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  الإهـــــداء
  الحمد االله الذي وفقنا لإتمام هذا العمل  

  الى من قـال في هما وقـل ربي ارحمهما كما ربياني صغيرة  
  الى مصدر الحب و العطاء الى من فتحت عيني على بسمتها  

  ودتني على الكلمة الطيبة الى نور عيني و "أمي"  أطال االله في عمرها  الى من ع
  الى ذات الرجولة المكتملة الى من حملة أسمه بكل فخر و اعتزاز

الى الدفيء الابوي " أبي العزيز" الى من كبرت بينهم و اتقـاسم معهم الحب و الافراح    
  "ميارمنبع العاطفة الى اخوتي محمد و شاكر و اختي "

  لى كل افراد عائلتي فردا فرداا  
  " حليم " الذي انتظر نجاحي و تخرجي  استاد  الى  

  مك االله  االى صديقتي التي افتخرت بالعمل معها في هذه المذكرة اد
  الى كل صديقـات العزيزات الى كل من قدم يد العون من قريب و من بعيد

  الى كل من سعتهم ذكرتي ولم تسعهم مذكرتي    
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  الاهداء
حطة في طريق قطعناه معا بكب ما فيه حين ذكر  اخر الم  ىوصل القطار ال

هايته الا  نالوداع ينقبض القـلب فـالكلمات تعجز بوداعكم نعم قـارب الوقت  

ان العطاء الانساني و المحبة الصادقة و التعاون الفعال لا ينتهي و التطلع  

واتنا الاولى في غمار الحياة  لكسب العلم و السمو للقمة لا ينضب و من نخطو خط

 صالحي طارقو جب علينا في دروب عملي لينير دربي الى الاستاذ القدير  

الذي تفضل بإشرافه على  هذا العلم بخالص الشكر ووافر الامتنان على ما بذل  

لكل العاملات  لي أمي و أبي و زوجي   من جهد كما اتقدم بجزيل الشكر  

الدعاء من رب السماء و  الا  اللواتي ساعدني و ساهم في إنجاز هذا العمل  

بإطلالة جديدة مشرقة لحياة جديدة قـادمة نسأل المولى عزى و جل أن يجعلنا و  

أياكم من أهل القرآن و أن يرزقنا و اياكم الفردوس الاعلى من الجنان و صد  

  .حسان  االله إذ يقول هل جزاء الاحسان الا الا 

  أم ھاني

 



 

 

  شكر وعرفان
نشر االله عز وجل الذي نور عقولنا بالعلم و المعرفة و انار لنا دربنا و اعاننا على ما فيه الخير و  

الصلاح  يسعدنا ان نتقدم بوافر الشكر و التقدير الى كل من اعاننا في انجاز هذه المذكرة و  

المستمرة و توجيهه و نصائحه السديدة في  نخص بذكر الاستاذ المشرف طارق صالحي لمتبعاته  

كل مراحل اعداد هذه المذكرة حت ظهورها بالشكل النهائي فجزه االله خير الجزاء و الشكر  

موصول الى اعضاء اللجنة المقررة ولا يفوتنا ان نتقدم بشكل الجزيل الى من وقفة معنا و ساندنا في  

  ك في ميزان حسناتهماتمام هذا العمل داعين مولا عز و جل ان يجعل ذل
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  : مقدمة
المجتمعات الحدیثة تغیرات وتطورات لم تقتصر على مجال دون غیره ، بل شملت جل الجوانب شهدت  

الاقتصادیة، السیاسیة، الاجتماعیة، وحتى الثقافیة والفكریة ، والمجتمع الجزائري كغیره من المجتمعات 
ذي یتجلى وبشكل شهد هو الأخر هذه الجملة من التغیرات ولعل أبرزها التغیر في البیئة الاجتماعیة وال

  . بارز في تغیر بنیة الأدوار الملقاة على عاتق المرأة باعتبارها تمثل نصف المجتمع
وخاصة في المجتمعات العربیة الإسلامیة أسطر من  فقد سطرت المرأة في العصور القدیمة والحدیثة ، 

نور في جمیع المجالات ، حیث كانت ملكة وقاضیة وشاعرة وفنانة وأدبیة وفقیهة ومحاربة وراویة 
   . للأحادیث النبویة الشریفة

فبعدما كانت المرأة ملزمة بالمكوث في بیتها ترعى شؤون أسرتها أصبحت تتواجد في معظم القطاعات 
ادیة ، فنجدها في التعلیم والقضاء والإدارة والمؤسسات المختلفة الصناعیة منها و الخدماتیة ، وقد الاقتص

أشارت النسب والإحصائیات أن الفئة العاملة النسویة بالجزائر تتواجد بنسب متفاوتة في سلك القضاء 
في هذه الأخیرة أي  والصحافة والقطاع الصحي والتعلیم و الإدارة حیث قدرت نسبة النساء العاملات

% ، هذا ما جعل دراستنا الحالیة تركز على فئة النساء العاملات في الإدارة أو في  35الإدارة أكثر من 
مختلف إدارات كلیات جامعة العربي بن مهیدي ، هذه العاملة التي تزاول عملا محددا في الإدارة حیث أن 

عاتقها فأصبحت ملزمة بالقیام بأدوارها حیث یعتبر خروجها للعمل خلق لدیها عدة مسؤولیات واقعة على 
عمل المرأة في المؤسسات أو دخولها العالم الشغل تدعیم لقدرتها العملیة في مجال العمل كما یعطي 
مؤشرا واضحا على تفهم المرأة العاملة و دورها في بناء المجتمع و قدرتها على المشاركة الحقیقیة في 

نا أن دورها في هذه المؤسسات تطور مستمر نظرا ما وصلت إلیه المرأة من التنمیة خاصة إذا ما أدرك
  . قدرة على الأداء الجید

وعلى الرغم من تحسن أوضاع المرأة العاملة في العمل ودخولها معظم القطاعات إلا أنها تعاني من 
المجتمع من  معضلة المشكلات التي تواجهها في محیط المؤسسة من جهة والمشكلات التي تواجهها في

   . جهة أخرى
حیث عاشت المرأة العاملة العربیة عامة و الجزائریة خاصة مشكلات تنظیمیة كثیرة یرجع سببها في 
الغالب إلى عدم تكییف العاملة مع محیط المؤسسة و مع الأسالیب التنظیمیة التي ترتبط بها أو مع 

لتي لا تتمشي مع المرأة خاصة و أن كانت الثقافة السائدة في المؤسسة كذلك ساعات العمل الطویلة ا



 مقدمة
 

 ب 

متزوجة و أیضا ما واجهته المرأة من تمییز بین الجنسین في العمل كل هذه مشكلات تنظیمیة تؤثر على 
أداء المرأة العاملة لا محال و هناك أیضا من المشكلات التي تؤثر على أداء العاملة و هي المشكلات 

حدى العقبات التي تؤثر و بشكل كبیر على مردودیة المرأة في عملها الاجتماعیة التي تعتبر هي الأخرى إ
, فالأسرة من جهة وعادات وتقالید المجتمع العربي من جهة أخرى ، خاصة الذي یرفض عمل المرأة 
ویعتبر إن مكانها هو المنزل وأیضا ما واجهته المرأة العاملة من تحرشات جنسیة وهذا وحده أمر بالغ 

  .لي فان هذا قد یعود بالسلب على الأداء الوظیفي للمرأة العاملة لا محالالخطورة وبالتا
ولقد انتقلنا في دراستنا هذه من المسالة المشكلات التي تواجه المرأة العاملة ولم نختر إحداهما لان كل  

إن  من المشكلات الاجتماعیة والتنظیمیة تؤثر على الأداء الوظیفي لها . و كل منهما یؤثر في الآخر
  . صح التعبیر

إذن من هذا المنطلق تم تناول موضوع الدراسة ، و لقد تم وضع إطار منهجي لهذه الدراسة تمثل في  
أسباب اختیار الموضوع ، أهداف  ،فرضیات الدراسة ، أهمیة الدراسة أسئلة الدراسة ،إشكالیة البحث ،

ت السابقة ، وقد تم وضع هذا كله في الدراسة ، تحدید مفاهیم الدراسة ، و التطرق إلى بعض الدراسا
  .الفصل الأول الدراسة

  كذلك انطلقت هذه الدراسة من إطار نظري جاء في فصول هي الفصل الثاني والفصل الثالث ، والفصل 
أما لفصل الثاني هو المعوقات الوظیفیة تناولنا مفهوم المعوقات الوظیفیة و المصادر و معوقات المرأة 

 التاریخیة السیرورة فیه تناولنا حیث العاملة للمرأة الوظیفي الأداء بدراسة قمنا الثالث الفصل وفيالعاملة 
 تقییم إلى تطرقنا وأخیرا الوظیفي الأداء معوقات وأیضا الوظیفي الأداء حول أساسیات ، الوظیفي للأداء
    الوظیفي الأداء

وهو المرأة العاملة ، وقد اخترنا المرأة العاملة لهدف التعمق أكثر في عمل  الرابعالرابع حیث تناول الفصل 
المرأة حیث تعرضنا فیه إلى السیرورة التاریخیة لعمل المرأة أیضا واقع عمل المرأة والمتغیرات البیئیة 

   . المؤثرة على عمل المرأة وأخیرا إسهامات المرأة العاملة
و بعد هذا الإطار النظري تناولنا فصل الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة متمثل في الفصل الخامس 

، عینة الدراسة ، الاداة المستخدمة في الدراسة تمثلت في ، و المنهج  الاستطلاعیة الدراسةتطرقنا الى 
تم إجراء هذه الدراسة  المستخدمة في البحث ، حیثالخصائص السیكومتریة ، الاسالیب الاحصائیة 

و قد تم استخدام المنهج الوصفي في الدراسة المیدانیة ، و ذلك  قاصدي مرباح ورقلة المیدانیة في جامعة 



 مقدمة
 

 ج 

باختیار عینة عشوائیة بسیطة من مجتمع البحث ، و قد تم بتطبیق مجموعة من الأدوات ، كان أهمها 
  . الاستبیان 

تفسیر البیانات في عدد من الجداول البسیطة ، تم عرض أما الفصل السادس فقد خصص لمناقشة و  
  . النتائج أین تم اختبار الفرضیات

   . وفي نهایة البحث أوردت خاتمة نتناول نتائج الدراسة ، وبعض التوجیهات والاقتراحات
وأشیر في الأخیر أن هذا الموضوع یكتسي أهمیة كبیرة ، یتناول أحد أهم النقاط التي یجب أن یهتم 

مرأة العاملة وكل ما یؤثر على مردودیتها في العمل . المعوقات الوظیفیة لل باحثین بها إلا وهي ال
فمؤسساتنا مطالبة أكثر من أي وقت مضى أن تثبت جدارتها في الاهتمام بالمرأة العاملة لأنها أصبحت 

  .أحد أهم العناصر البالغة الأهمیة في المؤسسات ككل وهذا أتي في شكل نتیجة عامة
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   : الإشكالیة-1
إن مشاركة المرأة للرجل في نشاطاته المهنیة المختلفة تمتد إلى عصر الإقطاع بخلافة النساء النشاط 

المجتمعیة ، وما اقرأنهن للوفاء باحتیاجات المجتمع المحلي ، وتماشیا مع طبیعة التطورات والتحولات 
أفرزته من مستجدات أكسبت عمل المرأة طابعا جدیدا باكتساحها المجال الزراعة وصولا إلى مشاركتها 
السیاسیة ، لدخولها في مجال قیادة المجتمع وهكذا ، فإن ظاهرة العمل النسوي ، هو إفراز نضالات 

   . وتطورات میزت تاریخ المجتمع الإنساني
یدان النشاط الاقتصادي وفي مختلف القطاعات كان دوما شدید الصلة التوجهات إن خروج المرأة إلى م

النظام السیاسي ، فالمجتمعات الرأس مالیة لم تزدها بتطبیقها لنظام المشتغل أو المشتغل . كما هو الحال 
لبیولوجیة بالنسبة للمجتمعات الاشتراكیة ، التي أكدت على ضرورة المساواة بین الجنسین متناسیة الفروق ا

   . والدور القاعدي للمرأة
بینما العمل النسوي ، في العالم الثالث تركز في الزراعة الریفیة نتیجة لغیاب التعلم في الوسط النسوي ، 
وفي هذا الصدد فان المرأة الجزائریة التي شاركت الرجل في كفاحه ضد المستعمر إبان الثورة التحریریة ، 

رى لاحقا ، كما یشیر إلیه عبد اللطیف بن اشنو " أن عدد العاملات بلغ في إلى جانب ممارستها لمهن أخ
   . ) 222 :ص 1987اشنو ،  بنعبد اللطیف . (  1925عاملة سنة  25291القطاع الصناعي 

إن تزاید ظاهرة خروج المرأة للعمل لفت انتباه الباحثین ، الذین تذهب تحلیلاتهم إلى ربط الظاهرة بالسیاق 
الاجتماعي ، مرجحین الحالة المادیة بالدرجة الأولى تلیها الحاجة إلى تحقیق الذات والتحرر  الاقتصادي

ذا ما كان لهذا العنصر أن یكون فاعلا فلا بد أن تتوفر للمرأة معطیات أساسیة تمكنها من  الاقتصادي ، وإ
موضع قوة ویجعلها المساهمة الایجابیة في مجال عملها حیث أن نجاح المرأة في مجال عملها یضعها 

قادرة على خدمة مجتمعها ویعتبر عملا لمرأة في المؤسسات والشركات تدعیم لقدرتها العملیة في مجال 
الشغل كما یعطي مؤشرا واضحا على فهم المرأة بدورها في بناء المجتمع وقدرتها على المشاركة الحقیقیة 

ت في تطور مستمر نظرا لما وصلت إلیه المرأة في التنمیة خاصة إذ ما أدركنا أن دورها في هذه المؤسسا
   . من قدرتها على الأداء الجید

فعلى الرغم من تحسن أوضاع المرأة في العمل ودخولها معظم القطاعات إلا أنها تعاني معضلة 
المشكلات التي تواجهها في محیط المؤسسة التي تعمل بها من جهة والمشكلات التي تواجهها في محیط 
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جهة أخرى ، فكل من هذه المشكلات یلعب دورا هاما في التأثیر على الأداء الوظیفي لها  المجتمع من
   . في مجال عملها

حیث یعتبر الأداء المحور الرئیسي الذي تنصب حوله جهود المدراء كونه یشكل أهم أهداف المؤسسة إذ 
كمل وجه ، ویعد الأداء أن معظم المؤسسات تتوقع أن تؤدي مواردها البشریة عملها بفعالیة وعلى أ

   . الوظیفي من المصطلحات التي تحمل في طیاتها نكهة العمل ودینامیكیة الجهد الهادف
فان معظم المنظمات تركز على الارتقاء المستمر لمستوى أدائها و أداء الفاعلین فیها و تخصص الكثیر 

تاجیة عالیة بتالي الأداء الوظیفي هو من مزایاها لإیجاد السبل الكفیلة برفع الأداء و تحقیق مستویات إن
أحد أهم السبل التي تنمي من كفاءة و تطور المؤسسة ككل و یمكننا القول أن المؤسسات بشكل عام و 
المؤسسات الجزائریة بشكل خاص أصبحت تعیش هذا الواقع بشكل كبیر فبدأت تسعى نحو بناء 

جه العمال بشكل عام و المرأة العاملة بشكل استراتیجیات من شأنها أن تجدد أهم المشكلات التي توا
  .خاص باعتبارها موضوع دراستنا و تأثیر هذه المشكلات على الأداء الوظیفي و من هذا المنطلق نطرح 

ما مدى وجود المعوقات الوظیفیة في الاداء الوظیفي تبقا لإدراك المرأة العاملة كأستاذة في قطاع  -
  التربیة.

  :التساؤل الرئیسي الآتي-2
   ما هي أهم المشكلات التي تواجه المرأة العاملة وتؤثر على أدائها الوظیفي ؟ 

   : ومن خلال التساؤل الرئیسي السابق نطرح التساؤلات الفرعیة الآتیة
   هل تواجه المرأة العاملة مشكلات اجتماعیة تؤثر على أدائها الوظیفي ؟ 
  أدائها الوظیفي ؟هل تواجه المرأة العاملة مشكلات تنظیمیة تؤثر على  

  راسة : دال تساؤلات-3
  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة

  تعزى إلى إختلاف السن ؟
  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة

  تعزى إلى إختلاف الرتبة ؟
 أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع  هل على

 التربیة تعزى إلى إختلاف الحالة العائلیة ؟



 الفصل الأول                                                     الإطار التمهیدي للدراسة
 

 7 

  الدراسة : فرضیات-4
  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى

  إلى إختلاف السن 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى

  إلى إختلاف الرتبة 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى

  إلى إختلاف الحالة العائلیة 

   : أهمیة الدراسة-5
كبیرة في دراسات علم النفس عمل و تنظیم ، لكون المرأة طرفا مهما في عملیة  تحمل هذه الدراسة أهمیة

   . التغییر ، فقد أصبح كل ما یرتبط بها مجال لدراسة والتحلیل
  : حیث یمكن تصنیف أهمیة هذه الدراسة إلى أهمیتین

داء ا لنفس الوظیفي أهمیة متمثلة في إلقاء الضوء على مدى تأثیر المشكلات النفسیة والتنظیمیة على الأ 
للمرأة العاملة .  فهذا مجال حساس استدعى اهتمام مجموعة من الباحثین في الآونة الأخیرة فهذا البحث 
یساهم ولو بشكل متواضع في إثراء هذا المجال ولفت انتباه الباحثین المهتمین بمجال الدراسات التنظیمیة 

   والإداریة التي تخص المرأة العاملة
البحث أهمیة تطبیقیة حیث انه یساهم إلى جانب غیره من البحوث في هذا المجال في تمهید  وكذلك لهذا

الأرضیة السلیمة لوضع دعائم وطرق التسییر البشري التي تأخذ بعین الاعتبار الواقع الثقافي السائد في 
  . المجتمع

   : سباب اختیار الموضوع-6
لتي قد تكون عن طریق الصدفة أو عن طریق دراسات لا شك أن اكتشاف أیة مشكلة یبدأ بالملاحظة ، وا

  : و مطالعات متواصلة أو فهناك عدة أسباب جذبت اهتماما لهذا الموضوع . وتكمن هذه الأسباب في

  : أ/  الأسباب الذاتیة
  .بصفتي امرأة بطبیعة الحال أود معرفة أو البحث عن كل ماله علاقة بالمرأة وكل ما یعیق عمل المرأة 

   . لأنني لاحظت معانات عدة نساء عاملات في العمل
  . میول شخصي للمواضیع التي لم تعني بكمیة جیدة من البحوث والدراسات
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  : ب/ الأسباب الموضوعیة
   . معرفة المعوقات التي تواجه المرأة العاملة وتأثیرها على أدائها الوظیفي

المرأة العاملة سواء معیقات التنظیمیة او معنویة تسلیط الضوء على أكبر المعوقات التي تؤثر على أداء 
  .نفسیة او إجتماعیة

معرفة الانعكاس السلبي لهذه المعوقات على المؤسسة من جهة وعلى محیط  أمرأه من جهة أخرى ،  
  . والاهم من ذالك انعكاسه السلبي على المرأة

   : أهداف الدراسیة-7
في ضوء الكتابات النظریة والمیدانیة حول القضیة البحثیة المثارة والمتعلقة بالمعوقات الوظیفیة وعلاقتها 
بالأداء الوظیفي و من منطلق الوقوف على واقع المرأة العاملة ، ومحاولة الوصول إلى تفسیر ما هو 

مرأة العاملة ومعرفة مختلف كائن ، فان الهدف من دراستنا هذه هو الإطلاع بشكل علمي على ظاهرة ال
   . المعیقات التي تؤثر على أدائها الوظیفي وتجدیدها بدقة

كما تهدف هذه الدراسة إلى تحقیق عدة أهداف من شأنها تحلیل النسق الخارجي وهو المجتمع والنسق 
   ین الآخرینالداخلي وهي المؤسسة ومعرفة اهم المعیقات وتأثیرها على اداء الوظیفي للمرأة التابعة من هذ

   : ومن أبرز الأهداف المتعلقة بدراستنا تذكر
   . الكشف على مدى أهمیة المرأة في مجال العمل

   . الوقوف على أهم المعوقات التي تؤثر على أداء المرأة العاملة
  .البحث عن أهم العوامل التي تتولد منها هذه المعوقات

   عوقات الوظیفیةالتعرف على كیفیة تعامل المرأة العاملة مع الم 

 مفاهیم الدراسة -8
 المعوقات الوظیفیة -1
  المعوقات مفهوم  -أ 

 اصطلاحا : - 
 غیر النتائج إلى أشار عندما"  میرتون روبرت"  هو التنظیمي الفكر في المعوقات مفهوم استخدم من أول 

 غیر الكامنة الوظائف وراء تكمن واضطرابات اختلالات تشكل والتي البیروقراطي للنظام المتوقعة
  .الظاهرة
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  مفهوم المعوقات الوظیفیة  -ب 
حیث جاء في لسان العرب لابن منظور : وعاقه عن الشيء یعوقه عوقا صرفه وحبسه ومنه التعویق 
والإعتیاق وذلك إذا أراد أمرا فصرفه عنه صارف . . . وتقول عاقني عن الوجه الذي أردت عائقا وعاقتني 

   . الناس عن الخیر والتعوق والتعویق أي التثبیط العوائق ، الواحد عائقه ، والتعویق تثبیط

  هي المعوقات و العقوبات التي توجه الانسان في بیئة عمله: المعوقات الوظیفیة الإجرائیة
  المرأة العاملة-2

   : مفهوم المرأة العاملة  - أ 
هذا السیاق لقد اختلف المفكرون في تحدید مفهوم المرأة العاملة ، حیث تناولوها بالدراسة والتحلیل وفي 

  : سنطرق إلى مختلف التعاریف لتنتهي بالتعریف الإجرائي
لغة : مشتقة من فعل "مرا" ومصدرها " المروءة"  وتعني كمال الرجولة والإنسانیة ومن هنا كان المرء هو 

  )170ص  : 2002( عمر ، الإنسان والمرأة هي مؤنث الإنسان . 
ص  : 2002( عمر ، یعرفها "معن خلیل عمر " بأنها : الشق الثاني من الإنسان المعمر لهذه الأرض . 

170 (  

  مفهوم المرأة العاملة إجرائیة  -ب 
هي المرأة التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي مقابل عملها وتقوم في نفس الوقت بأدوارها 

  ) 39ص  :1982( ادم ، أو موظفة الأخرى كزوجة وأم إلى جانب دورها كعاملة 
بأنها "عمل شخص من الجنس المؤنث ، یهتم بأعمال منزلیة تشكل نشاطه  1966عرفها إحصاء 

  )32ص  : 1983( فلید ، الرئیسي " . 
  . ""حصر المرأة فقط في الواجبات المنزلیة 1966أي أن إحصاء  
وهناك أیضا من یعرفها بأنها " المرأة الماكثة في البیت التي تدیر الأعمال المنزلیة وكل ما یتعلق بالمنزل  

  ) 430ص  : 1988( بدوي ، وتربیة الأطفال " . 
كما عرفها احمد زكي بدوي " بأنها أي فرد یؤدي أعمالا یدویة أو غیر یدویة وبذلك یشمل الأفراد العاملین 

   ) 33ص  : 1983( فیلد ، ویات " . على جمیع المست
بناء على كل التعاریف السابقة یمكننا تحدید مفهوم المرأة العاملة بأنها " هي المرأة التي تخرج إلى العمل 

  . " الإشباع حاجة معینة فهي تخرج من بیتها بإرادتها لكي تمارس عملا مأجورا
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  : مفهوم الأداء-3
   : المفهوم اللغوي -1

كلمة انجلیزیة مشتقة من  « Performance » كلمة أداء Larousse الفرنسیة یعتبر قاموس اللغة
 Larousse ) . و التي تعنى أتم أو أنجز أو أدى « Performée » الفرنسیة القدیمة المأخوذة من كلمة

 2001 , 766 ) (  
الباحثین في  ویمكن تعریف الأداء بأنه " انجاز الأعمال كما یجب أن تنجز و هذا ینسجم مع اتجاه بعض

التركیز على إسهامات الفرد في تحقیق أهداف المنظمة من خلال درجة تحقیق إتمام مهام وظیفة حیث 
  یعتبر الأداء عن السلوك الذي تقاس به قدرة الفرد على الإسهام في تحقیق أهداف المنظمة . الخناف 

 )2005  ،35 (  

   :المفهوم الاصطلاحي -2
الفرد والمنظمة ، ویحتل مكانة خاصة داخل أیة مؤسسة باعتباره الناتج النهائي یرتبط مفهوم الأداء بسلوك 

   :لمصلحة جمیع الأنشطة بها ، وقد تحدت تعریفات الباحثین للأداء الوظیفي ومن هذه التعریف نذكر
ن ـــ الأداء الوظیفي یعني القیام بأعباء الوظیفة من مسؤولیات وواجبات وفقا للمعدل المفروض أداءه م

  ) 25 :ص 1984( یدوي ، العامل الكفء المدرب . 
ــــ ویعرف أیضا الأداء الوظیفي بأنه تنفیذ الموظف لأعماله ومسؤولیاته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة 

  )45 :ص 1996( هلال ، التي ترتبط وظیفته بها ، ویعني النتائج التي یحققها الموظف في المنظمة . 
تمام المهام المكونة لوظیفة الفرد ، وهو یعكس الكیفیة التي یحقق ــــ  ویعرف أیضا "  بأنه درجة تحقیق وإ

  ) 366 :ص 2005( الحناق ، أو یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة " 
ـــ ویعرفه نیكسون بأن الأداء هو " نتاج سلوك ، فالسلوك هو النشاط الذي یقوم به الأفراد ، أما نتاجات 
السلوك فهي النتائج التي تخطت عن ذلك السلوك ، مما یجعل البیئة أو المصلحة النهائیة مختلفة عما 

  ) 15ص  : 2003( درة ، كانت علیه نتائج ذلك السلوك " 
داء الوظیفي بأنه " قدرة الإدارة على تحویل المدخلات الخاصة بالتنظیم إلى عدد من ـــ كما یعرف الأ

   ) 14ص  : 1990( سلیمان ، المنتجات لمواصفات محددة وبأقل تكلفة ممكنة " 
  ـــ ویعرف هانز الأداء الوظیفي " بأنه الناتج الذي یحققه الموظف عند قیامه بأي عمل من الأعمال " 

  )13ص  : 1418( الماضي ، 

   .)14 :ص 1990( سلمان ،  ـــ كما یعرف الأداء بأنه " قدرة الفرد على تحقیق أهداف الوظیفة التي یشغلها "
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ـــ ویعرف الأداء أیضا بأنه " نشاط یمكن الفرد من انجاز مهمة أو الهدف المخصص له بنجاح ویتوقف 
   .) 213ص   : 1995( المیر ، حة " . ذلك على القیود العادیة للاستخدام المعقول للموارد المتا

  " ـــ وكما عرفه كل من كیسر جر وماندیریو بأنه " إصدار حكم على الشرعیة الاجتماعیة النشاط معین
أي انه مرتبط بقبول اجتماعي  ونستنتج من هذا التعریف أن الأداء مرتبط بفعل ومعرفة اجتماعیة ،

   للأنشطة التي یقوم بها الفرد أو تقوم بها المؤسسة إلى جانب الشرعیة الاقتصادیة
ـــ كما یعرفه لورینیو بأنه " الفرق بین القیمة المقدمة للسوق ومجموع القیم المستهلكة وهي تكالیف مختلفة 

كة للموارد وتسهم سلبیة في الأداء الكلى عن الأنشطة ، فبعض الوحدات ( مراكز تكلفة ) تعتبر مستهل
طریق تكالیفها والأخرى تعتبر مراكز ربح ، وهي في الوقت نفسه مستهلكة للموارد ، ومصدر فوائد ، 

  .وتسهم لهامش من الأداء الكلي للمؤسسة
   " ــــ ویعرفه دركر على انه " التوازن بین رضا المساهمین والعمال

یف أن الأداء بعد مقیاس للحكم على مدى تحقیق المؤسسة لهدفها الرئیسي ، حیث نستنتج من هذا التعر 
واستمرارها في نشاطها في ظل التنافس ، وتمكننا من المحافظة على التوازن في مكافأة كل المساهمین 

   ) 104ص  : 2013( المحاسنة ، والعاملین . 
عدد بتعدد الدراسات العلمیة ولكنهم اشتركوا فمن خلال هذه التعریفات التي قدمناها حیث أن التعریفات تت

   : نقاط أساسیة وهي 3في نقاط معینة تجمع بین هذه التعاریف متمثلة في 
   . وما یملكه من معرفة ومهارات وقیم واتجاهات ودوافع الموظف :
   . وما تتصف به من متطلبات وتحدیات وما تقدمه من فرص عمل الوظیفة :
وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف والأنظمة الإداریة  الموقف :

  . والهیكل التنظیمي
  : واستنتاجا لكل ما تقدم نستطیع استخلاص تعریف أجزائي للأداء الوظیفي 
هو ذلك النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد سواء كان هذا الجهد عضلیا أو فكریا من  

أجل إتمام مهام الوظیفة الموكلة له ، حیث یحدث هذا السلوك تغییرا بكفاءة وفعالیة یحقق من خلاله 
   الأهداف المسطرة من قبل المنظمة
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 :السابقةالدراسة -9
  الدراسة الأولى   - أ

  . عنوان الدراسة : التحرش الجنسي ضد المرأة العاملة ــــ 
   . ـــ صاحب الدراسة : الزغد فیروز

   . ــــ صفة الدراسة : دراسة مقدمة لنیل شهادة ماجیستیر
   2012ــــ سنة الدراسة : 

   ) 02ــــ مكان الدراسة :الجزائر ( 
  ما هو نوع العنف الأكثر ممارسة على المرأة في مكان العمل ؟ ــــ مشكلة الدراسة :
   : ــــ فرضیات الدراسة

   . أغلبیة أشكال العنف ممارسة ضد المرأة في العمل یبدأ بتلمیحات لفضیة من طرف مشرفین علیها
   . إن العلاقة المهنیة المباشرة مع الجنس الأخر تحدد مدى ارتفاع ظاهرة التحرش الجنسي في العمل

تتصاعد ظاهرة التحرش الجنسي بالمرأة في العمل كلما كانت في فترة تحولات مهنیة كالترقیة وتحدید عقد  
   عمل

   . ــــ منهج الدراسة : اتبعت الباحثة المنهج الكمي
   ــــ عینة الدراسة : اتبعت أو اعتمدت الباحثة على العینة المقصودة

   : ـــــ أهم النتائج
أتي دوما من مسئول یتمتع بسلطة محددة یملیها علیه منصبه ، فیتم استغلالها التحرش الجنسي ی

   . الإغراض دنیئة
إن المكان الأمثل لوقوع التحرش الجنسي بالعمل ، هو مكتب العمل أین یتم استغلال هذا المكان ، وهو 

  . مكان من الواجب احترامه
إن غیاب الرقابة في المؤسسات تشجع على هذه الظاهرة والرقابة لیست وسیلة صعبة بل یمكن استعمالها  

   بتغییر واحد ففي أماكن العمل ، أین یتم استبداد الأبواب من خشبیة إلى زجاجیة مما یخیف المتحرشین
متاهات تتسبب في إن الآثار الناجمة عن التحرش الجنسي وخیمة ، تدخل المرأة المتحرش بها في 

  . مرضها من جهة وتركها من جهة أخرى
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تعلیق الدراسة : لقد ركزت هذه الدراسة على موضوع حساس لم یلقي كم معتبر من الدراسات باعتباره  -
   . من المواضیع الحساسة في الإدارات والتي لا تلقي علیها المؤسسات الضوء لشدة حساسیتها

لدراسة تبین أنها دراسة غنیة من حیث مضمونها ومن خلال أهمیة هذا وبالتالي من خلال قراءتي لهذه ا
   . الموضوع

   : ما موقع دراستنا من هذه الدراسة -
هذه الدراسة تطرقت إلى دراسة موضوع التحرش الجنسي ضد المرأة العاملة بالتالي فموقع دراستنا هذا هو 

الأهمیة حول موضوع التحرش الجنسي باعتباره أو من هذه الدراسة هو ما إضافته لنا من معلومات بالغة 
   . أحد النقاط التي ركزنا علیها في دراستنا

   : الثانیةالدراسیة   - ب
   . ـــ عنوان الدراسة: الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي

   . ــــ صاحب الدراسة : بوعطیط جلال الدین
   ماجیستیرــــ صفة الدراسة : دراسة مقدمة لنیل شهادة 

   . 2009ـــ سنة الدراسة : 
   ـــ مكان الدراسة : مدینة قسنطینة

   . ـــ مشكلة الدراسة : هل هناك علاقة بین الاتصال والأداء الوظیفي لدى العمال التنفیذین
   : ـــ فرضیات الدراسة

   . الفرضیة العامة : توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي و الأداء الوظیفي - 1
   : لفرضیات الجزئیةا - 2

  . توجد علاقة ارتباطیه قویة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي لدى فئة البحث -
  . توجد علاقة ارتباطیه قویة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي لدى فئة البحث -
منهج الدراسة : اتبع الباحث في بحثه المنهج الوصفي باختیار المنهج الوصفي هو الأقرب إلى الكشف  -

   . عن حقیقة الظاهرة وابراز خصائصها
عمال تم اختیارهم  4عینة الدراسة : اعتمد الباحث على عینة العشوائیة حیث اعتمد الباحث على  -

   : أهم النتائج -بطریقة عشوائیة 
   : حث إلى عدة نتائج أهمهاتوصل البا
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  الكشف عن تواجد الاتصال النازل بانسیاب المعلومات من الإدارة إلى العمال سواء عن طریق
    . المشرف المباشر على العمل أو عن طریق الاجتماعات والإعلانات

  وجود اتصال صاعد یعتمد العمال فیه على الاتصال بالمشرف المباشر أو استغلال الاجتماعات
  . لإیصال كل انشغالاتهم رغم تفضیلهم الاتصال ومقابلة المدیر مباشرة

 كذلك وجود علاقة موجبة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي .   
   : تعلیق على الدراسة  -

لقد اعتمد أو اهتم صاحب الدراسة بأحد أهم المواضیع المهمة والبالغة الأهمیة . إلا وهو الاتصال 
التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي باعتباره موضوع إداري یقوم علیه نجاح المؤسسة أو فشلها حیث أن 

   . طبیعة الاتصال توثر بطبیعة الحال على الأداء الوظیفي للعمال
   : ستنا من هذه الدراسةما موقع درا

هذه الدراسة تطرقت إلى دراسة موضوع الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي بالتالي موقع دراستنا 
هنا أننا اعتمدنا على أحد المتغیرات أو متغیرات الدراسة على الاتصال حیث أننا ركزنا على ضعف 

   على الأداء الوظیفي لها الاتصال واعتباره من المشكلات التنظیمیة التي تؤثر
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

 

  
  
  
  
  
  
  

  الفصل الثاني
  معوقات الوظیفیة
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  : تمهید
تعتبر المعوقات الوظیفیة من الظواهر السلبیة والعراقیل التنظیمیة التي تواجه الانسان وتخلق له 
اللاتوازن في مكان العمل فالعمل بالنسبة للمرأة لیس جدیدا ، نجدها قد عملت منذ آلاف السنین في 

على نفسها في مختلف میادین العمل بالرغم من صعوبة هاته الزراعة والتجارة وغیرها وحاولت الاعتماد 
الاعمال وكثرة معوقاتها ، اعتمدنا في هذا المبحث الشيء على دراسة المعوقات الوظیفیة وقسم الى 
أجزاءمنها ما تم تسلیط الضوء فیه على ما یرتبط بهاته المعوقات ثم التعرف على المعوقات الوظیفیة و 

ما تحدثنا ثم على أبرز ما یعیق المرأة داخل عملها وأخیرا اسقاط نظریات التنظیم عن مصادر المعوقات ك
  .على المعوقات

  المعوقات الوظیفیة .2
  : ) مفهوم المعوقات ( الوظیفیة -1.2

إذا كان التنظیم نسقا اجتماعیا موجه نحو تحقیق الأهداف المحددة فإنه یستعین التحقیق هذه 
مختلفة ترسم في النهایة أبعاده البنائیة التي تعبر عنها الخصائص الأهداف بوسائل عدیدة وتدابیر 

    التنظیمیة
تقسیم العمل قنوات الاتصال ، التخطیط ، توجیه ، الرقابة ، التنسیق ، إلا أن دور هذه الخصائص لا 

اطا یقتصر على ارتباطها لتحقیق أهداف التنظیم فهي ترتبط بعد ذلك بمتغیرات أو عملیات اجتماعیة ارتب
   . خاصا یعبر في النهایة عن قدرة التنظیم وكفاءته وفعالیته

ولا نستطیع تصور دراسة الأبعاد البنائیة في التنظیم دون دراسة المعوقات التي تحول دون تحقیق  
الأهداف التنظیمیة كما أنها بالدرجة الأولة إلى عدم ملائمة الظروف البنائیة الأهداف الجماعات 

    . ومصالحها
عل ذلك كله یفرض على دراسة التنظیمات ضرورة فهم ما یجري في التنظیم في ضوء القیم التي یؤمن ول

بها أعضاؤه والتوقعات التي یحملونها إزاءه والنتائج التي یطمعون إلى تحقیقها ، وهي أمور یطورها 
ن خلال أدائهم الأعضاء من خلال احتكاكهم بمصادر مختلفة وما تلبث أن تمارس علیهم تأثیرا قویا م

   . لوظائفهم ومهامهم ونشاطاتهم
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   : مصادر المعوقات الوظیفیة -2.2
إذا تأملنا فكرة الإدارة في نظام مفتوح یمكننا التعرف بسهولة على المصادر التي تأتي منها المعوقات 

التي الوظیفیة ذلك أن نظام الجماعات المحلیة یضم أجزاء ثلاثة هي المدخلات والأنشطة والمخرجات 
دارتها ویمثل بذلك الجزء الرابع في النظام الإداري المفتوح ، ومن ثم نستطیع حصر  تتفاعل مع المنظمة وإ
مصادر المعوقات الوظیفیة للعملیات التنظیمیة بالجماعات المحلیة في مصدرین ( مصادر خارجیة 

  )ومصادر داخلیة
   : ) المصادر الخارجیة (البیئة الخارجیة -

مصدر للمعوقات التي تواجه المنظمات في أي مجتمع في العالم ففي البیئة المحیطة البیئة هي أول 
بالإدارة المحلیة توجد قوى اجتماعیة وعادات وتقالید حضاریة ، كما توجد منظمات ومؤسسات حكومیة 
وسلطات تشریعیة ووسائل الإعلام تعلیمیة وثقافیة ، فالبیئة تشمل كل العناصر التي تقع خارج حدود 
المنظمة والتي من المحتمل أن یكون لها تأثیر على المنظمة ككل أو على جزء منها ، والمنظمة لها بیئة 
خاصة تتفاعل معها بشكل مباشر وتأثر مباشرة على القدرة على تحقیق أهدافها ، وبیئة عامة تؤثر بشكل 

    . غیر مباشر على المنظمة كما تؤثر على غیرها من المنظمات الأخرى
   : ) ادر الداخلیة ( البیئة الداخلیةالمص -

یعتبر كل نوع من أنواع المدخلات التي تتعامل معها الإدارة المحلیة مصدرا للمعوقات الوظیفیة من نوع 
خاص ، ولكن یأتي في مقدمتها العنصر البشري الذي عادة ما یسبب للإدارة المحلیة اخطر وأهم 

رد البشري وذلك بكونه یتمتع بإرادة مستقلة عن إرادة المنظمة ، المعوقات التي تتبلور في تأثیرها على المو 
وكذلك یتمتع بهذه الإرادة المتمثلة في الثقافة التنظیمیة التي تعبر عن القیم والمعتقدات والمفاهیم والأعراف 

   . السائدة بین العاملین في المنظمة
ل ملاحظة اللغة وتقالید التعامل هي غالبا ما تكون غیر مكتوبة ولكن یمكن التعرف علیها من خلا 

السائدة بین العاملین في المنظمة وأیضا من خلال مدى التزام أعضاء المنظمة بقیم أخلاقیة وأنماط معینة 
للسلوك ، والتفاعل في انجاز المهام الموكلة لهم ، وما ینعكس ذلك على مختلف مجالات التنمیة المحلیة 

ة والخبراتیة ومدى إمكانیة موازنته بین الأهداف الخاصة والأهداف العامة ، بالإضافة إلى إمكانیته التعلیمی
للجماعة المحلیة ، وكذلك على مدى وعیه بالاعتماد على المعاییر العلمیة في اعداد الخطط التنمویة ، 



 الفصل الثاني                                                          المعوقات الوظیفیة
 

 18 

به  وأیضا بمقدرته على التشبث أو المرونة في تنفیذ الإجراءات الإداریة والمكتبیة ومنه المهام المنوطة
   . بصفة عامة

   معوقات المرأة العاملة -3.1
تعتبر المرأة طرفا مشاركا في الجانب الوظیفي والجانب التربوي والأسري في المجتمع ، ویحتاج 
دماجها بالشكل الذي یسهم  دورها إلى تفعیل أثره في المجتمع واستغلال طاقاتها الفكریة والعلمیة والبدنیة وإ

والاقتصادي الفعال وهذا یعتمد على إزالة المعوقات والمشكلات من واقعها الفعلي في البناء الاجتماعي 
الذي تعیشه وتعمل فیه ، وفي هذا المحور یوضح بشكل كبیر وصریح أهم المعوقات التي تقف حجرة 
عثرة في سبیل تقدم جهود المرأة و إظهار طاقاتها الكامنة لخدمة المجتمع بالشكل الذي یرتضیه المجتمع 

    . ویشجعه
   : وتتمثل هذه المعوقات في

   : هبوط مستوى التعلیمي وتندي انتاجیة المرأة العاملة  - أ 
أن تعلم المرأة من العوامل المهمة التي تساعدها للخروج إلى العمل وتحررها من القیود والمعوقات التي 

یة في المجتمع فمستوى تؤدي الى جمودها وتخلفها اضافة إلى كون التعلیم من العناصر الأساسیة للتنم
تعلیم المرأة ونظرتها إلى الحیاة واعتمادها صیغ العلاقات الایجابیة مع الاخرین كل هذا یؤثر في انتاجیتها 
وكذلك في عملیة الانتاج الاجتماعي ككل لكننا نلاحظ أن المرأة العاملة ما تزال تعاني من مشكلة تدني 

    . ر الثقافة والتربیة والتعلیم بین النساءمستواها الثقافي والعلمي بالرغم من انتشا
فهي لا تزال جاهلة بأمور كثیرة تتعلق بالاقتصاد والتدبیر المنزلي وطرق انفاق الدخل والحفاظ على 
مستوى اقتصادي معین ، كما أنها تفتقر للمعلومات المتعلقة بالإدخار والاستثمار واهمیتها للاستخدام 

بطبیعة العمل ونوعیة المهنة التي تؤدیها بصورة صحیحة نتیجة لقلة تدریبها  تعاني المرأة من عدم معرفتها
   . في مجال مهنتها وعدم اهتمام الإدارة

والمسؤولین والمشرفین على العملیة الانتاجیة والخدمیة بتثقیف وزیادة مهارات المرأة عن طریق دخولها في 
   . دورات التدریبیة ودورات التقویة حسب مهنتها وتخصصها

   : عدم مواظبة المرأة على العمل  -ب 
عدم وجود المرأة في العمل في مكان عملها خلال الساعات المخصصة للعمل ضروري لممارسة  الغیاب :

دورها في العملیة الانتاجیة والخدماتیة حیثأن الغیاب عن العمل بصورة متقطعة أو دائمة یؤثر في الانتاج 
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مؤقت عن العمل یحدث بصورة غیر متوقعة او أنهم ملزمون  كما ونوع الغیاب هو انقطاع إضطراري
بالحضور ، الغیاب هو عدم تواجد العاملین في مواقع عملهم سواء كان هذا الغیاب بإذن أو بدون إذن 

  )18:ص 2013(محمد و عبد الحي ، سواء كان للمرض أو واجب وطني أو حتى إجازة سنویة أو بدون مرتب
رغم اعتبار المرض من أسباب التغیب المبرر والمقبول قانونیا فان المرض وان كان یشمل  المرض :

أسباب التغیب لیس إلا تعبیرا عن اضطرابات والمشكلات النفسیة وذلك كسوء التكیف والاضطرابات 
 العاطفیة و الاتجاهات السلبیة نحو المشرفین و زملاء العمل وعدم الرضا عن جو العمل بصفة عامة

مهما یكن فلا یعني التركیز على العوامل النفسیة للمرض أو التمارض نفي حدوث أمراض وحوادث تعیق 
  ) 18:ص 2013(محمد و عبد الحي ، فعلا حضور العامل للعمل

توصل الدراسة في مجال الغیاب ، أن معدل التغیب مرتفع بین النساء المتزوجات  التزامات أسریة :
ذلك النساء المطلقات ثم الأرامل وأخیرا غیر المتزوجات آن وجود الاطفال في  اللاتي لدیهن أطفال ویلي

    .)88:ص 2008(محمد الحسن،  المنزل سبب لتكرار الغیاب عند النساء العاملات المتزوجات
لا یمكن أن نصف أو نحلل السبب الحقیقي لغیاب المرأة عن عملها  : نمط العمل الذي تؤدیة العاملة

ثلا ، ولكن هناك طبیعة العمل الذي تؤدیه المرأة العاملة ، فلقد درس الدكتور " بیجون " بعامل واحد م
التعب بین العاملات اللواتي تكرر غیابهم عن العمل بصورة واضحة مقارنة بالنساء اللواتي یتطلب 

    )87:ص2008(محمد الحسن ،  أعمالهم جهدا أقل وعدم التعرض الى الاضطرابات العصبیة
  : الأجرتحدید   - ج 

ان ما تحصل علیه المرأة العاملة هو نتاج تفاعل مجموعة من العوامل المختلفة التي تتمثل في طبیعة  
العمل وصعوبته وأهمیة وجانبي العرض والطلب من القوى العاملة و مستوى أداء الفرد الناتج عن قدرة 

القواعد القانونیة التي تنظم  العنصر البشري على العمل والرغبة في البذل والعطاء فضلا عن مجموعة
عملیة دفع الأجر إذ تمثل الوعاء الرئیسي الدخول الأفراد فالأجر یوفر للفرد قدر من الرضا لكنه لا یولد 

 )87:ص2008(محمد الحسن ،       الحماس أو الدافع القوي للأداء الجید لذلك یتطلب وجود هیكل للحوافز

  : رة والمسؤولینالعلاقة بین المرأة العاملة و الإدا 
إن توافر العلاقة المهنیة الجیدة بین المرأة العاملة و الادارة والمسؤولین من شأنه أن یحقق أعلى مستوى 
من الانتاجیة لذلك ینبغي على الاداریین والمسؤولین خلق نوعا من العلاقات الانسانیة الجیدة بینهم و بین 

طاعتها للأحكام العاملات والموظفات ضمانا للاستمرار وذلك لل مرأة العاملة في عملها ولا تحترمها وإ
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والقوانین التي تعتمدها المؤسسة الانتاجیة أن المرأة العاملة تعاني من مشكلة العلاقة السیئة بینها وبین 
    الادارة و المشرفین فالإدارة في اغلب لا تراعي ظروف المرأة العاملة ولا تحترمها

بصورة مرضیة وأنها تمارس سیاسة الضغوط والعقبات لإجبار المرأة على ولا تشجعها على أداء عملها 
   . بقاء العمل

   : مشكلة الصراع التنظیمي وثقافة المؤسسة  -ه 
یمكن للثقافة التنظیمیة أن تلعب دورا هاما في خلق نوع من الصراع ، سواء بین العاملین فیما بینهم أو 

الا یواجه الكثیر من المنظمات والمؤسسات ، وغالبا ما یكون بین العاملین و الادارة ، وهذا ما یعتبر إشك
هذا الصراع نتیجة نقص الاتصال بین العاملین أو بین الادارة ، فبقدر وجود تعامل ایجابي بین أفراد 
المؤسسة یصبح هذا الاتصال فعالا والعكس عند العامل السلبي الذي یولد اتصالا سلبیا وغیر فعال ، كما 

ناتج عن التنافس بین العاملین على المراكز القیادیة أو على المكافآت ، كما یحدث أیضا یكون الصراع 
نتیجة غموض الدور المتمثل في عدم ملائمة إمكانیة الفرد وقدراته ، فعدم دقة المعلومات والبیانات التي 

   . التنظیم ككل تقدم للفرد في منصبه أو المهام التي یؤدیها قد یحدث له ضعف الالمام بوظیفته داخل
ومن أسباب الصراع أیضا نجد التوتر الحاصل بین العمال لاسیما بین الرئیس والمرؤوسین ، فمثلا في 
القطاع التربیة قد یحدث التوتر بین الإداریین والمدرسین ، وكذا بین المدیرین والمدرسین ، هذا من جهة ، 

أولیاء التلامیذ، كما نجد أیضا أن نقص  ومن جهة اخرى یحدث الصراع بین العاملین في المؤسسة و
التفاهم یولد الصراع ، وهذا ینطبق على كلا الجنسین فمثلا قد یطلب الرئیس من أحد مرؤوسیه مقابلته ، 
فإذا كان المرؤوس من جنس آخر یضطر الرئیس إلى شرح سبب اللقاء للعمال الآخرین بقصد تصحیح 

لموقف ، ومن كل ما سبق نجد أن الصراع یكون بین الجنسین النظرة السیئة التي ینظرونها حیال هذا ا
رجال ونساء باعتبار المرأة من ركائز التنظیم في المؤسسة ، لذا فان هذا الصراع من أهم المعوقات للمرأة 

   . العاملة
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   إسقاط نظریات التنظیم على المعوقات -1.3
" في رفض النمط التقلیدي في وضع القواعد  لقد اتفق " هیربرت سیمون " مع " روبرت میرتون

المنظمة للسلوك الإداري لكل تنظیم ، فلقد أهمل حسب رأیهم فیبر محتویاته الاجتماعیة ولیس التنظیم 
شیئا جامدا أو نسقا ثابتا على ما توهم " فیبر " في تصوراته العسكریة التي تأثر بها بحكم عمله وممارسته 

لألمان ذو التقالید الصارمة ذو التقالید الصارمة بمعنى أنه اكتشف ما فیه من لوظیفته في تنظیم جیش ا ا
قصور أو ضمور ونظرا لصرامته وخاصة حین تهبط القواعد الرسمیة التي تتصف دائما منذ " فیبر " وما 
بعده بأنها قواعد ضاغطة تتصف بالجمود مما یعوق وظیفة التنظیم البیروقراطي هذا هو السبب الذي 

    . ف من أجله ، یتصف البناء البیروقراطي حسبه بالقصور نظرا لكونه مستتر وانعدام حركتهیتص
فإذا بیرسونز " قد استبعد أو أغفل أبعاد التغیر والصراع والمعوقات في التنظیمات وأكد فقط عالمرجع 

تي تمنع أهداف نفسه على الثبات والتكامل و التساند ، حیث رأى بأن القیم السائد في التنظیم هي ال
التنظیم طابعا شرعیا . . . الخ ، وهذا یفرض بدوره توافر قد من الانسجام بین قیم التنظیم وقیم المجتمع 
الذي یوجد فیه ، فالنسق القیمي في التنظیم هو الذي یحدد كل الظروف الداخلیة والخارجیة التي یواجهها 

راد والجماعات في التنظیم ذاهبا إلى أن هذا التكامل التنظیم ، كما قدم " بیرسونز " تفسیرا لتكامل الأف
یتحقق من خلال النسق القیمي السائد في المجتمع ومن خلال أهداف التنظیم ذاتها هذا التكامل یتحقق 
من خلال النسق القیمي السائد في المجتمع ومن خلال أهداف التنظیم ذاتها هذا من جهة ومن جهة 

یر من منظور التوازن ، وعلى هذا الأساس إذا كان " بیرسونز " یرى بأن أخرى في محاولته لدراسة التغ
المعوقات التنظیمیة شيء غیر مألوف وحالة عرضیة فإن " میرتون " فقد أكد على وجود التغیر الذي 
یفرض نفسه وینبثق من داخل التنظیم ، كما أكد على وجود الضغوط التي تفرض على التنظیم من 

خل الدولة أو الحكومة ، ولكن الشيء الواضح مع ذلك هو أن " فیبر " لم یخضع الخارج عن طریق تد
   . المعوقات التنظیمیة النفس النوع من التحلیل المنظم الذي قدم للجوانب الوظیفیة للتنظیم

وما یمكن أن تسهم في تحقیق أقصى درجات الكفایة ، ولقد أبدى " جولدنر " ما ذهب إلیه " 
إجراء دراسة واقعیة على أحد المصانع فكشف على أن ثم تناقضا كامنا في النموذج  میرتون " ولكن بعد

المثالي یتمثل على وجه الخصوص بین خاصیتین أساسیتین هما التسلسل الرئاسي والمعرفة الفنیة أي بین 
ا تتوافر الإدارة القائمة على الخبرة الفنیة وتلك المستندة إلى النظام والانضباط ، حیث أوضح أنه حینم

هاتان الخاصیتین في تنظیم واحد ، فإنه یصعب على هذا التنظیم أن یؤدي نشاطاته في انسجام واستقرار 
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ذلك لأن فرص حدوث الصراع سوف یكون كبیرا كما أكد على وجود الضغوط التي تفرض على التنظیم 
  من الخارج عن طریق تدخل الدولة أو الحكومة
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  خلاصة
من خلال ما سبق ذكرة أنه بالرغم من الصعوبات والعراقیل التي تواجه المرأة | العاملة الا أن    

المشرع الجزائري قد قدم لها العدید من الالتزامات التي تساهم في التقلیل من هاته المعوقات و استكمالها 
وتحمل المسؤولیة كاملة في لعملها بشكل صحیح دون قیود وتعقیدات ، كما انه منحها حریة الاختیار 

   . العمل في أي مهنة أرادتها ولیس مفروضا علیها
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  : تمهید
یعتبر الأداء القاسم المشترك لجمیع الجهود المبتذلة من قبل الإدارة والعاملین في أیطار منظمات  

كما أن البحوث والدراسات في مجال نظریة المنظمة والإدارة تهدف إلى إیجاد الآلیات والنماذج  الأعمال .
والفلسفات والنظریات الإداریة القادرة على التطبیق أن تجعل من الأداء حالة تمیز لمنظمات الأعمال وهي 

أو صریح یربطها تنافس بعضها البعض . ولا تخلوا نظریة إداریة أو تنظیمیة من وجود فرض خدمي 
  . بالأداء التنظیمي . والاتجاهات التقلیدیة في الإدارة تبحث عن الأداء وكذلك الاتجاهات الأخرى الحدیثة

   السیرورة التاریخیة للأداء الوظیفي .1
  : نظرة تاریخیة للأداء الوظیفي -1.1

ارة الإنسانیة إن المتتبع التاریخي للأداء والاهتمام به وتطویر مؤشرات قیاس له قدیمة قدم الحض 
والرقي في معالم هذه الحضارة . إن الشواهد كانت تشیر إلى أن البابلیون والفراعنة وقدامي الصینیون 
كانوا یهتمون بتقدیم غلة الواحد من الحصالات الزراعیة ، وفق اعتبارات نوعیة التربیة وتوفر المیاه 

   . وحماس الفلاحین وخبرتهم في العمل والانجاز
ا من حسابات بسیطة بالمعاییر الحالیة لكنها مفیدة في تقدیر الأشیاء وتابعة الانجاز وتحقیق لقد انطلقو 
   . الأهداف

دارته جاء على مراحل متعاقبة سواء في العالم الصناعي  إن التطور الحاصل في الأداء وإ
وكذلك في باقي الدول الأخرى . والملاحظ إن هذا التطور الصب  كمنظمات أعمال أو منظمات دولیة ،

في المجال التطبیقي على المؤشرات المالیة أولا وفق اعتبارات تأثرها بالاشتراطات والظروف الإنسانیة 
  والاجتماعیة . 

رة في الولایات المتحدة الأمریكیة والدول الأوروبیة حاولت الإدا - وفي إطار الممارسات الحكومیة 
الحكومیة إن تثبت الإجراءات والآلیات المؤدیة إلى تكوین الموازنات الحكومیة من خلال ممارسات 
محاسبیة یغلب علیها طابع ربط الأنشطة الحكومیة بتكالیف تلك الأنشطة . ومثلت هذه الرؤیة أكثر في 

ولت بعد ذلك المحاولات حینها لترشید الاتفاق الحكومي وجعله أكثر منفعة وأرقى من ناحیة الأداء ، وت
وتراكمت المعارف في هذا المجال تؤطرها فكرة تطویر أداء العمل ، بحیث ترتبط الأنشطة العملیات 
وكذلك المخرجات بالتكالیف الخاصة بها . إن الأفكار والأطروحات المبكرة للأداء ساعدت المدیرین على 

   . الانجاز الكليمعرفة طبیعة العمل وموقعه وأهمیته في الجهد والأداء و 
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  . إن البدایات الأولى للأداء تمحورت حول مجموعة من الاتجاهات ، أهمها
   :الاتجاه الاجتماعي السیاسي  - أ 

في إطار هذا الاتجاه جاء التركیز على الاهتمام بانعكاس الجوانب الاجتماعیة والسیاسیة على الأداء 
مكانیة تخطیط أولى المنظمات الحكومیة . لقد مثل هذا الاتجاه بذاته الاهت مام باستخدام الموارد المتاحة وإ

   مع المواطنین وتلبیة متطلبات حیاة أخذة بالازدهار والتوسع والنمو
  الاتجاه الفكري التطوري  -ب 

إن معطیات تطور الظروف والشروط الاجتماعیة السیاسیة مثلت وشكلت قاعدة لتطور سریع بالممارسات 
  الإداریة في المنظمات .

ومن المعلوم أن التطور الحاصل في مصطلح الأداء اعتمد على معدین أساسیین في هذا  
    ) 22 :ص2009( إدریس، التطور هما فكري وفني اخذ مجاله للتطبیق والتحسین بشكل ملحوظ . 

وعلى صعید الفكر الإداري ظهرت مدارس واتجاهات وحركات عدیدة كان الأداء وتحسینه محورا رئیسیا 
ور اهتمامها ومن هذه المدارس والاتجاهات والحركات نذكر منها على سبیل المثال : مدرسة من محا

العلاقات الإنسانیة ، وحركة الأداة بالأهداف والنتائج ، ومدرسة الإدارة بالمشاركة ، حركة التطویر 
التي نتعلم . ( ابو التنظیمي ، وتنمیة الموارد البشریة ، ومدرسة إدارة الجودة الشاملة ، حركة المنظمات 

  ) 2012:ص64نصر، 

   نظریات الأداء الوظیفین -2.1
إن الدور الكبیر الذي یقوم به الفرد داخل المنظمة فیما یخص العملیة الإنتاجیة قد جعل الكثیر من 
الباحثین یهتمون بشكل كبیر به حیث قاموا ببلورة مجموعة من النظریات التي تقوم بتفسیر العلاقة بین 

والأفراد والجماعات والتنظیم وفیما یلي سنتناقش مجموعة من النظریات التي تفسر الأداء الوظیفي  الأداء
  . وتحلل مكوناته

   : نظریة الإدارة العلمیة  - أ 
یعتبر فریدیریك تایلور أبرز ممثلي نظریة الإدارة العلمیة ، وقد لاحظ أن العمال ینتجون إنتاجا یقل عن 

انه لیس هناك معیار واحد ومجدد للإنتاج والناتج الیومي المتوقع للعمال ،  طاقاتهم الإنتاجیة ، كما وجد
   ) 27ص  : 1995وانه لیس هناك علاقة واضحة وثابتة بین الأجور و الإنتاج . ( العدیلي ، 

وقد ركزت هذه النظریة مجهوداتها على وسائل رفع الإنتاجیة ، وتم ذلك عن طریق تجدید معیار علمي 
لمعدل إنتاج العامل ، وهذا المعیار العلمي مبني على أساس دراسة الوقت والحركة ، كما أوصت النظریة 
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مل ، وقد قدمت وسائل لضرورة الاختیار العلمي للعاملین وضرورة تدریبهم على انسب طریقة للأداء الع
التخطیط وجدولة الإنتاج ، حیث اعتبرت العنصر البشري مثله مثل أي موارد متاحة في المنظمة من 

( بدر ، آلات وأموال ومواد خام ، وأكدت على ضرورة التحكم في هذا العنصر من اجل رفع الإنتاجیة . 
   ) 18ص  : 1982

   : نظریة التقسیم الإداري  -ب 
، وتركز هذه النظریة على إبراز الهیكل  ( H . FAYOL ) من أبرز رواد هذه النظریة هو هنري فایول

التنظیمي الرسمي ككل مقسم إلى إدارات وأقسام تنهض بأنشطة متخصصة بما یحقق زیادة الكفاءة 
إلى أسفل  الإنتاجیة وخفض التكالیف . وتبرز أیضا هیكل التسلل الإداري حیث تتدفق السلطة من أعلى

   )23ص :1984( هاشم،نتیجة عملیة التفویض.
لقد وجد فایول أن النشاط في إدارة الأعمال یمكن أن یقسم إلى ست مجموعات رئیسیة هي نشاطات فنیة 

   . ، نشاطات تجاریة نشاطات مالیة ، نشاطات محاسبیة ، نشاطات إداریة
ره أهم هذه الأنشطة ، وقسمها إلى خمسة عناصر وقد ركز فایول في دراسته على الأنشطة الإداریة باعتبا

  ) 8ص  : 1990( النمر ، التنسیق .  -الرقابة  -التوجیه  -التنظیم  -هي : التخطیط 
   النظریة البیروقراطیة

تنسب هذه النظریة إلى عالم الاجتماع الألماني ماكس فیبر حیث تعد نظریته الخاصة بهیاكل السلطة من 
  هم بها .أهم الدراسات التي أس

فقد قام بتحلیل كثیر من التنظیمات وأسالیب انسیاب خطوط السلطة داخل تلك التنظیمات ،  
وكانت دراسته تدور في نطاق اهتماماته الأساسیة التي توضح لماذا یطیع الأفراد الأوامر التي تصدر 

اب إلیهم في حدود الأوامر إلیهم ؟ ولماذا یقوم الأفراد العاملین بأداء الأعمال وفقا لتعلیمات التي تتس
   " المشددة والتي تتلخص في مفهوم " اصنع بما تؤمر

هذا وان النموذج البیروقراطي لا یهتم بزیادة الإنتاجیة بقدر اهتمامه بالنواحي الشكلیة التي تحكم علاقات 
حدیثة أهمیته الأفراد دون اعتبار للنواحي السلوكیة مع إهمال الجانب الإنساني الذي أثبتت النظریات ال

  )30ص  : 1982( عامر ، بالنسبة لمفهوم الإنتاجیة وتحسن الأداء 
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  : نظریة العلاقات الإنساني  - ج 
تركز نظریة العلاقات الإنسانیة على الاهتمام بالجوانب الإنسانیة والاجتماعیة في المنظمة ، وهي یذلك 

إن یؤثر على الفرد من عوامل  تستهدف الوصول بالعاملین إلى أفضل إنتاج في ظل أفضل ما یمكن
   . نفسیة ومعنویة باعتباره إنسان وجدانیا وانفعالیا ( منه ) أكثر رشدا ومنطقیا

وقد أثبتت نتائج التجارب التي قام بها التون مایو وزملاءه التي أجریت في مصانع هاوثورن شركة صزال 
شكلات والتحریر من وطأة الضغوط الكتریك ، إن نقص الإنتاج یعزي إلى عدم الاهتمام بحل هذه الم

   . الرئاسیة وتخفیف قیود العمل زالت مشكلة نقص الإنتاج وارتفعت معدلات الكفاءة الإنتاجیة
كما كشفت نتائج التجارب أیضا أن الحافز الاقتصادي لا یمثل القوة الدافع الوحید الذي ینسحب إلیه 

العمل وبمشاكله الشخصیة . ومن الأفكار الأخرى التي  المرؤوس ، وانما تتأثر إنتاجیة بعلاقته بزملائه في
قدمها أنصار نظریة العلاقات الإنسانیة تلك الدراسات التي قام بها كیرت لیون والتي توصل من خلالها 
إلى أن أسلوب القیادة الدیمقراطي هو الأسلوب الأفضل . كما كشفت دراسة عن أهمیة المشاركة في 

  )75ص : 1982( كنعان،  مرؤوسین على الأداء الجید .الإدارة وأثرها في حفز ال
   : نظریة العدالة

على الافتراض بان هناك حاجة مشتركة بین  ( ADAMS ) تشیر نظریة العدالة التي وضعها آدمز
  . العاملین للتوزیع العادل للحوافز في المنظمة

یقیس الفرد من خلال هذه النظریة درجة العدالة من خلال مقارنته لنسبة الجهود التي یبذلها في عمله إلى 
المكافات والحوافز التي یحصل علیها مع تلك النسبة الأمثاله من العاملین في نفس المستوى ونفس 

لعاملون بان مكافآت الظروف . وتتضح هذه النظریة في النمط القیادي والأداء الوظیفي حین یشعر ا
المنضمة كالرواتب والاحترام والتقدیر ، والمشاركة ، موزعة بالتساوي بینهم وفقا لجدارتهم ودرجة استحقاق 

   . ) 35ص  : 1998( الشهري ، كل واحد منهم . 
   نظریة التوقع

مل معین إن دافعیة الفرد لأداء ع( Victor Vroom ) ترى هذه النظریة التي وضع أسسها فیكتور فرم
هي محطة للعوائد التي سیحصل علیها الفرد وشعوره واعتقاده بإمكانیة الوصول إلى هذه العوائد نتیجة 
للأداء الذي یمارسه وتعتبر قوة الجذب عند فروم ممثلة للمنفعة التي یحصل علیها الفرد من العوائد التي 

مقدار تحقق المنفعة لناتجه القیام بعمل معین یتیحها له الأداء ، أما التوقع فهو عبارة عن تقدیر احتمالي ل
   : ، وتتمثل هذه العلاقة في المعادلة التالیة
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  احتمال تحقق العوائد X الدافع للأداء = منفعة العوائد
وتعتبر مساهمة فروم بنظریاته في الدوافع ذات اثر ملموس في تحسین الدوافع و الأداء ، و ذلك لتشجیع 
الدوافع التي تهدف إلى تحسین الأداء من خلال عقد الدورات التدریبیة و الإشراف و المشاركة في اتخاذ 

تنظیم ، كما ساهم فروم في وضع القرار الإداریة فیما یخص العمل ، و هو ما یعود بالنفع على الفرد و ال
نظم المكافآت للأداء المتمیز ، بحیث یكون الفرد على بینة من المكافآت التي یستحقها مقابل ما یؤدیه 

   ) 192 :ص 1990( النمر ، من عمل . 

  أساسیات حول الأداء الوظیفي -3.1
هناك مستویات عدیدة للأداء الوظیفي تقید بالتعرف على مستوى الأداء الذي تم تحقیقه وهي 

  : كالأتي
والذي یبین الحقوق في الأداء ضمن الصناعة عن المدى البعید والعقود المریحة  الأداء الاستثنائي :

   . للمنظمة والالتزام الواضح من قبل الكادر الرئیسي ووفرة النقد و ازدهار الوضع المالي
والتي تبین قیادة الصناعة والحصول على عدة عقود عمل كبیرة : امتلاك كادر وذو  الأداء البارز :

  . تحفیز عالي / امتلاك وضع مالي متمیز
: والتي تبین مدى صلابة الأداء ، وتوفر الدلائل المستقبلیة ، والكادر الكف ، بالإضافة الأداء الجید جدا

   . لي جیدإلى التمتع بوضع ما
والتي تمثل أو تبین التمیز بالأداء وفق المعدلات السائدة ، مع توازن نقاط القوة وضعف  الأداء الجید :

  . المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء ، والكوادر مع امتلاك وضع مالي غیر مستقر
لى نقاط القوة في والتي تمثل صیرورة الأداء دون المعدل ، وتغلب نقاط الضعف ع الأداء المعتدل : 

المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء ، والبوادر العاملة أو عدم سهولة الوصول إلى الأموال اللازمة للبقاء 
   . والنمو

الأداء الضعیف ، والتي یمثل الأداء دون المعدل بكثیر ، مع وضوح النقاط الضعف في جمیع المحاور 
تقطاب الكوادر المؤهلة ، ومواجهة مشاكل خطیرة في تقریبا ، فضلا عن وجود صعوبات خطیرة في اس

   . الجوانب المالیة
: والتي تمثل بالأداء غیر الكفء تماما ، ومن المحتمل أن یسبب مشاكل متنوعة وكبیرة  الأداء المتأزم

   )383 :ص 2007( بني حمدان ، في جمیع محاور عمل المنظمة . 
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مستویات للأداء الوظیفي تبین لنا أن مستویات الأداء متعددة لكن ومن خلال ما درسناه أو ما ذكرناه من 
   : مستویات مهمة وهي 3على الرغم من تعددها نستطیع توظیفها في 

   . الأداء الجید ، الأداء المتوسط ، الأداء الضعیف
بتالي هناك عامل متمیز في أداءه وهناك عامل ضعیف و كسول في أداءه أي العامل ذو الأداء 

   .عیفالض

   : مكونات الأداء الوظیفي -4.1
تتمثل مكونات الأنشطة والمهام التي یحتویها العمل ، والارتباطات بین هذه الأنشطة والمهام ، ویمكن 

   : تحدید هذه المكونات وفق المعاییر الأتیة
 الأهداف التفصیلیة أو الجزئیة للعمل .   
 المراحل المختلفة التي یتكون منها الأداء .   
  درجة التجانس بین السلوك المطلوب لبیئة العمل أو الأشیاء التي ینصب علیها الأداء ولمعرفة

الأنشطة والمهام المستقرة التي یتكون منها الأداء نقوم بتقسیم العمل الذي یمكننا من وصف دقیق 
من  لنشاطات العامل ، والتي تجزئه إلى عناصر ، وبالتالي فان تحلیل العملیات یبین مجموعة

   . الحركات التي یقوم بها العامل في مدة زمنیة محددة
نما یتعداه إلى تحدید الأنشطة و  كما لا تكتفي بمعرفة الأنشطة والمهام المستقرة التي یكون منها الأداء ، وإ

   . المهام التي تتغیر بتغیر الأفراد (العمال ) ، أو بتغیر الظروف التي تحیط بالأداء
 مع الزمن ، تتغیر بفعل متطلبات الوقت الذي یؤدي فیه العمل ، ومثال ذلك  الأنشطة التي تتغیر

  . تتغیر أنشطة إنتاج العمال في المصنع نتیجة لتغیر في جداول الإنتاج على مدار السنة
  أما الأنشطة التي تتغیر بتفاوت العمال هي نتیجة لخبرتهم وتخصصاتهم أو الخصائص المتمیزة

  . في كل عامل
 طة التي تتغیر مع الظروف ، فهي نتیجة لطبیعة البیئة الحركیة ، مثل التوقف المفاجئ أما الأنش

( عاشور ، لآلة قد یجعل العمال یتوقفون عن أداء أنشطة الإنتاج ، والقیام بأنشطة الإصلاح . 
  ) 33ص  : 1983

الأهداف التفصیلیة أو الجزئیة للعمل : إي هنا یتبین لنا ما مدى أهمیة أو ما هي أهم الأهداف التفصیلیة 
   . أو ما یعرف بالأهداف الجزئیة للعمل أي كل ما یخص العمل من نقاط أساسیة ثانویة وحتى یسیطة
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ي وأیضا مدى السلوك ومذكر أیضا أو متمثل أیضا في أهم المراحل التي یتكون منها الأداء الوظیف
   . المطلوب لبیئة العمل وما یحیط بها و أیضا الأشیاء التي ینصب علیها الأداء

   : محددات الأداء الوظیفي -5.1
دراك الدور والمهام ویعني هذا  إن الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات ، وإ

النظر على انه نتاج العلاقة المتداخلة بین الجهد والقدرات والإدراك أن الأداء هو إنتاج موقف معین یمكن 
  ) 210ص  : 1999( حسن ، الدور الهام للفرد . 

   : ولهذا نحدد الأداء كالأتي
   الجهد المبذول من طرف الفرد -
   . القدرات التي یتمتع بها الفرد لأداء الوظیفة : مدى إدراكه لمتطلبات الوظیفة -

یشیر الجهد إلى الطاقة الجسدیة والعقلیة التي یبذلها الفرد لأداء مهمته أو وظیفته وذلك  أ / الجهد :
   . للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله

  . تشیر إلى الخصائص الشخصیة للفرد التي لأداء وظیفته أو مهامه ب / القدرات :
انه من الضروري توجیة جهوده في العمل من ویعني به الاتجاه الذي یعتقد الفرد  ج / إدراك الدور :

  خلاله والشعور بأهمیته في أداءه ، 
ولتحقیق مستوى مرض من الأداء لا بد من وجود حد ادني من الإتقان في كل مكون من مكونات الأداء 

ئهم بمعنى أن الأفراد عندما یبذلون جهودا قائمة ویكون لدیهم قدرات متفوقة ولكنهم لا یفهمون أن فان أدا
لن یكون مقبولا من وجهة نظر الآخرین ، فبالرغم من بذل الجهد الكبیر في العمل فان هذا العمل لن 
یكون موجها . في الطریق الصحیح وبنفس الطریقة فان الفرد یعمل بجهد كبیر و یفهم عمله و لكن 

هو الفرد قد یكون تنقصه القدرات ، فعادة ما یقیم مستوى أداء كأداء منخفض و هناك احتمال أخیر و 
لدیه القدرات اللازمة و الفهم اللازم لكنه كسول و لا یبذل جهدا كبیر في العمل فیكون أداء مثل هذا الفرد 
أیضا منخفضا ، و بطبیعة الحال أن أداء الفرد قد یكون مرتفعا في مكون من مكونات الأداء و ضعیف 

  ) 216 :ص 1999( حسن ، في مكون أخر . 
رح یمكننا أن نقول بان محددات الأداء الوظیفي هي عبارة عن خلیط من المجهودات ومن خلال ما ط

التي یقوم بها الفرد أو من خلال الأعمال التي یقوم بها لكي یقوم بعمله أو العمل المطلوب منه على 
ظمة أكمل وجه ویوظف كل المهارات والمعلومات التي یتمتع بها وأیضا مدى معرفته لما یقوم به في المن

   . التي یتواجد بها أو ینتمي إلیها
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   : نقاط أساسیة وهي 3ومن هنا نستنتج 
   . أن محددات أداء فئة من العاملین لیست هي محددات أداء فئة أخرى - أ 

إن محددات أداء العاملین في منظمة معینة لیست بضرورة هي محددات أداء العاملین في منظمة  - ب 
   . أخرى
   . ئة الخارجیة لها تأثیر في تحدید محددات الأداءأن العوامل البی -ت 

   : أنواع الأداء الوظیفي -6.1
یمكننا الآن الانتقال إلى عرض أنواع الأداء الوظیفي هذا الأخیر الذي یمكن تصنیفه وتقسیمه كغیره من 

   .الظواهر التنظیمیة
وبالتالي هنا یمكن أن نقسم أنواع الأداء حسب معیار التقسیم ومن ثمة یمكن تقسیم الأداء إلى أنواع 

   . حسب معاییر المصدر ، إضافة إلى معیار الشمولیة

  حسب معیار المصدر :-1
   وفقا لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي والأداء الخارجي 

  : الأداء الداخلیة  - أ 
ویطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة ، إي أنه ینتج ما تملكه المؤسسة من الموارد فهو ینتج 

  :أساساً ما یلي
الأداء البشري : وهو أداء أفراد المؤسسة الذي یمكن اعتبارهم موردا استراتیجي قادرا على صنع القیمة 

   . تسییر مهاراتهموتحقیق الأفضلیة التنافسیة من خلال 
   . الأداء التقني : ویتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال

   . الأداء المالي: ویكمن في فعالیة تهیئة واستخدام الوسائل المالیة المتاحة
الأداء الخارجي : هو الأداء الناتج عن تغیرات التي تحدث في المحیط فالمؤسسة لا تتسني في    - ب 

ه ولكن المحیط الخارجي هو الذي یولده ، فهذا النوع بصفة عامة یظهر في النتائج الجیدة إحداث
التي تتحصل علیها المؤسسة ، كارتفاع سعر البیع ، وكل هذه التغیرات تنعكس على الأداء سواء 
بالإیجاب أو بالسلب ، وهذا النوع من الأداء یفرض على المؤسسة تحلیل نتائجها ، وهذا مهم إذا 

 . تعلق الأمر بمتغیرات كمیة أین یمكن قیاسها وتحدید أثرها
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   : حسب معیار الشمولیة-2
   . وحسب هذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما الأداء الكلي والأداء الجزئي

   : الأداء الكلي  - أ 
الفرعیة للمؤسسة وهو الذي یتجسد في الانجازات التي ساهمت فیها جمیع العناصر والوظائف أو الأنظمة 

   . لتحقیقها ، ولا یمكن نسب انجازاتها إلى إي عنصر من دون مساهمة باقي العناصر
وفي هذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمراریة ، 

  .الربح والنمو
   . نظمتها الفرعیةكما أن الأداء للمؤسسة في الحقیقة هو نتیجة تفاعل أداء أ 

   : الأداء الجزئي  -ب 
لأنظمة الفرعیة للمؤسسة ، وینقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف باختلاف وهو الذي یحقق على مستوى ا

المعیار المعتمد لتقییم عناصر المؤسسة ، حیث یمكن أن ینقسم حسب المعیار الوظیفي إلى أداء وظیفة 
فة الأفراد ، أداء وظیفة التمرین ، أداء وظیفة مالیة ، ادعت وظیفة التمرین ، أداء وظیفة الإنتاج أداء وظی

  .) 56ص  : 1988( الشبیلي ، التسویق . 

  : عناصر الأداء الوظیفي -7.1
المعرفة لمتطلبات الوظیفة وتشمل المعارف العامة ، المهارات الفنیة والمهنیة والخلقیة العامة عن   -أ 

   . الوظیفة والمجالات المرتبطة بها
وتتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به وما یملكه من رغبته  نوعیة العمل :  - ب 

   ومهارات فنیة وبراعة وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء
كمیة العمل المنجز : أي مقدار العمل الذي یستطیع الموظف انجازه في الظروف العادیة للعمل   -ج 

  . ، ومقدار سرعة الانجاز
ثابرة و الوثوق : وتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولیة العمل الم  - د 

وانجاز الأعمال في أوقاتها المحددة ، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل 
  )18ص  : 1979المشرفین ، وتقییم نتائج عمله . ( عبد االله ، 



الثالث                                                                               الأداء الوظیفي الفصل  
 

 34 

المواصفات المطلوبة في الفرد الذي یؤدي العمل : فعلى ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغیرة   - ه 
یمكن تحدید المواصفات المطلوبة التي یجب أن تتوفر في الفرد الذي یقوم بأداء هذه الأنشطة 

  )2010،117(العمیان ، 

   : أبعاد الأداء الوظیفي -8.1
طة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا إن نمیز إبعاد تعني بأداء الفرد لعمل القیام بالأنش

   : للأداء ، وهذه الأبعاد هي
   الجهد المبذول -
   كمیة الجهد -
   نمط الأداء -

   الجهد المبذول  - أ 
تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد خلال فترة زمنیة وتعتبر المقیاس التي تقیس 

   . الأداء أو كمیة في خلال فترة معینة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة سرعة
   : كمیة الجهد  -ب 

تعني مستوى بعض الأنواع الأعمال ، قد لا یهتم كثیرا بسرعة الأداء أو كمیته بقدر ما یهتم بنوعیة وجودة 
تقیس درجة مطابقة الإنتاج  الجهد المبذول ویندرج تحت المعیار النوعي للجهد الكثیر من المقاییس التي

  . المواصفات والتي تقسمه درجة خلو الأداء من الأخطاء والتي تقیس درجة الإبداع والابتكار في الأداء
  :نمط الأداء  - ج 

یقصد بنمط الأداء الأسلوب أو الطریقة التي تبذل بها الجهد في العمل ، أي الطریقة التي تؤدي بها  
اء یمكن قیاس الترتیب الذي یماره الفرد في أداء حركات أو أنشطة أنشطة العمل فعلى أساس نمط الأد

معینة أو مزیج هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانیا بالدرجة الأولى ، كما یمكن أیضاً قیاس 
الطریقة التي یتم الوصول بها إلى حلول أو قرار المشكلة معینة أو الأسلوب الذي یتبع في إجراء بحث أو 

   ) 219ص  : 2003( سلطان ، سة . درا

   : أهمیة الأداء الوظیفي -9.1
داریا . فمن  3نستطیع توظیف أهمیة الأداء في أو من خلال  عناصر أساسیة وهي نظریا وتجریبیا وإ

الناحیة النظریة یمثل الأداء مركز الإدارة الإستراتیجیة ، حیث تحتوي جمیع المتطلبات الإداریة على 
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مضامین و دلالات تختص بالأداء سواء بشكل ضمني أو شكل مباشر ، و یرجع السبب في ذلك إلى أن 
الأداء یمثل اختبارا زمني للإستراتیجیة المتبعة من قبل الإدارة . و من الناحیة التجریبیة فان أهمیة الأداء 

لاختیار الاستراتیجیات تظهر من خلال استخدام اغلب دراسات وبحوث الإدارة الإستراتیجیة الأداء 
المختلفة و العملیات الناتجة عنها أما الأهمیة من الناحیة الإداریة فإنها تظهر واضحة من خلال حجم 
الاهتمام الكبیر و الممیز من قبل إدارات المنظمات بالأداء و نتائجه و التحولات التي تجري في هذه 

   ) 389ص  : 2007، ( بن حمدان المنظمات اعتمادا على نتائج الأداء . 
   . كما تولى منظمات الأعمال الأداء أهمیة كبیرة توازي الإدارة ، أهمیته في هذا المجال

حیث أن مفهوم الأداء مفهوم واسع ینطوي على العدید من المفاهیم المتعلقة بالنجاح و الفشل ، المكافئة و 
الفعالیة ، المخطط الفعلي ، الكمي و النوعي و غیرها الكثیر من العوامل المتعلقة به ، و من خلال 

نتیجة و مستوى قدرة المنظمة استعراض المفاهیم السابقة عن الأداء یمكن النظر إلیه بصورة حیة تعكس 
على استغلال مواردها و قابلیتها في تحقیق أهدافها الموضوعیة من خلال أنشطتها المختلفة ، وفقا 
لمعاییر تلاعم المنظمة و طبیعة عملها ، فالأداء هو الهدف المركزي لعملیة التحول و الذي یوضح مدى 

ل على أهمیة الأداء في المنظمات یعد من أكثر تحقیق الأهداف ، و مستوى تنفیذ الخطط ، و للتدلی
. )  478، ص  2007( الغالبي ، مجالات الاهتمام دراسة و بحثا من قبل كتاب حقل الإدارة بصورة عامة . 

   الظروف الاجتماعیة التي تساعد العامل على تحسین أدائه الوظیفي
لتحفیز العامل على تقدیم مستوى  وهي مجموعة من الظروف التي ینبغي توفیرها لتحسین ظروف العمل

  : أداء جید وهي فیما یلي
یقال عن جماعة العمل أنها متماسكة إذا ما كان أغلب أعضائها ،   : تماسك جماعة العمل  - أ 

وتطبیقها ، بمعنى انه كلما كانت الجماعة متماسكة كلما أثرت على وتیرة الإنتاج ، وكما یمكن 
لحة المؤسسة وتحقیق أهدافها هذه الأخیرة إذا كانت لجماعة العمل المتماسكة أن تعمل لمص

تتعارض وأهداف الجماعة وكما یمكن للإدارة استغلال تماسك الجماعة وعدم اخذ القرارات التي 
  ) 43 :ص 1997( برباش ، تتنافى وأهداف أعضاء الجماعة . 

ویتمثل في دور الإدارة في خلق ظروف وضع تساهم في إشباع  رد الاعتبار للعنصر البشري:  - ب 
   . حاجات الأفراد في إطار العمل وتحقیق أهدافهم الخاصة هما یدفعهم إلى تحسین مستوى أدائهم

إن منح المكافئات اللازمة من السیاسات الأولى التي  منح الأجور والمكافئات المناسبة :  -ج 
یجب أن تربطها بمستوى أداء المقدم من طرف العمال تعتمدها مؤسسة ما وحده لا یكفي بل 
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بعدالة لأنها بمثابة طریقة لتشجیع العمال المجدین الناشطین على مواصلة تقدیم مستویات الأداء 
  . المطلوبة

تكمن أهمیة الاتصال داخل المؤسسة في كونها إدارة الإبلاغ المعلومات أو  تدعیم الاتصال :  - د 
وما ترید أن یعمله هؤلاء في كافة المستویات الإداریة لذا فانه كلما إیصال ما یطلبه من العمال 

تمت الاتصالات في اطر سلیمة وواضحة وكانت في متناول الجمیع كلما أدى ذلك إلى بناء ثقة 
متبادلة وتفاهم كامل بین الإدارة وعمالها وتوطید العلاقة بینهم خاصة إذا كانت وسیلة لفهم العمال 

ة ووسیلة للتعبیر عن أرائهم أو مقترحاتهم بخصوص عملهم وظروف تأدیتهم من الأدوارهم من جه
  ) 44ص  : 1997( برباش ، جهة أخرى . 

  أساسیات الأداء الوظیفي :  - 10.1
یعتبر الأداء عن السلوك الذي یمارسه العامل في العبیر عن إسهاماته في تحقیق أهداف المؤسسة على 
أن یدعم هذا السلوك ویعزز من قبل إدارة تلك المؤسسة ، وبما یضمن النوعیة والجودة من خلال التدریب 

تمام المهام ، ومن خلال التعریف السابقة للأداء یمكن القول إن الأداء الوظیفي هو درجة  تحقیق وإ
والمسؤولیات المختلفة المكونة للوظیفة التي یشغلها العامل ، وبما یحقق أهداف المؤسسة ، ویتم ذلك من 
خلال تحسن هذا الأداء من حیث الجودة والنوعیة ، بواسطة التدریب المستمر للعاملین . ومن بین أهم 

  ) 113ص  : 2013( المحاسنة ، ة . المؤشرات المرتبطة بالأداء مؤشري الكفاءة والفعالی

   معوقات الأداء الوظیفي -1.2
   : مشكلات الأداء الوظیفي -2

ونقصد في هذه النقطة إن معدل أداء المؤسسة ینخفض في المتوسط ، عن معدل الأداء القیاسي المختبر 
   : بالنسبة لهذا النشاط یمكن تقسیم مشكلات الأداء إلى

   ترجع إلى تصرفات الفرد الشخصیة مشكلات
   . مشكلات ترجع إلى الأداء الوظیفي

   . مشكلات
   : وتتمثل في المشكلات ترجع إلى تصرفات الفرد الشخصیة :   -أ 

   . إثارة المتاعب مثل : المزاح الحاد ، الاعتداء ، التهجم
   . عدم التعاون مع الزملاء
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   . الانشغال بإنجاز الأعمال الشخصیة أثناء ساعات العمل
   . اخذ وقت الراحة زیادة عن المقرر

   . الغیاب والتأخر ومغادرة العمل مبكرا
   . عدم النزاهة

   : المشكلات التي ترجع إلى الأداء الوظیفي  -ب 
   . عدم الكفاءة : مثل الإهمال ، انخفاض في جودة العمل ، ارتفاع نسبة الخطا -
   التمرد : مثل : رفض تنفیذ واجبات الوضیفة ، رفض العمل الإضافي -
  ) 255ص  : 2009( السالم ،  عدم إتباع تعلیمات المشرف أو الرئیس . -

  : أسباب مشكلات الأداء الوظیفي -3
یمكن  بما أن سلوك أداء الفرد هو محطة التفاعل الخصائص الآتیة مع خصائص البیئة المحیطة ، 

   : تقسیم أسباب مشكلات الأداء إلى
   . " أسباب ترجع إلى خصائص ذاتیة للفرد أسباب داخلیة

   . أسباب ترجع إلى خصائص البیئة المحیطة أسباب خارجیة
  : الأسباب الداخلیة  - أ 

  وتتمثل في 
عن النفس بصورة عدم كفایة القدرات العقلیة ، والافتقار إلى القدرة على الفهم والتعلم ، أو على التغیر  

   . جیدة
   . الحالات الانفعالیة التي تعیق أو تعطل أداء الوظیفة ، والافتقار إلى بذل الجهد في العمل

عدم كفایة طاقة الفرد أو عدم التنافس في حركاته ، أو ضعف بصره أو غیر ذلك مما یلزم الأداء وظیفة 
   . معینة

تعارض القیم الشخصیة مع متطلبات العمل مثل انخفاض قیمة العمل لدى الفرد وعدم احترامه القیمة 
   . الوقت
   : الأسباب الخارجیة  -ب 

عدم كفایة المعرفة المرتبطة بالوظیفة ، الافتقار إلى المعلومات الملائمة عن واجبات الوظیفة أو متطلباتها 
   الوظائف ، مثل عدم معرفة سیاسة الإدارة التي یعمل بها الفرد ، أو الافتقار إلى الخبرة بنوع معین من
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التأثیرات السلبیة كجماعة العمل ، مثل معاییر جماعة العمل ، التي تهدف إلى تقیید العمل ، ونقص 
  . الإنتاج ، و نبذ الفرد للجماعة ، أو من الجماعة

داء مثل : الضوضاء ، البرودة ، الحرارة عدم ملائمة محیط العمل المادي مما یؤدي إلى التأثیر على الأ 
   . الشدیدة ، شدة الضوء وانخفاضه

عدم ملائمة الاتصالات المرتبطة بالأداء أو بأداء العامل أو فشل المدیر في توصیل المعلومات الخاصة 
یح بالأداء المتوقع من العامل أو علم توفیر المعلومات التي توضح أوجه القصور التي تحتاج إلى التصح

   ) 10ص  : 2006( عباس ، في أداء الفرد . 
  ) 01الشكل ( رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  العوامل المثرة على الاداء
  )12،ص2006(عباس،

  
  
  
  
  
  
  

المنظمة ×الفرد   

 الأداء

 عوامل خارجیة  عوامل داخلیة

 = دالة
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  )02الشكل رقم (
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   :تقویم الأداء الوظیفي للعاملین -2.3
ن اختلفت  التسمیات التي تطلق علیها ، فإنها لا تخرج عن إن عملیة تقویم الأداء أو أداء العاملین ، وإ

كونها وسیلة تمكن الإدارة من إصدار حكم موضوعي عن قدرة الموظف في أداء واجبات ومسؤولیات 
   . وظیفته

والتحقیق كذلك من سلوكه وتصرفاته في أثناء العمل ، ومن مدى التحسن الذي طرا على أسلوب أدائه 
یرا التحقق من قدراته عن تحمل واجبات ومسؤولیات إضافیة ، وذلك بما لواجبات ومسؤولیات وظیفته وأخ

   . یضمن فعالیة المنظمة في الحاضر ، واستمرار بقائها وفعالیتها في المستقبل أیضا
 عملیة تقویم الأداء هي عملیة مخططة ومستمدة إلى قواعد وأسالیب محددة بشكل موضوعي وواقعي .

كما أنها عملیة ایجابیة لا تسعى إلى كشف العیوب والأخطاء بهدف إیقاع العقوبات على المقصرین من 
   . الموظفین

ن كانت نتائجها النهائیة لا تظهر في التو واللحظة ،   : 2010( ابوشیخة ، وهي عملیة حركیة مستمرة ، وإ
   ) 331ص

 الظروف المادیة-
 الاضاءة -
 ترتیب الآالات-
 الحرارة الأجهزة -
 الدوریات ، المواد-
 التعلم -
 الإشراف -
 السیاسات -
 التصمیم ، التنظیم -
 التدریب -
 الحظ و الصدفة -

 الجهد -
 القدرات -
 الاتجاه -

 الاداء الوظیفي
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  : عوامل تقویم الأداء الوظیفي للعاملین-1
تتمثل عوامل تقویم الأداء في ثلاث نقاط أساسیة وهي : الشخصیة والسلوك ، والنتائج . وبالرغم من إن 
العوامل الشخصیة مهمة في الأداء ، فأنه یجب تقویمها بحذر وتحفظ بسبب صعوبة تقویمها موضوعیا . 

مل الشخصیة . انه من الممكن ملاحظة كل من عاملي السلوك ، والنتائج ، ولكن یصعب ذلك في عا
   . ویمكن الاستدلال على تقویم عامل الشخصیة من خلا السلوك الملاحظ والنتائج المتحققة

إن النتائج هي المحصلة النهائیة للأداء . وهي الهدف الأول للتقویم ( غالبا ) ، ومن السهل قیاسیا في 
ائج في الوظائف التي تقدم معظم الأحیان . ولكن تتطلب الأمر استخدام الحكم الشخصي التقویم النت

  : خدمات لا إنتاجا سلعیا . وهنا لابد من التعرف على
   . الكمیة : أي حجم النتائج مقارنة بالنوعیة المتوقعة -
   التكلفة : أي تكلفة تحقق النتائج مقارنة بالمیزانیة -
   . المحددالوقت ( الانجاز) المحدد للإنجاز: أي الزمن المستغرق في الإنتاج مقارنا بالوقت  -
السلوك : فیصعب قیاسه الموضوعیة النتائج ، وعادة ما یتم تقویم عامل السلوك بالاستناد إلى  -

   : العناصر الآتیة
القیادة : رغبة الموظف في توجیه الآخرین والتأثیر فیهم ورغبتهم في تقبل توجیهاته . : التخطیط  -

   . سب: المقدرة على النظر إلى الأمام ، ووضع برنامج عمل منا
التنظیم : قدرة الموظف على التوقیف بین العمل المطلوب والموارد المتاحة بأسلوب فعال . :  -

   تحدید الأولویات : أي معالجة ما هو مهم قبل الأقل أهمیة
   . التقویض : رغبة الموظف في تفویض السلطة وقدرته علیها -
   . الرقابة : رغبة الموظف في الرقابة قدرته علیها -
  . لات : المهارة في تحدید أسباب المشكلة ووضع بدائل الحلحل المشك -
   . اتخاذ القرارات : قدرة الموظف على اتخاذ والحكم على الأمور وتحمل مسؤولیة ذلك -
   . الاتصالات الشفویة : المهارة في التعبیر الشفوي عن الأفكار -
   . فعالیة العلاقات الشخصیة : التعامل مع الآخرین -
   . ید : التزام الموظف بوقت البدء والانتهاء من العملالدقة في المواع -
( هنقر ، الحضور : عدد الأیام التي غاب أو تغیب فیها الموظف والانجازات التي حصل علیه  -

   ) 179ص  : 1988
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   : شروط وعناصر تقویم الأداء الوظیفي-3
   : یشترط في عملیة تقویم الأداء الوظیفي للعاملین مل یلي

   . العنصر وتمیزه عن غیره من العناصر إمكانیة ملاحظة -
تعریف العنصر بدقة ، وتحدیده ، بوضوح ، بحیث لا یعني العنصر أكثر من معنى كما لاحظنا  -

   . من قبل
   . تجزئة العنصر الرئیس إلى عناصر فرعیة ، وذلك على أساس تحلیل الوظائف -
ن من بینها ما لا یمت بصلة انسجامیة العناصر مع واجبات ومسؤولیات الوظیفة ، بحیث لا یكو  -

   . الواجباتها ومسؤولیاتها
   : شمولیة العناصر لعوامل التقویم الثلاثة التي سبق أن ذكرناها وهي -
   ) النتائج والأداء ( كما ونوعا  -أ 
  ) الشخصیة ( القدرات الذهنیة والجسمانیة ، والقیم والاتجاهات  - ب 
   . السلوك المرتبط بالوظیفة  -ج 

   . عناصر التقییمعدم المغالاة في تفعیل  -
 2010( ابوشیخة ، تركیز العناصر على الأداء الحالي ، والأداء المستقبلي أو احتمالات التقدم .  -

   )340ص :

  :القائمون بعملیة تقویم الأداء-4
  : الأفراد والجماعات التي تقوم عادة بعملیة التقییم الأداء هي 

   . المشرف أو الرئیس المباشر للفرد
   . الزملاء التقویم عن طریق

  التقویم عن طریق المرؤوسین
  . التقویم عن طریق العملاء

  . ) 367ص  : 1990( حنفي ،  التقویم الذاتي أي عن طریق الأفراد أنفسهم .
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  : خلاصة
یمثل الأداء مفهوم مركزي في الإدارة وهو القاسم المشترك لجمیع الجهود التي یبذلها الإدارة والعاملین ،  

الغرض الضمني أو الصریح لأغلب البحوث والدراسات الإداریة والتنظیمیة ورغم أن الاهتمام كما یمثل 
  . بالأداء في العالم الصناعي قدیم إلا أن الثورة الحقیقیة لتطویر الأداء حدیثة نسبیا
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  :تمهید
الإنسان ولید البیئة ، و نحن لا نعیش في نزاع ، و من هذا المنطلق فان البیئة المحیطة تمثل 

الأساسیة المؤثرة على تكوین شخصیة المرأة من جانب آخر ، و یعزي السبب في ذلك احد المحددات 
ببساطة إلى أن البیئة المحیطة هي نقطة البدایة و النهایة بالنسبة للمرأة العاملة فالبیئة هي نقطة البدایة  

العمل ، و هي في لكونها المصدر الأساسي الذي یهیئ الظروف العامة المناسبة لنمو المرأة و تقدمها في 
نفس الوقت نقطة النهایة ، لأنها هي المستفید الأول من الطاقات الخلاقة و الإبداعیة للمرأة و دورها في 
إحداث التنمیة الشاملة و بالتالي سنطرق من خلال هذا الفصل إلى التحدث عن أهم العناصر الممیزة 

  . للمرأة في العمل أو في مجال العمل
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   السیرورة التاریخیة لعمل المرأة -3
   المرأة العاملة عبر التاریخ  - أ 

في الأغلبیة الغالبة من المجتمعات قبل الصناعیة ( وفي كثیر من البلدان النامیة ) لا تقوم 
فواصل محددة بین الأنشطة النسائیة في الإنتاج والبیت ، ورغم إقصاء النساء عن المیادین السیاسیة 

الأنشطة المجتمعیة العامة ، فقد كن في أكثر الأحیان یشاركن بصورة فعالة في الإنتاج والمشاركة في 
الحرفي التقلیدي داخل البیت ، وفي النشاط الزراعي أكمله ، غیر أن الانفصال بین هاذین الاتجاهین قد 

مل من جهة ، بدأ ، من الوجهة التاریخیة ، یتطور الصناعة الحدیثة التي استلزمت الفصل بین موقع الع
وملكیته من جهة أخرى ، وتمیزت هذه المرحلة الحدیثة كذلك بالفصل بین المجال العام والمجال الخاص 

  . مما أدى بدوره إلى استئثار الرجال بالعمل خارج البیت في المجالات العامة بأنواعها
ة الأطفال و إعداد الطعام وانحصر نشاط المرأة و اهتماماتها منذ ذلك الحین بالمهمات البیئیة مثل رعای

   . والتركیز على المشاغل البیئیة وحیاتها
ومنذ انتهاء الحرب العالمیة الثانیة في أواسط الأربعینیات من القرن الماضي ، تزایدت أعداد 
النساء في سوق العمل الرسمي في المجتمع الغربي ، وتعددت الأسباب والدوافع الكامنة وراء ذلك ، فمهما 

لضغوط و المسؤولیات الاقتصادیة على الأسرة وارتفاع كلفة المعیشة الیومیة ، بما فیها تزاید تزایدت ا
أسعار السلع الاستهلاكیة وارتفاع نفقة تعلیم الأبناء وغیرها . وبالإضافة إلى ذلك ، فإن تحول سوق العمل 

تصادیة والمالیة فحسب بل لدى قطاعات متزایدة من النساء لا یعود إلى تزاید الاحتیاجات والضغوط الاق
إلى الرغبة في تحقیق الاستقلال الشخصي المتمیز لدى النساء وسعیهن للوصول إلى نوع من المساواة مع 
الرجل على المستوى المجتمعي العام وأصبح العمل خارج البیت قضیة مركزیة بالنسبة إلى النساء في 

لأساسیة لتحقیق الاستقلال والمساواة في المجتمع المجتمع المعاصر ، وواحد من المستلزمات التمهیدیة ا
  ) 451ص : 2005( قدنز ، الحدیث . 

ملیون  30" حركة الحزام الأخضر " النسائیة التي زرعت أكثر من  1977عام  فقد أسست السیدة ماتاي
شجرة في كینیا متخذة الشجرة شعارا للسلام ووسیلة لحل الخلافات العرقیة و إرضاء للأطراف المتنازعة ، 

یجاد فرص عمل لن ساء وتنفذ الحركة أهم مشروع التشجیر في إفریقیا یعمل على تشجیع التنوع البیولوجي وإ
. وقد أراد تماتاي من هذا المشروع أن تظهر كیف یمكن البیئة یتم تدبیرها بصفة جیدة أن تدعم مستوى 

  ) 25ص  : 2007( عاشور ، حیاة أفضل . 
 .   
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   : النظریات المفسرة لعمل المرأة-4
الحاصل إن عمل المرأة في العالم بأكمله أصبح شیئا ظاهرا وحتمیا لا محال فنحن نعلم أن هذا التطور 

في عمل المرأة بدا یتزاید شيء فشیئا أي أصبحت تشغل كل مناصب الشغل أیا كان نوع هذا الشغل بتالي 
یتزاید الاهتمام بهذا الأخیر أي المرأة العاملة لقت هذه النقطة عدة اهتمامات من طرف جملة من 

   أخذة إیاه بالدراسة والتحلیل المنظرین والعلماء في هذا المجال وجاعت عدة نظریات تفسر لنا عمل المرأة
   : نظریة المساواة بین الجنسین - 1.2

تبحث هذه النظریة في أصل التفاوت بین الجنسین ، و ترى أن سیطرة الذكور تتجذر في ظاهرة التقسیم 
الجنسي للعمل ، و ذلك انطلاقا من تقبلها لنظریة الحتمیة البیولوجیة و النظریة الاجتماعیة البیولوجیة ، 
ذات الطابع التطوري التي ترى في التقسیم الجنسي عنصر مركزي في هذا التمییز ، و تمتد جذورها عبر 
مراحل التطور الإنساني ، فاشتغال الرجل بالصید و المرة بالقطف ، أدى إلى سیطرة الرجل على زمام 

الأعمال التي تقوم بها الأمور نظرا لما أسدته بعض البحوث التعقد التكنولوجي لعملیة الصید و ببساطة 
المرة ، بالإضافة إلى استقرار النساء نسبیا في مكان واحد لكونهن یقمن بحمل الأطفال و رعایتهم ، و قد 
ظهر أصحاب هذه النظریة في الغرب على شكل حركات مثل حركة تحریر المرأة ، الحركة النسائیة ، 

ذتها فئة اجتماعیة تطالب بتعییر عام و شامل حركة ترقیة المرأة و هي حركات اجتماعیة و سیاسیة اتخ
  . لوضعیة المرأة في العالم ، وبالأحرى في المجتمع

  : النظریة الوظیفیة -2.2
یقیم المنظور الوظیفي مقولاته النظریة على افتراض أساس مؤداه أن دور المرأة ینحصر في إطار الأسرة 

منظور وضعها التبعي ، وقد حاول " بارسونز " باعتبارها زوجة و أم وربة بیت ، وعلیه یؤكد هذا ال
باعتباره من أبرز علماء هذا الاتجاه أن یقدم نظریة یفسر بها أهمیة تقسیم العمل بین الجنسین بحیث 
یختص الرجل بالعمل و الإنتاج وممارسة كافة الأنشطة الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة في المجتمع ، 

الوظیفة العائلیة ، لتحقیق قدر من التوازن داخل النسق الاجتماعي للمجتمع  بینما یقتصر دور المرأة على
  ) 120ص  : 1982( خلیل ، كامل . 

وتأسسا على ما ذهبت إلیه هذه النظریة هو اعتبارها عنصر تابع للأسرة تعمل على تحقیق التوازن 
  الاجتماعيوالاستقرار بها لكي یحقق الانسجام في المجتمع أو بالأحرى في النسق 

  
  



 الفصل الرابع                                                                                المرأة العاملة 
 

 47 

   : النظریة الماركسیة - 3.2
لقد قدمت هذه النظریة تحلیلا شاملا لطبیعة ادوار المرة في ضوء المادیة التاریخیة والمادیة الجدلیة و 
أعطى كل من "ماركس" " انجلز " و " بیتر " اهتماما خاصا بقضیة اضطهاد المرأة . وأكدوا أن خضوعها 

ي التي مرت به المجتمعات الإنسانیة . أما انقلز فقد أعطى تفسیرات وقهرها نتیجة للتطور الاقتصاد
شاملة للعوامل التي ساعدت على التمیز بین الجنسین ، باعتماده على فكرتي الاستغلال الطبقي ونشأة 
الملكیة الخاصة ، وفي هذا السیاق یقول : إن أول عداء طبقي ظهر في التاریخ كان متطابق مع تطور 

الرجل والمرأة في ظل نضام الزواج الأحادي ، وان أول ظلم طبقي كان مصاحبا لظلم الرجل العداء بین 
  . " للمرأة

وفي تفسیر لهذه المقولة أوضح أنه في النظام العشائري كان للمرأة دورا هاما وحاسما في العملیة الإنتاجیة 
ت هذه المجتمعات بالأمومیة . ، أكسبها مكانة أفضل من الرجل بفضل دورها الإنتاجي والاجتماعي وسمی

   )167ص  : 1994( زیادة ، 
ومن خلال كل ما سبق یتبین لنا أن كارل ماركس ركز على أو قام بتقسیم دور المرأة في ضوء الملكیة 
الخاصة ، وهذا الذي وصلت إلیه نقصد التحرر راجع إلى انهیار النظام الرأس مالي ، إلا أن هذه 

مختلفة جذریا عن البیئة الاجتماعیة والثقافیة للمجتمع العربي وخاصة الطروحات ظهرت في بیئات 
   . المجتمع الجزائري

ومن خلال كل النظریات التي قمنا بعرضها یتبین لنا أن كل نظریة اهتمت بجانب معین أو بدراسة جانب 
   . معین

ظاهرة التقسیم الجنسي للعمل أي المساواة بین الجنسین اعتبر أن التفاوت الموجود بین الرجل والمرأة شبه 
   . فقد طالبة هذه النظریة بضرورة المساواة بین الجنسین

أما النظریة الثانیة ألا وهي الوظیفة اعتبرت أن المرأة تابعة ومنحصرة في إطار الأسرة ووظیفتها هي 
   . الاهتمام بأفراد الأسرة لتحقیق التوازن داخل النسق الاجتماعي

ال بان دور المرأة لم یظهر إلا بعد انهیار النظام الرأس مالي وتطور دورها في إطار والأخیرة الماركسیة ق
   الملكیة الخاصة كل هذه النظریات فسرت لنا دور المرأة أو عمل المرأة العاملة
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   إثر الحربین العالمیتین على العمل النسویة-5
النسوي بشتى الوظائف فقد أدت الحرب إلى لا یمكن إنكار إثر الحربین العالمیتین في انتشار العمل 

انخراط الرجال في سلك الجندیة ، فتحتم مه الوظائف الشاغرة عن الذكور بالإناث فأوجب على المرأة 
  . وحتى تلك التي لم تعمل ، إلى عالم الشغل وعالم المصنع

دة للإقامة بین وبعد الحرب ، صار من الصعب على الكثیرات من النساء ترك العمل والوظیفة والعو 
جدران البیت هذا من جهة ، ومن جهة أخرى فان الرجال بالملایین حتم على الشابات والأرامل الاستمرار 
بالعمل . لقد شهدت البلدان المصنعة أثناء الحرب العالمیة الأولى نمو المدارس المهنیة والقومیة الفتیات 

عنیة للاستعانة بالنساء لمواصلة العمل في ، وبسبب الحرب ومخلفاتها ، بادرت البلدان الم 1925
المصانع ، والمكاتب ، والحوانیت ، والحقول ، ومدافئ الصید ، وكان هذا إثبات القدرات النساء على 
ممارسة جمیع المهن حتى المحصورة بالرجال . ویختلف الوضع في المناطق الریفیة للبلدان الصناعیة ، 

اد وحفیداتهم اللائي كن قد شاركن آباءهن وأزواجهن في استصلاح فمثلا في و . م . أ حیث بنات الرو 
الأراضي وأصبحن مع المكنة المتسارعة لزراعة نساء هن أوائل من افتتح شكلا جدیدا من إشكال مشاركة 

  . المرأة في شؤون مجتمعها
المرأة ،  ) على وجه الخصوص إثر بالغ في تحریر 1945 - 1939وقد كان للحرب العالمیة الثانیة (  

واشتغالها في شتى المهن . فقد جندت فیها النساء وخاصة في دول المعسكر الغربي في القوات البریة 
والبحریة ، والجویة ، لمساعدة الجنود ، والصمود وراءهم كصف ثابت یقوي من كفاءتهم الحربیة ویرفع 

ن تفقد النساء كل الحریات ، أصح من الصعب أ 1945من روحهم المعنویة . وبعد انتهاء الحرب سنة 
التي حصلت علیها أثناء الحرب وذلك " نجد الحرب العالمیة الثانیة أصبحت تعد معلما تاریخیا في حركة 

   ) 30ص  : 2012الزغد ، (تحریر المرأة وحصولها على حقوق مساویة لحقوق الرجال . 
وبالتالي من هنا اصح دور المرأة في العمل بارزا في العمل بارزا في شتى المجالات وأصبحت عنصرا 

   . فاعلا وله مكانه في عالم الشغل
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   واقع عمل المرأة-6
   : دوافع خروج المرأة للعمل  - أ 

البالغ ولدرجات متباینة إن مجموعة من التغیرات التاریخیة ، والاجتماعیة والسیاسیة والثقافیة كان لها الأثر 
   . في إعادة تشكیل البنیة الاجتماعیة للأفراد وتركیبة الأدوار المنسوبة إلیهم

والمرأة باعتبارها جزءا هاما من المجتمع فقد انعكست هذه التغیرات على وضعیتها وعلى جملة الأدوار 
ح لها دور آخر هو مزاولتها الشغل المنوطة بها ، فبعدما كانت تلتقي بأدوارها كأم وزوجة وربة بیت ، أصب

   .أو العمل خارج بیتها والذي تتقاضى مقابله اجر معین
باعتبار العمل واجب على الفرد ومن مسؤولیاته كي یحقق جمیع المتطلبات المعیشیة البسیطة إن صح 

انتمائهم إلى التعبیر . في أكثر الأوقات مع أننا نجد أن مجموعة من الأفراد یعملون فقط لتحقیق ذاتهم و 
النسق الاجتماعي وبالتالي منذ القدم عمل الرجل والمرأة معا لتحقیق متطلبات الأسرة أو متطلبات المعیشة 

   . إن صح التعبیر
لكن نجد أن خروج المرأة للعمل أبرز من خروج الرجل باعتبار أنه من الطبیعي على الرجل العمل لكن 

   . ج إلى العملنجد أن هناك عدة دوافع جعلت المرأة تخر 
انحصر دور المرأة في الماضي في إطار ضیق تجسد في وظیفتها التربویة والبیولوجیة إلى جانب وظائف 
مختلفة خارج أسرتها كائنة بالقرب من مقر إقامتها كالزراعة ، وتربیة الحیوانات . . . كما تقلدت وظیفة 

، لان عملها ضرورة ملحة  زوجها في غیابه ( الصید ) . وكانت قدرتها الإنتاجیة معیار اختیار كزوجة
التلبیة احتیاجاتها الأسریة ، في حین تساعدها أسرتها في قیامها لمسؤولیتها التربویة ، لذا وفقت إلى حد 
ما بین عملها وأسرتها ، وانطلاقها من هاته النقطة ، یمكننا القول أن المرة حققت استقلالها الاقتصادي 

نذ القدم ، لكن في عالمنا المعاصر ، ونتیجة لطبیعة عن الرجل و قدرتها على تجاوز الصعاب م
المستجدات والتطورات المنسب عملها طابعا رسمیا إلا أن الكثیر من المجتمعات تنظر إلیها خاصة بعد 

   )153ص  : 1984( السباعي ، زواجها أنها غیر قادرة على العمل لانشغالها بأمور بیتها . 
ل المرأة ، بحجة مزاحمتها للرجل في میدان العمل و في هذا و في مجتمعات أخرى بررت رفضها لعم

الصدد یمكننا القول أن لكل منهما بنیة بیولوجیة وطاقات ، و استعداداته الفطریة ، التي تملي علیه وظیفة 
تلائمه أكثر من الأخر ، فعلى سبیل المثال : وظیفة التعلیم ، و خاصة في المرحلة الابتدائیة ، انسب 

ن الرجل ، بحكم مستلزماتها التي تتطلب نوعا من المرونة في التعامل ، و الطفل في هاته للمرأة م
المرحلة بحاجة إلى الحب و العطف . . . و لن یجد ذلك إلا عند المرأة ، إذ أنها وظیفة أنثویة أكثر منها 
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( حمدان الرجل . ذكوریة ، و قد أكدت الدراسات أن من أكثر القطاعات التي تمثلها بنسبة ضئیلة عكس 
  )2002،160:ص

لكن  أما إذا تحدثنا عن دوافع خروج المرأة الجزائریة إلى العمل ا ناول عامل هو الحاجة الاقتصادیة ،
طبیعة التطورات والمستجدات انعكست على المجتمع بصفة عامة والمرأة بصفة خاصة فأصبحت تنظر 
إلى عملها كوسیلة لتحقیق ذاتها وهذا ما أثبته مختلف الدراسات . بالتالي إن خروجها للعمل في اغلب 

المجتمع ( حلمي ، ء إلى الأحیان هو الاحتیاج المادي أما في أحیان أخرى هو دافع تحقیق الذات والانتما
   )37ص : 1999

ومن كما سبق نجد أن خروج المرأة إلى میدان العمل بصفة عامة ( هي دوافع مادیة ) والمرأة العربیة 
والجزائریة بصفة خاصة هي دوافع مادیة وهذا ما یعكس ثقافة المجتمع التي تسمح بعملها إلا في حالة 

  . احتیاجها المادي
  : لمعمل المرأة في العا  -ب 

لقد اختلف وضع المرأة من بناء اجتماعي إلى آخر عبر العصور التاریخیة ، و كانت الثورة الصناعیة 
عاملا من العوامل التي ساهمت بشكل كبیر و فعال في إحداث التغیرات الاجتماعیة التي أدت إلى نهضة 

الطبقات الاقتصادیة ففي الطبقات المرأة ثم أحدثت الرأس مالیة الصناعیة أثار كبیرة على المرأة مختلف 
العلیا أدت الثورة الصناعیة إلى زیادة فراغ المرأة في الوقت الذي لوحظ فیه استغلال بشع لنساء الطبقات 
العاملة ، فظروف المجتمع الصناعي الحدیث النشأة فرضت تشغیل النساء في المناجم و المصانع بغض 

طت مكانتها ، كما كان علیها القیام بأعباء غیر محتملة من النظر عن كفاءتها و درجة مهارتها ، فانح
العمل داخل المنزل و خارجه ، لكن مكانتها لم تلبث أن ارتفعت و سمع صراخها داخل المنزل ، فقد حول 
لها عملها إلى جانب الرجال بعض المزایا التي حققتها تدریجیا ، و قد بدأت الحركة النسائیة في أوروبا ، 

في فرنسا تطالب بالمساواة بین الرجل و النساء ، لم  Marie Degournay ة الصناعیة ظهرتفقبل الثور 
تلق حركتها اهتماما كبیرا حتى جاء فیلسوفان فرنسیان بعد قرن و نصف تقریبا و هما من فلاسفة الثورة 

   . الصناعیة
 Mary جلترا فقد جاءتوطالبا بمنح المرأة حقوقها المتنوعة وضرورة مساواتها بالرجال وأما في إن

Wolsions وقادت حركة نسائیة بقیت تقدما حقیقیا حیث تزامنت مع الثورة الصناعیة هناك .   
أحرزت المرأة بعض حقوقها تمثلت في تجنیدها واشتراكها في المظاهرات ، وفي  19ومع مطلع القرن 

وعلى رأسها حقها في  حصلت المرأة على جمیع الحقوق المدنیة التي یتمتع بها الرجل 1928سنة 
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الانتخاب أما في الولایات المتحدة الأمریكیة فقد كانت الحركة وبالرغم من ظهور زعماء نادوا بالدیمقراطیة 
إلا أن المرأة ظلت بعیدة عن المیدان السیاسي ، ذلك أن الحركة النسائیة لقیت معارضة نسبیة حتى من 

ن یعتقدن أن مكان المرأة هو المنزل . ویقول طرف بعض النساء أنفسهن خصوصا المتزوجات حیث ك
كارل ماركس أن التقدم الاجتماعي یمكن أن یقاس بالوضع الاجتماعي للجنس النسائي ، إلا إن الوضع 
الاجتماعي للمارة ونجاح دخولها إلى معترك العمل یرتبطان بشكل أساسي بحاجتها النفسیة والاقتصادیة 

  . جتمع على تقدیم الفرص المناسبةوالاجتماعیة إلى العمل وقدرة الم
اعترضت الحركات النسویة على عمل المرأة في بیتها باعتباره عملا دون اجر لذلك  2ومع مطلع القرن 

تعتبر هذه الحركات بان المرأة اكتسبت الحریة الاقتصادیة في مختلف دول العالم . ففي الاتحاد السوفیاتي 
% من المجموع الكلي للعاملین ، أما في السوید فتهبط النسبة  49سابقا كانت نسبة النساء العاملات هي 

% وتشیر الإحصائیات إلى ارتفاع السریع لعدد العاملات في بریطانیا بصورة عامة خلال حوالي  27إلى 
من المجموع  1987% عام  25إلى  1931% في عام  29نصف القرن ، حیث ارتفعت النسبة من 

   . الكلي للعاملین
قانون المساواة في  1964وتبعه عام  1963كا صدر قرار مساواة الأجر بین الرجل والمرأة عام في أمری

ص   : 1980( وكیل الشیخ ، تعدیل لیشمل قطاعات أخرى مثل التعلیم .  1972التعیین والترقیة وتلاه عام 
11 ( .   

  : عمل المرأة من المنظور الإسلامیة  - ج 
كانت المرأة قبل الإسلام عار یحرص أولیاءها على التخلص منها بوأدها نتیجة لأنها شؤم في ذالك الوقت 
، وقد ظهرت دعوة الرسول محمد صلى االله علیه وسلم إلى الإسلام بالتندید إلیهم لهاته الوضعیة وفي هذا 

وحررها من القیود الجاهلیة فمن  الصدد یقول الدكتور سرحان عبد العزیز " إن الإسلام رفع مكانة المرأة
عطائها حق التمتع باستقلالیتها الاقتصادیة . وفسح لها المجال لطلب  حقها مسواتها التامة مع الرجل ، وإ

  .العلم والعمل خارج إطار أسرتها إذ اخترتها الظروف لذلك
   ) 49ص  : 1983كیال ،  (

سلم لربها ولنفسها ولبیتها ولمجتمعها في جو من فقد عملت المرأة في عهد الرسول محمد صلى االله علیه و 
الفضیلة والوقار ولم یكن شیئا من ذلك یمنعها من أداء وظیفتها الأساسیة . فبالرغم من أن الإسلام حلل 
عمل المرأة ، إلا أنه حمل الرجل مسئولیة إنفاقه علیها لتتفرغ لواجباتها البیئیة ورعایة شؤون أطفالها 

في حین لا ترى مائع في عمل المرأة لأجل تغطیة حاجاتها المعیشیة أو لتسعف ذویها ، المادیة و الأدبیة 



 الفصل الرابع                                                                                المرأة العاملة 
 

 52 

أو تساعد زوجها في جمیع المیادین التي تستطیع العمل فیها وتؤهلها كفایتها وكفاءتها ومواهبها الفطریة 
ة له على شرط أن كالتدریس الزراعة . . . . الخ ، أو أي عمل ترى فیه نفسها قادرة علیه ومؤهلة له ونافع

   . ) 8ص  : 1984( عبد الفتاح ،  لا یتنافى مع أنوثتها أو عمل ترى نفسها قادرة علیه ومؤهلة له .
  :عمل المرأة في الجزائر أما في الجزائر  -د 

فقد ظلت المرأة الجزائریة في زمن الاستعمار تعاني من الحرمان المطلق ، وحتى بعد الاستقلال الذي  
تواصلت حالة الحرمان مع اختلاف المسببات ، ولكن الأوضاع تغیرت مع  1962حققته الجزائر سنة 

الحیاة العامة الزمن ، وتوفرت بعض الإمكانیات ، ففتح المجال واسعا أمام المرأة في مختلف مجالات 
فأصبحت متواجدة في قطاعات التعلیم ، الصحة ، الإعلام، والقضاء . . . . بل بعد كل ذلك لتخوض 
المرأة معترك السیاسة وأصبحت تتنافس الرجل على أعلى منصب في الدولة وحسب الإحصاءات الواردة 

% من مجموع الفئات  14.20ألف امرأة عاملة ، بنسبة  321والتي قدرت وجود ملیون و  2002لسنة 
   ) 35ص  : 2006 - 02 -  22( عبد الحق عباس ، العاملة في البلاد . 

یعد معدل المشاركة الاقتصادیة للإناث في الجزائر ، من بین أدني المعدلات في الوطن  زیادة عما سبق ،
العربي والعالم . وهذا یرجع إلى عدة عوامل متداخلة التأثیر من بینها : ضعف مستوى القراءة والكتابة ، 

یود الثقافیة وضعف المستوى التعلیمي بین السكان الإناث ، وزواج المرأة ، ارتفاع المعدلات ، والق
المفروضة على أنماط معینة من عمل المرأة مثال التجارة وضعف تنمیة البیئة الأساسیة في المناطق 
الریفیة ، وغیاب تطبیق سیاسة خاصة بعمل المرأة كعامل لنهوض الاقتصادي . فقد تدخل في عمل المرأة 

لیده وقیمه ومرجعیاته الثقافیة الجزائریة عدة معاییر ومتغیرات ، مستمدة من ممیزات المجتمع وتقا
والاقتصادیة لیتربع عمل المرأة الجزائریة على قاعدة في تركیبة من معطیات ومعاییر اجتماعیة ، فكریة ، 
تاریخیة ، سیاسیة وحتى شخصیة ، فتعلیمها ناتج عن تنشئتها الاجتماعیة وتقالید مجتمعاتها وتاریخه 

ماجها في سوق العمل بتخصصاته المختلفة التي تتوجه إلیها أو الاستعماري وظروفه الاقتصادیة وكذا اند
توجه لها ، لا یمكن إفراغه من محتویاتها الثقافیة والتطور التاریخي لعملها ، والمخططات السیاسیة 
والبرامج التنمویة والاقتصادیة المختلفة . أما عن الوضعیة الاجتماعیة فنسبها لدى النساء العاملات 

ین الارتفاع والانخفاض مشبعة بالقیم الاجتماعیة كالمحافظة والتعاون والتصدق والرفض إلى والمتأرجحة ب
غیرها من الأحكام المسبقة ....هذه الوضعیة الاجتماعیة في علاقاتها بعمل المرأة الجزائریة تعد مؤشر 

ستقرار نظام قیم لتغیرات اجتماعیة واقتصادیة التي تعرفها الجزائر من جهة ، ومن جهة أخرى لثبات وا
   . المجتمع ، الذي لم یواكب تلك التغیرات
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لیكون العمل بالنسبة للمرأة الجزائریة مصدر صراع وتوتر وضغط وتوازن واستمرار وتماسك واستقرار 
   ) 30ص  : 19حمداش ، (

%  7.5% في الحضر ، و  15.8% من مجموع السكان الفاعلین منها  18.4كما یمثل عمل النساء 
  . سنة 29 - 20ریف . كما أن معظم النساء الناشطات تتركزن في الفئة العمریة في ال
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  الخلاصة :
ان النظرة الى المرأة و عملها او دورها في مجال العمل فذ تغیر عبر الزمن ، و الشاهد على ذلك ان 

اما الان فهي مفتوحة على العدید من مجالات العمل الي كانت مناطق محظورة في و قت ما ، 
  مصارعیها أمام المرأة ، بالتالي فقد أصبح للمرأة دور هاما في عالم الشغل و أصبح لها مكان مرموق فیه.
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   : تمهیــــد
لقد تعرضنا في الفصول السابقة إلى مختلف الجوانب النظریة لموضوع الدراسة و سوف نتطرق في       

هذا من أهم الفصول إذ تبرز أهمیة العمل  هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة بحیث یعتبر
المیداني من خلال منهج الدراسة و العینة المطبق علیها الدراسة و الأداة المستخدمة حیث اعتمــــدنا علــــى 

   (" " s p ss 20مقیاس المعوقات الوظیفیة و لإیجاد الدلالة الإحصائیة للفرضیات استخدمنا برنامج (

   : الدراسة الاستطلاعیة-1
تعد الدراسة الاستطلاعیة من الأعمال الأولیة التي یقوم بها الباحث في البحوث الإجتماعیة و الإنسانیة   

بحیث یحتاج الباحث إلى القراءات الأولیة أو الاستطلاعیــــة و مراجعــــة  الأدبیـات و الكتابات المختلفـــــة 
اته حــــــول الموضــــوع و التأكد من أهمیة بحثه و تمیزه فـــــي مجال بحثه مـــن أجــــل توسیع معرفته و معلوم

  )71ص : 1999( عامر قندیلجي  عن البحوث الأخرى 
 عینة الدراسة الإستطلاعیة : -2

سنة من  45سنة إلى ما فوق  25) أستاذة تتراوح أعمارهم من  22تكونت العینة الاستطلاعیة من (     
 )  في التعلیم 07)  في التعلیم المتوسط ، و(  09و(  ) في التعلیم الثانوي , 06بینهم ( 

  و منهن العازیات و المتزوجات و المطلقات و الأرمل حیث تم اختیارهم عشوائیا .الإبتدائي 
و  طبقت الدراسة الاستطلاعیة في مدرسة إبتدائیة:   الاستطلاعیةالمجال الزمني و المكاني للدراسة 

  . 2020سنة فیفري متوسطة و ثانویة من المؤسسات التربویة لولایة ورقلة خلال شهر 
 : الاستطلاعیة حســـب السن توزیــع  أفــراد العینــة

  ) یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :01جدول رقم (
 النسـب المئــویة التكـــــرارات السن

 % 43.05 8 29إلى  25من
 % 22.22 03 34إلى  30من 
 % 16.66 06 39إلى  35من
 % 12.5 04 44إلى  40من 

 % 5.55 01 فما فوق 45
 % 100 22 المجموع
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) توزیع عدد أفراد العینة الاستطلاعیة حسب  متغیر السن و الذي نلاحظ من 01یبین لنا الجدول رقم ( 
% 43.05خلاله أن الفئة العمریة الصغیرة تفوق الباقي بنسبة (   16.66بحیث تلیها الفئة الثالثة بنسبة ( 

(% % 22.22) ثم الفئة الثانیة بنسبة (   % 5.55) و أخیر الفئة ذات السن الكبیر قدرت بنسبة (   )  
  : توزیــع  أفــراد العینــة الاستطلاعیة  حســـب المنصـــــب

  ) یمثل توزیع أفراد العینة حسب المنصب :02جدول رقم (
 النسـب المئــویة التكـــــرارات المنصب

 % 27.27 06 أستاذ ثانوي
 % 40.90 09 أستاذ متوسط
 % 31.81 07 أستاذ إبتدائي

 % 100 22 المجموع
   

) عدد أفراد العینة الاستطلاعیة حسب مناصب الأستاذات و الذي 02یتضح لنا من خلال الجدول رقم ( 
) و بلغت أستاذات الابتدائي نسبة  % 40.90یظهر أستاذات المتوسط  أكبر عدد قدرت بنسبة ( 

  ) % 27.27) أما أستاذات الثانوي كانت أقل عددا بنسبة (  % 31.81(
  : العینــة الاستطلاعیة  حســـب الحالة العائلیةتوزیــع  أفــراد 

  ) یمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة :03جدول رقم (
 النسـب المئــویة التكـــــرارات الحالة العائلیة

 % 36.36 08 عزباء

 % 54.54 12 متزوجة

 % 9.09 2 أرملة

 % 100 22 المجموع

) أن عدد أفراد العینة الاستطلاعیة حسب متغیر الحالة العائلیة للأستاذات 03یبین لنا الجدول رقم (    
 )) و یلاحظ في الترتیب یلیهن العازبات بنسبة  % 54.54أن المتزوجات أكبر عدد قدر بنسبة ( 

  ) % 9.09) و الأرامل  بنسبة (  % 36.36
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    : منهـــــــــــج الدراســــــــة-3
عتماد على المنهج الوصفي بغیة وصف الظاهرة ، و محاولة التوصل إلى في هذه الدراسة تم الا     

وضع استنتاج ، و ذلك من خلال التحلیل الذي سیساهم في الكشف عن المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات 
التعلیم الثانوي ، المتوسط و الإبتدائي و بالتالي هذه الدراسة  وصفیة هدفها وصـــف الظاهرة و التعرف 

  .وانب خاصة بالمعوقات الوظیفیةعلى ج

  : عینـــــــــة الدراســـــــــــــــة-4
أستاذات التعلیم الثانوي , المتوسط و الإبتدائي : هن عینة من الأستاذات  التعلیم اللواتي  یدرسن في    

  و المتزوجات و المطلقات و الأرمل مرحلة التعلیم الثانوي , المتوسط و الإبتدائي و منهن العازیات
  . و تتراوح أعمارهن بین خمسة عشرین سنة و ما فوق خمسة و أربعین سنة

   :توزیــع  أفــراد العینــة حســـب السن  )04جدول رقم (
  النسـب المئــویة التكـــــرارات السن

  % 43.05 31 29إلى  25من
  % 22.22 16 34إلى  30من 
  % 16.66 12 39إلى  35من
  % 12.5 9 44إلى  40من 

  % 5.55 4 فما فوق 45
  % 100  72  المجموع

   :توزیــع  أفــراد العینــة حســـب المنصـــــب
  : ) یمثل توزیع أفراد العینة حسب المنصب05جدول رقم (

  النسـب المئــویة  التكـــــرارات  المنصب 
  % 26.38 19 أستاذ ثانوي
  % 43.05 31 أستاذ متوسط
  % 30.55 22 أستاذ إبتدائي

  % 100 72 المجموع
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   :توزیــع  أفــراد العینــة حســـب الحالة العائلیة
  : ) یمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة06جدول رقم (

  النسـب المئــویة التكـــــرارات حالة العائلیة
  % 47.22 34 عزباء
  % 44.44 32 متزوجة
  % 4.16 3 أرملة

  % 100 72 المجموع
   : الأداة المستخدمــــة فــــي الدراســـــة-5

   : مقیـــــــاس المعوقـــات الوظیفیــــــة 5-1

استمارة استبیان التي تعتبر من أكثر استخدمنا في هذه الدراسة  الاستمارة  : -       
الأدوات استعمالا في جمع البیانات و تعرف بأنها نموذج یضم مجموعة من الأسئلة توجه 

  إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف . 
ستاذات و علیه تم إعداد استمارة استبیان وجهت إلى مجتمع الدراسة الذي یتمثل في الأ   

ـــــى  لبالمؤسسات التعلیمیــــة  ــــة و تحتـــــوي الاستمارة عل ـــة ورقل  39لأطــــوار الثلاثــــة بمدینــ
ــرة تقابلــــها ثلاثـــــة بدائل ( نعم  ــ ــــ محاور أساسیة یتصمن المحور  ستةلا) تضم  –أحیانا  –فقـ

على خصائص العینة و المحور الثاني  الأول في  البیانات الأولیة أو الشخصیة للتعرف
یتعلق بعدم مواظبة المرأة في العمل أما المحور الثالث یتمثل في  التصرفات الشخصیة 
للموظفة و بعدها محور الأداء الوظیفي و خامسا علاقة المرأة العاملة بالإدارة و المسؤولین 

ارة و عرضت على الأستاذ و أخیرا محور الرضا الوظیفي للمرأة العاملة حیث أعدت الاستم
المشرف للتأكد من صدقها الظاهري الذي أبدى ملاحظاته ، و بناء على توجیهاته و 
نصائحه شملت الشكل و المضمون الأولي ثم خضعت للتحكیم من طرف الأساتذة 

و الأستاذ سرایة الهادي و  ي طاوسز المحكمین الأستاذ خمیس محمد سلیم و الأستاذة وا
و تم التأكد من صدقها و ثباتها  2020/  03/  01أعدت على شكلها النهائي بتاریخ 

 حسب الخصائص السیكومتریة .
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  : الخصائص السیكومتریة لاستبیان المعوقات الوظیفیة 5-2
أهم  خاصة من من الصفات الواجب توفرها في أدوات جمع البیانات الصدق  ،الذي یعتبر   الصدق: - أ

خواص القیاس  ، ویشیر مفهوم الصدق إلى  لاستدلالات الخاصة ا لتي تخرج بها من درجات المقیاس 
من حیث مناسبتها ومعناها وفائدتها وتحقیق صدق المقیاس ، معناه تجمیعا لأدلة التي تؤدي مثل هذه 

  )413:ص2004(رجاء محمود،أبوعلاملاستدلالات  . 
  :وللتأكید صدق المقیاس اعتمد الباحث على الطرق التالیة

  : Infernal Consisteney  طریقة صد لاتساق الداخلي -1- أ
وهو حساب معال الارتباط بین كل عبارة والمقیاس ككل ،وتبین هذه الطریقة مدى تماسك العبارات 

كل بعد من الأبعاد وكل عبارة بالمقیاس ككل ،حیث تعتبر درجة المقیاس الكلیة هي  المحك للصدق مع 
  .كذلك

  )یوضح صدق الاتساق ا لداخلي (المعوقات الوظیفیة )07( : جدول رقم

 

قــــــــــــراتالف الرقم  

 قیمة

 ر

 مستوى الدلالة

0.05 

* 

0.01 

** 

  * 0.40 تتوفر لي وساىل المواصفات من المنزل الي العمل  01

  * 0.39 استطیع التوفیق بین مهامي المهنیة ومهامي الاسریة  02

 **  0.45 اتحصل على العطل المرضیة  03

 غیر دالة 0.12 العمل في المنوبات اللیلیة یاثر على التزمات المنزلیة  04

ن للغذاء بمؤسستيلي مكایتوفر  05  0.45  ** 

  * 0.40 اتحمل  مسوؤلیة منزلي واسرتي  06

 **  0.45 اتعرض للمضایقة عند التاخرفي العمل  07
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  * 0.41 تحصلت على امتیاز بوظیفتي  08

 غیر دالة 0.09 انت راضیة على عملك 09

 ** 0.46 تعترف الادارة بما اقوم به من اعمال 10

 **  0.95 تحصلت على ترقیة خلال فترة عملي 11

 **  0.52 واجهت مشكلات بوظیفتي 12

الذي تتلقینه یعادل مجهودك في العملالاجر  13  غیر دال 0.16 

  * 0.42 استفید من المكافئات المالیة 14

  * 0.44 یوجد تمییز بیني وبین الرجال داخل مؤسستي 15

  * 0.40 تتم عملیة الاتصال بیني وبین زملائي بشكل حسن 16

  *  0.43  علاقتي برئیسي جیدة  17

  * 0.40 بزملائي حسنة علاقتي 18

   * 0.43 اشعر بعدم المسواة بیني وبین زملائي في العمل من قبل رئیسي 19

 غیر دال 0.08 تشعرین بالاستقرار في العمل 20

  * 0.44 ادراك العنصریة داخل المؤسسة  21

 **  0.51 یراقبني مسئولي في العمل  22

 **  0.88 اتعنف مع زملائي  23

 **  0.53 اغادر العمل مبكرا 24

 **  0.57 اتعاون مع زملائي  25
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) كما تراوحت معاملات 0.05أو  001(، وبمستوى دلالة  )0.35الكلیة للأداء في معظمها اكبر من  (

)  0,05أو0,01()  وعلى هذا الأساس تم حذف العبارات الغیر دالة عند 0.95،0.35ارتباطها بین ( 

  )33-29-20-13-09-04(والتي أرقامها على التوالي 

 **  0.59 ارفض العمل الاضافي  26

 **  0.90 اتغیب بشكل ملحوظ  27

 **  0.84 استفید من خبرة الزملاء والزمیلات  28

 غیر دال 0.22 افكر بالانتقال الى مؤسسة اخرى  29

 **  0.48 افكر بالاستقالة  30

التي اعمل بها مناسبة لي  الظروف الفزیقیة 31  0.49  ** 

 **  0.47 یكفیني الوقت لتادیة مهامي المهنیة  32

 غیر دال 0.14 البرامج التدریبیة تساعدنا على الاداء الوظیفي  33

 **  0.81 تتوفر المؤسسات معدات تكنولوجیة لتحسین الاداء الوظیفي  34

 **  0.48 اتحصل على اوقات للراحة  35

 **     0.49 ادخال الة حدیثة للمؤسساة یعني لي  36

  * 0.42 تعرضت لعقوبات اداریة  37

  * 0.43 الاتصال التنظیمي له دور قوة وضعف ادائي الوظیفي  38

  * 0.40 استفید من العطل السنویة باوقاتها 39



الفصل الخامس                                                                         الاطار المیداني    
 

 63 

،وعلیه تم الاستغناء  )0.05()،حیث تمیزت بعامل ارتباط منخفض ومستوى دلالة أقل من 06وعددها (

  .فیحسب بالمقارنة الطرفیةعلیها 

  : صدق  المقارنة الطرفیة-2- أ

على أنأ كثر التقسیمات تمیزا لمستویات لامتیاز والضعف ، هي – T .L.kelley)أثبتت أبحاث (كیللي

حیث یتكون القسم العلوي منا لدرجات التي  السفلي، و علوي التي تعتمد على تقسیم المیزات إلى طرفین

%) ،ویتألف القسم السفلي من 33%) من الطرف الممتاز وفي مراجع أخرى نسبة (27تكون نسبة (

من طرف الضعیف .(فؤادالبهي السید . ) 33أو  (% )27%(الدرجات التي تكون نسبة 

  )459.ص1978

)) 33)لذویا لدرجات العلیا و%33وأخذت نسبة  (%من خلال ذلك تم ترتیب درجات أفراد العینة تنازلیا ، 

بعد ما تم حساب الفرق بین متوسطي  ) عبارة،39لذوي الدرجات السفلى للمقیاس المكون من (

   .والجدول التالي یوضح ذلك بالتفصیل بین كل فقرة و المقیاس ككل ''ت''، اربختاالمجموعتین باستخدامنا 

  المقارنة الطرفیة لمقیاس المعوقات الوظیفیةیوضح نتائج صدق  )08( :جدول رقم
  یمثل قیم "ت" لدلالة الفرق بین المعوقات الوظیفیة  

  مؤشرات
  إحصائیة

  
 المتغیرات

ت  ع م ن
 المحسوبة

  
sig 

مستوى الدلالة 
0.01  

 2 -ن 2دح = 
 =20 

الدرجات  33 %
 العلیا

  دالـــــة 4180. 10.911 2.13698 28.1667 6
 إحصائیاً 

الدرجات %33
 االدنی

6 40.5000 1.76068 
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   : التعلیق على الجدول
مستوى  ) وهي دالة عند10.911ت)المحسوبة بلغت ((نلاحظ من خلال الجدول السابق أن قیمة

)، مما یؤكد  وجود فروق ذات دلالة  إحصائیة ،أي أن المقیاس له القدرة على التمییز ، وهي 0.01(
قیمة أكبر من )ت) المجدولة ، أي أن المقیاس یمیز تمیزا واضحا بین المجموعتین ،وبالتالي فهو على 

  .درجة عالیة من الصدق

    : الأسالیب الإحصائیة المستعملة-6
   : ذه الدراسة ما یلياستخدمنا في ه

    لإیجاد الدلالة الإحصائیة للفرضیات 20 (   S P SS ) برنامج أس بیا ساس
   المتوسط الحسابي
   الانحراف المعیاري

 ANOVAإختبار
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



الفصل الخامس                                                                         الاطار المیداني    
 

 65 

   : الخلاصــــــــــــــــــــة
تناولنا في هذا الفصل الإجراءات المنهجیة للدراسة و كانت لها أهمیة بالغة بحیث تطرقنا إلى الدراسة     

الإستطلاعیة التي تعتبر أولیة لتوسیع المعلومات و المنهج المستخدم في الدراسة ، عینة الدراسة و جداول 
اة المستخدمة في الدراسة و توزیع أفراد العینة حسب السن , الحالة العائلیة و المنصب ، و الأد

  . خصائصها السیكومتریة و أخیرا الأسالیب الإحصائیة المستعملة بغیة الوصول إلى نتائج الدراسة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

 

  

  السادسالفصل 
  عرض وتحلیل وتفسیر النتائج
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 تمهیــــــد : 

بعد أن تعرضنا في الفصل السابق إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة و التي تعتبر مهمة للتعرف على    
نتائج الدراسة لتمكننا من خلالها القیام بالتحلیل و التفسیر إذا سوف نتطرق في هذا الفصل إلى عرض و 

  : تحلیل و تفسیر نتائج الدراسة

  عرض و تحلیل و تفسیر الفرضیة الأولى : .1

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك المعوقات الوظیفیة  : على ما یليتنص الفرضیة الأولى      
   .لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى إلى إختلاف السن

دلالة الفروق بین متوسطات متغیر السن  ANOVA) یوضح اختبار90الجدول رقم ( 
  معوقات الوظیفیةفما فوق) لدرجات 44/45إلى40/من39إلى35من /34إلى29/30إلى25(من

یلخص الجدول الآتي نتیجة حساب دلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة لخمسة مجموعات للسن    
في استجابة مقیاس معوقات  فما فوق44/45إلى40/من39إلى35من /34إلى29/30إلى25منوهي(

  لحساب الفروق وكانت النتائج كالآتي :  ANOVAالوظیفیة وذلك باستخدام اختبار

معوقات 
 الوظیفیة

القیمة  ف ع م ن
 الاحتمالیة

 مستوى الدلالة

 0.05 0.292 1.267 5.57220 35.8710 31 29إلى25من

 4.61880 35.0000 16 34إلى30

 6.50874 34.0000 12 39إلى35من

 4.53995 33.1111 9 44إلى40من

 3.41565 39.5000 4 فما فوق45

أنه  ومنه نستنتج  ANOVA)  نتائج تحلیل التباین أحادي الاتجاه 09یوضح الجدول رقم (  
 معوقات الوظیفیةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات درجات الكلیة لمقیاس 

) وهي غیر دالة 0.292) بقیمة احتمالیة (1.267تبعا لمتغیر السن حیث كانت قیمة ف(
  ) بمعنى أن الفرضیة البحثیة غیر محققة 0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة (
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جزئیا مع دراسة الطالبة بكراوي أسماء و أشرفها الأستاذ رحماني محمد  و هذه النتیجة  تتفق
أدرار تحت عنوان المعوقات السوسیومتریة للمرأة العاملة في قطاع بجامعة أحمد درایة بمدینة 

التعلیم و كانت الدراسة المیدانیة في المؤسسات التعلیمیة بأدرار ( إبتدائیة عبد الحمید بن 
بادیس و متوسطة أبي ذر الغفاري و ثانویة بلكین الثاني ) حیث هدفت الدراسة إلى الكشف 

مهنیة على أداء المرأة العاملة في قطاع التعلیم و أبرز ما عن المعوقات الإجتماعیة و ال
     تحصلت علیه من نتائج أنه لا توجد معوقات وظیفیة للمرأة العاملة في قطاع التعلیم . 

مما یجعلنا نفسر أنه أحیانا تبتعد المعوقات الوظیفیة للمرأة العاملة كأستاذة في قطاع       
من مهام المرأة فطریا و یتحكم فیها الوسط العملي كون  التعلیم بحكم العملیة التربویة

  الأستاذات یخضعن إلى نفس الظروف على السواء
مما یجعلنا نفسر أن المعوقات الوظیفیة للمرأة العاملة كأستاذة في قطاع التربیة یتحكم فیها 

بنفس الوسط التربوي و الأستاذات یخضعن إلى نفس الظروف أي یمكن أن تكون المعوقات  
 ون فروق مهما اختلف السن .دالكیفیة  و ب

  عرض و تحلیل و تفسیر الفرضیة الثانیة : .2

   المعوقات الوظیفیة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراكعلى أنه تنص الفرضیة الثانیة   
  .لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى إلى إختلاف الرتبة 
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دلالة الفروق بین متوسطات متغیر السن أستاذ ثانوي /  ANOVA) یوضح اختبار10الجدول رقم (
  أستاذ متوسط / أستاذ إبتدائي) لدرجات معوقات الوظیفیة

یلخص الجدول الآتي نتیجة حساب دلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة لثلاثة مجموعات للرتبة     
مقیاس معوقات الوظیفیة وذلك باستخدام في استجابة أستاذ إبتدائي  أستاذ ثانوي / أستاذ متوسط /وهي(
  لحساب الفروق وكانت النتائج كالآتي :  ANOVAاختبار

معوقات 
 الوظیفیة

القیمة  ف ع م ن
 الاحتمالیة

مستوى 
 الدلالة

 0.05 5390. 6230. 4.53640 36.3684 19 أستاذ ثانوي

 5.66863 35.0000 31 أستاذ متوسط

 5.73815 34.5455 22 أستاذ إبتدائي

لا   ومنه نستنتج  ANOVA)  نتائج تحلیل التباین أحادي الاتجاه 10یوضح الجدول رقم (  
تبعا  معوقات الوظیفیةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات درجات الكلیة لمقیاس 

) وهي غیر دالة إحصائیا 5390.) بقیمة احتمالیة (6230.لمتغیر الرتبة  حیث كانت قیمة ف(
 ) أي أن الفرضیة لم تتحقق   0.05عند مستوى الدلالة (

اعتباره من أسباب التغیب المبرر والمقبول =بالمرض الذي تتعرض له المرأة غالبا فرغم ان 
قانونیا فان المرض وان كان یشمل أسباب التغیب لیس إلا تعبیرا عن اضطرابات والمشكلات 

العاطفیة و الاتجاهات السلبیة نحو المشرفین و النفسیة وذلك كسوء التكیف والاضطرابات 
زملاء العمل وعدم الرضا عن جو العمل بصفة عامة مهما یكن فلا یعني التركیز على 
العوامل النفسیة للمرض أو التمارض نفي حدوث أمراض وحوادث تعیق فعلا حضور العامل 

 )18:ص 2013(محمد و عبد الحي ، للعمل .
معوقات الوظیفیة للأستاذات بمختلف أطوار الدراسة لها نفس مما یجعلنا نفسر أن ال  

الظروف بحكم أنهن إناث یعشن حالات مشابهة و في  مناخ مدرسي تحت قوانین منظومة 
 واحدة . 
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  عـــــرض و تحلیــــل و تفسیــــر الفرضیـــة الثالثة : .3
إدراك المعوقات الوظیفیة لدى  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة فيعلى أنه تنص الفرضیة الثالثة      

   أستاذات قطاع التربیة تعزى إلى إختلاف الحالة العائلیة
دلالة الفروق بین متوسطات متغیر السن أستاذ ثانوي /  ANOVA) یوضح اختبار11الجدول رقم (

  معوقات الوظیفیةأستاذ إبتدائي) لدرجات  أستاذ متوسط /
یلخص الجدول الآتي نتیجة حساب دلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة أربعة مجموعات للرتبة   

في استجابة مقیاس معوقات الوظیفیة وذلك باستخدام  مطلقة) /أرملة /متزوجة /عزباءوهي(
  لحساب الفروق وكانت النتائج كالآتي :  ANOVAاختبار

معوقات 
 الوظیفیة

 القیمة ف ع م ن
 الاحتمالیة

مستوى 
 الدلالة

 0.05 8890. 2100. 4.82095 34.9706 34 عزباء
 6.22487 35.6563 32 متزوجة
 1.15470 35.3333 3 أرملة
 6.02771 33.3333 3 مطلقة

لا   ومنه نستنتج  ANOVA)  نتائج تحلیل التباین أحادي الاتجاه 11یوضح الجدول رقم (
تبعا  معوقات الوظیفیةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات درجات الكلیة لمقیاس 

) وهي غیر 8890.) بقیمة احتمالیة (2100.لمتغیر للحالة العائلیة  حیث كانت قیمة ف(
  ) بمعني عدم تحقق الفرضیة 0.05دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (

صل الدراسة في مجال الغیاب ، أن معدل التغیب مرتفع بین نجد أن الالتزامات الأسریة : تو 
النساء المتزوجات اللاتي لدیهن أطفال ویلي ذلك النساء المطلقات ثم الأرامل وأخیرا غیر 
المتزوجات آن وجود الاطفال في المنزل سبب لتكرار الغیاب عند النساء العاملات 

  )88:ص  2008(محمد الحسن ،المتزوجات . 
مما یجعلنا نفسر أن المعوقات الوظیفیة للأستاذات بإختلاف الحالة العائلیة یمكنها أن  

تنطبق على كل النساء العاملات لأنهن لهن نفس الإضطربات العصبیة كأنثى و ربما 
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تتفاوت درجة الإلتزام الأسري إلا أنه في جمیع حالاتهم العائلیة یرتبطن بالإنشغالات الأسریة 
  .منزلیةو الأعمال ال
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  استنتاج العام 

كل بحث علمي ینتهي بمجموعه من النتائج و الحقائق التي یتوصل لها الباحث بعد استخدامه لخطوات  
البحث العلمي المناسبة لدراسة ، حاولنا في دراستنا التوصل الى نتائج علمیة وموضوعیة تتناسب مع 

ي ، فمن خلال الواقع و تعطي صورة حقیقة للمعوقات التي تواجه في القطاع الصحي في المجال الصح
التي تحمل كل منها معلومات احصائیة و تحلیلات جزئیة عن اسئلة و  السابقةما ثم عرضه عبر الجدال 

  الاسئلة : نو الاجابة ع الاستثمارمحاور 

  وتم استخلاص نتائج من هاته الدراسة و تتمثل في :

عن عملها هي المسؤولیة  من الاسباب التي تجعل المرأة تستنى المرأةالزوج لا یعارض عمل  - 1
 اتجاه الزوج و الابناء 

 الزوج هو العامل الاساسي الذي یساعد في التوفیق بین عملها المنزلي و الخارجي .  - 2
 من الصعوبات التي تواجه المرأة في العمل تسلط المدرین و المشرفین . - 3
 تؤثر مسؤولیة الزوج على المرأة العاملة .  - 4
من اسباب التي نظرة المجتمع للعاملات في قطاع التربیة تتمثل في التصرفات الصادرة من   - 5

 بعض العاملات استاذات .

  ت و التوصیات :حاالاقترا

رفع وزیادة الحوافر المهنیة و المكافئات و التشجیعات الاستاذات في القطاع التربیة و مساواتهن  - 1
 ى بغیرهن من الحوافز استاذات المهن الاخر 

ضرورة قیام الزواج و الاقارب و ابناء المجتمع المحلي تغیر افكارهم و قیمهم إزاء عمل المرأة و   - 2
 احترامه و تقدیره مع التشجیع المرأة  عارسة المهنیة التي تتلاءم مع امكانیاتها.

 على المرأة ان تتحمل مشقة الجمع بین العمل و الواجبات المنزلیة و الاسریه و التوفیق فیما - 3
 بینهما .

توعیة المراة العاملة بحقوقها وواجباتها في العمل و السعي لتطویر القوانین التي تتضمن ممارسة  - 4
 المراة لحقوقها الوظیفیة و مطالبة في حقها في العمل و الترقیة الوظیفیة .
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العاملة في اي مجال كان و تثمین جهودها الخلافة  على الادارة و المسؤولین احترام المراة - 5
 استغلالها و تقدیر ظروفها .

على المراة ان لا تتغیب عن العمل عنع مهما تكن الاسباب لان انقطاعها و تغییبها عن العمل   - 6
 یضر بالعملیة الانتاجیة و الخدمیة .

فادي تأثرهم بالاعمال ضرورة الاهتمام التام بالامهات العاملات في بعض قطاع التربیة لت - 7
 الكیمائیة ، و توففیر الامن الزظیفي داخل المؤسسة .
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المعوقات الوظیفیة و الاجتماعیة  للمرأة  . )2019.2018المهدي. (حمود محمد سیبن   - 4
 العاملة  ، رسالة ماستر ، جامعة أحمد درایة ، أدرار.

مشكلات المرأة العاملة و تأثیرها على الاداء الوظیفي ،  ).2015.2014.(دنبري لطفي  - 5
 شهادة ماستر ، جامعة العربي بن مهیدي ، أم البواقي .

المعوقات التنظیمیة و اثرها على فعالیة الجماعات  .) 2008.2007عوني مصطفى (  - 6
   المحلیة ، رسالة ماجستیر ، جامعة الحاج لخضر ، باتنة .
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  تخصص علم النفس عمل و تنظیم وتسییر الموارد البشریة

  المستوى : السنة الثانیة ماستر    
 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  أختي الموظفة : تحیة طیبة :

 (×)نضع بین أیدیك ھذه الأداة نرجو منك الإجابة عنھا بكل صدق وصراحة وذلك بوضع علامة 
في الخانة الملائمة علما بأن إجابتك ستحظى بالسریة التامة ولن تستخدم إلا لغرض البحث 

  العلمي .
  
  
  
  

 :وعامة بیانات الشخصیة

  فما فوق-45 45–40 40-35  35-30           30 -25 : السن

 ارملة  مطلقة  عزباء   متزوجة  : الحالة المدنیة

 استاذة ثانوي  استاذة متوسط  معلمة ابتــدائي  المنصب :

 ماستر لیسانس  معھد تكنولوجي  المستوى :

 فما فوق -2020-1515-1010-0505 -01 : الخبرة

 دائمة  مؤقتة  : طبیعة الوظیفة

 بدوي   حضري   ریفي  الموطن الاصلي :



 الملاحق
 

 

  مثال توضیحي :

  كما ھو موضح في الجدول التالي : (×)  مة، فضعي علا ترفضین العمل الاضافيإذا كنت 

  لا  أحیانا  نعم   العبارة   الرقم 
      (×)  ارفض العمل الاضافي  00
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العمل الي المنزل من المواصفات وسائل لي تتوفر      01 
الاسریة ومھامي المھنیة مھامي بین التوفیق استطیع      02 
المرضیة العطل على اتحصل      03 
المنزلیة الالتزامات على یأثر الاضافیة الساعات في العمل      04 
بمؤسستي للغذاء مكان لي یتوفر     05 
واسرتي منزلي مسؤولیة  اتحمل      06 

 

العمل التاخرفي عند للمضایقة اتعرض      07 
بوظیفتي امتیاز على تحصلت      08 
عملك على راضیة انت      09 
اعمال من بھ اقوم بما الادارة تعترف      10 
عملي فترة خلال ترقیة على تحصلت      11 

 

بوظیفتي مشكلات واجھت      12 
العمل في مجھودك یعادل تتلقینھ الذي الاجر      13 
المالیة المكافئات من استفید      14 
مؤسستي داخل الرجال وبین بیني تمییز یوجد     15 
حسن بشكل زملائي وبین بیني الاتصال عملیة تتم     16 
جیدة برئیسي علاقتي      17 
حسنة بزملائي علاقتي     18 

 

رئیسي قبل من العمل في زملائي وبین بیني المسواة بعدم اشعر     19 
العمل في بالاستقرار تشعرین     20 
المؤسسة داخل العنصریة ادراك      21 
العمل في مسئولي یراقبني      22 
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زملائي مع اتعنف      23 
مبكرا العمل اغادر     24 
زملائي مع اتعاون      25 

 

الاضافي العمل ارفض      26 
ملحوظ بشكل اتغیب      27 
والزمیلات الزملاء خبرة من استفید      28 
اخرى مؤسسة الى بالانتقال افكر      29 
بالاستقالة افكر      30 
لي مناسبة بھا اعمل التي الفزیقیة الظروف      31 
المھنیة مھامي لتادیة الوقت یكفیني      32 
الوظیفي الاداء على تساعدنا التدریبیة البرامج      33 
الوظیفي الاداء لتحسین تكنولوجیة معدات المؤسسات تتوفر      34 
للراحة اوقات على اتحصل      35 
لي یعني للمؤسسة حدیثة الة ادخال      36 
اداریة لعقوبات تعرضت      37 
الوظیفي ادائي وضعف قوة دور لھ التنظیمي الاتصال      38 
الضروریة الحاجة عند الاستثنائیة العطل من استفید      39 
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 جامعة قاصدي مرباح ورقلة
  كلیة العلوم الانسانیة و العلوم الاجتماعیة

  النفس العمل و التنظیم قسم علم
  الاستاذ :.............................................................        

  التخصص :..........................................................           

  الرتبة العلیمة :......................................................             

  

ـــي  ـــي عـــن مـــدى قیـــاس ابعـــاد الخاصـــیة الت اســـاتذتي الفاضـــلین ارجـــو مـــنكم التحكـــیم ب
اخترناهــا وهــي (المعوقــات الوظیفیــة وعلاقتهــا بــالاداء الــوظیفي لــدى المــرأة العاملــة فــي 

ة ـ متوسطةــ ثانویـة) كمـا اشـكركم علـى كـل ملاحظـة قطـاع التربیـة بولایـة ورقلـة ـابتدائی
  تقدمونها لنا لاننا سنآخذها بعین الاعتبار 

  الوالرجاء منكم بحكم خبرتكم في المجال العلمي أن تحكموا هذه الأداة من خلال:  
 مدى قیاس الأبعاد للخاصیة. -
 مدى ملائمة  البنود لكل بعد. -
 مدى وضوح البنود وسلامة صیاغتها. -
 ملائمة بدائل الأجوبة.مدى  -

  ولمساعدتكم في الاجابة عن هذه الأداة إلیكم التعاریف الإجرائیة التالیة:
المعوقـــات الوظیفیــــة للمــــرأة العاملـــة: هــــي مجموعــــة مـــن العراقبــــل والمشــــاكل التــــي  -أ

تواجههــا المــرأة داخــل بیئــة عملهــا كمــا انهــا اتجاهــا ســلوكیا ســلبیا الــذي یعــوق تحقیــق 
  ا الى الهدف المنشود والذي یتكون من الابعاد التالیة:المنضمة وافراده

بعد عدم مواضـبة المـرأة فـي العمـل : التـي تشـتمل الغیابـات وعـدم توتجـدها فـي مكـان  
عملهــا اثنـــاء الاوقـــات الرســمیة بالاضـــافة الـــى العطــل المرضـــیة التـــي هــي فـــي اغلـــب 

 استمارة صدق المحكمین 
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شـــرفین وتعـــود الاحیـــان اضـــطرابات ومشـــكلات نفســـیة كســـوء التكیـــف مـــع الـــزملاء والم
  ایضا الى الاتزامات الاسریة التي تختلف حسب الحالة الاجتماعیة للعاملة,

انتاجبــة المــرأة العاملــة : هــو كــل مایترتــب عــن مخرجــات المــرأة العاملــة وماتقدمــه مــن 
  اعمال سواءا كانت نتائج المردودیة اجابیة او سلبیة.

ـــة  بعـــد علاقـــة المـــرأة العاملـــة بـــالادارة والمســـؤولین :  ان عـــدم احتـــرام واطاعـــة الموظف
للاحكام والقوانین التي تعتمدها المؤسسة عائد الى ان المرأة العاملة تعـاني مـن مشـكلة 
العلاقــة الســیئة بینهــا وبــین الادارة والمشــرفین فــالادارة فــي الاغلــب لا تراعــي ضــروف 

  المرأة العاملة ولا تحترمها 

مجموعة من الاحاسیس  السلبیة التي تشعر بهـا المـرأة  بعد عدم الرضا الوظیفي : هو
العاملــة اتجــاه نفســها ووظیفتهــا والمؤسســة التــي تعمــل بهــا والتــي تســتنفذ  كافــة طاقتهــا 

  ومواهبها لتقدیم افضل ماعندها لتحقیق اهداف المؤسسة
الاداء الوظیفي: هو تقییم ما اذا كان العامل ینفذ وضـیفته بشـكل جیـد فهـو عبـارة  -ب
ن المخرجات والاهـداف التـي تسـعى المنظمـة الـى تحقیقهـا عـن طریـق العـاملین فیهـا ع

  حیث یتكون من الابعاد التالیة
هي تلك الافاعال التي تقوم بهـا المـرأة العاملـة التـي  بعد تصرفات الموظفة الشخصیة:

  تجعل مستوى ادائها ینخفض مما یؤثر علیها وعلى المؤسسة سلبا
لمــرأة العاملــة : هــي تلــك المهــام والجهــود والانشــطة المبذولــة مــن بعــد الاداء الــوظیفي ل

ــة و التــي تحــدد قــدرتها علــى  التجــانس بــین الســلوك المطلــوب لبیئــة  فبــل المــرأة العامل
  .العمل والاشیاء التي ینصب علیها االاداء الوضیفي 
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مدى انتماء الفقرة  
 للبعد

   مدى وضوح الصیاغة
 البدیل

 غیر واضحة واضحة تقیس لا تقیس الأبعاد
      عدم مواضبة المرأة على العملبعد

تتوفر لي وسائل المواصلات من  - 1
 المنزل الى العمل

     

استطیع التوفیق بین مهامي المهنیة - 2
 ومهامي الاسریة 

     

      اتحصل على العطل المرضیة - 3
      یتوفر لي مكان للغذاء بمؤسستي - 4
      مسؤولیة منزلي واسرتياتحمل  - 5
اتعرض للمضایقة عند التأخر غي  - 6

 العمل
     

      بعد انتاجیة المرأة العاملة
      تحصلت على امتیاز بوظیفتي - 1
      تعترف الادارة بما اقوم به من اعمال - 2
تحصلت على ترقیة خلال فترة  - 3

 عملي 
     

      واجهت مشكلات بوظیفتي - 4
      استفید من المكافئات المالیة - 5

بالإدارة بین بعد المرأة العاملة 
 والمسؤولین

     

یوجد تمییز بیني وبین الرجال داخل  - 1
 مؤسستي 

     

تتم عملیة  الاتصال بیني وبین  - 2
 وزملائي بشكل حسن 

     

      علاقتي برئیسي جیدة- 3
      علاقتي بزمیلاتي حسنة  - 4
اشعر بعدم المسوات بیني وبین  - 5

 زملائي في العمل من قبل رئیسي
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      ادرك العنصریة داخل المؤسسة - 6

      یراقبني مسؤلي في العمل - 7
      بعد الرضا الوضیفي

      انا راضیة عن وظیفتي - 1
      اشعر بالاستقرار بوظیفتي - 2
      احب عملي - 3
      التنظیمیة للعمل تحفزني الضروف - 4
      اعاني من كثرة الاعباء والاجهاد - 5

      بعد تصرفات الموظفة الشخصیة
      اتعنف مع زملائي  - 1
      اغادر العمل مبكرا  - 2
      اتعاون مع زملائي - 3
      _ارفض العمل الاضافي4
      _اتغیب بشكل ملحوظ5
      استفید من خبرة الزملاء والزمیلات  - 6
      افكر بالاستقالة-7

      بعد الاداء الوظیفي 
الضــــروف الفیزیقیــــة التــــي اعمــــل بهــــا -1

 مناسبة لي
     

      یكفیني الوقت لتأیة مهامي المهنیة -2
ـــــة 3 _ تـــــوفر المؤسســـــة معـــــدات تكنولوجی

 لتحسین الاداء الوظیفیي
     

      اتحصل على اوقات للراحة  - 4
      ادخال الة حدیثة للمؤسسة یعني لي - 6
      تعرضت لعقوبات اداریة-7 
الاتصــــــال التنضــــــیمي  لــــــه دور قـــــــوة -8

 وضعف ادائي الوظیفي 
     

      _ استفید من العطل السنویة باوقاتها9
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 البدیل غیر ملائمة ملائمة المثال التوضیحي
    علاقتي بزملائي وزملائي في العمل جیدة

     X نعم

    أحیانا

    لا
إذا كانــت إجابتــك بــنعم فضــع علامــة 

)x فـــي خانـــة نعـــم كمـــا هـــو موضـــح (
 في المثال أعلاه.

   

  

غیر  ملائمة بدائل الأجوبة
 ملائمة

 البدیل

    نعم
    احیانا

    لا
الملاحظات            

............................................................... .....................................  

.....................................................................................................  

.....................................................................................................  

  وشكراَ على تعاونكم
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 نتائج الفرضیة الأولي  02الملحق رقم 
 

Descriptives 

 

 

N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Variance inter-

composantes Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

29ـ25من  31 35.8710 5.57220 1.00080 33.8271 37.9149 28.00 49.00  
34ـ30من  16 35.0000 4.61880 1.15470 32.5388 37.4612 29.00 47.00  
39ـ35من  12 34.0000 6.50874 1.87891 29.8645 38.1355 22.00 44.00  
45ـ40من  9 33.1111 4.53995 1.51332 29.6214 36.6008 26.00 39.00  
سنة45فوق   4 39.5000 3.41565 1.70783 34.0649 44.9351 35.00 43.00  

Total 72 35.2222 5.38967 .63518 33.9557 36.4887 22.00 49.00  
Modèle Effets fixes   5.34953 .63045 33.9638 36.4806    

Effets aléatoires    .75085 33.1375 37.3069   .59134 
 

ANOVA 

 الدرجة_الكلیة

 Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 145.072 4 36.268 1.267 .292 

      

Intra-groupes 1917.373 67 28.618   
Total 2062.444 71    
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  نتائج الفرضیة الثانیة  03الملحق رقم 

 المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى إلى إختلاف االحالة العائلیة ANOVA إختبار
Descriptives 

 الدرجة_الكلیة

 

N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Variance inter-

composantes Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

  47.00 28.00 36.6527 33.2885 82679. 4.82095 34.9706 34 عزباء
  49.00 22.00 37.9006 33.4119 1.10041 6.22487 35.6563 32 متزوجة
  36.00 34.00 38.2018 32.4649 66667. 1.15470 35.3333 3 أرملة
  39.00 27.00 48.3070 18.3597 3.48010 6.02771 33.3333 3 مطلقة
Total 72 35.2222 5.38967 .63518 33.9557 36.4887 22.00 49.00  
Modèle Effets fixes   5.48195 .64605 33.9330 36.5114    

Effets aléatoires    .64605a 33.1662a 37.2783a   -1.71762- 

a. Attention : le variance inter-composantes est négative. Elle a été remplacée par 0,0 dans le calcul de cette mesure d'effets aléatoires. 

 

ANOVA 

 الدرجة_الكلیة

 Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 18.922 3 6.307 .210 .889 

Intra-groupes 2043.523 68 30.052   
Total 2062.444 71    
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  نتائج الفرضیة الثالثة  04الملحق رقم 

  المعوقات الوظیفیة لدى أستاذات قطاع التربیة تعزى إلى إختلاف االحالة الرتبة ANOVA إختبار
 

Descriptives 

 الدرجة_الكلیة

 

N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Variance inter-

composantes Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

  49.00 28.00 38.5549 34.1819 1.04072 4.53640 36.3684 19 أستاذ ثانوي
  47.00 22.00 37.0793 32.9207 1.01812 5.66863 35.0000 31 أستاذ متوسط
  47.00 26.00 37.0896 32.0013 1.22338 5.73815 34.5455 22 أستاذ إبتدائي
Total 72 35.2222 5.38967 .63518 33.9557 36.4887 22.00 49.00  
Modèle Effets fixes   5.41853 .63858 33.9483 36.4962    

Effets aléatoires    .63858a 32.4746a 37.9698a   -.47216- 

a. Attention : le variance inter-composantes est négative. Elle a été remplacée par 0,0 dans le calcul de cette mesure d'effets aléatoires. 

 

ANOVA 

 الدرجة_الكلیة

 Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 36.569 2 18.284 .623 .539 

Intra-groupes 2025.876 69 29.361   
Total 2062.444 71    
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  : نتائج صدق و ثبات المقیاس 02الملحق رقم 
Group Statistics 

 VAR00
002 N Mean Std. Deviation 

Std. Error 
Mean 

VAR00001 1.00 6 28.1667 2.13698 .87242 

2.00 6 40.5000 1.76068 .71880 
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Independent Samples Test 

  Levene's Test for Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

  

  

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

  
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

VAR00001 Equal variances assumed .714 .418 -10.911- 10 .000 -12.33333- 1.13039 -14.85200- -
9.8146

7- 

Equal variances not 
assumed   

-10.911- 9.647 .000 -12.33333- 1.13039 -14.86455- -
9.8021

2- 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.7 57 33 
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Correlations 

 الاداء المعیقات  

 **Pearson Correlation 1 .854 المعیقات

Sig. (2-tailed)  .000 

N 72 72 

 Pearson Correlation .854** 1 الاداء

Sig. (2-tailed) .000  

N 72 72 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

Correlations 

 عدم المواضبة الاداء الوظیفي  

 *Pearson Correlation 1 0.595 الاداء الوظیفي

Sig. (2-tailed)  .978 

N 8 6 

 Pearson Correlation 0.595* 1 عدم المواضبة

Sig. (2-tailed) .978  

N 6 6 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 

 عدم المواضبة الاداء الوظیفي  

 *Pearson Correlation 1 0.595 الاداء الوظیفي

Sig. (2-tailed)  .978 

N 8 6 

 Pearson Correlation 0.595* 1 عدم المواضبة

Sig. (2-tailed) .978  

 
 
 

Correlations 

 انتاجیة المرءة الاداء الوظیفي  

 Pearson Correlation 1 *0.691 الاداء الوظیفي

Sig. (2-tailed)  .865 

N 8 5 

 Pearson Correlation *0.691 1 انتاجیة المرءة

Sig. (2-tailed) .865  

N 5 5 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 

 المرءه العاملة الاداء الوظیفي  

 *Pearson Correlation 1 0.782 الاداء الوظیفي

Sig. (2-tailed)  .533 

N 8 7 

 Pearson Correlation 0.782* 1 المرءه العاملة

Sig. (2-tailed) .533  

N 7 7 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 

Correlations 

 تصرفات الموظفة الاداء الوظیفي  

 **Pearson Correlation 1 0.813 الاداء الوظیفي

Sig. (2-tailed)  .044 

N 8 7 

 Pearson Correlation 0.813** 1 تصرفات الموظفة

Sig. (2-tailed) .044  

N 7 7 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ANOVA 

 المعیقات
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 63.706 4 15.926 .985 .422 

Within Groups 1083.572 67 16.173   

Total 1147.278 71    

 

  

  

 

 
 

  

  

    

  

  

 

N Mean Std. Deviation 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum  Lower Bound Upper Bound 

 

 
 
 
 
 
 

31 27.03 4.078 
 

 

    

2 16 26.44 3.306     

3 12 24.83 5.078     

4 9 25.00 3.464     

5 4 27.50 3.697     

Total 72 26.31 4.020     



 

 

  ملخص الدراسة:
هدفت الدراسة الحالیة الى الكشف عن معوقات الوظیفیة للمرأة العاملة كأستاذة في القطاع التربیة 
، الثانویة ، المتوسط و الابتدائي بقطاع التربیة بورقلة ، ومعرفة الفروق في معوقات الوظیفیة تبعا لسن و 

استخدام المنهج الوصفي الاستكشافي و لتحقیق اهداف الدراسة قامت الطالبتان ب ،الحالة العائلیةالرتبة و 
، وبناء  السیكومتریةعتماد اداة المعوقات الوظیفیة و ذلك بعد التأكد من خصائصها الاو المقارن حیث تم 

  . 2019/2020استاذات بقطاع التربیة بورقلة للموسم  72 على مجتمع الأداةعلیه طبقت 
المتوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري  ،SPSS 20وباستخدام الاسالیب الاحصائیة المتمثلة في برنامج 

  تم الوصول الى النتائج التالیة : ANOVA و اختبار 
توجد فروق ذات دلالة احصائیة في ادارك المعوقات الوظیفیة لذى استاذات قطاع التربیة لا  -

 تعزى الى اختلاف السن .
استاذات قطاع التربیة  المعوقات الوظیفیة لذى فروق ذات دلالة احصائیة في إدارك لا توجد -

 تعزى الى اختلاف التربیة .
استاذات قطاع التربیة  فروق ذات دلالة احصائیة في إدارك المعوقات الوظیفیة لذى لا توجد -

 .تعزى الى اختلاف الحالة اجتماعیة
 المعوقات الوظیفیة.لیتم تفسیرها في ضوء الاطار النظري و الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع 

  الكلمات المفتاحیة :
  .قطاع التربیة بورقلة  ،أستاذات ،الاداء الوظیفي ،المرأة العاملة المعوقات الوظیفیة ،

  
 


