هل كانت لديك معرفة بمتطلبات الوظيفة؟ (21

 لا      نعم          هل الاجر الذي تتقاضينه مناسب (33

     سيئة  عادية        جيدة  كيف ترين ملائمة الظروف الفيزيقية للعمل (31

 لا      نعم          ل تشعرين بالتقصير الوظيفي بمؤسسة البريده (32

 لا      نعم          هل تتقاضين تعويض بدل مالي عن العمل الاضافي (33

 لا      نعم          هل تنظم مؤسسة البريد دورات تكوينية لتطوير العاملين (34

 لا      م         نع هل استفدت من عملية تكوين: نعم  الإجابة اذا كان  (31

 سيئة          جيدة     في المؤسسة؟ الزملاء  كيف تقيمين العلاقات بين (32

 لا      نعم          هل يتم اشراك العاملات في التخطيط واتخاذ القرار بالمؤسسة؟ (39

 لا      نعم          العاملة قادرة على تولي مناصب قيادية عليا؟ المرأة هل  (31

   الحوافز التي تتحصلين عليها بالمؤسسة؟ ما هي (31

 كلاهما    المعنوية     المادية                          

 لا      نعم          هل للترقية دور فعال في الجهد المبذول في العمل؟ (43

 لا      نعم          هل سبق وأن تحصلت على ترقية؟ (41

   ية بمؤسستك؟ما هي معايير الاستفادة من الترق (42

 أقدمية السنوات      ( الخبرة)الكفاءة المهنية  الشهادات العلمية      

   ما هي الطرق المتبعة لتقييم أداء الأفراد بمؤسستك (43

 طريقة المقالة   طريقة التوزيع الاجباري   طريقة الترتيب   طريقة المقارنة بين الأفراد  

 لا      نعم          لمطبقة بمؤسستك؟هل أنت راضية عن طريقة الاداء ا (44

 

 


