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2016/2017السنـة الجامعیة:

عاملة المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة ال

دراسة میدانیة على عینة من عاملات الصندوق الوطني –

–للـتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة



 أهدي هذا العمل المتواضع إلى من قال فيهما عز و جل:

همُاَ وقَضَىَٰ ربَ�كَ ألاَ� تَعبُْدُوا إلاِ� إيِ�اهُ وبَِالْواَلِديَنِْ إحِسْاَنًاۚ  إمِ�ا يبَلُْغنَ� عنِدكََ الكْبِرََ أحََدُ(

﴾٢٣﴿الآية-سورة الإسراء )كلاَِهمَُا فلاََ تقَلُ ل�همَُا أفُ� ولاََ تنَهَْرهْمَُا وقَلُ ل�همَُا قوَلاًْ كرَيِماًأوَْ

أصل و التي سعت إلى أنحفظهــا هللالتي غمرتني بعطفها و حنانهاوالدتيإلى

و من من أجلياحياتهتكرسوفي تربيتي، تني و ساهمتعــلموإلى هذا المستوى

من أجل أن أكون في أعلى و أفضل المــراتبةجاهدتسعوأجل إخوتي،

الله، الأعمار بيد أن الأقدار ويرى هذا العمل وقد اكتمل إلا أنمن كان يتمنى إلىو

، وأسكنه الله فسيح الطاهرة ثمرة هذا المجهود صدقة جاريةأبيإلى روح يأهد

جناته

أختي التي صبرتو خاصةالمتواضعة إخوتيإلى كل عائلتي 

الله الجزاء الأوفرهمافجزالرسالةعلى طباعة هذه

 كما أهدي عملي هذا إلى كل الأصدقاء والزملاء

الزميلات وإلى جميع من ساعدني لإتمام هذا العمل أهدي هذا الجهد المتواضعو  

ز هذا جميع الظروف المساعدة للوصول إلى هذا المستوى ولإنجاليوفروللذين و

 العمل

.رني بما أصبت به، وأن يغفر لي عما قصرت فيهجأن يؤىراجية من الله تعال



للوصول قبل كل شيء، أحمد الله عزّ وجل الذي أنعمني بنعمة العلم و الذي وفقني

عملي على هذا النحو و أقول           الى هذا المستوى واتمام 

".لك الحمد بعد الرضىلك الحمد إذا رضيت، و، واللهّم لك الحمد حتى ترضى"

.من لم يشكر الناس لم يشكر اللهولقوله النبي صل الله عليه و سلم: 

"العقبي الأزهر"الدكتورالأستاذ الفاضلأتقدم بشكري وامتناني الكبيرين لأستاذي 

بتوجيهاته العلمية و إرشاداته هذه الرسالةمشكورا بالإشراف ومتابعة حفظه الله، 

السديدة وعلى نصائحه  القيمة، طيلة إشرافه  منذ البداية حتى تمت بعون الله

لي وأتوجه بالشكر إلى كل الأساتذة الذين وافقوا على تحكيم الاستمارة وقدموا

نصائح واقتراحات شكرا لكم

كما أتوجه بالشكر الجزيل إلى الأساتذة أعضاء لجنة المناقشة على تفضلهم بقبول 

هذا العمل، وإبداء ملاحظاتهم العلمية، فلهم كل الشكر والعرفانومناقشة 

في جامعة ولا يفوتني أن أوجه الشكر والتقدير إلى كل أساتذة قسم علم الاجتماع

يبذلون جهدهم لخدمة العلم والأجيالبسكرة الذين

كما أشكر العاملين في الوكالة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية التي استفدت 

لكل ومنها كثيرا وكانت خدماتهم عماد هذا البحث وقوامه فلهم منى الشكر والتقدير

إلى حـيز ليخرج هذا البحثقريـب أو بـعيد فـي انجــاز هـذا العمـل،منمن ساعدني 

الوجود

واسأل الله أن يرزقنا الثواب هذا العمل ويجعله في ميزان الحسنات.
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محتویاترس الــــــــــــــفھ

......................................................................................إھداء

................................................................................تقدیروشكر

..01......................................................................المحتویاتفھرس 

07............................................................................قائمة الجداول

10.............................................................................قائمة الأشكال

13مقدمـــــــــــــة     

الفصل الأول:الإطار المنھجي للدراسة

17ةـــــــــــــــــــــشكالیالإ-1

19فرضیات الدراســــــــة-2

21أسباب اختیار الموضوع-3

22أھداف الدراســــــــــــة-4

24فاھیــمتحدیــــــــــد الم-5

33للدراسةالنظري المدخل-6

41الدراســـــــــات السابقة-7

الإطار النظري للدراسة

خروج المرأة للعمل في العالم وصعوباتھالفصل الثاني:

تمھیــــــــــد

المبحث الأول: أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمة وصعوباتھ

71خروج المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمةلي التطور التاریخ-1

76الصعوبات التي تواجھ المرأة العاملة في المجتمعات المتقدمة-2
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خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة وصعوباتھالمبحث الثاني: أسباب

79المشرق العربيالتطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في -1

88شمال إفریقیاخي لخروج المرأة للعمل في التطور التاری-2

96الصعوبات التي تواجھ خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة-3

خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائريأسبابالمبحث الثالث:

100التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائري-1

101مل في الجزائرعوامل خروج المرأة للع-2

103للمرأة في المجتمع الجزائريالحدیثالعمل التقلیدي إلى العمل انتقال من-3

106التشریعات القانونیة لعمل المرأة  في الجزائر-4

خلاصة الفصل

الفصل الثالث:الترقیة الوظیفیة في القطاع الإداري الجزائري

تمھیــــــــــد

الوظیفیةة ـــالترقیوأھمیةاف أھدالمبحث الأول:

115أھداف عملیة  الترقیة الوظیفیة -1

116الترقیة الوظیفیة أھمیة-2

117مھام الترقیة الوظیفیة -3

الترقیة الوظیفیةوشروط المبحث الثاني: أنواع

119أنواع الترقیة الوظیفیة-1

119الترقیة في الدرجة-أ

128الترقیة في الرتب -ب
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130الترقیة في الفئة-ج

132شروط الترقیة الوظیفیة-2

في القطاع الإداري الترقیة الوظیفیة لیاتآوالمبحث الثالث: نظام 

139نظام الترقیة الوظیفیة -1

140نظام الترقیة حسب الأقدمیة -أ

142نظام الترقیة حسب الكفاءة-ب

143كفاءةنظام الترقیة حسب الأقدمیة وال-ج

144الترقیة الوظیفیة لیاتآ-2

في الجزائر وصعوباتھأسس وطرق الترقیــــــة الوظیفیةالمبحث الرابع: 

145في القطاع الإداري أسس الترقیة الوظیفیة-1

146الوظیفیة في الجزائرةـــــــــــالترقیطرق-2

146الترقیة الداخلیة -أ

148الترقیة الخارجیة -ب

149الصعوبات التي تواجھ الترقیة الوظیفیة في الإدارة الجزائریة-3

خلاصة الفصل

الفصل الرابع: المعوقات التنظیمیة التي تواجھ الترقیة الوظیفیة

للمرأة العاملة
تمھیــــــــــد

نظریات المفسرة للمعوقات التنظیمیةالالمبحث الأول:
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Alvin""جولدنرلفنأ"النسق الطبیعي  ریة نظ-1 Gouldner"157

Philip""سلزنیكفیلیب"تفویض السلطة   نظریة-2 Selznick"159

Talcott""تالكورت  بارسونز"نظریة النسق الاجتماعي-3 Parsons"164

" Robert Merton " " "روبرت میرتون 169نظریة المعوقات الوظیفیة-4

المبحث الثاني: معوقات الدورات التدریبیة في المناصب النوعیة

180ابرامج التكوین ومناھجھ-1

181ضعف تصمیم البرامج التدریبیة-2

183وقات الفنیة والمادیةالمع-3

مناصب النوعیةالات تفویض السلطة في المبحث الثالث: معوق

186السلطة والمسؤولیة-1

188تفویض السلطة-2

192عدم تكافؤ الفرص بین الجنسین-3

مناصب النوعیةالشغل في المبحث الرابع: المشكلات التي تواجھ العاملین 

194تقییم المسؤولینضعف-1

195المنظمةن إدارة المشاكل بین العاملین ( نساء ورجال) وبی-2

196المنظمةتعقد أھداف التنظیم في -3

المبحث الخامس:العوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة 
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200البلدان العربیةللمرأة العاملة في للترقیة الوظیفیةالعوامل المعیقة-1

207الجزائرللمرأة العاملة في للترقیة الوظیفیةالعوامل المعیقة-2

خلاصة الفصل

الفصل الخامس:الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة

تمھیــــــــــد

لات الدراســـــــة المیدانیةامجــ-1

213المجال الزمني-أ

214المجال المكاني -ب

221المجال البشري-ج

جمع البیانـاتالمنھج وأدوات-2

223الدراســــــــــــةمناھج-أ

227أدوات جمع البیانـات-ب

235لدراسةالمعتمدة في االأسالیب الإحصائیة-3

الفصل السادس:عرض وتحلیل البیانات وتفسیرھا ومناقشة النتائج

تمھیــــــــــد

المبحث الأول:عرض وتحلیل وتفسیر البیانات المیدانیة

239عرض وتحلیل وتفسیر البیانات الشخصیة-1

257الأولىالجزئیةرض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة ع-2

282الثانیةض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الجزئیةعر -3

305الثالثةض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة  الجزئیةعر -4
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قائمة الملاحـــق.

لدراسةاالمبحث الثاني: مناقشة نتائج 

328الجزئیة الفرضیات الدراسة في ضوء نتائج أولا:

328ىالأولالفرضیة الجزئیةالنتائج في ضوء-1

333ةالثانیالفرضیة الجزئیةالنتائج في ضوء-2

337ةلثالثاالفرضیة الجزئیةالنتائج في ضوء-3

341النتائج العامة ثانیا:

345ةـــــــخاتم

346اتــالتوصی

348المراجعالمصادر وقائمة

361ملخص الدراسة
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ـرس الجــداولـــــــــــــــــفـھ

رقم

الجدول 

صفحةالالجدولعـنـوان

مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعي، "فرع یوضح 01

الأداءات"

124

مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعي، "فرع یوضح 02

التحصیل"

125

الاجتماعي،" فرع المالیة مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمانیوضح 03

والمحاسبة"

126

العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعي،" فرع مناصب یوضح 04

الدراسات والتنظیم والإحصاء "

127

239حسب متغیر السنمفردات البحثتوزیع یوضح05

241لمفردات البحثیوضح المستوى التعلیمي 06

243البحثلمفردات یوضح الحالة المدنیة 07

245لمفردات البحثالحالي یوضح الأقدمیة في العمل08

248مفردات البحثیوضح الفئات المھنیة التي تنتمي إلیھا 09

250العلاقة بین السن و الأقدمیة في العمل الحالي للمبحوثاتیوضح10

والاقدمیة في العمل الحالي  التعلیميالعلاقة بین المستوى یوضح11

للمبحوثات

252

254الأقدمیة في العمل الحالي للمبحوثاتالمدنیة ویوضح العلاقة بین الحالة12

257یوضح حاجة المبحوثات إلى دورات تدریبیة في مجال العمل13

إن كانت الإدارة تمنح فرصا للاستفادة من دورات تكوینیة، یوضح 14
(داخلیة وخارجیة) للمبحوثات

259
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ةالدورات التدریبین كانت المبحوثات یھمھن الحصول على إیبین 15
وأسباب ذلك

263

یبین إن كانت المبحوثات یعانین من فرص الحصول على التربصات 16
المھنیة في المنظمة

266

یوضح إن كان عدم حضور المبحوثات للدورات التكوینیة و التربصات  17

یقلل من فرص الترقیة الوظیفیة في المنظمة

269

یوضح ترتیب المبحوثات للمعاییر التي تقوم علیھا عملیة الاستفادة من 18

( مناصب المسؤولیة)الدورات التدریبیة الخاصة بالمناصب العلیا

272

المبحوثات في یوضح إن كانت ھناك صعوبات تحول دون مشاركة19

مؤتمرات) –ندوات–ملتقیات–دراسیةالتظاھرات العلمیة (الأیام

نوعھاو

275

استفادة المبحوثات من دورات التدریبیةیبین العلاقة بین معاییر 20

والمستوى التعلیمي للمبحوثات 

278

یبین إن كان المسؤول المباشر یفوض بعض من صلاحیاتھ في حالة 21

مغادرتھ أو تغیبھ عن العمل للمبحوثات

282

285م جدیدة داخل المنظمةیبین مدى استناد مسؤولیة لتولي المبحوثات مھا22

یبین إن كانت الإدارة تعطي فرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة من خلال 23

العلیاةتكلیفھا بالمواقع الادرای

288

یبین إن كان المسؤولون یفضلون فئة من العاملین ( الذكور) في إسناد 24

مناصب المسؤولیة

291

تفویض السلطة داخل فيالممارس ضد المبحوثات یوضح التمییز 25

المنظمة

294

ھناك صعوبات تحول دون تفویض السلطة للعاملات إن كانت یوضح26

وأسباب ذلك

297

یوضح إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة عن المرأة العاملة وحالتھا 27

المدنیة

301

یوضح ترتیب المبحوثات للعوامل التي تعرقل حصولھن على الترقیة 28

ظیفیةالو

305
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یوضح إن كانت المبحوثات یحصلن على اقتراح وتزكیة المسؤول  29

المباشر لھن للمناصب النوعیة في الإدارة 

308

یوضح إن سبق للمبحوثات أن فكرن في تولي أحد مناصب المسؤولیة في 30

المنظمة التي  یشتغلن فیھا، وخلفیات ذلك

311

أن فرص الترقیة داخل المنظمة عتقدنیوضح إن كانت المبحوثات ی31

متساویة بین الجنسین

314

317لمبحوثات المسؤولین المباشرین علیھن في العملایوضح كیف تقییم 32

أحد مناصب يیوضح إن كان المسؤول المباشر یبادر باقتراح النساء لتول33

المسؤولیة في المنظمة

319

لمواجھة صعوبات  نراحاتھوضح العلاقة بین السن المبحوثات واقتی34

ترقیتھن الوظیفیة

323
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الأشكالفـھــــــــــــــــــرس 

رقم 

الشكل

الصفحةعنوان الشكل

108یمثل حوافز من حیث طبیعتھا01

109یمثل حوافز من حیث فعالیتـــــــــــــھا02

110حیث من تطبق علیھـــــــــــــــمنیمثل حوافز م03

160"فیلیب سلزنیك"یمثل مترتبات تفویض السلطة عند 04

163المبسط"سلزنیك"یمثل نموذج 05

166تالكورت بارسونز""یمثل تصور للمؤسسة و أنساقھا الفرعیة عند 06

173"روبرت میرتون"یمثل المعوقات الوظیفیة عند 07

187نطاق السلطة الإداریةتدرجیمثل08

239توزیع مفردات البحث حسب متغیر السنتمثیل بیاني یوضح09

241تمثیل بیاني یوضح المستوى التعلیمي لمفردات البحث10

243تمثیل بیاني یوضح الحالة المدنیة لمفردات البحث11

245ثالحالي لمفردات البحتمثیل بیاني یوضح الأقدمیة في العمل12

248تمثیل بیاني یوضح الفئات المھنیة التي تنتمي إلیھا مفردات البحث13

العلاقة بین السن و الأقدمیة في العمل الحالي تمثیل بیاني یوضح14

للمبحوثات

250
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والاقدمیة في العمل العلاقة بین المستوى التعلیميتمثیل بیاني یوضح15

الحالي  للمبحوثات

252

الأقدمیة في العمل الحالي ل بیاني یوضح العلاقة بین الحالة المدنیة وتمثی16

للمبحوثات

254

257تمثیل بیاني یوضح حاجة المبحوثات إلى دورات تدریبیة في مجال العمل17

تمثیل بیاني یوضح إن كانت الإدارة تمنح فرصا للاستفادة من دورات 18
تكوینیة، (داخلیة وخارجیة) للمبحوثات

260

تمثیل بیاني یبین إن كانت المبحوثات یھمھن الحصول على  الدورات 19
وأسباب ذلكةالتدریبی

263

تمثیل بیاني یبین إن كانت المبحوثات یعانین من فرص الحصول على 20
المنظمةالتربصات المھنیة في 

267

و تمثیل بیاني یوضح إن كان عدم حضور المبحوثات للدورات التكوینیة 21

المنظمةالتربصات  یقلل من فرص الترقیة الوظیفیة في 

270

تمثیل بیاني یوضح إن كانت ھناك صعوبات  تحول دون مشاركة 22

–ندوات -ملتقیات-المبحوثات في التظاھرات العلمیة (الأیام دراسیة

مؤتمرات) ونوعھا

276

من دورات تمثیل بیاني یبین العلاقة بین معاییر استفادة المبحوثات 23

والمستوى التعلیمي للمبحوثات التدریبیة

278

تمثیل بیاني یبین إن كان المسؤول المباشر یفوض بعض من صلاحیاتھ 24

في حالة مغادرتھ أو تغیبھ عن العمل للمبحوثات

283

تمثیل بیاني یبین مدى استناد مسؤولیة لتولي المبحوثات مھام جدیدة 25

المنظمة داخل 

286

ثیل بیاني یبین إن كانت الإدارة تعطي فرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة تم26

العلیاةمن خلال تكلیفھا بالمواقع الادرای

289

یبین إن كان المسؤولون یفضلون فئة من العاملین تمثیل بیاني 27

( الذكور) في إسناد مناصب المسؤولیة

292

ثات في تفویض السلطة تمثیل بیاني یوضح التمییز الممارس ضد المبحو28

داخل  المنظمة

295
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تمثیل بیاني یوضح إن كانت ھناك صعوبات تحول دون تفویض السلطة 29

للعاملات وأسباب ذلك

298

تمثیل بیاني یوضح إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة عن المرأة 30

العاملة وحالتھا المدنیة

301

ثات یحصلن على اقتراح وتزكیة تمثیل بیاني یوضح إن كانت المبحو31

المسؤول  المباشر لھن للمناصب النوعیة في الإدارة 

309

تمثیل بیاني یوضح إن سبق للمبحوثات أن فكرن في تولي أحد مناصب 32

المسؤولیة في المنظمة التي یشتغلن فیھا، وخلفیات ذلك

312

ترقیة داخل تمثیل بیاني یوضح إن كانت المبحوثات یعتقدن أن فرص ال33

المنظمة متساویة بین الجنسین

315

تمثیل بیاني یوضح كیف تقییم المبحوثات المسؤولین المباشرین علیھن 34

في العمل

317

تمثیل بیاني یوضح إن كان المسؤول المباشر یبادر باقتراح النساء لتولي 35

أحد مناصب المسؤولیة في المنظمة

320

لمواجھة نقة بین السن المبحوثات واقتراحاتھتمثیل بیاني یوضح العلا36

صعوبات ترقیتھن الوظیفیة

323
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:ةــــــــــمقدم

یعتبر موضوع المعوقات التنظیمیة والترقیة الوظیفیة من أھم المواضیع الذي یدرسھا علم الاجتماع 

الذي یعد من أھم فروع علم الاجتماع العام فلھ عدة تخصصات وفروع ولعلى من أبرزھا التنظیم

على ، وأیضا خصوصیة ھذه الدراسة في التركیزالمنظمةدراسة السلوك الإنساني والاجتماعي حول 

ور الاھتمام السوسیولوجي یعد محو علم الاجتماع الإدارة والعمل، الترقیة الوظیفیة الذي یمیز 

ترقیة الالمعوقات التنظیمیة التي تحول دون طبیعةتحدید لدراستي تأتيھذا السیاق وفي،للدراسة

العاملة.للمرأةالوظیفیة 

دورھا التقلیدي في تكوین والذي یبرزمن المواضیع یعتبر،العاملةالمرأةفطرحي لموضوع

ومن جھة ، من جھةوتربیتھمإنجاب الأبناءمن أجل الوصول إلى أھداف معینة أھمھا الأسرة تنظیم

فضلا كبیرا في فتح الذي لھ إلى التعلیمالتطور الذي عرفتھ المجتمعات البشریة أدى التحاقھاأخرى

، ولم تكتفي بذلك بل تمكنھا دون استثناء من فرض في مناصب العملمجالات العمل المختلفة لھا 

الترقیة إلى ما خولھا بالمزید لكي تطمح إلى أعمالھ وھذانفسھا فزاحمت زمیلھا الرجل في جمیع 

.مناصب المسؤولیة

من أھم السیاسات التي یعتمد علیھا في تحریك القوة البشریة وعلى معدلات تعتبروھذه الأخیرة

من درجة إلى درجة أخرى، فتستمد الترقیة أھمیتھا في كونھا الحافز الأساسي المنظمةتدفقھا في 

، فالترقیة من الناحیة الإداریة جھد  لبلوغ مناصب علیالتشجیع الموظف على العمل وبذل أقصى 

الموظف أنھا مكافأة السلیمة اختیار أكفأ العاملین وأصلحھم لتولي وظائف ذات مستوى أعلى ویعتبرھا

مصلحة مشتركة للموظف وبینھا، یصحب ذلك زیادة في الأجور المنظمةوبذلك تحقق ،لھ على عملھ

، كما لھا أھداف متعددة ومھام متنوعة تمكن الإدارة من اختیار والواجبات والمزایاتوالمسؤولیا

، فالترقیة تبنى على أسس مھمة مثل إتباع القواعد توفیر الظروف الملائمة  للعاملینأفضل العناصر و

.المنظمةفاءات العاملین، مما تؤدي إلى تحقیق أھداف مشتركة بین الفرد والكروالإجراءات لتطوی

كما تسعى بوضع شروط للتقدم إلى المناصب العلیا وھذه الشروط  لا تتم إلا بقرار إداري  فتؤھل 

ویتم تعینھ حسب نوعیة الترقیة.العامل وتنقلھ من درجة إلى أخرى

( ذكور ونجد التشریع الجزائري جعل من العمل التكویني أحد العوامل الترقیة الوظیفیة للعمال

، مما تشجع العامل على التقدم والتطور في حیاتھ المھنیة فھي بالنسبة لھ إتاحة فرصة لھ وإناث)

ة وتجرى للحصول على مزایا مادیة أو معنویة واستنادا إلى الأسس، جعلت للعاملین حق في الترقی

الأقدمیة أو معا من أجل الوصول إلى الأصلح لشغل وظائف الأعلى، على نظم سواء كانت بالكفاءة و

والمھارات ةكما یشترط أن یكون الأفراد العاملین الذین سوف یتم ترقیتھم یتمتعون بالمؤھلات اللازم

وتنمیة المسار الوظیفي كما الكافیة لتلك الوظائف العلیا الجدیدة، فھي بالنسبة لھم وسیلة للتخطیط

فالأول تحقق رغبتھ في الترقي والأخیرة تحقق رغبتھا في المنظمةتلعب دور مھما لكل من العامل و

العاملین من حقوق تحقیق التوافق بینھا وبین العامل على أساس تأھیلھم وتدریبھم للترقیة، باعتبارھا 

، ولم یوصلھا إلى لمرأة العاملةلترقیة الوظیفیةالفي یسھملواقع التنظیمي لم اإلا أن ، )ى(ذكر أو أنث

.، فمازالت تعاني من القیود التي تفرضھا البیئة التنظیمیةمناصب المسؤولیةياكتساب السلطة في تول
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ومن ھذا ، مھامھاأداءتشیر إلى أن ھناك عراقیل تعترضھا في المیدانیة المؤشرات الواقعیة كما أن

المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة المنطلق جاءت ھذه الدراسة لتسلط الضوء على 

قسمین إلىھذه الدراسة تقد قسملذا ف، إلا من خلال تحلیلھ ومناقشتھ سوسیولوجیايوھذا لا یتسنى ل

جاءت فصولأربعةفي القسم النظري إلى عرض حیث تطرقتنظري ومیداني یضمان ستة فصول، 

على النحو التالي:

ثم الدراسة،إشكالیة قامت الباحثة بتحدید:" الإطار المنھجي للدراسةبــالموسومالأول:الفصل 

، فقد احتوت ھذه الدراسة على فرضیة عامة وانبثقت منھا ثلاث فرضیات جزئیة، فرضیات الدراسة

الموضوع، اختیارأسباب عرضثم، لكل فرضیة جزئیة مجموعة من المؤشرات الخاصة بھا

المعوقات التنظیمیة التي تحول دون الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة.طبیعةلتحدید، وأھداف الدراسة

من خلال عرض الباحثة لعدة تعریف للمفاھیم الدراسة البحث ،الدراسةالمفاھیموكذا تحدید 

، المعوقات التنظیمیة، الأساسیة كل من ( التنظیممفاھیم سواء(لغویة، اصطلاحیة)، فان تحدید ھذه ال

جانب تحدید مجموعة من المفاھیم المشابھة في البحث للوقوف إلى الترقیة الوظیفیة) إلىالترقیة، 

تعریف إجرائي الذي یزودني الخطوات الأساسیة لقیاس المفھوم" موضوع البحث".

و أستند إلى نظریةالمدخل البنائي الوظیفيأما المدخل النظري المعتمد، فدراستي تسھم في معالجة

Robert"روبرت میرتون"لصاحبھا "المتوسطة المدى"،  Merton وأقوم بعرض نظریتھ التي

-غیر المقصودة مقابل الوظائف الظاھرةتقوم على ثلاثة مفھومات وھي: الوظائف الكامنة أو

الوظیفیة.البدائل -المعوقات الوظیفیة مقابل الوظائف

ومناقشة ،الجزائریةإلىوالعربیة وصولا الأجنبیةسواء السابقةدراسات البعرض مختلف توانتھی

العلاقة بین دراسة الباحثة والدراسات ووتقییم، من خلال جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة

السابقة التي تم عرض كل من أوجھ الاتفاق وأوجھ الاختلاف من حیث الھدف من حیث مناھج 

.الدراسات التي تطرقت بموضوع الدراسةلھذهالدراسة، من حیث أدوات جمع البیانات،

"للعمل في العالم وصعوباتھالمرأة خروج بعنوان" للدراسة"النظري: "الإطار الثانيالفصل 

: أسباب خروج بعنوان، المبحث الأولتحدید ثلاث مباحث، فقد جاءتطرقت الباحثة بتمھید الفصل ثم

خروج لالتطور التاریخي كل من ، التي تم عرضالمرأة للعمل في المجتمعات المتقدمة وصعوباتھ

.تواجھ المرأة العاملة في المجتمعات المتقدمةالصعوبات التي ثم المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمة

تم ، التي أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة وصعوباتھ:بعنوان،المبحث الثانيأما 

التطور التاریخي لخروج ، ثم التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المشرق العربي، فیھعرض

.الصعوبات التي تواجھ خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة، ثم المرأة للعمل في شمال إفریقیا

فیھالتي تم عرض، خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائريأسباب :بعنوان،المبحث الثالثأما 

عوامل خروج المرأة للعمل في ، ثم التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائري

التشریعات ، و العمل التقلیدي إلى العمل الحدیث للمرأة في المجتمع الجزائريانتقال منو الجزائر

.، وأخیرا انتھیت بخلاصة  الفصلالقانونیة لعمل المرأة في الجزائر

تطرقت الباحثة بتمھید "، يالجزائرالقطاع الإداريالترقیة الوظیفیة في":، بعنوانالفصل الثالث

الوظیفیةة ـــالترقیوأھمیةأھداف :بعنوان،المبحث الأولمباحث،  فقد جاء أربعةالفصل ثم تحدید 

مھام الترقیة و،الترقیة الوظیفیةأھمیة، والترقیة الوظیفیةالتي تم عرض كل من أھداف عملیة

.الوظیفیة
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یة أنواع الترق، التي تم عرض كل من الترقیة الوظیفیةوشروط : أنواع بعنوان،المبحث الثانيأما

.شروط الترقیة الوظیفیة، ثمالوظیفیة

، التي تم عرض كل في القطاع الإداريالترقیة الوظیفیةلیاتآو: نظام بعنوان،المبحث الثالثأما

.الترقیة الوظیفیةلیاتآمن نظام الترقیة الوظیفیة، ثم 

، التي تم عرض وصعوباتھـة الوظیفیة في الجزائرأسس وطرق الترقی:بعنوان،المبحث الرابعأما 

، وأخیراالوظیفیة في الجزائرةـالترقیطرق، ثمفي القطاع الإداريأسس الترقیة الوظیفیةكل من 

وأخیرا انتھیت بخلاصة الفصل.الصعوبات التي تواجھ الترقیة الوظیفیة في الإدارة الجزائریة

تطرقت ،"الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملةالمعوقات التنظیمیة التي تواجھ بعنوان "الفصل الرابع:

نظریات المفسرة ال:بعنوان،المبحث الأولالباحثة بتمھید الفصل ثم تحدید خمسة مباحث،  فقد جاء 

نظریة وونظریة تفویض السلطة نظریة النسق الطبیعيالتي تم عرض كل من، للمعوقات التنظیمیة

.نظریة المعوقات الوظیفیةو،النسق الاجتماعي

تم عرض كل منالتي مناصب النوعیةال: معوقات الدورات التدریبیة في بعنوان،المبحث الثانيأما 

معوقات الفنیة والمادیة.ال، ضعف تصمیم البرامج التدریبیة ثم ابرامج التكوین ومناھجھ

التي تم عرض كل من،مناصب النوعیةالمعوقات تفویض السلطة في بعنوان:،أما المبحث الثالث

.عدم تكافؤ الفرص بین الجنسینو،تفویض السلطةثم ،السلطة والمسؤولیة

التي تم ، مناصب النوعیةالمشكلات التي تواجھ العاملین في شغل ال:بعنوان،المبحث الرابعأما

المنظمةالمشاكل بین العاملین ( نساء ورجال) وبین إدارة ضعف تقییم المسؤولین، وعرض كل من

.المنظمةد أھداف التنظیم في ـتعقو

التي تم عرض كل من،المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة:العوامل بعنوان،المبحث الخامسأما 

العوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة ، والعوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في البلدان العربیة

.وأخیرا انتھیت بخلاصة الفصلالجزائرللمرأة العاملة في 

:كما یليتم تقسیمھ إلى فصلین، (التطبیقي) أما القسم المیداني 

الباحثة بتمھید الفصل، تطرقتءات المنھجیة للدراسة المیدانیة"، الفصل الخامس: بعنوان "الإجرا

المجال المكاني والزمنيالمجال لات الدراسة المیدانیة، التي تم عرض كل منامج، ثم تحدید

.المجال البشريو

وأسلوب المسح الشاملھج الدراسةامن، التي تم عرض كل من جمع البیاناتدواتالأالمنھج وأما 

انتھیت بخلاصة لدراسة وأخیراالمعتمدة في اسالیب الإحصائیةجمع البیانات وأخیرا الأوأدوات 

الفصل.

تطرقت ،"البیانات وتفسیرھا ومناقشة النتائج الدراسةعرض وتحلیل بعنوان "الفصل السادس:

:عرض وتحلیل وتفسیر بعنوانالمبحث الأولالباحثة بتمھید الفصل، ثم تحدید مبحثین،  فقد جاء 

تحلیل وتفسیر البیانات الشخصیة ثم تحلیل وتفسیر البیانات ، التي تم عرض كل من المیدانیةالبیانات

للدراسة.المیدانیةوالثانیة والثالثةىالأولالجزئیةالفرضیة 

الدراسة في نتائجمناقشة عرض كل من،، التي تملدراسةامناقشة نتائج :بعنوانالمبحث الثانيأما

وانتھیت بخلاصة الفصل.والنتائج العامة للدراسة ،الجزئیةالفرضیاتضوء 

سیكون لھا أثر التوصیاتلتصل الباحثة لعرض مجموعة منعن الموضوععرض خاتمةوأخیرا 

التي تعاني منھا المرأة العاملة، إذا ما وظفت خلال خطة علمیة المشكلكبیر في التخفیف من حجم 

.شاملة
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الیةـــــــــشكالإ–1

الھدفیختلفلمولكنإلیھ،تنتميالذيالعصریلائمالذيبالشكلوظائفھابتحقیقالأسرةاتسمت

توزیعمجالفيالأساسیةالوحدةفھيوالتطور،للتغیراتتعرضھامنالرغمعلىالوظائفتلكمن

المرأةشخصیةتكوینفيالمتمثلةالأنثويالحیزعلىتركیزھاوأیضابأفرادھا،المناطةالأدوار

التيالتقلیدیةالبنیةفيدورھافيأیضایمیزھاوماالاجتماعیة،الحیاةمتطلباتمعالتكیفعلىالقادرة

الأسرةحجمعنالرئیسیةالمسؤولةبصفتھاإلیھاینظرمما)وأمبیت،وربةزوجة،(كونھابحكمتحدد

تربیةرأسھاوعلىالمنزلأعمالعلىقدرةأكثربطبیعتھافھيلھا،الداخلیةالحیاةعلىوسیطرتھا

الزوجرعایةوفيالمنزلیةالخدمةفيیتحددالتقلیديفدورھالھم،الملائمالمناخوتوفیرالنشء

الأدوارھذهفأداءوالذاتي،الاجتماعيوجودھاضوئھفيیحددالذيالحتميالمصیرھووالأبناء

.الرجلمنمقدرةإنسانةجعلھاقدالأسرةتنظیمفيالوظیفیة

المحركوھوبالتعلیمالمرأةالتحاقفيوالمتمثلة،الأسریةالبنیةعلىطرأتتغیراتھناكأنإلا

الرجلمعجنبإلىجنبالتقفباستمرارالمرأةلجھودیحتاجالأخیرفھذاالمجتمع،تطورفيالأساسي

الحافزلھایكونلدورھاالمرأةوبأداءالجسمانیة؛وقدراتھاصفاتھامعتتوافقالتيبالمھاموتقوم

الاھتمامكانلذابالتعلم،مرھونالعصرومواكبةالثقافيالوعيخلالمنونھوضھ،المجتمعلخدمة

الاجتماعیةللتنشئةالسلیمةالأسستوفیرهعلىنتائجھتظھرمضافةقیمةلھسیكونالمرأةبتعلیم

مشاركتھاخلالمنمداركھا،توسیععلىتحفیزھاالضروريمنویصبحالمجتمع،ثمومنللأسرة

الاقتصادیةوالضغوطالاحتیاجاتتزایدبسببلیستللعمل،دعتھاالتيالأسبابوتعددتالعمل،في

.لھاالمتمیزالاجتماعیةمكانتھاتحقیقفيالرغبةإلىبلفحسبوالمالیة

یعتبر حكرا على مصدر الرزق للإنسان لامیدان العمل الذي ھوأن تخرج إلىوبذلك استطاعت

الحق في المشاركة  في سوق العمل بأداء أنشطة تختلف في طبیعتھا عن بل للمرأة،الرجل وحده

وتحررھا من أدوارھا التقلیدیة  في مجال الأسرة، وأصبح العمل خارج البیت قضیة یةتالمشاغل البی

من المستلزمات تفتح مجالا جدیدا أمامھا، واعتبريالذالحدیثمھمة بالنسبة للمرأة في المجتمع 

إلا أن عملھا محدود ویغلب علیھا المجتمعي،ىالتمھیدیة لتحقیق المساواة مع الرجل على المستو

نحو مھن التدریس والطب باعتبارھا أكثر مجالات قبولا لعمل المرأة في تفاتجھبع التقلیديالطا

.خاصة والمجتمع العربي بصفة عامةالمجتمع الجزائري بصفة

یعتبران من أھم الأسباب المؤدیة للخلق اللذانفبعدما كان عملھا محتشما في قطاع التدریس والطب 

مساھمتھا على تنظیم وقتھا والاستفادة من فرص ىمدبمسؤولیاتھا تضاعفت و،فرص عمل جدیدة

بیئة العمل وأن المحصلة  ات الحاصلة للمرأة في التغیرتتبعدرك بسھولةنأن ، ویمكنالعمل المتاحة لھا

تلك التغیرات تمثل منعطفا ھاما في تاریخ  تطور المرأة العاملة،  فلاشك أن تحولات عدة قد لالنھائیة 

على اقتحام العدید من مجالات العمل في كافة القطاعات التي كانت محظورة في وقت ما ساھمت 

تعمل يمنذ زمن لیس بقصیر فھبدأت في ممارسة دورھا العملي و،أصبحت مفتوحة على مصراعیھا

أثبتت فیھا نجاحا ملموسا الاجتماعیة...الخ، وقطاع التأمیناتبرلمان، في مجالات الإعلام، الطیران، 

لم یعد ظاھرة جدیدة ،لم یكن خروجھا فقط للعمل بل مشاركتھا أیضا إلى جانب الرجل في میدان العملف

المتتالیة لم تكتفي بذلك لأنھا تطمح بمزید من النجاحات، فھيوإنما امتداد لكفاحھا ونضالھا إلى جانبھ

في مسیرتھا المھنیة.
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بین الرجل في كثیر من ةنونیة بالمساواحصلت على ضمانات قاىالیوم أكثر من أي یوم مض

ا قانطلاوسواء في المجتمعات المتقدمة أو النامیة وعدم التفرقة (محلیا وعالمیا)،العملجوانب 

ر مفھوم ظھفي العمل، وإنجازاتھالقدراتھا ا، نظرلالمرأة مع الرجإنصافیة لمحاولة لمنظمات الدولل

، وأصبح تاریخ الثامن من شھر مارس من كل عام ھو الیوم العالمي لحقوق 19حقوق المرأة في القرن 

ھدف لخلق التكافؤ بین یمما، 1977المتحدة عام الأمم منظمةالمرأة بعد الاجتماع الذي قامت بھ 

.العملوالامتیازات في بكافة الحقوقالجنسین

بھا في مجالات العمل لأن ھناك تفاوت ولا المساواة في العمل ىلم یرقالمرأةلكن الواقع الذي تعیشھ

مازالت قائمة وبدرجات مختلفة، وسعیھا للتقدم إلى مناصب أعلى لیست بیدھا ولا تتم بنفس السھولة 

السلموالمتدنیة في ىیا، وتركزت في المھن الوسطالتي یتم بھا تقدمھا في المستویات الإداریة الدن

الأعمال الكتابیة.أنثویة كتوكیلھا في وظائفالنمطيالمھني وینحصر عملھا

لمرأة العاملة التي تستھدف للتصدي لھذه النظرة الموروثة السالبة التي تقوم على لن طرحنا أو

لا یؤخذ اإذ، خاصة في الجانب التنظیمي الإداري، الوظیفیةالاضطھاد والدونیة وحرمانھا من حقوقھا 

ایصعب علیھتحكم على أنھا امرأة من مھارات عالیة وشھادات علمیة فھي تملكھ بعین الاعتبار ما

وأیضاعموما، من جھة ومسؤولیات في الأسرة من جھة أخرى في العملھامسؤولیاتالتوفیق بین 

المؤسسات، فالواقع لاةلیات كبیرة في التسییر وقیادمسؤوىبحكم شخصیتھا أن تقود الرجال وتتول

لقیادة الرجال رغم ثقافتھا وتكوینھا عالیین فھذا التمییز الذي ءكفیحتاج إلى تبریر على أنھا غیر 

وصولھا إلى مناصب ىبالنسبة للرجل ویبقصعبتواجدھا في وضع ىتعاني منھ المرأة العاملة أد

العلیا أمر عسیر، فمازالت تواجھ العدید من التحدیات الإداریة والصعوبات ذات الطبیعة  التنظیمیة 

ولھذا جاء المشرع الجزائري وعدم وصولھا لمراكز ومواقع قیادیة، تدرجھا الوظیفي، التي تعوق 

التكوین (الحق في ، سواء الحقوقیستفید من مجموعة من )ىأن الموظف سواء( ذكر أو أنثلیحدد لنا

في وبالمقابل تترتب علیھ مجموعة من الواجبات)، وتحسین المستوى والترقیة خلال حیاتھ المھنیة 

العمل.

المتساویة بین الجنسین في العمل بین العامل والعاملة حق من الحقوقالوظیفیةالترقیةوباعتبار

م في الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة إلى المناصب الإداریة بالخصوص، إلا أن الواقع التنظیمي لم یسھ

العلیا، مما تواجھھا معوقات التي تفرضھا البیئة التنظیمیة وتعیق تقدمھا لبلوغ مواقع المسؤولیة في 

المنظمة.

قات التنظیمیة التي تحول دون الترقیةأھم المعووفي ضوء ذلك یمكن طرح السؤال التالي:   ماھي 

بوكالة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة؟.للمرأة العاملةالوظیفیة
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فرضیـــــــــــات الدراسة–2

لى الدراسات السابقة ذات العلاقة بالموضوع بعد تحدید مشكلة البحث المراد دراستھا والاطلاع ع

بحیث تأتي مرحلة صیاغة الفروض تكون بمثابة حلول مؤقتة أو أولویة یجرى اختبار صحتھا، 

، ومن بأسالیب ووسائل مختلفة للتأكد من صحتھا أو نفي ذلكنتوصل في النھایة إلى حلول للمشكلة

بحیث تتفرع منھا ثلاث فرضیات جزئیة مشتقة ھذا المنطلق،  تتضمن في ھذه الدراسة فرضیة عامة 

منھا، وفیما یلي: 

تشكل المعوقات التنظیمیة السائدة داخل المنظمة الجزائریة أھم الأسباب التي "العامة: الفرضیة

."تحول دون الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في الجزائر

ثلاث فرضیات جزئیة.الفرضیة العامةعن وتتفرع 

الفرضیات الجزئیة:

الفرضیة الجزئیة الأولى:

أمام فرص ترقیتھا وظیفیا"ا" یشكل عدم استفادة المرأة العاملة من دورات تكوینیة عائق

لشرح ھذه الفرضیة  الجزئیة، أطرح المؤشرات التالیة:و

حظوظھا في الترقیة  نمحدودیة حضور المرأة في الدورات التكوینیة وفي التربصات المھنیة یرھ–

.الوظیفیة

مع ما یشكلھ ذلك من تقلیص تواجھ المرأة العاملة صعوبات في الاستفادة من دورات الرسكلة –

لحظوظھا في الاستفادة من مناصب نوعیة.

ملتقیات، ندوات، التظاھرات العلمیة (الأیام الدراسیة،تشكو المرأة العاملة من صعوبة المشاركة في–

مما ینعكس سلبا على مستقبلھا المھني.المنعقدة داخل البلد وخارجھمؤتمرات) 
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الفرضیة الجزئیة الثانیة:

في الوظیفي ھاأمام تدرجاتفویض السلطة عائقفرصالمرأة العاملة مناستفادة" یشكل عدم 

مناصب المسؤولیة"

لشرح ھذه الفرضیة  الجزئیة، أطرح المؤشرات التالیة:و

تكافؤ الفرص بین الجنسین من حیث إسناد مناصب ھاتمارس المنظمة سیاسة لا تراعي فی–

.المسؤولیة

تھا  العدم ثقتھ في مؤھلاتھا وفي قدرمھنیةسلطاتأیةالمسؤول في المنظمة لا یفوض المرأة العاملة–

العلمیة مما یحول دون تقدمھا في المناصب المسؤولیة.

یتردد المسؤول  في إعطاء المرأة  العاملة معھ انابات في حالة غیابھ عن منصبھ خوفا من عدم –

فرض نفسھا على مرؤوسیھا خاصة الرجال منھم، مما یحول دون تمرسھا على مواقع المسؤولیة في 

المنظمة. 

الفرضیة الجزئیة الثالثة:

لة وراء حرمانھا من فرص الترقیة ونشاطات المرأة العامضعف تقییم المسؤولین لمجھودات "

"الوظیفیة

لشرح ھذه الفرضیة  الجزئیة، أطرح المؤشرات التالیة:و

داخل أمام ارتقائھا المھنياعائقومجھوداتھا یشكل المرأة العاملة عدم تزكیة المسؤول لكفاءات –

.المنظمة

عدم اقتراح المسؤول المباشر للمرأة في مناصب المسؤولیة وراء عدم استفادة ھذه الأخیرة من –

.فرص الترقیة الوظیفیة

حرص المسؤولین على تفادي المشاكل بین الموظفین من النساء والرجال وراء عدم تحمسھم لإسناد –

.المسؤولیات للمرأة داخل المنظمة
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ر الموضوعأسبـــــــــــــاب اختیا–3

من أبرزھا:جملة من الأسباب، ةدراسلھذه اليیعود اختیار

الرغبة الشخصیة والمیل الذاتي في دراسة الموضوع إذ یعتبر من المواضیع الحیویة والمتجددة.

 كون موضوع الدراسة برز نتیجة حتمیة فرضت نفسھا في الوسط الجزائري بصفة خاصة

الترقیة ىالتي تؤثر بشكل مباشر علالمعوقات التنظیمیةبصفة عامة، ویتمثل في معرفة المنظمة و

.العاملةللمرأة الوظیفیة

 حداثة الموضوع وقلة تناولھ من قبل الباحثین، والحاجة الملحة للمزید من الدراسات التبعیة لمعرفة

العاملة.ة أللمرالوظیفیةلترقیة لالتنظیمیة المعیقات

 المنظمات محاولة التوصل إلى نتائج نستطیع تطبیقھا على أرض الواقع من خلال توجیھ نظر مدیرو

للمرأة العاملة.الوظیفیةضرورة استخدام برامج الترقیة ىإل

 للمرأة الوظیفیةوخصائص برامج الترقیةكون موضوع الدراسة ینشر الوعي حول متطلبات

.العاملة

والمعوقات التي تواجھ تدرجھا في رفع منسوب الوعي الاجتماعي حول طبیعة متطلبات المرأة

، و كیفیة التعامل معھا لتوفیر أكبر قدر من التفاعل الاجتماعي و ذلك من خلال المسؤولیةمناصب 

تسخیر الإعلام المرئي و المسموع و المقروء ..إلخ.

أة العاملة وتسلیط الضوء على ضرورة تحسین أوضاعھا، للاھتمام بقضایا المرالمنظمةأن تسعى

بترقیة الوظیفیة وتعزیز دورھا لتسلیم مواقع رفیعة في ىوالمعوقات التي تعیق تقدمھا فیما یسم

.المنظمة
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داف الدراسةـــــأھ–4

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على:

 في عالمھا الجدید وعلى رأسھا الترقیة الوظیفیة تحلیل جملة القضایا المھنیة التي تواجھ المرأة

والعلاقات مع الجنس الأخر في مكان العمل.

من العاملات.نتشخیص العلاقات العمودیة رئیس مرؤوس خاصة عندما یكون المرؤوسو

وسبل ارتقائھا مسیرة المھنیة  للمرأة العاملة الالتحدیات والعقبات التنظیمیة التي تعرقل أنواع إبراز

في سلم المسؤولیات.

 الوظیفیة للمرأة العاملةالمعوقات التنظیمیة التي تحول دون الترقیة طبیعةتحدید.

بقضایا المرأة العاملة في الوقت الحالي ومناقشة حقوقھا المھنیة من خلال ندوات الاستعراض

.الوظیفیةوحلقات عمل كمحاولة لإعطائھا فرصة للاستفادة من برامج الترقیة

.سبل وصیغ مواجھة المرأة للعراقیل التي تحول دون ترقیتھا وظیفیا



تحدیـــــــد المفاھیم–5

تمھیـــــــــد:

بما أن المفھوم ھو المصطلح الأساسي المستخدم في البحث الدراسة، فان تحدیدھا أمر ضروري في 

على المعنى المتفق علیھ في يالبحث العلمي،  من خلال تكوین تعریف مبدئي للمفاھیم الذي یحتو

للقارئ فھمھ بالصورة التي تریدھا ىأغلب التعریفات، وبتالي یحتاج إلى تعریف واضح حتى یتسن

الباحثة،  لذلك نجد أن المفاھیم لھا أكثر من معنى مما یعطى لھا تفاسیر مختلفة.

عرض لعدة تعریف للمفاھیم الدراسة، تحتاج الباحثة في دراسة البحث للتحدید المفاھیم وأن

سواء(لغویة، اصطلاحیة، إجرائیة)، فان تحدید ھذه المفاھیم الأساسیة في البحث للوقوف إلى تعریف 

إجرائي الذي یزودني الخطوات الأساسیة لقیاس المفھوم" موضوع البحث".



الفصل الأول                                                              الإطار المنھجي للدراسة

24

.)1(عنھوأخرهعاق، یعوق، عوقا:غیره عن كذا، صرفھ وثبطھ المعوقات لغة:علي بن ھادیةیعرف 

التنظیم: ھومــــــــــــمف–1

إداریة:مفھوم التنظیم لابد من التمییز بین ثلاث مفاھیم التنظیم اصطلاحا: 

سلوب التي تحقق و الأأنھ الطریقة أىعل"structureorganisationnel":البناء التنظیمي:أولا

.الأنشطةىقدر ممكن من التنسیق والسیطرة علىعلأ

ھداف العملیة التي من خلالھا یتم ربط المھام لتحقیق الأویمثل"coordination"التنسیق ثانیا:

.التنظیمیة

.)2(علاقة ثابتةإیجادتعني "control"السیطرة ثالثا: 

الوظائف الأساسیة للإدارة التي یتم بواسطتھا دمج ىحدإیعتبر التنظیم من خلال ھذا التعریف 

باختصار ھو اختیار العنصر المناسب للعاملین ووضعھ في المكان المناسب الموارد المالیة والبشریة،

.المطلوب داخل المنظمةىقیق المستوالصلاحیات لھ والمسؤولیات من أجل تحوتحدید المھام وتوزیع 

العلماءھناك تعریفات متعددة لمفھوم التنظیم بحیث اختلف أننجد التعریفومن خلال ھذه 

الاتجاھات النظریة الحدیثة أوثر كل منھم بالنظریات الكلاسیكیة أمفھوم التنظیم تبعا لتحولوالمفكرین

.في دراسة التنظیم

Max"ماكس فیبریعرف– Weber"التنظیم بالجماعة المتضامنة"croupcorporate" ،

قواعد منظمة تحدد شروط العضویة، كما یتم تقویة ىتتصف بعلاقات اجتماعیة تقوم علعلى أنھ:"

معینین في وظائف رئاسیة وقیادیة فراد أمن خلال الدور الذي یقوم بھ فراد الجماعةالنظام الملزم لأ

.)3("الإداريوقد یجمع ھؤلاء جھاز معین یتخذ شكل الجھاز 

من خلال ھذا التعریف یبین ماكس فیبر على أن التنظیم الإداري یتم من خلال تنظیم علاقات 

یخضع أعضاء الجھاز الإداري لمبدأ التسلسل اجتماعیة ترتبط بالإجراءات والقواعد الرسمیة، مما 

الھرمي للسلطة  فدور كل فرد في وظیفتھ یجب أن تخضع لسلطة وظیفیة أعلى منھا، ویذكر أن علاقة 

الفرد بالتنظیم یرتبط بنظام التسلسل الھرمي للتنظیم.

.w"نیومانیعرف – Newman" ،:العمل الواجب عملیة تشمل تقسیم وتجمیع "التنظیم على أنھ

.(4)"الذین یشغلون ھذه الوظائفالأفرادثم تحدید العلاقات المقررة بین ، تنفیذه في وظائف مفردة

من حیث الواجبات المسندة في افیركز ھذا التعریف على أن التنظیم یأخذ شكل تقسیم الأعمال وتوزیعھ

منھا مرتبط بمكانتھ الوظیفیة وظائف مفردة، وھذه الواجبات مبنیة على العلاقات الأفراد، فكل

.والإداریة التي یشغلھ

.12، ص1991، الجزائر،7المؤسسة الوطنیة للكتاب، ط−القاموس الجدید للطلاب−علي بن ھادیة، وآخرون)1(
،عدار حافظ للنشر والتوزی−الأنشطة"-الوظائف-العامة،"المفاھیمالإدارة−طلق عوض الله السواط، وآخرون )2(

.105-104)، جدة/ السعودیة، (ب،س)، ص ص ط(ب،
.33، ص 1994، (ب،ب)،1مكتبة الانجلو المصریة، ط−دراسات في علم الاجتماع التنظیمي−اعتماد محمد علام)3(
.22ص،2008القاھرة،(ب،ط)،والنشر والتوزیع،دارغریب للطباعة−علم الاجتماع التنظیم−طلعت إبراھیم لطفي)4(
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فنذكر كل من:بالاتجاھات النظریة الحدیثة في دراسة التنظیم واتأثرالذین والمفكرینما العلماءأ

نظام للتعاون یظھر في الوجود عندما ھو"التنظیم على أنھ:، "c.Barnard"بارناردیعرف –

البعض وراغبون في المساھمة بالعمل، لتحقیق مع بعضھمالاتصال ىقادرون علأشخاصیكون ھناك 

.مشتركة"أھداف

على أن التنظیم نظام تعاوني یقوم على أساس تعاون "دربارنا"من خلال ھذا التعریف یركز 

الأشخاص فیما بینھم وفق ثلاثة عناصر في التنظیم غیر الرسمي، ویتم ذلك من خلال الاتصال 

.التنظیمالرغبة في العمل من أجل تحقیق أھداف مشتركة من جانب الأعضاءوالأفراد، 

Amitai"امیتاي اتزیونيیعرف– Etzioni"،:إنشاؤھاوحدة اجتماعیة یتم "التنظیم على أنھ

.)1(جل تحقیق ھدف معین"أمن 

، التنظیم على أنھ تنظیمات اجتماعیة تنشأ بطریقة "امیتاى اتزیوني"أما ھذا التعریف فیركز 

عضویة، غیر مقصودة نتیجة العلاقات الاجتماعیة التي تظھر بین أعضاء التنظیم لتحقیق أھداف 

المرجوة.

Musa"موسى اللوزيیعرف – Lozi"،:التنظیم یساعد على استخدام الأمثل التنظیم على أنھ"

للكفاءات البشریة من حیث توزیع الأدوار الوظیفیة، وتحدید النشاطات وتسھیل عملیات الاتصال 

.)2(توضیح عملیات التقییم والمتابعة والمحاسبة"إلىالإداري بین المستویات الإداریة، إضافة 

الكفاءة في يلذوالأمثل، التنظیم على أنھ الاستخدام "موسى اللوزي"ن یمن خلال ھذا التعریف یب

الاتصالات الإداریة، والرقابة تسھیل أي وضع الموظف المناسب في المكان المناسب، وأیضا العمل 

المستمرة في التنظیم.

أن التنظیم وفق الاتجاه الكلاسیكي" الآلي" الذي لم یراعي الجانب لين یالتعریفات یبمن خلال ھذه

العامل رجل اقتصادي، كما ركزت على تخصص وتقسیم العمل من خلال توزیع تواعتبرالإنساني 

المھام الموكلة للعاملین وفق التدرج الھرمي المبني على توزیع السلطات والمسؤولیات في الھیكل 

،المنظمة على أنھا وحدة اجتماعیةى تنظیم وفق "الاتجاه الحدیث" ینظر إلالمالتنظیمي، أما مفھو

الذي یعتبر المحور الرئیسي، كما تدعم لھ روح التعاون بین يالجانب الإنسانىفینصب اھتمامھا عل

العاملین والاتصالات الرسمیة  فھي تسعى لإشباع حاجاتھ ورغباتھ من خلال تحقیق الأھداف 

المشتركة كل من العامل والمنظمة معا.

ي المنظمات الذي یعد عملیة حیویة فوبالرغم من تعدد التعریفات التي أوردھا المفكرین للتنظیم

ن ھذه التعریفات تشترك في إظھار عدة مؤشرات لابد أإلا ،الإداریة وكذلك النشاط الأساسي للإدارة

وجود ھدف محدد ومتعارف علیھ ووجود نشاطات لازمة و،من توافرھا في أي تنظیم وإبرازھا

.)3("التنظیمیةالمعوقات ب"ى، إلا أن ھناك عراقیل تمنع حصول ذلك فیما تسملتحقیق ھذه الأھداف

.26-23ص ص −مرجع سابق−طلعت إبراھیم لطفي)1(
.23، ص2007، عمان/الأردن،  2دار وائل للنشر والتوزیع، ط−التنظیم وإجراءات العمل−موسي اللوزي)2(
.22-21نفس المرجع، ص ص )3(
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أنھا:ىستخلص مفھوم المعوقات التنظیمیة علأومن ذلك 

.M"ق مداس وفارعرف– Farouk"على أنھ،"المعوق الوظیفيعوقات التنظیمیة:"الم:

معوقة و أباعتبارھا مھددة إلیھاوینظر ،حد جوانب النسق الاجتماعي في حالة خللأنتیجة وجود "

.)1("هاستقراوأو توافقھ ألتكاملھ 

أن المعوقات التنظیمیة تعرف على أنھا المعوق "فاروق مداس"ركز من خلال ھذا التعریف 

استقراره وتوازنھ.ي إلى عدم الوظیفي في أحد جوانب النظام مما یؤد

Robert"میرتون روبرت عرف – Merton""المعوقات الوظیفیةDysfonctions"، على

لتحلیل المعوقات الوظیفیة "میرتون"ىمجموع المعوقات التي تظھر في النسق، وسعھي":اأنھ

داخل البناءات الاجتماعیة، التي تحدثالوظیفيلیكشف بوضوح عن وجود الكثیر من مظاھر الخلل

.)2("عدم توافقھ وتكیفھىتؤدي إلمما 

أن المعوقات ھي ما تتضمنھ من ضغط وتوتر على المستوى "میرتون"من خلال ھذا التعریف ركز 

البنائي مما یعرقل من تكیف النسق " النظام ".

الدور فراد بواجبات ھي عدم التزام الأ"التنظیمیة:المعوقات، "طلعت إبراھیم لطفي"كما عرف –

الخلل وأو المعوقات التنظیمیة أضرار أیطلق علیھ فشل النظام في التكیف وحدوث ماىإليیؤد

ىإلالأمر ن یكون وبین ماھو واقع فعلا، وقد ینتھي أینبغي الوظیفي الذي یتمثل في التعارض بین ما

.)3("النظام وانھیارهتفكك 

كما تعرف المعوقات التنظیمیة من خلال ھذا التعریف، ھي عدم التزام الأفراد بالامتثال بواجبات 

.افي عدم تحقیق توازن النسق مما یتسبب لھ معوقا وظیفیالمنوطة بھم، یسھم

Robert"میرتون روبرتعرفكما– Merton"نھأعلى ،المعوقات التنظیمیة" انموذجزابرا:

وإبراز ،سماھا بالمعوقات التنظیمیةأالنتائج السلبیة وظیفیا للتنظیم البیروقراطي والتي یبین فیھتحلیلیا

وما ینجم عنھا من تصلب ، لتنظیم البیروقراطيلالرسمیة حواللوائالجوانب السلبیة لھذه القواعد 

.)4(و في التعامل مع الزبائن والعملاء"أو في التنظیم أوصرامة سواء في التعامل داخل التنظیم 

لحقھا التنظیم البیروقراطي مما یالنتائج السلبیة التي المعوقات التنظیمیة ھي"میرتون"ن یكما یب

.على الأعضاء التنظیم والمتعاملینیؤثر 

و دار مدني للطباعة والنشر−مصطلحات علم الاجتماع، "سلسلة قوامیس المنار"قاموس−فاروق مداس)1(

.249، ص2003، )، (ب، ب)، طب، (التوزیع 
، دار الجزء الثاني−النظریة السوسیولوجیة المعاصرة-النظریة في علم الاجتماع−عبد الله محمد عبد الرحمن)2(

.55-54(ب،س)، ص ص القاھرة،/الأزاریطةالمعرفة الجامعیة، (ب،ط)،
ب،ط)، (دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع،− النظریة المعاصرة في علم الاجتماع−طلعت إبراھیم لطفي)3(

.58ص، 2009القاھرة، 
للبحث والترجمة، (ب،ط)،مخبر علم الاجتماع الاتصال، جامعة منتوري−علم الاجتماع التنظیم−رابح كعباش)4(

.167،  ص 2006الجزائر، قسنطینة/
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Abeer"لیكما عرفت عبیر طا– Tayel" تفرضھ ھي التي تتمثل في ما"التنظیمیة:المعوقات

والتعلیمات والتوجیھات، أو في صورة غیر رسمیة مثل رسمیة كاللوائحالمنظمة في صورة 

الإرشادات والنصائح والضغوط وتشمل القصور الھیكلي في المنظمات وانخفاض المھارات وتركیز 

.)1(الرؤساء وعدم تفویضھا واللوائح والتعلیمات المقیدة"ىالسلطة لد

للمعوقات التنظیمیة الجانب الأول یمثل ، على جانبین "عبیر طایل"من خلال ھذا التعریف ركزت

الامتثال بالقواعد والتعلیمات الرسمیة، أما الجانب الثاني فیشكل التنظیم غیر الرسمي فكلیھما یخلفان 

بالمعوقات التنظیمیة نتیجة إما الالتزام الحرفي بالأوامر والتعلیمات  أو التنظیم غیر الرسمي ىبما یسم

صیة. خفي المنظمة وتكوین علاقات شمما یؤدي إلى رفض التغییر 

بھ والتزامھ الصارم بقواعد ةیقوم بمھام المنوطأن الفرد الذي لاليمن خلال تلك التعاریف یبین 

والإجراءات الرسمیة في انجاز العمل أو غیر الرسمیة ینتج عنھ غموض في الأھداف حواللوائ

ىبما یسمىالمنظمة أدوتعارض مصالح أھداف الفرد مع المنظمة فكلما كان الضبط والتحكم داخل 

.التنظیمیة""بالمعوقات 

المنظمات تنظیمي"وقات التي تواجھ البناء الالمشكلات والمعذه الأخیرة مجموعة من ھباعتبار

وعدم وضوح في تحدید الصلاحیات وعرقلة الكثیر من الأھدافغموض في ىإلیؤدي" مما الإداریة

الإداریة.المھام ونشاطات التنظیمیة 

:للمعوقات التنظیمیةالإجرائيستخلص التعریف أف یومن خلال ھذه التعار

ىوتبقالتي تواجھ المرأة العاملة في بیئة العمل المعوقات على أنھا مجموعة من العراقیل فتعر

.في الھرم الوظیفيمتدنیةانجازاتھا في الإدارة في مراتب 

ھي (عدم الاستفادة من تشكل عائقا أمام تدرجھا الوظیفي في مناصب المسؤولیة،وھذه المعوقات 

ضعف تقییم المسؤولین لمجھودات الدوارات التكوینیة، عدم الاستفادة من فرص تفویض السلطة، 

، مما تحول أمام حصولھا على الترقیة الوظیفیة.)ونشاطات المرأة العاملة 

دار الحامد للنشر -درجة ممارسة المرأة، "القیادیة للمھارات الإبداعیة في عملھا"−شةبعبیر طایل فرحان البشا)1(

.63، ص 2008، عمان/الأردن، 1والتوزیع، ط
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:الترقیةھومــــــــــــمف–2

ىإلإسناد وظیفة ،رفعھ في الدرجة:رقاه أي رفعھ یقال رقى الموظف،ترقیة،رقي:الترقیة لغة

رقیة أي نال الموظف تزیادة واجباتھ ومرتبتھ عادةىعلالترقیةوتنطوي،من وظیفتھىموظف أعل

.)1(لكفاءتھ 

Promotion:اصطلاحاالترقیة –

لوظیفة ذات شغل الموظف المرقى ":أنھابالترقیة "وآخرونیوسف حجیم الطائي "عرف –

.)2("من الصعوبة و المسؤولیة والسلطة والمركز یفوق مستوى وظیفتھ الحالیةىمستوى أعل

على أن الترقیة ھي بالنسبة للموظف شغل المناصب العلیا، مما یترتب یبینمن خلال ھذا التعریف 

علیھ أعباء ایضافیة كالمسؤولیة والسلطة والمركز، مما یجد صعوبة فیھ أكثر من منصبھ السابق

.أعباء أخرىالخالي من

الموظف ھي شغل ":فإنھما یعرفان الترقیة بأنھا)،بلقاسم سلاطنیةعلي غربي و(أما الدكتور–

وقد یصحب الترقیة زیادة في الأجر من مستوى وظیفتھ الحالیة ىذات مستوى أعلىلوظیفة أخر

.)3("والممیزات الأخرى

مما یصاحبھ مسؤولیات جدیدة ىمن خلال ھذا التعریف الترقیة تصاحب شغل المنصب المرق

یادة في الأجر.ھي زىبامتیازات أخرى یحصل علیھا المرقأیضاللمنصب   كما یحضى 

ىلإ" نقل الموظف من وضع وظیفي أقل :الترقیة بأنھا)دأبو زیفقد عرف الدكتور ( مصطفي –

.بالوظیفة "، وھي قسمین ترقیة بالدرجة وترقیة ىوضع وظیفي أعل

، وھناك نوع عاليمنصب إلىنقل الموظف من منصب أقل ، ھيكما أجد من خلال ھذا التعریف

وھي الترقیة بالدرجة و الترقیة بالوظیفیة. ;الترقیةمن أنواع 

من ى:" تعني أن یشغل العامل وظیفة درجتھا أعلفانھ یرى بأن الترقیة، )الطماويأما الأستاذ ( –

الترقیة زیادة المزایا المادیة والمعنویة للعامل ىویترتب علترقیتھ،درجة الوظیفة التي كان یشغلھا قبل 

.(4)"وزیادة اختصاصاتھ الوظیفیة

تھكما أجد أن الترقیة في ھذا التعریف تمثل شغل الموظف وظیفة درجتھا أعلى، من درجة وظیف

السابقة،  وھذا ما بینھ أن ھناك نوع من أنواع الترقیة وھي الترقیة بالدرجة مما یصاحبھا أیضا زیادة 

في الامتیازات المادیة و أیضا المعنویة. 

(1) http://www.almaany.com/home سا/  11:14   2013/05/12 الترقیة في قاموس المعاني عربي معنى

الوراق للنشر والتوزیع، ط1،  إدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي متكامل− یوسف حجیم الطائي، وآخرون− (2)

.496، ص2006)، ب(ب،
ملیلةعینللطباعة والنشر و التوزیع، (ب،ط)، دار الھدى −تنمیة الموارد البشریة−بلقاسم سلاطنیةعلي غربي، )3(

.125، ص2002،/الجزائر
دار الیازورى -الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة-نجم  عبد الله العزاوى، عباس حسین جواد(4)

.494، ص 2010، الأردن، )العلمیة للنشر والتوزیع، (ب، ط
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فإنھما یعرفان الترقیة بأنھا :" نقل الفرد من الوظیفة ،عادل حسن وعبد المنعم فوزي)(أما الدكتور–

، وشروط عمل ىتنظیمي أعلىسؤولیات أضخم ومستووظیفة أخرى ذات واجبات ومىإلالحالیة 

.)1(بصفة عامة "،مركزه الإداريتب وارتفاع أفضل كزیادة المر

مسؤولیات جدیدة یصحبأجد الترقیة في ھذا التعریف ھو الانتقال من منصب إلى منصب أخر مما 

المرتب، مما تخولھ امتیازات كثیرة توفر لھ الظروف وزیادة في أعلى بالإضافة إلى مستوى تنظیمي 

الفیزیقیة المناسبة للعمل.

" حسب :على أنھ،من الجانب القانونيالترقیةعرف (بلعروسي أحمد التیجاني، وابل رشید)،كما –

یتعلق 1982سبتمبر سنة 11الموافق 1402ذي القعدة عام 23مؤرخ في 302-82مرسوم رقم 

" ینتقل العامل 12بكیفیات تطبیق الأحكام التشریعیة الخاصة بعلاقات العمل الفردیة " جاء في المادة 

مغایر منصب أخر منصف في مستوى ىإلبانتقالھ من منصب عمل ىأخرىإلمن رتبة طوال حیاتھ 

ما تتوفر في العامل المقاییس وعند،ىمنصب أعلىإلأخرى في الترقیة ىإلالانتقال من رتبة لویتمث

.)2(الالتحاق بھذا المنصب " 

أن ھناك نوع أخر من الترقیة وھي الترقیة بالرتبة مع توفر الشروط ليومن خلال ھذا یبین 

.ىبالمنصب المرققاللازمة بالالتحا

، فھي عامل الإداریةفي المنظمات نشیطةعملیة ھي الترقیة ستخلص أن أمن خلال ھذه التعاریف 

توافرھا في العاملین ماللازتعتبر المسؤولة الوحیدة في وضع الشروط ومنظمة، أيمھم تعتمد علیھ 

"المناصب الموظف المناسب في"ترقیة"مبدأتعتمد على والمتقدمین للترقیة، )ىوأنث(ذكر،

فھي تمثل لھ نقطة انطلاق لبلوغ مراتب علیا مما یصحب علیھ زیادة في السلطة "،المسؤولیة

ینتمي التيلھ الاستقرار الوظیفي للمنظمة تحققكما ،(مزایا مادیة)والمسؤولیة وزیادة في الراتب

أیضا تشكل مماینعكس بنتائج ایجابیة للمنظمة، إلیھا وإشباع حاجاتھ نفسیة والاجتماعیة وھذا ما

لھیكل التنظیمي لأیة منظمة.لالمحور الرئیسي  

.494ص -مرجع سابق-العزاوى، عباس حسین جوادنجم  عبد الله )1(

، صنف 1دار ھومة للطباعة والنشر والتوزیع، ط-قانون الوظیف العمومي-بلعروسي أحمد التیجاني، وابل رشید)2(

.180، ص 2003، الجزائر،5/125
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، وقد سعى المنظرون نظمةتعددت المفاھیم حول الوظیفیة بحسب الأنظمة التي یمر بھا الأفراد في الم

ومن المفاھیم الأساسیة  ،صیاغة وتعدیل مفاھیمھم أو إعادة قراءة لمضمناتھا بما یتلاءم معھمىإل

للوظیفیة نجد:مفھوم الوظیفیة ومرادفھا:

la:الوظیفة– fonction

Majid"عرف مجید مسعود– Massoud": ،ھي جزء من عمل یعھد بھا "على أنھاالوظیفیة

شخص لیقوم بتأدیة واجباتھا ومسؤولیاتھا، والوظیفة شخصیة أي ترتبط بشخص ما، وقد یتضمن إلى

.)1(العمل الواحد عدة وظائف ترتبط بعضھا  ببعض مكونة ھذا العمل " 

وینجزجبات االوأداء تلك یبین أن طبیعة الوظیفة تشمل واجبات ومسؤولیات الوظیفیة، تشمل 

أما مسؤولیات سواء كانت إشرافیة أو مالیة أو فنیة للوظیفة، ،إلیھعلیھ من مھام موكلة ماالموظف

التي تؤدى في بیئة العمل.

professionlaالمھنة:       –

المھنة، على أنھا " تشیر إلى الأعمال المھنیة أو الفنیة أو التجاریة :د"سمیرة أحمد السی"تعرف–

.)2(التي یقوم بھا الأفراد في المجتمع" 

الأنشطةة، وتشمل نالمھنة تتطلب المھارات والتخصصات معیأنومن خلال ھذا التعریف یبین لي 

عمال سواء المھنیة، الفنیة، التجاریة التي یزاولونھا الأفراد.الأأنواعوالخدمات المفیدة، كما تبین 

انجاز العمل الذي یقوم بھ الفرد في تتابعیا"تعرف على أنھا:"معن خلیل العمر"كما عرفھا –

وفي الإمكان إدراك المھنة من خلال نظام متسلسل مترابط الواحد بالأخر مكونة بناء محیط عملھ، 

.)3(خاصا بھا" 

عمال تتطلب مھارات معینة یؤدیھا الفرد كما أجد  المھنة  في ھذا التعریف على أنھا مجموعة من الأ

محیط عملھ.من خلال ممارسات تدریبیة في

leالعمل:  – travail

العمل، على أنھ " مجموعة من العلاقات الاجتماعیة، حیث :"كمال عبد الحمید الزیات"عرف–

.)4(تكمن حقیقتھ في تلك الرابطة من خلالھا یبرز الأفراد قدراتھم واثبات وجودھم داخل التنظیم" 

یبین أن العمل ھو ذلك النشاط الذي یزاولھ الفرد داخل مؤسسة معینة، یترتب من خلال ھذا التعریف

ي إطار علاقة اجتماعیة لتحقیق ھدف معین.علیھ حقوق وواجبات ف

.108، ص 2001دار المدى للثقافة والنشر، ( ب، ط)، دمشق، −دلیل المصطلحات التنمویة−مجید مسعود)1(
.109، ص 1997، الریاض، 1مكتبة الشقري، ط−مصطلحات علم الاجتماع−سمیرة أحمد السید)2(
.145، ص 2000، عمان، 1دار الشروق، ط−معجم علم الاجتماع المعاصر−معن خلیل العمر)3(
.130، ص 2001(ب،ط)، القاھرة، دار غریب،−الاجتماع المھنيالعمل وعلم −كمال عبد الحمید الزیات)4(
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أنھ " الجھد العضلي أو الفكري الذي یبذلھ الإنسان على :"أحمد عبد الكریم أبو شنب"كما عرف –

.)1(بحیث یدخل في قیمة السلعة المنتجة أو الخدمة المقدمة" 

الذي یبذلھ الفرد قصد تلبیة وإشباع حاجاتھ الضروریة، ا التعریف على أن العمل ھو الجھدیركز ھذ

العمل أو نوعھ، سواء كانت عضلیة أو ذھنیة.   ةوبصرف النظر عن طبیع

شكلا من أشكال التنظیم العمل ونمطا من العمل،–الوظیفة–المھنة كل منوتعنى ھذه المصطلحات

التوجھ الأفراد الأعضاء نحو العمل.

:الوظیفیةھوم الترقیة ــــــــــــمف–3

ھو الترقي أو الارتقاء ":فإنھما یعرفان الترقیة بأنھا(علي غربي و بلقاسم سلاطنیة)،أما الدكتور–

، فإن الفرد في ىأخرىلإخر قد ینقل أو یحول من وظیفة لأ، كما أنھ لسبب أوىلممارسة وظائف أعل

أفقیا، في حین وفق لاتجاھات ثـلاثة: تصاعدیا، تنازلیا، أوىأخرىلإأیة مؤسسة قد ینتقل من وظیفة 

، ومن ھنا نجد أن ىیعرف التصاعدي أو الرأسي باسم :الترقیة أو الترفع أو الندب لشغل وظیفة أعل

مجال الحركة الوظیفیة قد یكون مسارین فقد یكون في نفس نوع التخصص الوظیفي، كما قد یكون في 

.)2(تخصص وظیفي مختلف

یبرز ھذا التعریف على أن الترقیة الوظیفیة تتخذ اتجاه تصاعدي أي ترفع الموظف إلى المنصب 

أعلى ویأخذ من الترفیع إما لمجال نوع تخصصھ الوظیفي، أو في مجال تخصص وظیفي أخر، أي في 

نفس التخصص أو تخصص مختلف مغایر عن أخر.

"رفع المستوى الترقیة الوظیفیة على أنھا:، "SolimanAHMIA"عرف أحمیة سلیمانكما–

سواء كان ذلك ضمن إطار السلم الوظیفي الذي لى درجة أعلى منھا،  إمن درجة الوظیفي للعامل، 

ھم من الأول"ألى منصب عمل أخر أعلى وإأو كان ذلك من منصب عمل یصنف فیھ منصب العمل، 
)3(.

من خلال ھذا التعریف الذي یركز على أن الترقیة الداخلیة في السلم الوظیفي، تتم من خلال انتقال 

من ءاعدة درجات تحسب ابتدإلىدرجة أخرى أعلى، وھنا یقسم كل سلم وظیفي إلىالعامل من درجة 

منصب عمل أخر نھایة مدة خدمتھ، أما الانتقال من منصب عمل إلى إلىالعمل إلىالالتحاق العامل 

كفاءة، الخبرة، :أعلى، ویتم ھذا النوع من الترقیة إما عن طریق الاختیار ویتم ذلك من خلال

المناصب إلىكل ھذه المعاییر تمكن من الترقیة العامل ،" الشھادات"المسابقات، المؤھل العلمي

الإداریة العلیا.

.5، ص2003عمان،،4والتوزیع، طمكتبة دار الثقافة للنشر−شرح قانون العمل الجدید−أحمد عبد الكریم أبو شنب)1(
.125ص −مرجع سابق−، بلقاسم سلاطنیةغربييعل)2(
الجزء الثاني، −التشریع الجزائري، "علاقة العمل الفردیة"التنظیم القانوني لعلاقات العمل في −أحمیة سلیمان)3(

.89، ص 2002دیوان المطبوعات الجامعیة، (ب،ط)، بن عكنون/الجزائر،
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لمناصب العلیا اللموظف شغل ةھي بالنسبالوظیفیةستخلص أن الترقیة أریف امن خلال ھذه التع

یصاحب ذوي المؤھلات والخبرات المناسبة فھي تضمن المساواة والعدالة بین الأفراد العاملین 

الترقیة سواء حریصة في اختیارھا لأسلوبفالإدارة،ز ضد المرأة العاملةیولاسیما القضاء على التمی

ول لتوفیر الظروف المناسبة لتحقیق التوافق من أجل الوصىتسعمعا، فھي الأقدمیة أو الكفاءة أو

قیق مجموعة من الأھداف إلى جذب وتحفیز الأفراد العاملین لتحلشغل وظائف الأعلى، كما تسعى 

الذي یسلكھ ة، فالإدارة تأخذ بعین الاعتبار الواجبات والمسؤولیات التي تحدد سلم الترقیالتنظیمیة

ھني دون محاباة وتحیز.الموظف خلال مساره الم

:الوظیفیةلتعریف الإجرائي للترقیة استخلصأریف اومن خلال التع

شكل لھ حافز یمما عامل عند قیامھ بعملھ أنھا جدارة ومھارة یكسبھ الىعلالوظیفیة تعرف الترقیة

في جھدتبذلھ من مامجرد بتترقى لاالحاليھابیمنصالتي تخلص في العاملة المرأةأنإلا،معنوي

،تقدمھا إلى مناصب المسؤولیةتعیق قاتومعجملة من الأن ھناك یرجع مما، )الإداریة(ھذه المناصب

مما ،لرجلاةما أعطى الأولویة لترقیوھذا لھ مكانة مھنیة في الإدارة فتعطى الفرصة للشخص الذي 

حظوظھا في الترقیة الوظیفیة.نیرھ
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:المدخل النظري للدراسة–6

في تاعتمد، "المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة"في تناولي وتحلیلي لموضوع 

التي أفادتني بالمفاھیم وتفسیر الوظیفي في نظریة علم الاجتماع التنظیم،الاتجاه البنائيدراستي على 

روبرت "لصاحبھا "المتوسطة المدى"،الموسومة بــنظریةالإلى تاستندو،الموضوع الدراسة

قدم تصورا نظریا ھذا الأخیرالذي یعد واحد من رواد  البنائیة الوظیفیة،وMerton.R"میرتون

للبیروقراطیة محولا بناء  نظریة  متوسطة المدى الوظائف السلبیةلظاھرة التنظیم، واھتم بدراسة 

ةالنظریة كمحاولة لوضع نظریة سوسیولوجیھذه سعى لطرح ولتفسیر مختلف مجالات التنظیمیة، 

وظیفیة علمیة بدیلة لنظریات كبرى ذات الصفة الشمولیة العامة، أما النظریات الصغرى التي تركز 

على دراسة مشكلات، مما حرص على طرح عدد من الأنماط الوظیفیة، والتي تنعكس مجموعة من 

ظیفیة لتحلیل المعوقات الو"میرتون"المعوقات الوظیفیة التي تظھر في النسق وإن سعي لتبني نظریة 

ولیكشف عن مظاھر الخلل الوظیفي التي تحدث داخل البناءات الاجتماعیة وتؤدى إلى عدم توافقھ 

، بحیث تنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأةموضوع دراستي ھو المعوقات الوتكیفھ، مما استفدت منھا في 

ییمھا من طرف تشكل عدم استفادة المرأة العاملة من دورات تدریبیة، وتفویض السلطة، وضعف تق

التي تعرقل المسیرة المھنیة  للمرأة العاملة ة، وما ینتج عنھا معوقات تنظیمیة، المسؤولین في المؤسس

.وراء حرمانھا من فرص الترقیة الوظیفیةفي سلم المسؤولیات، وھي وسبل ارتقائھا 

الكامنة أومفھومات وھي: الوظائف التي تقوم على ثلاثة "روبرت میرتون"وأقوم بعرض نظریة 

البدائل الوظیفیة.-المعوقات الوظیفیة مقابل الوظائف-غیر المقصودة مقابل الوظائف الظاھرة 

المؤسس الثاني للبنائیة الوظیفیة بإدخال تعدیلات جوھریة على ھذه "روبرت میرتون"قام 

نواعھا، وأثارھا، أو النظریة، وبخاصة على مفھوم الوظیفة الذي طوره بارسونز تتعلق بطبیعتھا، وأ

نتائجھا بالنسبة للمجتمع، فأوضح أن الوظیفة تعني، أو تشیر إلى الترتیبات الاجتماعیة والبیولوجیة 

التي تساعد النسق على البقاء والدوام لكنھ اختلف مع بارسونز حین أوضح أن الأنماط الاجتماعیة، 

النسق، فبعضھا لا وظیفي أو ضار وظیفیا، أو والثقافیة لیست جمیعھا وظیفیة، أي تسھم ایجابیا في بقاء

معوق وظیفي، أي أنھا لا تسھم ایجابیا في بقاء النسق، وإنما تضر النسق وتعیق بقاءه، أولا تسھم بأي 

أیضا أن وظیفة النمط قد تكون ظاھرة تبدو "میرتون"دور في المحافظة على ھذا البقاء، كما أوضح 

حتاج إلى مختص للكشف عنھا وإیضاحھا. بسھولة للعیان، وقد تكون كامنة ت

، إذا "بارسونز"أن مفھوم الوظیفة وطبیعتھا أكثر تعقیدا مما ذھب إلیھ "روبرت میرتون"أوضح 

أنھا  قد تكون ظاھرة، ولكنھا أیضا قد تكون كامنة، مستترة في نفس الوقت، أو بمعنى آخر فان نفس 

عارف علیھا بشكل عام، ولكنھ قد یقوم في الوقت ذاتھ النمط الاجتماعي قد یقوم بوظیفة ظاھرة مت

بوظیفة أخرى كامنة لا یدركھا إلا المختصون، وكلا النوعین من الوظیفة یسھم في بقاء النسق 

.)1(واستمراره

دار −علم الاجتماع الموضوع والمنھج "مع تركیز على المجتمع العربي"−مجد الدین عمر خیري خمش)1(

.129-128ص ، ص1999، عمان/الأردن، 1للنشر، ط يمجدلاو
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ومن الملاحظ أن البناءات أو الأنساق الاجتماعیة المختلفة قد تقوم بنفس الوظیفة، وللتعرف على 

الوظیفة أو الخلل الوظیفي في أي بناء أو نسق اجتماعي، فانھ من الضروري أن نضعھ في المحیط 

في نفس الاجتماعي والثقافي الذي یحدث فیھ، وقد یكون البناء وظیفیا بالنسبة لنسق معین، ویكون

الوقت خللا وظیفیا بالنسبة لنسق آخر، وعلى سبیل المثال، نجد أن القیام بالعمل الإضافي یقدر وظیفیا 

من حیث زیادة الدخل ولكنھ یكون خللا وظیفیا  من حیث انتقاصھ من الوقت الذي یقضیھ الإنسان مع 

الظاھرة لھ، تسھم في المحافظة على الوظیفة الكامنة لھذا النمط الاجتماعي، مثلھا الوظیفةو،)1(الأسرة 

.)2(النسق وصیانتھ، ودیمومتھ 

على تكیفھ أو توافقھ و مدى ي تساعد على الإبقاء على النسق والإجراءات التالوظیفیة ھي وتعتبر

عند الوظیفة وحتیاجات التي یتطلبھا بقاؤه، قابلیتھ للملاحظة، و تكیف النسق لمجموعة من الا

بینھا و بین یعني بھذا المعنى لھا مؤشرات موضوعیة قابلة للملاحظة لا یجب الخلط"میرتون"

یسمى بالخلل الوظیفي.  ن أجزاء النظام إذا فشلت في تحقیق أھدافھا نجم ماأإلا ،الأھداف أو الأغراض

كما ترتبط النظریة البنائیة الوظیفیة المعاصرة بمجموعة من العلماء المتمیزین في علم الاجتماع 

روبرت "ولتحلیلاتھم في النظریة السوسیولوجیة خاصة، وھذا ما ینطبق على إسھامات عامة

التي تمیزت بمجموعة من الخصائص الھامة و أدت إلى تطور البنائیة الوظیفیة بصورة "میرتون

منذ بدایة الأربعینیات من القرن العشرین متلازمة مع "میرتون"لحوظة، فلقد ظھرت تحلیلات م

الوظیفیة، كما اصطبغت "بارسونز"غیرھا من تحلیلات رواد ھذه النظریة، ولا سیما تحلیلات 

، وخاصة إن تحلیلات "بارسونز"بعدد من الممیزات التي لم تتوافر في إسھامات "میرتون"تحلیلات 

ذاتھا "بارسونز"لم تتوافر في إسھامات النظریة ارتبطت بدراستھ الامبریقیة وھذا ما"میرتون"

ولتعرضھا لكثیر من النقد والتعدیل لبعدھا عن المجال المیداني، وفقدھا الكثیر من مصداقیتھا الواقعیة 

واتسامھا بالطابع النظري المجرد.

القاھرة  (ب، ط)،ر غریب للطباعة والنشر والتوزیع،دا–النظریة المعاصرة في علم الاجتماع−طلعت إبراھیم لطفي)1(

.59، ص 2009، 
.132ص −مرجع سابق−مجد الدین عمر خیري خمش)2(
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متوسطة المدى ):النظریة السوسیولوجیة ( –أ

حول النظریات متوسطة المدى من أھم الإسھامات التي تمیزت بھا "روبرت میرتون"تعتبر أفكار 

تحلیلاتھ النظریة الخالصة، وان كانت دعوتھ لوجود ھذا النوع من النظریات، ولاسیما بعد أن حاول أن 

أو ما تعرف بالنظریات ذات یفند طبیعة النظریات الكبرى والنظریات السوسیولوجیة المركزة 

والصغرى) تقوم على –المستوى التحلیلي الصغرى وخاصة أن كلا من النظریتین(النظریات الكبرى

اأو إلى اھتماماتھيعدد من الافتراضات النظریة التي لا تستند كثیرا سواء إلى الواقع الامبیریق

سیولوجیة العلمیة، ومن ھذا المنطق بالإطار النظري العام الذي یجب أن تقوم علیھ النظریة السو

على أن یعرف طبیعة النظریة متوسطة المدى بأنھا ذلك النوع  من النظریات التي "میرتون"حرص 

تأخذ موقفا وسطیا بین كلا من الطرفین من النظریات الكبرى والنظریات الصغرى، حیث تھتم 

النظریات الأولى(الكبرى) بأن تجعل من المجتمع أو مجموعة من الظواھر الاجتماعیة وحدة تحلیلیة 

صورة ا النظریات( الصغرى) فإنھا تركز على عدد من القضایا الجزئیة الواقعیة وتدرسھا بالشاملة، أم

لوجود النظریات متوسطة "میرتون"ومن ھذا المنطق، إن رؤیة مركزة أو من جانب واحد فقط، 

المدى تعد أمرا ضروریا ولاسیما أن كلا من النظریات الكبرى والصغرى تھمل الكثیر من الجوانب 

لیة وتصل إلى مستویات علیا من التجرید وتقوم على قدر كبیر من الافتراضات والمسلمات التحلی

االنظریة التي یصعب إخضاعھا للبحث الامبیریقي، الأمر الذي یفقدھا في النھایة أھم مصداقیتھ

ومن ثم لتجریب والتحقق منھا بصورة علمیةالنظریات السوسیولوجیة العلمیة، ألا وھو إخضاعھا ل

كلا من النظریات ل من ممیزاتعلى أن تكون مھمة النظریات متوسطة المدى أفض"میرتون"ص حر

الكبرى والصغرى، لأنھا تتفادى جملة الانتقادات التي توجھ لكل منھا على حده، كما أنھا تركز على 

د فیھ قضایا ومشكلات أو ظواھر معینة مع اھتمامھا بصورة شاملة بالإطار العام المجتمعي الذي توج

.ھذه المشكلات البحثیة

للنظریة متوسطة المدى تھدف للتأكد على أھمیة "روبرت میرتون"وعلى أیة حال، إن تصورات 

وجود ھذا النوع من النظریات التي یمكن أن تسھم في تطویر النظریة السوسیولوجیة ككل، وھذا ما 

ظھر في محاولتھ لطرح نظریة متوسطة المدى حول دراستھ.

عن طریق دراستھ للنظریات متوسطة المدى وتحلیلیھ "میرتون"على سبیل المثال، وعموما حاول 

النظریات عدد مناصر للنظریة البنائیة الوظیفیة أن یتوصل إلى والمعيللتراث الكلاسیك

السوسیولوجیة حول الجماعات الاجتماعیة، والحراك الاجتماعي، والصراع والتنظیم والقیم، والسلوك 

الأدوار والمكانة الاجتماعیة، والطبقات، وغیر ذلك من ظواھر اجتماعیة، یمكن في المستقبل أن و

.)1(ذات طابع شامل وموحدنظریات في صیاغة سوسیولوجیة عامةتسھم مجمل ھذه ال

بمعالجة أفضل ممیزات لاھتمامھاالنظریات المتوسطة المدى تعدىعلأن التركیز من الملاحظ

التي یصعب أفضل من النظریات الكبرى والصغرىوالبحثیة الموجودة في المجتمع،المشكلات 

.العلمیةة، مما تفقد مصداقیتھا السوسیولوجیيإخضاعھا للبحث الامبیریق

.94-46ص ص −مرجع سابق−عبد الله محمد عبد الرحمن)1(
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من أنصار النزعة البنائیة الوظیفیة، إلا أنھ لم یستخدم المماثلة العضویة في "روبرت میرتون"یعتبر 

في التنظیم البیروقراطي، تلك النظریة التي "فیبر"قامت نظریتھ كرد فعل لنظریة دراستھ للتنظیم، كما 

دعمت المظاھر الرشیدة في التنظیم وتجاھل الضغوط والتوترات التي تحدث داخل التنظیم. 

تصورا نظریا لظاھرة التنظیم، واھتم بدراسة الوظائف السلبیة للبیروقراطیة "میرتون"وقد قدم 

)1(محولا بناء نظریة متوسطة المدى، وتقوم نظریتھ على ثلاث مفھومات، وأضدادھا وھي:

.الوظائف الكامنة أو غیر المقصودة مقابل الوظائف الظاھرة–1

في تطور النظریة البنائیة الوظیفیة المعاصرة والتي حاول "روبرت میرتون"تمكن أھمیة تحلیلات 

وغیرھم من ریة من العلماء( السوسیولوجین ) تحدیثھا من خلال اھتمامھ أولا بإسھامات رواد ھذه النظ

"بروان"الوظیفیة من أمثال بولوجیاورثعلماء العلوم الاجتماعیة الأخرى ولاسیما علماء الأن

ضافة إلى اھتمامھ بعدد من علماء النظریات الریاضیة أو التحلیلیة ھذا بالإ"يمالینوفسك"و

، ومن اھتموا بتطبیق التحلیلات الطبیعیة."بیترم سوركن"السوسیولوجیة من أمثال 

ویشیر النوع الأول من الوظائف الظاھرة ھي ذلك النوع من الوظائف التي یمكن ملاحظتھا وتسجیلھا 

عموما أھداف محددة للحفاظ على النسق أو الأعضاء الذین بصورة سھلة وسریعة، والتي تعكس

مجموعة الوظائف التي لا یمكن أن وھيالوظائف الكامنة، فیشیر إلىیشاركون فیھ، أما النوع الثاني

تظھر بصورة ظاھرة بل مستترة وغیر مقصودة أو متوقعة ولكنھا أیضا تكشف عن اجمالى الوظائف 

النسق ابیة أو سلبیة (انحرافیة)، في نفس الوقت سواء للأعضاء أو إلىالتي یمكن أن تسھم بصورة ایج

كما توجد عدد من الوظائف الكامنة والتي یمكن ملاحظتھا سواء عن أو التنظیم الاجتماعي ككل، 

طریق وجود جماعات المصلحة أو انتشار الفساد أو الخروج عن القواعد وغیر ذلك من مظاھر سلبیة 

.)2(رافات أو الخلل الوظیفيأو ما أسماه بالانح

لدراسة المظاھر قد توصلإذا كان تحلیلھ للتراث الكلاسیكي والمعاصر لنظریة البنائیة الوظیفیة 

الرشیدة في التنظیم، ویبرز النتائج السلبیة للبیروقراطیة، ومن خلالھا یمیز بین الإجراءات والقواعد 

یمكن ملاحظتھا إذ تحافظ على النسق وأعضائھا، سمھا بالوظائف الظاھرةأالبیروقراطیة التي 

، أي وجود خلل وظیفي. ف الكامنةسمھا بالوظائأونموذجھ المثالي للبناءات التنظیمیة التي 

، ص 2004مؤسسة شباب الجامعة، (ب،ط)، الإسكندریة، −علم اجتماع التنظیم−حسین عبد الحمید أحمد رشوان)1(

.111-109ص 
.50-49ص ص−مرجع سابق−عبد الله محمد عبد الرحمن)2(
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المعوقات الوظیفیة مقابل الوظائف:–2

نموذجا تحلیلیا أبرز فیھ النتائج السلبیة وظیفیا للتنظیم البیروقراطي والتي سماھا "میرتون"قدم 

التنظیم وطور نموذجھ الخاص الذي بین فیھ الجوانب السلبیة "میرتون"بالمعوقات الوظیفیة، وقد حلل 

اءات وذلك بعد دراستھ للنموذج الفیبري فیما یخص البن"فیبر"للتنظیم البیروقراطي التي أغفلھا 

خر المخفي للتنظیم البیروقراطي. البیروقراطیة، إذا حاول أن یبرز الجانب الأ

مفھوم المعوقات "میرتون"ففي مقالة لھ بعنوان "البناء البیروقراطي والشخصیة" قدم فیھ 

الوظیفیة كمساھمة في تطویر نظریة التنظیم، فكان یرى أن استجابة لأعضاء التنظیم اتجاه مواقف 

معینة أثناء القیام بعملھم داخل التنظیم، ثم یقومون بتعمیم ھذه الاستجابة على مواقف أخرى مشابھة 

الحالة تحدث نتائج غیر متوقعة فیھا للمواقف السابقة التي تمت الاستجابة لھا، غیر أنھ في مثل ھذه 

.)1(التنظیم 

یھتم بدراسة الوظائف السلبیة للبیروقراطیة، یشكل صرامة "روبرت میرتون"فالنموذج الذي قدمھ 

إلى إضعاف النسق وعدم توافقھ داخل البناءات يالتعامل داخل التنظیم، فالمعوقات الوظیفیة تؤد

الاجتماعیة، یحدث الخلل الوظیفي.

ركز على الجانب الرسمي في بناءاتھ البیروقراطیة و أغفل "فیبر"أن "روبرت میرتون"وقد لاحظ 

اتجاھات الأفراد ومشاعرھم وبروز الجماعات غیر الرسمیة التي قد تشارك في تحقیق الأھداف 

روبرت "سبة الرسمیة نفسھا وتعتبر عوامل لھا دینامیكیتھا وتقوم بأدوار وظیفیة تنظیمیة ھامة، فبالن

القواعد المعیاریة المجردة تؤدي إلى شكل معین من الصراع والتنافس بین الأعضاء "میرتون

الرسمیین منھا الصراع على السلطة، فتتكون الحاجة لوجود الجماعات غیر الرسمیة داخل البناءات 

الأفراد.التنظیمیة التي تقوم بتنظیم شبكة العلاقات الاجتماعیة وتسھر على شؤون 

خلاف بین الرسمیین معھم إلىفان التركیز على اللاشخصانیة في الإجراءات البیروقراطیة قد یؤدي 

من الناس فمثلا الزبائن والعملاء في مركز العمل یتوقعون اھتماما وتعاطفا من قبل الموظفین 

فعالیة وعدم التمییز في والعاملین فیما یختص تقدیم الخدمات والاستقبال ولقضاء حاجاتھم الخاصة فال

إلى أن البیروقراطیین لا یتحلون ،المعاملة والمواجھة التي یتصدون بھا قد تعود من وجھة نظرھم

ملوا بسوء من قبل البیروقراطیین حین عبالعاطفة، ونتیجة لذلك یشعر العملاء أو الزبائن أحیانا بأنھم 

یعمل لتوسیع فیبر""لــملخصة في النموذج المثالي یكون الاتفاق بأن العناصر المختلفة للبیروقراطیة ال

احتفظ بأنھا بالضرورة تنتج المضاعفات المعوقة، ویقترح أن العناصر "میرتون"الفعالیة التنظیمیة، 

.التي تفضي إلى الفعالیة على العموم تنتج اللافعالیة في مراحل معینة

وھكذا یزداد تصلب وعدم مرونة السلوك من حجم صعوبة التعامل مع الزبائن وعملاء التنظیم 

ویصبح من الصعب تقبل واسترضاء العملاء ومن المفروض أن یمثل إرضاء العملاء الھدف الأساسي 

تعمال والعملاء وتتفاقم بزیادة وتعاظم درجة اسالزبناءوالھام للتنظیم، وتزداد الصعوبات التي تواجھ 

.)2(السلطة من قبل مسئولي التنظیم

.168-167ص ص−مرجع سابق−رابح كعباش)1(
.171نفس المرجع، ص )2(
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إطارا تصوریا یبین أن النظام الذي یتطلبھ السلوك المقنن في التنظیم "روبرت میرتون"كما قدم 

یساعد على استبدال الأھداف، ویكشف البیروقراطیون عن اتجاھات جامدة تصعب من مواجھة 

المشكلات والتعود علیھا، مما یكون فجوة في التعامل بین أعضاء التنظیم والمتعاملین من خارج 

على ثلاثة نقاط: تتمثل الأولى في جمود "میرتون"التصوري الذي قدمھ التنظیم، وقد ارتكز الإطار

السلوك، والثانیة في صعوبة التكیف مع مھام الوظیفة، وتتمثل الثالثة في إمكانیة نشوء الصراع بین 

أعضاء التنظیم.

غیر وھي نقاط تفرض بطبیعتھا درجة معینة من الضبط والموازنة، باعتبار أن النتائج المعوقة أو 

المتوقعة تدعم موقف أعضاء التنظیم، وھكذا تظھر المعوقات الوظیفیة من خلال عملیة استبدال 

الأھداف، أما الفائدة التي یمكن أن تتحقق من خلال ھذا الإطار ھي كشفھ للنتائج الفعلیة للسلوك، لأنھ 

ا یعتقد بأنھ ایجابي قد ، ومخرآما یعتقد بأنھ ضار في تنظیم معین قد یؤدي  وظائف ایجابیة في تنظیم 

یكون معوقا وظیفیا أو بدیلا وظیفیا، وذلك یصبح الصراع یمثل وظیفة كامنة في المجتمع، وفي نفس 

.)1(الوقت یكون وظیفیا بالنسبة للتنظیم الذي یوجد فیھ 

وظائفھ بشكل تقابل بالفرضیة التقلیدیة التي تزعم أن أي مجتمع لا یستطیع أداء البدائل الوظیفیة: –3

أفضل مما ھو قائم في ظل أنماط جدیدة من العلاقات.

ذا فالسلطة مرتبطة بالوظیفة أن لكل من وظیفة قدر من المسئولیة والسلطة وھك"میرتون"ویضیف 

من القواعد التنظیمیة وترتبط د، ویحدث الفعل الرسمي داخل إطار مرتبطة بشخص محدوغیر 

من العلاقات الرسمیة، وھناك مسافة اجتماعیة نفصل بین الوظائف بعضھا ببعض من خلال نسق

الذین یشغلون تلك الوظائف. 

إلى ضرورة ضبط ورقابة تمارسھ المستویات العلیا في التنظیم من أجل ثبات "میرتون"وأشار 

فیة السلوك داخل التنظیم، معتبرا أن السلطة تمثل قوة للضبط والتحكم، وتحدید المكانة العلمیة والمعر

إلى "میرتون"حسب دور الفرد التنظیمي وتسلسلھ الإداري والمھني داخل بناءات التنظیم، وخلص 

تضاؤل أو تناقص العلاقات الشخصیة، وزیادة استیعاب أعضاء التنظیم لقواعده ومعاییره.

یشیر إلى الجمود وعدم "فیبر"عن أن ثبات السلوك التنظیمي الذي قال بھ "میرتون"وكشف 

مرونة، مما یترتب علیھ تحول الوسائل إلى غایات، كذلك فان تأكید التنظیم على ضرورة الامتثال ال

مما ینتج عنھ خرآووالإتباع الدقیق بطریقة ثابتة في المواقف المماثلة دون مراعاة للتغیر بین موقف 

.)2(عدم المرونة 

إن تشكیل الإطار التصوري یحدث فجوة بین أعضاء التنظیم والمتعاملین من خارج التنظیم، مما 

یحدث عدم التكیف مع أنشطة الوظیفیة ونشوء الصراع بین أعضاء التنظیم مما ینتج جمود السلوك 

.ةالمنظمالأعضاء وھذا ما تفرضھ درجة من الضبط مما تظھر المعوقات الوظیفیة داخل التنظیم في 

.172-171ص ص−مرجع سابق−رابح كعباش)1(
.111-110ص ص −مرجع سابق−حسین عبد الحمید أحمد رشوان)2(
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تتمثل البدائل الوظیفیة في ترتیبات اجتماعیة تظھر في المجتمع لتقوم بوظیفة اجتماعیة كانت تقوم بھا 

ترتیبات اجتماعیة أخرى توقفت جزئیا، أو كلیا عن القیام بھذه الوظیفة نتیجة لعوامل تكنولوجیة أو 

.بتدریبمالتي تقوالمؤسسات حضاریة ومن الأمثلة على ھذه البدائل الوظیفیة، مثل 

وتعرف البدائل الوظیفیة، مثلھا مثل الترتیبات الاجتماعیة الأصلیة تسھم ایجابیا في المحافظة على 

.)1(النسق وعلى بقائھ 

على افتراض أساسي مؤداه أن خصائص التنظیم في حد ذاتھا قد تؤدي إلى "میرتون"ترتكز محاولة 

لیة للبیروقراطیة الأمر الذي یتطلب البحث عن البدائل عدم فعالیتھ وترسیخ وتدعیم الجوانب الآ

وظیفیة لتحقیق الكفایة الإداریة، فإذا افترضنا أن التخصص یؤدي إلى زیادة الكفایة الإنتاجیة، كما ال

یؤدي إلى الرتابة، عدم الرضا، التقلیل من شعور العاملین بالانجاز، في ھذه الحالة الأخیرة، نبحث عن 

ورغم تعدد البدائل التي یمكن اقتراحھا في ھذا السیاق إلا أنھ یة لتجنب اختلال النسق،  ائل الوظیفالبد

یمكن القول أن البدیل الأنسب یتمثل في الإثراء الوظیفي بمعني شمول الوظائف المتخصصة لقدر 

مناسب من التنوع والمسؤولیة في العمل بحیث تعطي للعامل حریة أكبر في التصرف ودرجة أكبر من 

أھمیة عملھ في إبراز وتأكید الاستقلالیة والرقابة على عملھ لیحس بمسؤولیتھ عن نتائج عملھ، ویشعر ب

وعلى ھذا الأساس یبدو جلیا أن البدائل الوظیفیة ھي صورة من صور السلوك لإیجاد الحلول ذاتھ، 

ة تمثل استجابات المناسبة لأي معوق وظیفي، ومن ثم یصبح من الملائم أن نؤكد أن البدائل الوظیفی

محددة أو وسائل فنیة لإحلال بدیل وظیفي محل الوظیفیة المعوقة، بعرض انجاز الأھداف التي تسعى 

.)2(إلى تحقیقھا لمنظمة ا

یحقق الكفایة العاملین بعدم تحقیقھم الأھداف العامة للمنظمة، فھو من جھة أخرى لا إذا كان شعور 

من الحلول ي تعتبر البدیل الأنسب لأيعن البدائل الوظیفیة التمما یجب البحث الإداریة للتنظیم، 

.لمعوقات الوظیفیةامن ناسبة لأيالم

قا لتقدیم تصوره عن لفرضیتین أساسیتین شكلتا منط"میرتون"في ضوء ھذه الخلفیة یطرح و

المعوقات الوظیفیة في التنظیم:

تقود استجابة أعضاء التنظیم لمواقف معینة، وتعمیم ھذه الاستجابة على مواقف الفرضیة الأولى:

ق ھذه الفرضیة من ظاھرة لتنطغیر مرغوب فیھا بالنسبة للتنظیم، مماثلة، إلى نتائج غیر متوقعة أو

التعلم التنظیمي        بمعنى أن الأفراد یعمدون إلى تعمیم المواقف التي تصرفوا فیھا بشكل مناسب

على مواقف مغایرة، في ھذه الحالة، نجد الموظف حین یطبق قاعدة أو مبدأ بنجاح فانھ یكرره في 

وغیر مرغوبة.قعةالأمر الذي یؤدي إلى ظھور نتائج غیر متو،مواقف مختلفة

ینشأ التغیر الذي یطرأ على شخصیة العاملین عن عوامل كامنة في البناء التنظیمي الفرضیة الثانیة:

أن فكرة المعوقات الوظیفیة تستند إلى تصور الجانب الآخر للظاھرة التنظیمیة والذي وضحیوھذا 

، فھذا الأخیر یرى أن الضبط الذي تمارسھ القواعد یؤدي إلى ثبات السلوك والقدرة على "فیبر"ھ لأغف

أن ھذا الثبات یشیر في نفس الوقت إلى الجمود وعدم المرونة وما "میرتون"التنبؤ بھ في حین یرى 

.)3(یرتبط بذلك من تحول الوسائل إلى غایات 

.133ص −مرجع سابق−مجد الدین عمر خیري خمش)1(
.132ص −مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة)2(
.133نفس المرجع، ص )3(
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یعتمدھا في التي یتضمن إشارة إلى المفاھیم الأساسیة"روبرت میرتون"تحلیل قدمھ من ماورغم 

أو غیر المتوقعة من ف الكامنة، المفاھیم المرتبطة بالوظائف الظاھرة مقابل الوظائمن ھذه التحلیل،

فمن جھة أولى تؤدي ،من جھة ثالثةوأخیرا البدائل الوظیفیة ة،جھة، والمعوقات الوظیفیة من جھة ثانی

إطار ممارستھا لعملیة الضبط إلى تحدید الاختصاصات، وفي ، الإجراءات المستمرة التي تتخذھا سلطة

غیر أنھ تظھر إلى جانب ،الظاھرة للقواعد البیروقراطیةوتوزیع الوظائف، وفي ذلك تكمن الوظائف 

لتحقیق أھداف نوعیة محددة إلى أھداف ل القواعد من وسائل وذلك وظائف لم تكن متوقعة، وھي تح

وتنجم عن ذلك من جھة ثانیة معوقات ، الأھدافباستبدال "میرتون"بحد ذاتھا، وھذا ما یسمیھ 

إلى نتائج غیر مرغوبة فیھا، يیؤدمما مفق استجابة أعضاء التنظیتحدث ومما ،في التنظیموظیفیة 

من خلال تكرار الموظف نفس المبدأ في مواقف معینة، وأیضا ثبات سلوك العاملین یؤدي  إلى الجمود 

وعلى عدم القدرة على التنبؤ بمستقبل المنظمة من طرف العاملین.

ویصبح في العمل، بینھم العزلة وینمي لمتطلبات عملھم،ة أعضاء التنظیم الأمر الذي یحد من استجاب

یبحث عن وھذا ما یجعلھ ، عملھسیر من جھة ثالثة مدفوعا للبحث عن بدائل وظیفیة تضمن لھ التنظیم 

لتحقیق الأھداف علیھا في اتخاذ القرارات المناسبة یة قابلة للتحقیق بغیة الاعتمادعملمرتكزات

.المرسومة
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الدراسات السابقـــــة–7

د:ـــــتمھیـ

، دراسات: أولا: الدراسات الأجنبیة، وتشمل كل من

Christine"كریستین باستیان"دراسة–1 Bastienأو التراجع في التقدم −:، الموسومة بـ

كلیة الآداب، −المؤسسات العامةفيالمستویات العلیا للإدارة، وماذا عن نظرة النساء المدیرات 

).2011(قسم الاتصال في جامعة أوتاوا، كندا، 

Sarah"سارة دینیس"دراسة–2 Denis، :وعواقب المترتبة على تصور السوابق الموسومة بـ

.)2012-2013(،لییج،جامعةوجود السقف الزجاجي عند النساء المدیرات

، دراسات: من، وتشمل كل الدراسات العربیة:ثانیا

الصعوبات التي تواجھ المرأة الفلسطینیة العاملة −الموسومة بــ ،"دینا فھمي خالد جبر"دراسة –3

قسم الإدارة التربویة، جامعة النجاح الوطنیة في − في القطاع العام في محافظات شمال الضفة الغربیة

.)2005(نابلس، فلسطین، 

كلیة −المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین−، الموسومة بــ "سعود بن محمد العریفي"دراسة –4

.)2006(، السعودیة، العزیزجامعة الملك عبد، الاقتصاد والإدارة

إدارةالمعوقات التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة −الموسومة بــ ،"عبد الله بن سعد بن جلیغم"دراسة –5

،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیةالعلوم الإداریة،قسم − الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاض

.)2009(، الریاض

معوقات ممارسة المرأة للسلوك القیادي في −الموسومة بــ ،"مؤمنة صالح الرقب"دراسة –6

قسم التربیة/ الإدارة التربویة، جامعة −مؤسسات التعلیم العالي بمحافظات غزة وسبل التغلب علیھا

.)2009(الإسلامیة غزة،

أثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي −، الموسومة بــ"ھنیدة محمد إحسان عماشة"دراسة –7

.)2009(،إدارة الأعمال−المواقع القیادیةية الأردنیة في تولأتواجھ المر

الھیئات أثر معوقات التنظیم الإداري على أداء −، الموسومة بــ "تامر یوسف أبو العجین"دراسة –8

).2010(قسم  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة غزة، −المحلیة العاملة في قطاع غزة

الإداریة والتنظیمیة في أداء وقات أثر المع−الموسومة بــسمسمیة"،مازن بشیر "دراسة–9

جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، −المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة العربیة السعودیة

)2012.(
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، دراسات:جزائریة، وتشمل كل مندراسات ثالثا: ال

جامعة منتوري −الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھني−الموسومة بــ ،"جبلي فاتح"دراسة –10

.)2005/2006(قسنطینة/الجزائر، 

المعوقات التنظیمیة وأثرھا على فعالیة الجماعات −الموسومة بــ ،"الصالح ساكري"دراسة –11

.)2007/2008(باتنة /الجزائر،-جامعة الحاج لخضر−المحلیة

−ة في المجتمع الجزائريأالأفاق المستقبلیة لعمل المر−الموسومة بــ"،سعداوي زھرة"دراسة–12

.)2010(معھد علم الاجتماع، جامعة الجزائر، 

.مناقشة وتقییم



تمھیـــــــــد:

تشمل الدراسات السابقة كل ما یتعلق بالدراسات المتصلة بالموضوع، وأیضا ما یتعلق بالمشكلة 

البحث مثل الدراسات التي استخدمت نفس المتغیرات أو استخدمت فروض مشابھة أو طرحھا للنظریة 

لضعف للتعرف التي یستند إلیھا الباحث، وغیر ذلك من الدراسات السابقة، ومعرفة  أیضا نقاط القوة وا

على صعوبات البحث المادیة والمعرفیة، وبالتالي توفیر الجھد في الدراسة التي یخوضھا الباحث، مما 

تتیح لھ الفرصة لتصمیم بحثھ على نحو أفضل، كما تشكل الدراسات السابقة أھمیة كبرى لأي باحث، 

ئج التي توصل إلیھا ذات العلاقة حیث یلجأ إلیھا سواء من الناحیة النظریة والمیدانیة وتزویده بالنتا

بموضوع دراستھ وھو الھدف الأساسي.

و عرضت الباحثة مجموعة من الدراسات التي تناولت موضوع دراستي، وھي المعوقات التنظیمیة 

والترقیة والوظیفیة، وذلك للاستفادة من عرض الدراسات السابقة، وتوضیح أوجھ الاختلاف والاتفاق 

راستھا عن الدراسات السابقة سواء من الناحیة الإطار النظري أو المنھجیة التي تم للدراسة المراد د

إتباعھا، كما أیضا تحدد للباحثة الدراسات السابقة المزید من الأھمیة من خلال ما ترید الوصول إلیھ 

واختیار مفردات البحث واختیار أیضا مناھج الدراسة اختیار فيتوضحمما في موضوع الدراسة، 

الأدوات التي تستخدم في جمع البیانات والأسالیب الإحصائیة للوصول إلى النتائج الدارسة.
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أولا: الدراسات الأجنبیة:

Christineلـ"كریستین باستیان"الدراسة الأولى:  Bastien)2011(*

Progression ou régression dans les hautes sphères de la direction:
Qu’en est-il de la perception des femmes cadres des organisations publiques? .

المؤسسات في عنوان: "التقدم أو التراجع في المستویات العلیا للإدارة"، وماذا عن نظرة النساء المدیرات 

العامة؟ 

Ressourceمركزوھي دراسة:" میدانیة في ثلاث المؤسسات العامة": التحالف الخدمة العامة في كندا،

، غاتینو،  بكندا ".Gatineauوالإقلیمي لإعادة التأھیل، ومركز الصحة والخدمات الاجتماعیة 

على قضیة النھوض بالنساء المدیرین التنفیذیین في سوق العمل في قطاع التعرف ، استھدفت

الاتصالات الشركات في كل من للكوادر النسائیة، الوظیفيالاتصالات، وتحدید إلى أي مدى وصل التقدم 

والعلاقات العامة.

العمل، ومقارنتھا من في التقدم الوظیفي للمرأةماھي عواملوانطلقت الدراسة من تساؤل الرئیسي، 

؟1980منظور زمني مع نتائج دراسات التي تم إجرائھا  خلال 

و تتفرع عن ھذا التساؤل الرئیسي سؤالین فرعیین ھما:

؟ماھي أھم عوامل النجاح التقدم الوظیفي للنساء في العمل  –1

؟ للمرأةالتي تحول دون التقدم الوظیفيالعوائقما ھي –2

إلى تحدید المواضیع ةعلى منھج تحلیل المضمون التفسیري التي من خلالھا تحاول الباحثكما استخدمت، 

.التنفیذیینالمستجدة، أي عوامل التقدم والعقبات فیما یتعلق بحالة المدیرین 

، الملاحظة، المقابلة، الاستبانة.الأدوات جمع البیانات المستخدمةأما عن

ء استخدمت في ھذه الدراسة عینة كرة الثلج التي تعتبر مناسبة لإجراء ھذه الدراسة، فكان عدد النساو

، للشركات المذكور أعلاه مما وافقن على إجراء المقابلة، وللتأكد من ثبات 10المدیرین التنفیذیین 

، وقد بلغت درجة ثبات الاستبانة الدراسة على معامل ألفا كرونباخالاستبانة اعتمدت الباحثة في ھذه

ثبات إحصائي مرتفع، وھو مؤشر على أن استبانھ ھذه الدراسة تتسم بدرجةة) وتعد نسبھ عالی0,93(

، SPSSواستخدمت مقیاس لیكرت واستخدمت التحلیلات الإحصائیة الوصفیة باستخدام برنامج 

الأسالیب الإحصائیة المتمثل في حساب النزعة المركزیة، ومقاییس التشتت.و

* Christine Bastien − Progression ou régression dans les hautes sphères de la direction:

Qu’en est-il de la perception des femmes cadres des organisations publiques?− Thèse de

maîtrise en communication organisationnelle, Thèse publié, Faculté des Arts, Département de

communication, Université d’Ottawa, Canada, 2011.

https://www.ruor.uottawa.ca/bitstream/10393/19864/1/Bastien−Christine−2011−these.pdf. 



للدراسةالمنھجيالإطارالأولالفصل

45

مناقشة نتائج الدراسة: 

، وتحدیدا فیما یتعلق العقبات وعوامل العملسیر ونلفھم وتوضیح المفاھیم المدیرات في ما یتعلق أحوالھ

النتائج التي ة ومقارنمدى حالة مدیرات انخفض أو ارتفعمنظور زمني، لتقییم إلى أيمن ذلكالنجاح و

من الاستبیان والمقابلات التي أجریت مع عشرة مدیرات مع تلك الدراسات التي تم علیھاتم الحصول 

:شیر إلىفان النتائج ت1980إجرائھا خلال 

على أساس الجنس وأیضا ھي1980أن العقبات التي تم تحدیدھا في الدراسات التي أجریت في 

والتي تقوم  من النساء (التنفیذیین) الدراسةنعلیھصعوبة الجمع بین العمل والأسرة، أما  التي أجریت

.رئیسیة أمام التقدم الوظیفيالعقبة الوتعتبر منعلى أساس النوع الاجتماعي وعلى أساس التحیز أیضا 

درست على ومن عوامل النجاح والعوائق التي تحول دون التقدم الوظیفي التي حددتھا ھذه مدیرات،

من خلال استھداف الحواجز التي تحول دون التقدم الوظیفي وعوامل النجاح في وقت ىمرحلتین، الأول

)1980النساء المدیرین التنفیذیین في (ىعلالتي أجریت لاحق، ثم مقارنة النتائج مع تلك الدراسات 

والمتمثلة فیما یلي: 

عوائق التقدم الوظیفي:–1

من المقابلات، حددت العقبات التي تحول دون تقدم الوظیفي للمرأة وأنھ في الترتیب من حیث الأھمیة: 

التغییر، الثقافة عدم القدرة على تنفیذ ، ةالأسریالتوازن بین العمل والحیاةعدم التحیز القائم على الجنس، 

التنظیمیة، السقف الزجاج، والحدود المفروضة من قبل المرأة نفسھا، وسائل الإعلام والأعراف 

أساس نوع الجنس كل ھذه العقبات والشھادات منافسة بین الزملاء، التمییز على الاجتماعیة الإلزامیة، ال

نفیذیین.التي أدلى بھا ھؤلاء المسؤولین الت

عوامل النجاح للتقدم الوظیفي:–2

، فیما یتعلق التدرج الوظیفي في ترتیب تنازلي وھم: حفي مجموع تم تحدید عوامل النجا

التقید بالقوانین، ظروف العمل، النساء أكثر من الرجال ( الكثیر من النساء)، الإرشاد، المرأة في السلطة 

، والتحفیز بین الذكور والإناث، الأسرة المتفتحة، عاونغیر الرسمیة والتالعلاقات، )الحركة النسویة(

إتاحة الفرص بین الجنسین،  الإبداع.

لا تزال ھي نفسھا ولكن لاحظت أن ھناك 1980وعموما، فان الملاحظات التي أجریت الدراسات سنة 

عدم المساواة بین الرجل والمدیرات في بیئة العمل.
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Sarahسارة دینیس"لــ ":الثانیةالدراسة Denis)2012-2013(*

عنوان الدراسة:

"Antécédents et conséquences de la perception d’un plafond de verre chez

les femmes managers ."

سوابق والنتائج المترتبة على تصور وجود السقف الزجاجي عند النساء المدیرات.ال

البنك فيوھي دراسة، میدانیة في المیزانیات العمومیة الاجتماعیة للشركات المدرجة في قاعدة البیانات 

الوطني البلجیكي. 

السقف الزجاجي الذي یعیق النساء المدیرات في العمل والمتمثلة في التعرف على عوامل، تھدفتاس

ومدى الانعكاس الذي تخلھ الرضا الوظیفي، و ترك منصب العمل، عدم ، و، والتحیزتقییم الإجھاد السلبي

.لشركاتل

وجاءت الفرضیات البحث، تمثلت فیما یلي: 

المتصورةبین (الجنسین)البعد في العلاقات بین الأشخاص لھ تأثیر ایجابي على المعاملة التفضیلیة–1

یلیة المتصورة الإجراءات التنظیمیة لھا تأثیر سلبي على المعاملة التفض–2

الثقافة التنظیمیة ونوع  الجنس لھا تأثیر ایجابي على المعاملة التفضیلیة المتصورة –3

السقف الزجاجي ىالمعاملة التفضیلیة المتصورة تأثر إیجابا عل–4

خلفیة وجود السقف الزجاجي المعاملة التفضیلیة المتصورة تلعب دور الوسیط في العلاقة بین –5

السقف الزجاجي المتصور یوثر إیجابا على الإجھاد المھني السلبي  –6

السقف الزجاجي المتصور یؤثر سلبا على التحفیز الایجابي للعمل –7

السقف الزجاجي المتصور یؤثر سلبا على الرضا الوظیفي –8

ترك وظیفةىالسقف الزجاجي المتصور یؤثر ایجابي عل–9

في العملالسقف الزجاجي المتصور ھو وسیط في العلاقة بین المعاملة التفضیلیة –10

كما استخدمت في ھذه الدراسة، المنھج الوصفي وأجریت الدراسة في المیزانیات العمومیة الاجتماعیة 

المدیرات وكانتالبنك الوطني البلجیكي وتركزت على المفاھیمفي للشركات المدرجة في قاعدة البیانات 

، دد من النساء، وتم اختیار شركة من بین أولئك الذین لدیھم أكبر عامرأة قیادیة320عینة البحث من 

استخدمت الملاحظة المقابلة وقد تم تصمیم نسختین من و یمكن أن تشارك في البحث الدراسة،التي

مما طبق ھذا ،وأجریت الاختبار الاستبیانالاستبانة، واحدة باللغة الفرنسیة والأخرى باللغة الانجلیزیة 

الاختبار القبلي على خمسة مسؤولین تنفیذیین، تم توزیع الاستبیان وجمع البیانات واستخدمت الباحثة 

البیانات التي تالتوزیع عبر برنامج استطلاع على الانترنت وتم جمع الاستبیان مدة ثلاثة أسابیع و سجل

* Sarah Denis − Antécédents et conséquences de la perception d’un plafond de verre chez

les femmes managers− Mémoire  de fin d’études présenté en vue de l’obtention du grade de 

Master en sciences psychologiques à finalité spécialisée en psychologie du travail et des

organisations ̦ un mèmoire publié ̦ Université de Liège ̦ 2012-2013.

http://www.s-d.be/en/download/media/138/sarah-denis-ulg.pdf.
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معالجة الإحصائیة، تم قیاس البیانات الاجتماعیة الدیموغرافیة تم جمعھا في شكل اكسل وتمت ال

في المنظمة العمل الحالي و الأقدمیة داخل المنظمة، ووالحالة المدنیةوالاجتماعیة والمھنیة مثل السن 

واستخدام مقیاس لیكرت الخماسي وللتأكد من الاختیار باعتبارھا أسئلة مفتوحة، الأسئلة وتم استخدام 

الباحثة في ھذه الدراسة على معامل ألفا كرونباخ، وقد بلغت درجة ثبات الاستبانة تعتمداستبانة ثبات الا

سة تتسم بدرجة ثبات إحصائي مرتفع،) وتعد نسبھ عالیھ وھو مؤشر على أن استبانھ ھذه الدرا0,70(

م جمعھا للتحلیل واعتمدت ھذه الدراسة على الأسالیب الإحصائیة من خلال البیانات المتوصل إلیھا ت

) باستخدام الأسالیب الإحصائیة منھا: التكرارات، النسب المئویة، المتوسط spssالإحصائي وفق حزمة (

الحسابي، الانحراف المعیاري.

مناقشة نتائج الدراسة: 

سقف الزجاجي،الیكون لھا تأثیر كبیر جدا ومباشر على ( العلاقات بین العاملین)البعد بین الأشخاص–1

اتخاذ القرارات الإداریة، ومحدودیة فرص للحصول على الحق فيفالمرأة ھي أقل فرصة للحصول على

، بحیث یعاملن بطریقة مختلفة عن الرجال وبناء على ذلك، فانھ ھناك وجود المنظمةالمعلومات الھامة في 

.المنظمةسقف زجاجي في 

ھذه الصعوبات وومباشر على السقف الزجاجي الإجراءات التنظیمیة یكون لھا تأثیر كبیر جداأن–2

عدم وجود الموضوعیة في المعاییر المستخدمة، التنظیمیة تعزز مفھوم سقف زجاجي ومن سلبیاتھا،

بحیث تكون غیر متعادلة في الحصول على التدریب وترقیة الموظفین، فانھ من المحتمل وجود المعاملة 

ھذه المعاییر الغیر موضوعیة تضمن إلى حد ما أن المرأة التفضیلیة وسقف الزجاجي، ومن الواضح أن 

تقیم وتعامل وفقا لجنسھا، وھي وحدھا عرضة لذلك.

الرجال والنساء وأن صف الأدوار التي یجب أن تقر من قبل كل من ما تزال الثقافة التنظیمیة لو–3

نساء أقل الموھوبین للإدارة، ضحایا سقف زجاجي، ووجود الثقافة التنظیمیة للاعتقاد بأن النالمدیرات ھ

قد یشجع مثل ھذه وأقل مرونة من الرجال، وبتالي ھذه المعتقدات تؤثر في اختیار للمرشحین للترقیة، 

الصور النمطیة في المنظمة.

في تصور وجود سقف زجاجي، وأن أداء الرجال والنساء في العمل یتم من تكمنالمعاملة التفضیلیة –4

وأن توزیع المكافآت یعتمد على الجنس، ویزید من ادارك أن ھناك حواجز للنھوض خلال تقییم في العمل

بالمرأة في المنظمة، ھذا یدل مرة أخرى في لا المساواة في المعاملة التي تقوم على اختلاف في الجنس.

لیھ من  بین ما یحصل عوفي العملجھودما یبذلھ من وتشیر ھذه الفرضیة الثانیة إلى، أن العامل بین –5

السقف مما یؤثر،الأجور وفرص العمل واحترام الذات)قلة في المكافآت یولد مشاعر سلبیة تكون في(

.النمطیة في إنشاء السقف الزجاجيوتشكلالزجاجي على النساء 

یؤثر السقف الزجاجي المتصور إیجابا على الإجھاد المھني السلبي.–6

لعمل.في ایؤثر السقف الزجاجي المتصور سلبا على التحیز –7

یؤثر السقف الزجاجي المتصور سلبا على الرضا الوظیفي.–8

.ةیؤثر السقف الزجاجي المتصور إیجابا على ترك وظیف–9
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، بغض المرأة إلى المناصب الإداریة العلیاوصولمما یحول یشیر السقف الزجاجي إلى السیاج –10

)، مما یظھر ىبین الجنسین (ذكر وأنثالمعاملة التفضیلیة أیضا وجود وفي العمل، عن الخبرة النظر 

تكون الافتراضات الرئیسیة التالیة: أقل الفرص في عدم الوصول إلى المعلومات السقف الزجاجي، و

یؤثر على مماالزجاجيالجنسین، زیادة سقف والإجراءات التنظیمیة القائمة على القوالب النمطیة بین

المرأة نتیجة لذلك، أقل رضا وأقل تحفیز في العمل، ونتیجة لھذه الصعوبات تكون لھا نیة في ترك عمل

العمل في المنظمة.  

:الدراسات العربیةثانیا:

.*)2005("دینا فھمي خالد جبر"لـ:الثالثةالدراسة 

القطاع العام في محافظات شمال الضفة ھ المرأة الفلسطینیة العاملة في بعنوان: "الصعوبات التي تواج

الغربیة".

وھذه الدراسة:"دراسة میدانیة في قطاع العام في منطقة شمال الضفة الغربیة".

فيالعامالقطاعفيالفلسطینیة العاملةالمرأةتواجھھاالتيالصعوباتالتعرف على، درجةاستھدفت

".وسلفیتوقلقیلیة،وطولكرم، وطوباس،وجنین،نابلس،")الغربیةالضفةشمالمحافظات

فيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھالتيالصعوباتما:الأتيبالسؤالالدراسةمشكلةتحدیدومنھ جاء

المتغیراتأثروماالعاملات،النساءنظروجھةمنالغربیةشمال الضفةمحافظاتفيالعامالقطاع

،روالعمالعمل،ومكانالإقامة،ومكانالأبناء،وعددالاجتماعیة،والحالة(المؤسسة،الدیموغرافیة

الشھري).الدخلومقدارالعمل،سنواتوعددوالمحافظة،العمل،العلمي، ودوافعوالتحصیل

لتالي:كاوجاءت الفروض 

α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–1 المرأةتواجھالتيالصعوبات)(

العاملات،النساءنظروجھةمنالضفة الغربیة،شمالمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملةالفلسطینیة

والقانونیة).والسیاسیةو الإداریة(الأسریة والاجتماعیةالآتیة:الدراسةلمجالاتتعزى

المرأةتواجھالتيالصعوبات)(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–2

العاملاتالنساءنظروجھةمنالغربیة،شمال  الضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة،الفلسطینیة

.فیھاتعملالتيالمؤسسةلمتغیرتعزى

الدرجة الصعوباتفي متوسط )(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–3

نظروجھةمنالغربیة،شمالا لضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة،الفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.الاجتماعیةالحالةلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

التي تواجھفي متوسط الدرجة الصعوبات)(α=0.05مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–4

النساءنظروجھةمنالضفة الغربیةشمالمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأة

.الأبناءعددلمتغیرتعزىالعاملات

الضفة الصعوبات التي تواجھ المرأة الفلسطینیة العاملة في القطاع العام في محافظات شمال −دینا فھمي خالد جبر*

.2005رسالة الماجستیر منشورة، قسم الإدارة التربویة، جامعة النجاح الوطنیة في نابلس، فلسطین، −الغربیة

http://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/413.pd.
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في متوسط الدرجة الصعوبات)(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–5

نظروجھةمنالغربیة،شمال الضفةمحافظاتفيالعام،القطاعفيالعاملة،الفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.الإقامةمكانلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

التيفي متوسط الدرجة الصعوبات)(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–6

نظروجھةمن،الغربیةشمال الضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة،الفلسطینیةالمرأةتواجھ

.العملمكانلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

في متوسط الدرجة  لصعوبات)(α=0.05الدلالة  مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–7

نظروجھةمنالغربیةشمال  الضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة،الفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.العمرلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–8 في متوسط الدرجة الصعوبات)(

نظروجھةمنالغربیةشمال الضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة،الفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.العلميالتحصیللمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

α=0.05الدلالة  مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–9 في متوسط الدرجة الصعوبات)(

نظروجھةمنالضفة الغربیة،شمالمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.العملدوافعلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

في متوسط الدرجة الصعوبات)(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–10

نظروجھةمنالغربیة،شمال  الضفةمحافظاتفيالعام،القطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.المحافظةلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–11 متوسط الدرجة الصعوباتفي )(

نظروجھةمنالغربیة،شمال الضفةمحافظاتفيالعام،القطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.العملسنواتعددلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

) في متوسط الدرجة الصعوبات(α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–12

وجھة نظر منالضفة الغربیة،شمالمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھالتي

.الشھريالدخلمقدارلمتغیرتعزىالنساء العاملات

والدراسةلطبیعةملائمامنھجااعتبروالذيالوصفي،المسحياعتمد الباحث  في الدراسة، على المنھج

وكان2006الضفة شمالمنطقةفيالعامالقطاعموظفاتجمیعمنتكونفقدالدراسةمجتمعأھدافھا، أما

)للعامالغربیة-السلطةوزاراتعلىموزعاتموظفة،(10660)عددھن فيالفلسطینیة2005

%منتكونتحیثالعشوائیة،الطبقیةبالطریقةاختیارھاتمفقدالدراسة، عینةالمحافظات، و من7

)عددھابلغحیثالدراسةمجتمع 746 )منھناستجابموظفة،( 550 من74مثلتموظفة،(

أفراد مجتمعتقریبا من%5،2عددھامثلكماالدراسة،عینةأفرادعلىوزعتالتيتالاستبیانا

.0.93)(كرونباخألفامعادلةوفقالكلیةللدرجةالثباتمعاملقیمةوبلغتالدراسة،

المرأة الفلسطینیةتواجھھاالتيالصعوباتلتحدیدةاستبانعنعبارةوھيالدراسة،أداةإعدادوتم

، صدق وثبات الأداةمنالتحققبعدالنھائيبشكلھاالاستبانةاشتملتالعام، وقدالقطاعفيالعاملة

والانحرافاتالحسابیة،والمتوسطاتالتكرارات،:الآتیةالإحصائیةالمعالجاتاستخدمت الدراسة

متعددالتباینتحلیلواختبارالأحادي،التباینWilk’sتحلیلالمئویة، واختباروالنسبالمعیاریة،

واختبارسیداك،واختبارالدراسة،فيالتابعةالمتغیراتبینوالإحصائي للمقارنةالمتكررالقیاسات

LSD.البعدیةللمقارنةLambdaشیفیھ، 
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:التالیةعلى النتائجوكشفت الدراسة 

شمال الضفةمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملةالفلسطینیةالمرأةتواجھھاالتيالصعوباتأن –1

الصعوباتالسیاسیة،الصعوباتالقانونیة،الصعوباتیلي:كماتنازلیاترتیبامرتبةكانتالغربیة

الإداریة.الصعوباتوالأسریة،الاجتماعیة

α=0.05مستوىعلىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–2 وزارةبینالإداریةالصعوباتفي)(

.المؤسسةلمتغیرتعزىالأخرىالوزاراتولصالحأخرى،ووزاراتوالتعلیم،التربیة

α=0.05مستوى علىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–3 ) في الصعوبات الإداریة بین المدینة (

.العملمكانالإقامة،مكانلمتغیرتعزىالمدینةولصالحوالقریة،

α=0.05مستوىعلىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–5 -33(فئةبینالسیاسیةالصعوباتفي)(

).46-40(رالعمفئةولصالح)46-40)،  وفئة العمر(49

α=0.05مستوى علىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–6 الاجتماعیةالصعوباتمجالاتفي)(

دوافعلمتغیر، تعزى الاقتصادیةالحاجةدافعلصالح،الكلیةوالدرجةالسیاسیة،والصعوباتوالأسریة،

.العمل

α=0.05مستوى علىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–7 الاجتماعیةالصعوباتمجالاتفي)(

.العملسنواتعددلمتغیرتعزى، والأسریة

α=0.05مستوى علىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–8 عزىتالسیاسیةالصعوباتمجالاتفي)(

.الشھريالدخلمقدارلمتغیر

وتلاھماالمرأة،عملفيتؤثرالتيالمحتملةالصعوباتأكبرھووالواسطة،المحسوبیةبندأنتبین–9

فيمحتملةصعوبةأقلالنسویةوالمدنیةالأطربندكانفیماالانتفاضة،فيوالحواجزالاحتلال،ذلكفي

.المرأةعمل

عددفئةبینالاجتماعیة والأسریةالصعوباتفيمستوىعلىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود–10

.سنوات5-1العمل سنواتعددو لصالح فئة11-6العمل سنواتعددسنة، وفئة5-1منالعملسنوات

α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–11 الصعوباتدرجةمتوسط) في(

نظروجھةمنالغربیةالضفةشمالفي محافظاتالعامالقطاعفيالعاملةتواجھھا المرأة الفلسطینیةالتي

سنوات العمل.عددلمتغیرتعزىالعاملاتالنساء

α=0.05الدلالة مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجد–12 فروقدرجة وجودمتوسط)  في(

الشھري.فئة الدخلالدخل الشھري ولصالحفئةبینالسیاسیةالصعوباتفيإحصائیةدلالةذات
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.(2006)*"سعود بن محمد العریفي"لــ :الرابعةالدراسة 

بعنوان:"المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین".

وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن بمدینة الریاض".ىوھي دراسة: میدانیة عل

، تحدید المعوقات التنظیمیة التي تعیق الإبداع الإداري للعاملین في أجھزة الأمن العام بمدینة استھدفت

الریاض والمتعلقة بالقیادة، الحوافز، الأنظمة وإجراءات العمل، الاتصالات والمعلومات المركزیة 

مل الجماعي، ت، الإمكانات المادیة والبشریة المتاحة، ضغوط العمل، انعدام روح العوتفویض الصلاحیا

العلاقات داخل العمل.

ة وحدماھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین في:انطلقت الدراسة من  التساؤل الرئیسي التالي

التالیة:التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام بمدینة الریاض؟ وجاء التساؤلات 

ما ھي خصائص العاملین في وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام بمدینة الریاض؟ وما –1

خصائص الوحدات التي یعملون بھا؟

بوحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة ما ھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین–2

بالقیادة؟

العام المتعلقة الأمنوحدة التطویر الإداري بأجھزة بالتنظیمیة لإبداع العاملینعوقات ما ھي الم–3

بالحوافز؟

وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة بھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین ما–4

بالأنظمة وإجراءات العمل؟

وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة بھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملینما–5

بالاتصالات والمعلومات؟

وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة بھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین ما–6

بالمركزیة؟

الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة وحدة التطویر بھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین ما–7

بالإمكانیات المادیة والبشریة؟

وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن العام المتعلقة بھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین ما–8

بضغوط العمل؟

العام المتعلقة بانعدام وحدة التطویر الإداري بأجھزة الأمن بما ھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین –9

روح العمل الجماعي؟

العام المتعلقة الأمنوحدة التطویر الإداري بأجھزة بما ھي المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین –10

بالعلاقات داخل العمل؟

، كلی��ة الاقتص��اد والإدارةمنش�ورة، رس�الة الماجس��تیر-المعوق�ات التنظیمی��ة لإب�داع الع��املین-ب��ن محم�د العریف��يس�عود*

.2006السعودیة، ،العزیزجامعة الملك عبد

https://faculty.psau.edu.sa/filedownload/doc-5-doc.
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استخدم ، وعلى المنھج الوصفي المسحي حیث أن ھذا المنھج مناسب لطبیعة الدراسةالباحث،اعتمدت 

عن الأدوات ، أما الأسالیب الإحصائیة، التكرارات والنسب المئویة والمتوسطات الحسابیةالباحث

الإستبانة  المنھجیة في ھذه الدراسة، الكتب والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الإبداع الإداري، و 

لى غیر موافق الذي یندرج من موافق تماما إوتقاس كل فقره من ھذه الفقرات بمقیاس لیكرت الخماسي

ا، لمعرفة درجة أھمیة كل فقرة من فقرات الاستبانة، ویتلاءم المقیاس الخماسي مع قدرات المبحوثین تمام

في إعطاء الإجابات الدقیقة في الخیار المناسب من الخیارات الخمسة التي یطرحھا ھذا المقیاس، تم 

على مجموعة من أعضاء ھیئة التدریس بقسم الإدارة العامة عرضھا التحقق من صدق الأداة عن طریق 

بجامعة الملك عبد العزیز، وللتأكد من ثبات الإستبانة أعتمد الباحث  في ھذه الدراسة على معامل ألفا 

) وتعد نسبھ عالیھ وھو مؤشر على أن استبانة ھذه 0.89كرونباخ، وقد بلغت درجة ثبات الإستبانة (

ثبات إحصائي مرتفع. الدراسة تتسم بدرجة 

مدینة ببأجھزة الأمن العام وحدة التطویر الإداري في كافة العاملینبحیث طبقت الإستبانة، على 

مدیریة الأمن العام، الإدارة العامة لدوریات الأمن، الإدارة العامة للمرور، الإدارة :الریاض وھي كالتالي

لطرق، تصالات السلكیة واللاسلكیة، القوات الخاصة لأمن االعامة لمكافحة المخدرات، الإدارة العامة للا

إدارة أمن المنشآت، شرطة منطقة الریاض، شئون الإمداد والتموین، قواتقوات الطوارئ الخاصة،

شخصا.)123وقد بلغ عددھم (،  ، الأمن الجنائيالتدریب

كشفت نتائج الدراسة مایلي:

) تتراوح %72.3الإداري بأجھزة الأمن العام بمدینة الریاض أغلبھم (ن العاملین في وحدة التطویرإ–1

) كما %44.5) سنة وأكبر نسبة منھم حاصلون على بكالوریوس (45) إلى أقل من (25أعمارھم ما بین (

) إلى 15أن ھناك تقارب بین عدد الضباط وضباط الصف، وأن أكبر نسبة تتراوح سنوات خبرتھم من (

) سنة.20أقل من (

) منھا قسم، %44.5) منھا إدارة، و(%50.4ن المستوى التنظیمي لوحدات التطویر الإداري (إ–2

والارتباط التنظیمي لھا إدارة وسطى، وأن عدد العاملین في ھذه الوحدات قلیل.

إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بعنصر القیادة درجتھا منخفضة حیث أن المتوسط –3

الخاصة بالقیادة تتمثل في الأتي:المعوقات ) واتضح أن أھم 2.49الحسابي الإجمالي بلغ (

لعاملین  وجود صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء، ومیل الرؤساء إلى التردد في إضافة مسئولیات جدیدة ل

.نوجود صراع بین الرئیس وبعض المرؤوسی

إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بالحوافز المادیة والمعنویة درجتھا متوسطة –4

عدم منح الحوافز ، وأن الحوافز لا تقدم في وقتھا) وتبین أن أھم المعوقات الخاصة بالحوافز ھي:2.93(

عدم ارتباط الحوافز بمعدلات الأداء.، والعاملینلمعاییر واضحة لجمیع ا وفق

إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بالأنظمة وإجراءات العمل درجتھا متوسطة –5

العمل ھي: الالتزام الحرفي باللوائح ت) وقد اتضح إن أھم المعوقات الخاصة بالأنظمة وإجراءا3.06(

والتعلیمات في أداء العمل، ھیمنة الناحیة النظامیة ( القانونیة ) على أداء الأعمال في الوحدات الإداریة 

عدم اھتمام الإدارة بتعدیل لوائح العمل.المدروسة 

جدت بدرجة متوسطة، والخاصة بالاتصالات والمعلومات وإن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري –6

،  وقد تبین أن أھم المعوقات الخاصة بالاتصالات تتمثل فیما یلي )2.92(حیث بلغ المتوسط الحسابي لھا 

تأخر وصول المعلومات عن الوقت المناسب، كثرة الأخطاء في المعلومات التي تصل إلى المرؤوسین في 

.یر، عدم وجود نظام واضح للمعلوماتوحدات التطو



للدراسةالمنھجيالإطارالأولالفصل

53

معوق��ات التنظیمی��ة للإب��داع الإداري والخاص��ة بالمركزی��ة وتف��ویض الص��لاحیات وج��دت بدرج��ة إن ال–7

وتفویض وقد اتضح أن أھم المعوقات المتعلقة بالمركزیة)3.47(متوسطة حیث بلغ المتوسط الحسابي لھا

ادرة من الصلاحیات تتمثل فیما یلي: أن الرؤساء یؤكدون بشدة على وجوب التمسك بحرفیة القرارات الص

الإدارة المركزی��ة، تركی��ز الس��لطة بأی��دي الرؤس��اء فق��ط، تمس��ك ال��رئیس بالص��لاحیات وع��دم تفویض��ھا 

لمعاونیھ.

مرتفعة إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بالإمكانیات المادیة والبشریة وجدت بدرجة –8

اتضح أن أھم المعوقات الخاصة بالإمكانیات المادیة والبشریة تتمثل فیما یلي: قلة عدد و)،3.52(

الموظفین في وحدات التطویر، عدم توفر التأھیل العلمي المناسب لموظفي التطویر الإداري، عدم توفر 

الخبرة العلمیة الكافیة للعمل في مجال التطویر. 

داري والخاصة بضغوط العمل وجدت بدرجة متوسطة حیث بلغ إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإ–9

خاصة بضغوط العمل تتمثل وأظھرت النتائج أن أھم المعوقات ال)2.97(المتوسط الحسابي لھذا المحور 

: وجود نقص في المعلومات اللازمة لتأدیة الدور المتوقع من الفرد، إن كمیة العمل المطلوبة من فیما یلي

الموظف كبیر لدرجة عدم استطاعتھ انجاز ھذه الأعمال في الوقت المحدد. 

إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بانعدام روح العمل الجماعي جاءت بدرجة –10

، واتضح أن أھم المعوقات الخاصة بانعدام )2.52(حیث بلغ المتوسط الحسابي لھذا المحور متوسطة 

حیث بلغ روح العمل الجماعي تتمثل في عدم وجود معاییر تمكن أعضاء القسم من تقییم تقدمھ من عدمھ 

.)3.02المتوسط الحسابي (

متوسطة داخل العمل جاءت بدرجة إن المعوقات التنظیمیة للإبداع الإداري والخاصة بالعلاقات–11

.)2.51(حیث بلغ المتوسط الحسابي لھذا المحور 

.*)2009("عبد الله بن سعد بن جلیغم"لــ:الخامسةالدراسة 

"الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاضإدارةالمعوقات التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة "عنوان: ب

."مدینة الریاضمیدانیة في إدارة جوازات "دراسة:وھي

، التعرف على أھم المعوقات التنظیمیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة استھدفت

الریاض.

ما علاقة المعوقات التنظیمیة بفاعلیة إدارة الوقت من جھة انطلقت الدراسة من التساؤل الرئیسي التالي:

ة الریاض؟  وجاء التساؤلات الدراسة مایلي:نظر الأفراد العاملین في إدارة جوازات مدین

ما المعوقات التنظیمیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاض؟.–1

ما مستوى فاعلیة إدارة الوقت في  إدارة جوازات مدینة الریاض؟.–2

ما السبل الممكنة للحد من ھذه المعوقات وتقلیص أثارھا السلبیة؟.–3

بین المعوقات التنظیمیة وفاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاض كما تعكسھا لعلاقةما–4

وجھات نظر المبحوثین؟.

رسالة −الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاضإدارةالمعوقات التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة −عبد الله بن سعد بن جلیغم*

.2009، الریاض،العلوم الإداریة،  جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیةقسم منشورة،الماجستیر

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Master/29-

30/Pages/AdministrativeScie.
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ناك فروق ذات دلالة إحصائیة في رؤیة المبحوثین لعلاقة المعوقات التنظیمیة بفاعلیة إدارة ھھل –5

الوقت بالاختلاف متغیراتھم الشخصیة والوظیفیة؟.

ستقصاء أراء أفراد لااعتمد الباحث في الدراسة، على المنھج الوصفي بمدخلیھ، المدخل المسحي 

المدخل الوثائقي في تحلیل أدبیات الدراسة من مراجع أساسیة.والدراسة

، وھو صدق ظاھري للأداة، والثبات من خلال 12عرضت الأداة الدراسة الاستمارة على المحكمین 

لفا كرونباخ، بحیث طبقت الاستمارة في ھذه الدراسة على جمیع الأفراد العاملین في استخدام معامل  أ

إدارة جوازات مدینة الریاض، بحیث اتبع أسلوب الحصر الشامل، وبعد التطبیق حصل  الباحث على 

الباحث أنھا عینة عشوائیة كبیرة الحجم.ارھتبعویاستبانھ صالحة للتحلیل الإحصائي 243

سالیب الإحصائیة المستخدمة والمتمثلة في، التكرارات، النسب المئویة، المتوسط الحسابي أما الأ

weightedالموزون المرجح  Meanیفید ترتیب العبارات حسب أعلى متوسط حسابي موزون،

لمعرفة ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عن محاور الدراسة، Moyenneالمتوسط الحسابي  

للعینات المستقلة،  استخدام تحلیل استخدام اختبار مربع كاي، معامل ارتباط بیرسون، استخدام اختبار

Lالتباین الأحادي، استخدام اختبار  S D.لتحدید صالح الفروق

كشفت نتائج الدراسة مایلي:

وافز المشجعة على استثمار الوقت بكفاءة.غیاب الح–1

العلاقات الجیدة بین العاملین التي تساھم في إنسانیة العمل.–2

تحدیث اللوائح والأنظمة لتواكب التقنیة الحدیثة.–3

فأقل في اتجاھات أفراد الدراسة حول 0،05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى –4

المعوقات التنظیمیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاض) بالاختلاف متغیر 

العمر.

فأقل في اتجاھات أفراد الدراسة الذین 0،01عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى –5

سنة فأعلى.40أعمارھم 

فأقل في اتجاھات أفراد الدراسة حول 0،05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم –6

(المعوقات التنظیمیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاض) بالاختلاف متغیر 

المستوى التعلیمي.

راد الدراسة الجنود وأفراد فأقل في اتجاھات أف0،05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى –7

الدراسة برتبة عریف( السبل الممكنة للحد من المعوقات التنظیمیة والعمل على تقلیص أثارھا السلبیة) 

لصالح أفراد الدراسة برتبة عریف.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة جوازات مدینة –8

ممكنة للحد من المعوقات التنظیمیة والعمل على تقلیص أثارھا السلبیة) بالاختلاف الریاض (السبل ال

متغیر عدد الدورات التدریبیة في مجال إدارة الوقت.
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.*)2009("مؤمنة صالح الرقب"لـ:السادسةالدراسة 

بمحافظات غزة عنوان الدراسة: "معوقات ممارسة المرأة للسلوك القیادي في مؤسسات التعلیم العالي

وسبل التغلب علیھا".

وھي دراسة: "میدانیة في مؤسسات التعلیم العالي بمحافظات غزة".

مؤسساتفيالقیاديممارسة المرأة للسلوكدونتحولالتيالمعوقاتأكثرعلىالتعرف، استھدفت

وجاء طرح الفروض مایلي:غزة،بمحافظاتالعاليالتعلیم

التعلیم العالي مؤسساتفيللسلوك القیاديالمرأةممارسةدونتحولوالتيشیوعاالمعوقاتأكثرما–1

العاملین؟نظروجھةمنغزةبمحافظات

تحولالتيللمعوقاتبمحافظات غزةالعاليالتعلیممؤسساتفيالعاملینتقدیراختلافدرجةما–2

الجنسالأزھر)،الأقصى،(الإسلامیة،الجامعة لمتغیرتبعاالمؤسساتتلكفيالمرأةممارسةدون

5من(أقلالخدمةسنواتإداري)،إداري،أكادیمي(أكادیمي،الوظیفيالتصنیفإناث)،(ذكور،

سنوات).10سنوات، أكثر من 10-5سنوات،

التعلیممؤسساتفيللسلوك القیاديالمرأةممارسةدونتحولالتيالمعوقاتعلىالتغلبسبلما–3

غزة؟   بمحافظاتالعالي

الدراسةمجتمعتكونلموضوع الدراسة، وقدلملاءمتھ الوصفيالمنھجفي ھذه الدراسة علىاستخدمت

ثلاثفي،2009/2010للعام الدراسي:بمحافظات غزةالعاليالتعلیممؤسساتفيالعاملینجمیعمن

الأكادیمي،)الكادرعلىوالمفرغین(الأقصىجامعةالأزھر،جامعةبغزة،الإسلامیة(الجامعةجامعات

)والبالغ عددھمإداري)،إداري،الأكادیمي 1148 )الدراسةعینةبلغتوقدوعاملة،عامل( 301 )

94.4نسبتھماأيفردا،284منھم استجابوعاملة،عامل الفعلیة).الدراسةعینةمن%

)منوطبقت استبانة المكونة 50 )موزعة علىفقرة( المعوقاتالاجتماعیة،(المعوقاتمجالات:(3

)علىالاستبانةعرضتمالشخصیة)، وقدالمعوقاتالسیاسیة، 17 صدقمنالتحققوتممحكما،(

)منمكونةاستطلاعیةعینةعلىتطبیقھامن خلالوثباتھاالاستبانة، 30 علىتطبیقھاقبلوذلكفردا،(

استجاباتالاجتماعیة لتحلیلللدراساتالإحصائیةالرزمبرنامجباستخدامالباحثةوقامتعینة الدراسة،

الاستبانة،الداخليالاتساقصدق(SPSS)لإیجادبیرسونارتباطمعاملاستخدمتفقدالعینة،أفراد

كرونباخ،ألفاالنصفیة، طریقةالتجزئةطریقة:الطریقتینباستخداموذلكالاستبانةالثباتوتحدید

إلىتعزىإحصائیةدلالةذاتفروقوجودمدىعلىوذلك للتعرفT-testاختبار  متواستخد

one-way)الأحادي التباینتحلیلأسلوبكما استخدمتمتغیر(الجنس)، Anova مدى علىللتعرف(

متغیر التصنیفالجامعة،متغیرالسنوات،عددمتغیرإلىتعزىإحصائیةدلالةذاتفروقوجود

.الوظیفي

عالي بمحافظات غزة وسبل التغلب ة للسلوك القیادي في مؤسسات التعلیم الأمعوقات ممارسة المر−مؤمنة صالح الرقب*

.2009منشورة، قسم التربیة/ الإدارة التربویة، جامعة الإسلامیة غزة،رسالة الماجستیر−علیھا

library.iugaza.edu.ps/thesis/90077.pdf.
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:التالیةنتائج العلى الدراسة كشفت 

متوسطھإذ بلغالاجتماعیة)(المعوقاتمجالھيالدراسةعینةأفرادعنھاعبرالتيالمعوقاتأكثر–1

السیاسیة)(المعوقاتمجالوتلاهكبیرة،توافروبدرجة(73.08)نسبيوبوزن(3.654)الحسابي

(المعوقاتمجالكبیرة، وتلاهتوافروبدرجة(70.38)نسبيوبوزن(3.519)حسابيبمتوسط

.متوسطةوبدرجة توافر(66.36)نسبيوبوزن(3.318)حسابيبمتوسطالشخصیة)

α)0،05دلالة (مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدلا–2 التعلیممؤسساتفيالعاملین≥

تبعاالمؤسساتتلكفيالقیاديالمرأة للسلوكممارسةدونتحولالتيللمعوقاتغزةبمحافظاتالعالي

سنوات الخدمة).الوظیفي،التصنیف(الجامعة،الدراسةلمتغیرات

α)0،05دلالة (مستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجد–3 العاليالتعلیممؤسساتفي≥

لمتغیرتبعاالمؤسساتتلكفيللسلوك القیاديالمرأةممارسةدونتحولالتيللمعوقاتغزةبمحافظات

.الذكورلصالحوذلكالجنس،

.*)2009("ھنیدة محمد إحسان عماشة": دراسة: السابعةالدراسة 

.المواقع القیادیة"ية الأردنیة في تولأعنوان:"أثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي تواجھ المرب

يردنیة في تولالاقتصادیة التي تواجھ المرأة الأالتنظیمیة والكشف عن أثر العوامل ، الدراسةتھدفاست

.لشغل مناصب ومواقع رئیسیةىلم تحض، فھيالمواقع القیادیة

المواقع القیادیة، واتخاذ الخطوات لتعزیز ية وتبعدھا عن تولأیجب تشخیص العوامل التي تواجھ المرو 

من الفرضیات ھما:انطلقت الدراسة من نوعین ، قدرات المرأة الأردنیة

یوجد أثر ذو دلالة معنویة للعوامل التنظیمیة (التأھیل والتدریب، وعدم لا:(H01)فرضیات التأثیر

في تولي المرأة الأردنیة )المساواة في العمل، وضعف دعم الإدارة العلیا، وظروف وصعوبات العمل

).05،0للمواقع القیادیة عند مستوى دلالة  (

H02)(الراتبدلالة معأثر ذویوجد :لا) المرأة يتولفي، والحوافز)والمكافآت، نویة للعوامل الاقتصادیة

.)05،0(الأردنیة للمواقع القیادیة عند مستوى الدلالة

یوجد اختلاف دال معنویا في تصور عینة القیادات النسائیة الأردنیة لا:H01)(فرضیات الاختلاف

في تولي المرأة الأردنیة للمواقع القیادیة تبعا للاختلاف الخصائص للعوامل التنظیمیة والاقتصادیة 

الخبرة العملیة، جھة ، الحالة الاجتماعیة، عدد الأطفال، المستوى التعلیمي، التخصص،ر(العمالدیمغرافیة

).05،0(العمل، الموقع الإداري، جھة العمل، عند مستوى الدلالة

البحثعینة ، واستخدمتدراسة ھذا الموضوع في المؤسساتالمكاني لالمجال استخدمت الباحثة 

لى تسع مؤسسات تعنى بالمرأة إوالمتضمنة تسع وزارات كاملة في المملكة الأردنیة الھاشمیة، بالإضافة 

، وحقوقیھا وتعمل في المملكة الأردنیة الھاشمیة، ویتكون المجتمع الدراسة  من جمیع الوزارات الأردنیة

−المواقع القیادیةلية الأردنیة في توأأثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي تواجھ المر−ھنیدة محمد إحسان عماشة*

.2009،في إدارة الأعمال منشورة،ماجستیررسالة

http://kt-b.com/%3Fp%3D7109.
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أسالیب القیاس والاختیار اتبعت أسلوب القیاس وزارة، واعتمدت الدراسة على 25نة على وطبقت الاستبا

ن أ، وحرصت الباحثة على ر) الخماسي اعتمدت على بعضھا للاختیاlikertو1961لمستند على مقیاس(

)%100)، وبلغت نسبة الاستجابة (8بحضورھا وقد بلغ عدد المحكومین( الإستبانة،ملء ینجز 

Alpha(قامت بقیاس ثبات الأداة من صدقھا، استخدمت مقیاس بحسابكما Crombach ن أ)، حیث

قوة الارتباط بین فقرات إلىویشیر ىخرأإلىلاتساق لأداء الفرد من فقرة ایعتمد على "خأسلوب "كروبنا

لباحثة، )، ھو الأنسب في الإدارة العلوم الإنسانیة كما تصورت ا60،0Alphaالتماسك واستخدمت (

استخدمت واعتمدت الدراسة على الأسالیب الإحصائیة، سؤال) 25(الإستبانةوأدوات الدراسة استخدمت 

-Smrnov(والاختبار الإستبانة)  للتحلیل بیانات SPSS(الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

Kolmogorovالمعیاریة، تحلیل فات) للتحقق من التوزیع الطبیعي للبیانات والمتوسط الحسابي، الانحرا

المقارنات  البعدیة بین المتوسطات الحسابیة.Scheffe، اختبارF، اختبارTالانحدار، اختبار

:نتائج الدراسةوكشفت 

واستخلصت عدم وجود تأثیر دال إحصائیا عند مستوى الدلالة Tلاختبار الفرضیة استخدمت اختبار

) غیر دال عند Tالمرأة الأردنیة للمواقع القیادیة حیث كانت قیمة (ي) لتأھیل والتدریب في تول0،5(

.وعلیھ تقبل الفرضیة العدمیة(الصفریة )220،1بقیمة بلغت  >a)05،0(الدلالة ىالمستو

، وتبین عدم وجود تأثیر Tفرضیتین فرعیتین وتم استخدام اختیارإلىفقسمت الباحثة أما الفرضیة الثانیة

لراتب في تولي المرأة أردنیة للمواقع القیادیة حیث كانت القیمة >a)05،0عند مستوى الدلالة ل(إحصائیا 

)، وعلیھ تقبل 898،1بقیمة بلغت(>a)0،0)غیر دال عند مستوى الدلالة (Tالمختبر الإحصائي(

.الفرضیة العدمیة (الصفریة)

ثمانیة فرضیات فرعیة، إلىضیة وتم تقسیمھا فقد استخلصت الباحثة باختبار الفرأما الفرضیة الاختلاف

one"وتم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي way a nova"حدة ىلاختبار كل فرضیة فرعیة عل

في العوامل >a)05،0(ف دال إحصائیا عند مستوى الدلالةوبینت من خلال النتائج عدم وجود اختلا

)غیر دال عند مستوى الدلالة (Fللعمر حیث كانت قیمة المختبر الاحصائى ىالتنظیمیة والاقتصادیة یعز

)05،0(a<) وعلیھ تقبل الفرضیة العدمیة (الصفریة))100،1بقیمة بلغت.
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.*(2010)"تامر یوسف أبو العجین"لـ:الثامنةالدراسة 

المحلیة العاملة في قطاع غزة".بعنوان: "أثر معوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات 

وھذه الدراسة: "میدانیة في الھیئات المحلیة العاملة في قطاع غزة".

للتعرف على أثر المعوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات المحلیة العاملة في قطاع غزة، واستھدفت، 

الھیئات المحلیة.وتقدیم مقترحات وتوصیات تساعد على مشكلة معوقات التنظیم الإداري في 

وكان التساؤل الرئیسي التالي: ما أثر المعوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات المحلیة العاملة في 

قطاع غزة؟

الفروض كالتالي:ت وجاء 

علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین نمط وأسلوب الإدارة العلیا وأداء ھیئات الحكم المحلي.توجد–1

راسة أنھ توجد علاقة ارتباطیھ ذات دلالة إحصائیة بین سیاسات تنمیة الموارد البشریة، أظھرت الد–2

وأداء ھیئات الحكم المحلي.

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین آلیات العمل الإداري والتنظیمي وأداء ھیئات الحكم.–3

تعزى للمتغیرات الشخصیة التالیة (الجنس، توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابة عینة الدراسة –4

العمر، مستوى الوظیفیة، الخبرة، المؤھل العلمي، مكان العمل، الراتب).

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین حول معوقات التنظیم الإداري في الھیئات –5

الفروق لصالح فئة" الأرامل والمطلقین".المحلیة العاملة في قطاع غزة تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة، و

المعرفة الدقیقة حول مشكلة والاعتماد الباحث في ھذه الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي للوصول إلى 

395أما الأدوات المنھجیة، الإستبانة، إذ طبقت الإستبانة على عینة عشوائیة طبقیة مكون من البحث،

.395الأصل البالغ %50موظف موزعین على مجتمع الدراسة وكانت نسبة عینة الدراسة 

للتحلیل الإحصائي، spssأما الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في ھذه الدراسة،الاستعانة ببرنامج 

رارات، النسب المئویة، المتوسط الحسابي، الانحراف المعیاري، اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات التك

معادلة سیبرمان بروان للثبات، اختبار لقیاس صدق الفقراتنفقرات الاستبانة، معامل ارتباط بیرسو

لمتوسط عینة tركولو مجروف، سمرنوف لمعرفة نوع البیانات ھل تتبع التوزیع الطبیعي أو لا، اختبا

واحدة لمعرفة الفرق بین المتوسط الفقرة والمتوسط الحیادي، اختبار تحلیل التباین الأحادي للفرق بین 

ثلاث عینات مستقلة فأكثر، اختبار شفیھ للفروق المتعددة بین المتوسطات.

وكشفت نتائج الدراسة مایلي:

ن نمط وأسلوب الإدارة العلیا وأداء ھیئات أظھرت الدراسة أن ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بی–1

الحكم المحلي.

أظھرت الدراسة أنھ توجد علاقة ارتباطیھ ذات دلالة إحصائیة بین سیاسات تنمیة الموارد البشریة، –2

وأداء ھیئات الحكم المحلي.

العمل الإداري والتنظیمي وأداء ھیئات آلیاتأظھرت الدراسة أن ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین –3

الحكم.

رسالة −أثر معوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات المحلیة العاملة في قطاع غزة−تامر یوسف أبو العجین*

.2010الماجستیر منشورة ، قسم  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة غزة، 

http://library.iugaza.edu.ps/browse_thesis.
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین حول معوقات التنظیم الإداري في الھیئات –4

المحلیة العاملة في قطاع غزة تعزى للمتغیرات التالیة(الجنس، العمر، مستوى الوظیفیة، الخبرة، المؤھل 

اتب).العلمي، مكان العمل، الر

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین حول معوقات التنظیم الإداري في الھیئات –5

المحلیة العاملة في قطاع غزة تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة، والفروق لصالح فئة" الأرامل والمطلقین".

.*)2012("مازن بشیر سمسمیة"لــ: دراسة: التاسعةةالدراس

بعنوان:"أثر المعوقات الإداریة والتنظیمیة في أداء المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة العربیة 

السعودیة".

المؤسسات التربویة والإعلامیة بمدینة الریاض،(الشركة الوطنیة للتربیة حالة علىوھذه الأخیرة، 

( مدارس الإحسان الأھلیة)،(شركة روابي الشركة المحسن للتجارة((مدارس التربیة النموذجیة)،والتعلیم

مجد الدولیة( وقناة المجد الفضائیة). 

استھدفت الدراسة، تحدید أھم المعوقات الإداریة والتنظیمیة في المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة 

معنویاتھم. العربیة السعودیة، والتعرف إلى دور الإدارة من منظور الإسلامي في تحفیز العاملین ورفع 

وانطلقت مشكلة الدراسة من خلال طرح تساؤل العام التالي:  

ماھي أھم المعوقات الإداریة والتنظیمیة في المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة العربیة السعودیة؟

ویتفرع عنھ فرضیات الدراسة، جاءت على النحو التالي:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في المنظمات وبین بعض التصرفات السلوكیة –1

للقادة الإداریین. 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في المنظمات وبین أداء بعض القادة الإداریین.–2

لمنظمات وبین ضعف أداء بعض القادة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في ا–3

الإداریین.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في المنظمات وبین ضعف التنظیم الإداري في –4

المنظمات.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في المنظمات وبین عدم وجود قوانین ونظم –5

لمنظمات.الإدارة في اىمتبعة لد

وبین البعد عن الالتزام الإسلامي علاقة ذات دلالة إحصائیة بین معوقات الإدارة في المنظماتتوجد–6

الإدارة في المنظمات.ىالأخلاقي لد

مع ئم كما استفاد من المنھج التاریخي لإعطاء فكرة عن الإطار النظري و أیضا المنھج الوصفي الذي یتلا

ھذه الدراسة. 

)ن(إداریین مدرسیموظف، العاملین في مدارس الإحسان الأھلیة200أداة الدراسة الاستبانة على وطبقت 

من مختلف الجنسیات ین،مدرسین) وقناة المجد الفضائیة إداریین ومدارس التربیة النموذجیة الأھلیة(إداری

محاید، غیر موافق، الموجودة بمدینة الریاض، واستخدم مقیاس لیكرت الخماسي ھي موافق بشدة، موافق،

استخدم معامل ثبات ألفا كرونباخ للتأكد من ثبات الاستبانة وجاءت و،غیر موافق بشدة لمحاور الاستبانة

في ي) وھذه القیمة مرتفعة جدا تشیر إلى وجود ثبات عال0.96قیم ثبات لكل محور من محاور وبلغت (

المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة العربیة أثر المعوقات الإداریة والتنظیمیة في أداء −مازن بشیر سمسمیة*

.2012أطروحة الدكتوراه منشورة،  قسم  الإدارة الأعمال، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، −السعودیة

http://repository.sustech.edu/handle/123456789/1714.
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البحث العلمي، أما صدق الاتساق الداخلي من بیانات الدراسة، كما عرض الأداة على المحكمین في مجال

كما استخدم الصدق البنائي وذلك من خلال خلال معامل الارتباط  بین كل عبارة من العبارات الإستبانة، 

حسابھ كل من محاور الدرجة الكلیة تأكد  أن جمیع المحاور ترتبط ارتباطا ذو دلالة إحصائیة وھذا یشیر 

على أفراد المجتمع البحث بشكل حاور الدراسة وعند توزیع الإستبانةإلى وجود صدق بنائي في م

واعتمدت ھذه الدراسة على الأسالیب الإحصائیة ستبانة صالحة للتحلیل،ا)124ع ( عشوائي تم استرجا

باستخدام المؤشرات، )spssمن خلال البیانات المتوصل إلیھا تم جمعھا للتحلیل الإحصائي وفق حزمة (

الاختبارات الإحصائیة منھا: التكرارات، النسب المئویة، المتوسط الحسابي، الانحراف الأسالیب، 

oneالمعیاري، وستخدم التباین الأحادي " way anova" و اختبار شیفیھ واختبار ،"ISD" لمعرفة

صالح الفروق. 

:التالیةنتائج التوصل إلى و

الدراسة(معوقات الإدارة في المنظمات وبین بعض اتضح وجود فروق دالة إحصائیا بین محور –1

التصرفات السلوكیة للقادة الإداریین)مع متغیر طبیعة العمل والفروق كانت بین طبیعة العمل (میداني، 

إداري) وذلك لصالح أفراد طبیعة العمل (إداري).

قات الإدارة في ) في محور(معو0.05(ىكما اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند المستو–2

المنظمات وبین أداء بعض القادة الإداریین) حسب متغیر المؤھل التعلیمي، وحسب متغیر عدد الدورات.

) في محور(معوقات الإدارة في 0.05(ىكما اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند المستو–3

ت الخبرة ومتغیر المؤھل التعلیمي، المنظمات وبین ضعف أداء بعض القادة الإداریین)مع متغیر عدد سنوا

و متغیر عدد الدورات.

) في محور(معوقات الإدارة في 0.05(ىكما اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند المستو–4

المنظمات وبین ضعف التنظیم الإداري في المنظمات) مع متغیر المؤھل التعلیمي.

) في محور(معوقات الإدارة في 0.05(ىیة عند المستوكما اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ–5

الإدارة في المنظمات) حسب متغیر المؤھل التعلیمي، ىالمنظمات وبین عدم وجود قوانین ونظم متبعة لد

وحسب متغیر عدد الدورات.

) في محور(معوقات الإدارة في 0.05(ىكما اتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند المستو–6

مع متغیر المؤھل الإدارة في المنظمات)ىالمنظمات وبین البعد عن الالتزام الإسلامي الأخلاقي لد

التعلیمي، ومع متغیر عدد الدورات.
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:وطنیةالدراسات الثالثا:

.*)2005/2006("جبلي فاتح"لـ:العاشرةالدراسة 

.بعنوان: "الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھني"

قسنطینة".-دراسة:" حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروبوھي

،سیاسة الترقيفيالمتبعةوالأسسالمعاییرمعبالمؤسسةالترقیةطبیعةانسجاممدى، معرفةاستھدفت

ء وجا، المھنيالوظیفیة والاستقرارالترقیةبینعلاقةھناكوانطلقت الدراسة، وجاء التساؤل الرئیسي أن

:التالیةالتساؤلاتطرحمن
الموظف؟لدىبالرضاوالشعورالمھنيالتدرجبینعلاقةھناكھل–1

المعنویة؟روحھرفعفيالمرقىللموظفتمنحالتيوالمكافآتالعلاواتتساھمھل–2

وبالولاءوبین زیادة شعوره الموظفترقیةلعملیةالمصاحبةالأجرفيالزیادةبینعلاقةھناكھل–3

للمؤسسة؟الانتماء

تغیبھموعدمالفعلي للعمالالحضوروبینالمھنیةوالالتزاماتالمسؤولیاتزیادةبینعلاقةھناكھل–4

؟العملعن

صفیةوالتطبیقات المدخلإحدىوھوبالعینةالاجتماعيالمسحاعتمد الباحث في الدراسة، على منھج

الراھنة.حقائقلدراسةالطریقة المنتظمةنھأعلىیعتبرالذيلوصفياالمنھجأسالیبوإحدى

المعتمدة:الإحصائیةالأسالیبأما، عن الأدوات المنھجیة المستعملة، الملاحظة، المقابلة، والاستمارةأما

البسیطة، وعلیھالعشوائیةمفردة على الطریقة90وطبقت الاستمارة،،المئویةوالنسبالتكراراتحساب

.%10بــمقدرةمختارةبنسبةھذا903عددھامفرداتمجموعمنمفردة90منمقدرةعینةخدأفقد

وكشفت نتائج الدراسة:

عنرالنظضغالعمال بأغلبیةمطلبوتعتبرالأفراد،معنویاترفعفيكبیردورللترقیةنأ–1

مركزواكتسابالأجر،بزیادةوالمعنویةالمادیةالظروفتحسینیتمطریقفعنوأدوارھم،مراكزھم

داخلوالاحترامالتقدیرلھمیضمنمماالمھنیة،القدراتوتنمیةالأداءتحسینقصدومھنياجتماعي

.العملفيوالاستقرارالرضایحققوبالتاليوخارجھا،المؤسسة

وذھنیاجسمیاالعململائمةوالفیزیقیةكالظروفأخرىتنظیمیةمتغیراتبعدةالاستقراریرتبطكما–2

.عدمھمنالعملفيالارتیاحوالعملطریقةو

والعمالبینالمتبادلوالولاءالعالیة،الكفاءاتعلىاحتوائھاولاستقرارھاإیجابيمؤشرایعتبر–3

.إلیھاینتمونالتيالمؤسسة

.للمؤسسةالفعليالانتماءوالعملفيالاستقراروالولاءتحقیقأجلمنوظیفيمتطلبفالترقیة–4

رسالة الماجستیر منشورة، قسم علم الاجتماع و الدیمغرافیا، جامعة −الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھني−جبلي فاتح*

.2005/2006منتوري قسنطینة/الجزائر، 

http://bu.umc.edu.dz/theses/sociologie/ADJE2107.
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.*)2008("الصالح ساكري"لـالدراسة الحادیة عشر: 

فعالیة الجماعات المحلیة".ى:"المعوقات التنظیمیة وأثرھا علعنوانب

عین توتة) نموذجا".-فسدیس-وھي دراسة:" میدانیة بولایة باتنة ثلاث بلدیات (باتنة

تأثیرھا علىومنھالمحلیةالجماعةفعالیةعلىوتأثیرھاالتنظیمیةالمعوقاتعلىالتعرف، استھدفت

المعوقاتتؤثرھلالدراسة من تساؤل الرئیسي، وانطلقت الدراسة،موضوعالتنظیمیةالعملیات

اتخاذ-البشریةالمواردتسییر–التخطیط–الإداریةمركزیةالتنظیمیة (لاالعملیاتفعالیةعلىالتنظیمیة

:وھيالدراسةأسئلةعدة منالرئیسيالتساؤلھذاعنوتتفرعالمحلیة؟بالجماعةالقرارات)

إلىأدتالإداریةاللامركزیةلعملیةالوظیفيالأداءفيالتنظیمیةالمعوقاتظھرتأوتدخلتكلماھل–1

المحلیة؟الجماعةأھدافعلىسلباینعكسممافعالیتھا،منالحد

یعد معوقاالمحلیةبالجماعةالتخطیطعملیةفيالتنظیمیةالمعوقاتمصدرهوظیفيخللكلھل–2

التنموي؟التخطیطبرامجعلىسلباوینعكسفعالیتھامنویحدتنظیمیا

المحلیةبالجماعةالبشریةالمواردتسیرعملیةسیرفيالتنظیمیةالمعوقاتواعتمادسیطرةتؤديھل–3

محلیة؟تنمیةإحداثفيالبشريالعنصرأداءفعالیةانخفاضإلى

إھدارإلىتؤديمماالمحلیةبالجماعةالقراراتاتخاذعملیةفعالیةعلىالتنظیمیةالمعوقاتتؤثرھل–4

المحلیة؟للجماعةوالمعنویةالمادیةللإمكانیاتوتبذیر

المعوقاتأثرمعرفةإلىتھدفالتحلیلي والتيالوصفيالمنھجكما استفاد الباحث في الدراسة، على

(البلدیة).المحلیةالجماعاتفعالیةعلىالتنظیمیة

بعضواستخدم الاستمارة،الدراسة، الملاحظة، المقابلة،فيالمستخدمةالبیاناتجمعدواتأما عن الأ

العشوائیةالاستمارة على العینةطبقت، والمئویةوالنسبالتكرارات:المعتمدةالإحصائیةالأسالیب

من%50بتقدرعینةوسحبخلطھاثمقصاصاتفيالولایةككل بلدیاتاسمكتابةخلالمنالبسیطة

بلدیة (باتنة،وھيبلدیات،03ثلاثفيالنسبةھذهوتتمثلبلدیة61بیقدروالذيالبلدیاتمجموع

عینةمفرداتمجموعیكونبھا، وعلیھالمیدانیةالدراسةلإجراءكنموذجواعتبرھاوعین التوتة)،فسدیس

مفردة.وسبعونواحد71الثلاث ھوبالبلدیاتالشاملالمسحعلیھاأجريالتيالبحث

:التالیةنتائج الكشفت الدراسة على 

المحلیة.الجماعةأعمالفيالإداریةوالتعقیداتبالإجراءاتتشبثوجود–1

المصالحلرؤساءوالخبراتالتعلیميالمستوىفيوانخفاضمتخصصةكوادروجودعدمأن–2

منالمحلیةالجماعةاحتیاجاتتحدیدعلىقدرتھمعدمإلىالأحیانأغلبفيأدىالتنفیذیةالھیئةوأعضاء

.لھاالمتاحةالموارد

عندالأحیانبعضفي)الشخصيوالولاءوالعشائریةالمحسوبیةمن(السالبةالثقافیةالقیمسیادة–3

.تقنیة)إداریة،(المصالحلبعضالوظیفيالأداءفعالیةعلىأثرمماالنوعیةالمناصبفيالتعیین

رسالة شھادة الماجستیر منشورة، قسم −فعالیة الجماعات المحلیةىعلالمعوقات التنظیمیة وأثرھا −الصالح ساكري*

.2007/2008باتنة /الجزائر،-الدیمغرافیا، جامعة الحاج لخضرعلم الاجتماع و

http://theses.univ batna.dz/index.php%3Foption%3Dcom_docman.
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ممابالقرارانفرادووجودالقراراتاتخاذعملیةفيالمحلیةبالجماعةالمصالحمسؤوليمشاركةعدم–4

اللامبالاةالمسئولینھؤلاءبینوانتشارنافعوالغیرالأسوأالبدیلاختیارإلىالأحیانمنالكثیرفيأدى

.المبادأةوانعداموالإھمال

علىتعملالتنظیمیة)(المعوقاتعكسیةوظائفالمحلیةبالجماعاتالبیروقراطيللتنظیمأنإلىفعلا

تنمیةفي أحداثوالمتمثلةلأجلھاأنشئالتيالأھدافعلىسلباتنعكسمماالتنظیمھذافعالیةمنالحد

.المحلیةللجماعاتالمشكلةالأطر الجغرافیةلتلكمحلیة

.*)2010/2011("سعداوي زھرة"لـ:الثانیة عاشرالدراسة 

.ة في المجتمع الجزائري"أ"الأفاق المستقبلیة لعمل المرعنوان:ب

.دراسة میدانیة بولایة:سیدي بلعباس حول الاتجاھات المھنیة المستقبلیة للطالبة الجامعیة "وھي 

برغم من اتساع دائرة المھن والمجالات ىخراختیار المرأة المھنیة على الأىالتعرف عل، استھدفت

نوع إلىالعملیة بحكم التطویر والتقدم، فعمل المرأة أصبح مألوفا ولكن الإشكال انتقل من عمل المرأة

العمل.

أفرادھا خاصة ىفي الأسرة وسلطتھا عللنموذج التقلیدي والمتمثل ، من أن ھناك تأثیر لانطلقت الدراسة

.عمل المرأةىوجود التغییرات الاجتماعیة والاقتصادیة والثقافیة التي لھا تأثیر علإلىالإناث بالإضافة 

وجاء الفرضیات الدراسة كالأتي:

التأثیر یحدد مازالت العائلة بسلطتھا التقلیدیة تؤثر في التوجھات التعلیمیة والمھنیة فتاة ونوع ھذا –1

مؤثرات العائلة الثقافیة والاجتماعیة والاقتصادیة.

زال مؤثر بشكل واضح مإن نموذج العمل التقلیدي للمرأة والمتمثل في القطاعات التربویة والإداریة –2

في میل واتجاھات العمل لدى الفتاة.

فرص العمل. ھناك رغبة لدي الفتاة للعمل في القطاعات غیر تقلیدیة في حالة قلة –3

نتیجة ضغوطات العمل المختلفة والمتمثلة في الصعوبات المھنیة من جھة والمشاكل الأسریة من جھة –4

أخرى، فان الفتاة لھا اتجاه ومیل نحو أنشطة معینة.

ظاھرة إلىمنھج الدراسة المقاربة التاریخیة، التي ضفتھ مع المدخل التطوري ترجع استخدمت و

ي شكل اجتماعي سابق واستعانت أیضا بالمنھج الوصفي.اجتماعیة تدرس ف

المنھج الإحصائي التحلیلي لما تضمنھ من تقنیات منھجیة إحصائیة مثل:الملاحظة، منتواستفاد

عمدیة بحیث أن كل طالبةالعینة البحث تتمثل في العینة على سؤال)49الاستمارة ( و طبقة ،المقابلة

باعتبار أن مجتمع البحث ھو من جنس واحد وتبعت الباحثة بعض الكلیات جامعیة یمكن أن تخدم العینة

التابعة لجامعة الجیلالي الیابس بسیدي بلعباس وأخذ مختلف التخصصات العلمیة الموجودة في الجامعة 

وھي سنة لھن في كل تخصصخرآوتعمدت الباحثة أخذ عنصر الطلبات في المستوى النھائي أي في 

تطلبت تحلیلھا في استعمال الجداول الإحصائیة وبعض المقیاس الإحصائیة ، ت قصدیةراجعة لاعتبارا

نسب المئویة المتوسط الحسابي، التباین، استخدمت فیھا الباحثة لتحلیل العلاقات بین المتغیرات المختلفة.ال

أطروحة دكتوراه غیر منشورة، معھد علم −الجزائرية في المجتمع أالأفاق المستقبلیة لعمل المر−سعداوي زھرة*

.2010الاجتماع، جامعة الجزائر، 
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، مایلي:نتائج الدراسةو كشفت

اتجاھات العمل لدى المرأة وھذا التأثیر یظھر من خلال مازالت تؤثر فيأن العائلة بسلطتھا التقلیدیة–1

عملیة التنشئة الاجتماعیة والتي تشترك فیھا مؤسسات مختلفة بدایة من الأسرة.

المرأة وتأثیر الأسالیب التنشئة فكما یوجد تفضیل للقطاعات التقلیدیة المعتاد ممارستھا من طر–2

المھن اللینة وتحقق فیھا التوفیق بین شؤونھا إلىأة تمیل جانب صعوبات مھنیة تجعل المرإلىالأسریة 

.جدھا بقطاعي التعلیم والإدارةاالأسریة وتو

مجالات إلىنسب أقل إلىكما تفضل القطاع العام لما یكلفھ من خدمات وضمانات اجتماعیة بالإضافة –3

ص العمل.مما یلي رغبتھا في القطاعات غیر التقلیدیة في حالة قلة فرىمھنیة أخر

المرأة العاملة خاصة المتزوجة التي لدیھا ىوالضغوطات الأسریة تلعب دور في التأثیر السلبي عل–4

أسرة مما یزید من مسؤولیتھا اتجاه عملھا الخارجي وبتالي تابعة سلطة الزوج والعمل.
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مناقشة وتقییـــم للدراسات السابقة: 

جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة:–1

شكلت بعض الدراسات السابقة خلفیة نظریة للتعرف على أھم المعوقات التنظیمیة التي تواجھ المرأة 

العاملة.

المصادر والمراجع لإثراء )، على التعرف على أھم11، حالة الدراسة رقم:(كما أفادتني ھذه الدراسة

الإطار النظري للدراسة.

أسئلة ادة الباحثة من ناحیة تحدید مؤشرات الفرضیات الفرعیة للدراسة، وأیضا في صیاغة بعضواستف

الاستمارة البحث. 

اختیار المنھج المناسب والأدوات التي )10()،6()،3حالة الدراسة رقم:(ھذه الدراسة،وأیضا أفادتني 

في اختیار الأدوات للتحقق من صدقھا تستخدم في جمع البیانات الملائمة للدراسة، والطرق التي ستتبع

وثباتھا.

والاستفادة من الأسالیب المعالجة الإحصائیة المستخدمة بین متغیري الدراسة ولتحلیل العلاقات بین 

المتغیرات الدراسة.

الاستفادة من نتائج  الدراسات السابقة في ظل نتائج دراسة الباحثة ومقارنتھا بھا.

لباحثة والدراسات السابقة:العلاقة بین دراسة ا–2

:يوالدراسات السابقة، فیما یلھذه العلاقة أوجھ الاتفاق والاختلاف بین دراسة الباحثة وتتناول

، مایلي:أوجھ الاتفاق بین دراسة الباحثة والدراسات السابقة–أ

تتفق الدراسات السابقة مع دراسة الباحثة، كل من:من حیث الھدف من الدراسة:

كشف عن أثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي تواجھ مع دراسة الباحثة في تناولھا )1(السابعةالدراسة 

، وذلك بھدف تشخیص العوامل التي تواجھ المرأة الأردنیة المواقع القیادیةيالمرأة الأردنیة في تول

وتبعدھا عن تولي المواقع القیادیة.

للتعرف على أھم المعوقات التنظیمیة التي تحد من فاعلیة إدارة الوقت في إدارة )2(والدراسة الخامسة 

جوازات مدینة الریاض.

المواقع ية الأردنیة في تولأأثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي تواجھ المر−ھنیدة محمد إحسان عماشة)1(

.−القیادیة
.−الوقت في إدارة جوازات مدینة الریاضإدارةالمعوقات التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة −عبد الله بن سعد بن جلیغم)2(
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تحدید المعوقات التنظیمیة التي تعیق الإبداع الإداري للعاملین في أجھزة الأمن )1(الرابعة والدراسة 

الاتصالات والمعلومات  اءات العمل،الحوافز، الأنظمة وإجرالعام بمدینة الریاض والمتعلقة بالقیادة،

المركزیة وتفویض الصلاحیات الإمكانات المادیة والبشریة المتاحة، ضغوط العمل، انعدام روح العمل 

الجماعي،  العلاقات داخل العمل. 

للتعرف على أثر المعوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات المحلیة العاملة في )2(الثامنةوالدراسة 

طاع غزة، وتقدیم مقترحات وتوصیات تساعد على مشكلة معوقات التنظیم الإداري في الھیئات المحلیة.ق

ومنھالمحلیةالجماعةفعالیةعلىوتأثیرھاالتنظیمیةالمعوقاتعلىالتعرف)3(الدراسة الحادیة عشرو

.الدراسةموضوعالتنظیمیةالعملیاتتأثیرھا على

فيالمتبعةوالأسسالمعاییرمعبالمؤسسةالترقیةطبیعةانسجاممدىمعرفة)4(العاشرة الدراسة 

.سیاسة الترقي

من حیث مناھج الدراسة:

الثانیة عشر مع دراسة الباحثة في إتباع المنھج الوصفي التحلیلي، كما تتفق دراسات تتفق الدراسات:

والحادیة عشر دارسة الباحثة في اعتماد على المنھج الوصفي السادسةوالخامسة والتاسعةالثانیة و

.لملاءمتھ  لموضوع الدراسة

من حیث أدوات جمع البیانات:

تشترك كل الدراسات السابقة مع دراسة الباحثة في الاستعانة بالأدوات جمع البیانات التالیة: الملاحظة، 

یب الإحصائیة المعتمدة في البحث كل من الدراسات المقابلة، الإستبانة، وبدرجات مختلفة  في الأسال

الأولى والثانیة والسادسة والسابعة والثامنة.

أوجھ الاختلاف بین دراسة الباحثة والدراسات السابقة:–ب

من حیث الھدف من الدراسة:

:كما یليتختلف الدراسات السابقة مع دراسة الباحثة، 

قضیة النھوض بالنساء المدیرین التنفیذیین في الدراسة، التعرف علىاستھدفت ھذه )5(الدراسة الأولى

للكوادر النسائیة، في كل الوظیفيسوق العمل في قطاع الاتصالات، و تحدید إلى أي مدى وصل التقدم 

.العامةمن الشركات الاتصالات والعلاقات 

.−المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین−سعود بن محمد العریفي)1(
.−أداء الھیئات المحلیة العاملة في قطاع غزةىأثر معوقات التنظیم الإداري عل−تامر یوسف أبو العجین)2(
.−فعالیة الجماعات المحلیةىالتنظیمیة وأثرھا علالمعوقات−الصالح ساكري)3(
.−الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھني− جبلي فاتح )4(

(5) Christine Bastien − Progression ou régression dans les hautes sphères de la

direction: Qu’en est-il de la perception des femmes cadres des organisations

publiques?−. 
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السقف الزجاجي الذي یعیق النساء المدیرات في التعرف على عوامل، استھدفت الدراسة)1(الدراسة الثانیة

لرضا الوظیفي، وترك منصب العمل، ومدى اعدم ، و، والتحیزالعمل والمتمثلة في تقییم الإجھاد السلبي

.لشركاتتأثیره على ا

استھدفت الدراسة، تحدید أھم المعوقات الإداریة والتنظیمیة في المؤسسات التربویة )2(التاسعةالدراسة 

علامیة، والتعرف إلى دور الإدارة من منظور الإسلامي في تحفیز العاملین ورفع معنویاتھم.والإ

الفلسطینیة المرأةتواجھھاالتيالصعوباتاستھدفت الدراسة إلى التعرف على، درجة)3(الثالثة الدراسة 

والأسریة، والصعوباتالاجتماعیة:الصعوباتالآتیةالمجالاتفيمحافظاتفيالعامالقطاعفيالعاملة

.القانونیةوالصعوباتالسیاسیة،والصعوباتالإداریة،

ممارسة دونتحولالتيالمعوقاتأكثرعلىالتعرفإلىالدراسةھذهاستھدفت)4(السادسة الدراسة 

بمحافظات.العاليالتعلیممؤسساتفيالقیاديالمرأة للسلوك

برغم من اتساع ىخراختیار المرأة المھنیة على الأىالتعرف علالدراسةاستھدفت)5(الثانیة عشرالدراسة 

دائرة المھن والمجالات العملیة بحكم التطویر والتقدم، فعمل المرأة أصبح مألوفا ولكن الإشكال انتقل من 

نوع العمل.إلىعمل المرأة

إبراز أنواع  التحدیات والعقبات التنظیمیة التي تعرقل المسیرة المھنیة  أما دراسة الباحثة فتھدف إلى 

للمرأة العاملة وسبل ارتقائھا في سلم المسؤولیات.

من حیث مفردات العینة:

:كما یلي، العاملینفئةمنالدراسةعینة أخذاقتصرت كل الدراسات السابقة على 

بأجھزة الأمن العام مدیریة الأمن العام، الإدارة العامة اري وحدة التطویر الإدفي الإدارات العامة، 

لدوریات الأمن، الإدارة العامة للمرور، الإدارة العامة لمكافحة المخدرات، الإدارة العامة للاتصالات 

السلكیة واللاسلكیة، القوات الخاصة لأمن الطرق، قوات الطوارئ الخاصة، قوات أمن المنشآت، شرطة 

، والمؤسسات التعلیم العالي ، الأمن الجنائيإدارة التدریب، شئون الإمداد والتموین، منطقة الریاض

.، والبلدیاتمن جمیع الوزاراتإداري)، إداري،الأكادیميالأكادیمي،)الكادرعلى(والمفرغین

(1) Sarah Denis−Antécédents et conséquences de la perception d’un plafond de verre

chez les femmes managers−. 
أثر المعوقات الإداریة والتنظیمیة في أداء المؤسسات التربویة والإعلامیة في المملكة −مازن بشیر سمسمیة)2(

.−العربیة السعودیة
الصعوبات التي تواجھ المرأة الفلسطینیة العاملة في القطاع العام في محافظات شمال −دینا فھمي خالد جبر)3(

.−الضفة الغربیة
للسلوك القیادي في مؤسسات التعلیم العالي بمحافظات غزة وسبلمعوقات ممارسة المرأة −مؤمنة صالح الرقب )4(

.−التغلب علیھا
.−ة في المجتمع الجزائريأالأفاق المستقبلیة لعمل المر−سعداوي زھرة)5(
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كما اقتصرت بعض الدراسات السابقة كل من، 

على عینة كرة الثلج التي تعتبر مناسبة لإجراء ھذه الدراسة، في قطاع الاتصالات في )1(الدراسة الأولى

الشركات الاتصالات والعلاقات العامة. 

على عینة تتمثل في عینة عمدیة من النساء المدیرات في أجریت الدراسةعلى عینة و)2(والدراسة الثانیة

.المدرجة في قاعدة البیانات من البنك الوطني البلجیكيالمیزانیات العمومیة الاجتماعیة للشركات 

الغربیةالسلطةوزاراتعلىالعام موزعاتالقطاععلى عینة مفرداتھا موظفات)3(الثالثةالدراسة 

و)للعام

عمدیة بحیث أن كل طالبة جامعیة یمكن أن تخدم العینة البحث تتمثل في العینة )4(الثانیة عشرالدراسة 

العینة باعتبار أن مجتمع البحث ھو من جنس واحد وتبعت الباحثة بعض الكلیات التابعة لجامعة الجیلالي 

الیابس بسیدي بلعباس وأخذ مختلف التخصصات العلمیة الموجودة في الجامعة وتعمدت الباحثة أخذ 

وھي راجعة لاعتبارات سنة لھن في كل تخصصخرآأي في عنصر الطلبات في المستوى النھائي

.قصدیة

مفرداتھا عاملات الصندوق الوطني للتأمینات أسلوب المسح الشامل أما دراسة الباحثة فقد تناولت 

لتولي مناصب المسؤولیة.واللواتي لھن الحق في الترقیة الوظیفیة،لاجتماعیة  ا

(1) Christine Bastien −Progression ou régression dans les hautes sphères d la direction:

Qu’en est-il de la perception des femmes cadres des organisations publiques?−.  
(2) Sarah Denis: Antécédents et conséquences de la perception d’un plafond de verre chez

les femmes managers.
الصعوبات التي تواجھ المرأة الفلسطینیة العاملة في القطاع العام في محافظات شمال− دینا فھمي خالد جبر)3(

.−ةالضفة الغربی
.−ة في المجتمع الجزائريأالأفاق المستقبلیة لعمل المر−سعداوي زھرة)4(



تمھیـــــــــــــد

المتقدمة خروج المرأة للعمل في المجتمعاتأسبابالمبحث الأول:

وصعوباتھ

المجتمعات المتقدمةالتطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في -1

الصعوبات التي تواجھ المرأة العاملة في المجتمعات المتقدمة-2

المجتمعات العربیة خروج المرأة للعمل في أسبابالمبحث الثاني: 

وصعوباتھ

المشرق العربيالتطور التاریخي لخروج  المرأة للعمل في -1

التطور التاریخي لخروج  المرأة للعمل في شمال إفریقیا-2

الصعوبات التي تواجھ المرأة العاملة في المجتمعات العربیة -3

خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائريأسباب المبحث الثالث: 

التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائري-1

عوامل خروج المرأة للعمل في الجزائر-2

للمرأة في المجتمع الجزائريالحدیثالعمل التقلیدي إلى العمل منتقالان-3

في الجزائرالتشریعات القانونیة لعمل المرأة -4

خلاصة الفصل



:ـدــــــــتمھی

المرأة الغربیة بصفة عامة والمرأة العربیة على وجھ الخصوص منذ القدم بمكانتھا عرفت

تمثلنظرا لما تقدمھ من إسھامات وإعانات اجتماعیة فعالة في المجتمع فھي ، الاجتماعیة المرموقة

العنصر البشري الذي یكمل المجتمع بمختلف وظائفھ المختلفة، فالمرأة تعد حلقة ھامة وضروریة  

وصعوباتھالعالمخروج المرأة للعمل في ببإیجاز أسباومن خلال ھذه الدراسة أتناوللأھمیتھا،

، أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمة وصعوباتھالأول ثالمبحعرض وذلك من

ثم التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمةعناصر التالیة:تناول من خلالھا أ

المبحث ماأ، جتمع الغربي(المجتمعات المتقدمة)التي تواجھ المرأة العاملة في المالصعوباتإلىانتقل 

درس فیھأ، الذي صعوباتھأسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة وأتناول دراسة ،الثاني

ثم انتقل إلى ،شمال إفریقیا، وفيالمرأة للعمل في المشرق العربيالتطور التاریخي لخروج

تناول فیھ أما المبحث الثالث، أ،العربیةالمجتمعات فيللعملالمرأة خروج التي تواجھ الصعوبات

التطور التاریخي لخروج المرأة ، من خلال أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائريدراسة  

العمل التقلیدي إلى العمل منھاانتقالثمخروجھا للعمل عوامل ثم للعمل في المجتمع الجزائري

في التشریعات القانونیة لعمل المرأةأھم درسأالأخیر، وفي يرللمرأة في المجتمع الجزائالحدیث 

.الجزائر
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صعوباتھة للعمل في المجتمعات المتقدمة والمبحث الأول: أسباب خروج المرأ

:التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل في المجتمعات المتقدمة-1

إن المتتبع للتطورات التاریخیة لعمل المرأة في المجتمعات الغربیة یمكن أن یحدد أھم العوامل التي 

،  وجعلھا  خرلآأحدثت  التغییر في العمل في بعض البلدان مما اختلف وضع المرأة من مجتمع 

الثورة تطالب بالمساواة مع الرجل وقد ساعدھا على ذلك بعض المفكرین والثوار،  فنجد مثلا 

لھا دورا كبیرا في إحداث التغیرات الاجتماعیة والاقتصادیة التي أدت إلى نھضة المرأة الصناعیة 

وكان لظھور أیضا  الرأسمالیة الصناعیة لھا أثار كبیرة على المرأة في مختلف الطبقات الاقتصادیة، 

نع كعمال غیر مھرة، الاقتصادیة التي اضطرت المرأة للعمل في المناجم والمصاالظروفكما نجد 

ومن ھنا بدأت الحركة النسائیة في ، أعباء غیر محتملة من العمل داخل المنزل وخارجھإلىبالإضافة 

، ففي فرنسا ساھمت المرأة في نواحي متعددة ویرجع ھذا إلى الحرب العالمیة 1604أوربا عام 

الجیش، وقبل الثورة الصناعیة الأولى حیث اشتركت النساء والبنات في العمل حتى ینظم الرجال إلى 

في فرنسا تطالب بالمساواة بین الرجال والنساء.MariedeGournayارتفع صوت 

Maryنجد أن اوفي انجلتر wolston قد لاقت ھناك مع الحركة النسائیة تقدما حقیقیا حیث بدأت

1921ھناك الثورة الصناعیة وفي بدایة القرن التاسع عشر بزغت للمرأة بعض الحقوق وجاء عام 

الرجل، فقد اتجھت المرأة الانجلیزیة نحو الإصلاحات المرأة الحقوق المدنیة كتلك كسبھا حتى كسبت

لوظائف العامة كما فعلت المرأة الفرنسیة وذلك نتیجة لعدم ثقة الرجل الاجتماعیة ولم تندرج في ا

رة للمرأة الموظفة، الانجلیزي في قدرة المرأة على العمل خارج المنزل وقد سبب ذلك متاعب كثی

أن دخلت میدان الطب والمیدان السیاسي وحصلت على مقاعد في البرلمان، وھكذا ولكن ما لبثت

ظائف في العمل. اقتحمت العدید من الو

مما اقتحمت مجالات المرأة للعمل في انجلترا، خروجاعترت المتطلبات الأسریة أحد الأسباب لل

عدیدة في العمل.     

بالدیمقراطیة نجیف رسوتوماس أما في أمریكا فقد كانت المعركة طویلة الأمد، فبرغم من مناداة -

فانھ رأى من الأفضل لھا ممارسة إلا نشاط الأمومة والزوجیة، وقد أدى خروج المرأة إلى میدان 

العمل إلى تحقیقھا بعض المكاسب في مختلف البلدان التي أمكنھا فیھا مزاولة ھذا النوع من النشاط 

.فقد ارتفعت مكانة المرأة عالیا في الخمسین سنة الأخیرة في معظم دول

كبر في المجتمع الأمریكي، مما تسھم في زیادة وعیھا بحقوقھا أاضطرت المرأة للعمل للتحقیق دور 

وواجباتھا المختلفة في بیئة العمل. 

أن نشاط المرأة الطبیعي ھو المنزل والأطفال 1914أما في ألمانیا فقد ظلت الفكرة السائدة قبل عام -

والكنیسة حتى جاءت الحرب فجذبت النساء إلى أعمال كثیرة ومن ھنا طالبت بحقوقھن وركزت 

ا و أمریكا، الاھتمام من أجل حمایة المرأة والطفل، ولھذا اختلفت الحركة في ألمانیا عنھا في انجلتر

حیث اھتمت النساء ھناك بالمساواة بالرجل، ولكن ما إن بزغت النازیة حتى اتجھ الرأي إلى تأنیث 

المرأة مرة أخرى ودفعھا للمنزل، فخروج المرأة للعمل في نظر النازیة كان یعني نقصا في عدد 

المرأة المجال الرئیسي " لا نشعر بالصواب أن تقتحم ھتلرالأطفال وطرد الرجال من العمل، وقد قال 

.)1(حتى من التعلیم العالييءللرجل "ونتیجة لھذا فقد انسحبت المرأة من كل ش

(ب،ط)، القاھرة/ مصر، نھضة مصر للطباعة والنشر والتوزیع،−المرأة العاملةةسیكولوجی−كامیلیا عبد الفتاح(1)

.43-41، ص ص 1990
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لتوفیق من أجل افي المنزل من وجھة نظر النازیة وعدم التحاقھا للتعلیم، نتیجة الحرب لزام المرأةأ

الألماني لالتحاقھم بالجیشبدرجة الأولى في إنجاب الأطفالابین واجباتھا نحو الأسرة ومسؤولیاتھ

.نذاكآ

تساوى المرأة مع الرجل فيتأما في روسیا فقد ارتقت مكانة المرأة في وقت الوثنیة حیث أضخت -

القتال كما حصلت النساء على وظائف عالیة، وحین حدثت القانون وقد اشتركا سویا حتى في

وخلال 1865بل ثورة دیسمبر سنة ضغوطا خارجیة جدیدة، لم تظھر المرأة الروسیة الحدیثة ق

السنوات الأعداد للثورة الجدیدة أخذت النساء نصیبھن الكامل من المسؤولیة واقتسمن العمل مع 

مساواة تامة بین الجنسین ھذه المساواة تعنى مساواة 1917الرجل، وقد قامت الثورة البلشفیة سنة 

والرضاعة وقد منحت الزمالة والحریة اقتصادیة من خلال ممیزات تتعلق بالأجر فترات العمل 

.)1(والسمعة للنساء في روسیا، ولكن الممیزات الجدیدة جلبت علیھن مسؤولیات جدیدة 

مشاركة المرأة في الحرب في روسیا أحد الأسباب التي أدت لتغییر أدوارھا التقلیدیة داخل تعتبر 

جانب الرجل وحصولھا على امتیازات جدیدة في إلىالأسرة من جھة،  وخروجھا للعمل من جھة 

بیئة العمل.

وما حدث فیھ من تغیرات مختلفة،  وكان ذا صلة تبین لنا أن المجتمع الغربيكلذومن خلال 

كما ھیأت الحرب العالمیة الثانیة فرصة للمرأة  ت، بنزول المرأة إلى العمل وزیادة عدد العاملا

حلت محل الرجال في العمل، وھكذا برز الإعلان عن حقوق الإنسان في الدخول مجال العمل إذ

ثر نحو إزالة التفرقة بین الذكور والإناث، وإتاحة فرص واسعة للتعلیم والالتحاق أالمجتمع الدولي 

بالأعمال المناسبة، ولقد أدت ھذه الظروف كلھا أسباب متعددة للمرأة للعمل خارج المنزل والتحاقھا 

.)2(مختلفة من العملفي میادین

بخمس نقاط في عشرین ، ارتفععملخروج المرأة للأنفي السیاق الدوليتشیر الإحصاءاتحیث

ملیون 2معدل مشاركة المرأة في قوى العاملة في فرنسا بلغ أصبح1998في عام ، وسنة في فرنسا

بلدانتوجد في امرأة، كما یمكن أن یحقق معدل العمالة لدیھا إلى مستوى الولایات المتحدة كما 

.)3(،%45، المانیا%7ستثناء الیابان وبالاسكسونیة،الأنجلو ،انخراط المرأة في سوق العمل

.45-43ص ص −مرجع سابق−كامیلیا عبد الفتاح )1(
دار المعرفة الجامعیة،(ب،ط)، الأزاریطة/ −دراسات في علم النفس الصناعي والمھني−عباس محمود عوض)2(

.41-40، ص ص 2005مصر، 
(3) Laroque et Bernard Salanié −Institutions et emploi des femmes et le marché du

travail en France− France,2002, p5.
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:في المجتمعات المتقدمة مایليخروج المرأة  للعملومن  أسباب 

خلال العقود الماضیة ومنذ انتھاء الحرب العالمیة الثانیة، شھد العدید من دول العالم المتقدمة من 

، تزایدت أعداد النساء في سوق العمل الرسمي في المجتمعات لبالعمحاقتللالالجھود مكنت المرأة  

الأسباب الكامنة وراء ذلك، منھا مایلي:الغربیة وتعددت 

 ،الضروریة حاجیاتھمفي تقدیم توفیر المرأة حاجیات أسرتھا وألقي على عاتقھا المسؤولیة العائلیة

تحمل مفاتیح مستقبلمماالأساس في تنشئة الأطفالوھي ، ةسوسیولوجیلما لھا خلفیة الأسرة و

إلى العمل خارج الحیاة لأفراد عائلتھا طریقتمھد ومستقبل وطني، في بناءالاستمرارنحو أبنائھا

المشكلات التي وتوخي الحذر من ر سبل النجاح في الحیاة العملیة أن توفالدولة ، وعلىالأسریة

ثر كبیر في أوكل ھذا لھ لما یحیط بھا من التیارات المختلفة كالفساد والانحلالتصادف أفرادھا

أسرتھ دوره فيفإن لكل فرد وھي كیان لمجتمع، الأساسیةتعتبر الأسرة الخلیةو تھدید المجتمع،

من تحتفظ ھذه الأسرة الكثیرمما ، و تتأثر بھالفعال في كیان ھذه الأسرة حیث أنھ یتأثر بھا

في لمحیط الاجتماعي لما لھ دور فعال، ولھا علاقات مع االعلاقات مع سائر الوحدات الأسریة

.)1(أفرادھا علاقات اجتماعیةتكوین 

 تزاید الضغوط والمسؤولیات الاقتصادیة على الأسرة وبخاصة في الأوقات التي تزداد فیھا البطالة

في صفوف الرجال وارتفاع كلفة المعیشة الیومیة، بما فیھا تزاید أسعار السلع الاستھلاكیة وارتفاع 

نفقة تعلیم الأبناء وغیرھا.

ك فان دخول سوق العمل لدى قطاعات متزایدة من النساء لا یعود إلى تزاید بالإضافة إلى ذلو

الاحتیاجات والضغوط الاقتصادیة والمالیة فحسب بل إلى الرغبة في تحقیق الاستقلال الشخصي 

المتمیز لدى النساء.

النساء للوصول إلى نوع من المساواة مع الرجل على المستوى المجتمعي العام وأصبح يسع

لعمل خارج البیت قضیة مركزیة بالنسبة إلى النساء في المجتمع المعاصر، وواحد من المستلزمات ا

.)2(التمھیدیة الأساسیة لتحقیق الاستقلال والمساواة في المجتمع الحدیث

(1) Martin Segalen− Sociologie de la famille− Edition Armand Colin , saint- Michel / Paris,

1981, p .5:

تر: فایزة الصیاغ، منشورات المنظمة −علم الاجتماع، "مع مدخلات عربیة−كارین بیروسال،انتوني غدنز)2(

.452-451ص ص ،2005لبنان، /، بیروت4العربیة للترجمة، ط
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-1992من خلال الدراسة التي أجریت على النساء العاملات في كل من فرنسا والیابان خلال الفترة 

، مازالت تشارك بدورھا التقلیدي أي أنھا متقیدة بدورھا %90، فوجد أن المرأة الیابانیة نسبة 2007

ت المرأة حظی2000ولكن مع عام ، اھتمامھا بالعملبأحرالعائلي أكثر من دورھا في العمل أو 

الیابانیة على تطلع إلى حاجتھا إلى العمل وذلك لتوفیر الاستقلال المالي والاقتصادي لھا مما یساعدھا 

فكان التعلیم الخطوات الأولى الذي مھد لھا دخول الشغل في مختلف ، و یحقق لھا متطلباتھا الأسریة

.2000، وھذا من خلال التقدم التشریعي في عام الوظیفیةتخصصاتھ 

التي دفعت بھا للعمل ھو أن توظیف المرأة ىما المرأة الفرنسیة فكان العمل إحدى الأسباب الأولأ

یتم على أساس تطلعاتھا المھنیة منھا:

تحقیق الاستقلال المالي لھا، مما یحقق حاجاتھا الاقتصادیة.*

.)1(التحرر من أدوراھا التقلیدیة من جھة*

القرارات لمواجھة استعدادھا لاتخاذمن الأسباب التي دعت أیضا المرأة للخروج للعمل ھو -

متطلبات الحیاة الشخصیة، وأیضا تدرك مدى القدرة على التفاوض في العمل مع مراعاة دورھا في 

الحیاة الشخصیة / أو العائلیة.

المساواة الفعلیة بین المرأة والرجل إعادة توزیع الأدوار بین الزوجین في أعباء المنزل ھو یمثل -

.)2(لتحریر قواعد الجنسین في الأعمال المنزلیة

وكنتیجة لھذه التغییرات الحاصلة في المجتمعات  المتقدمة، فإن إقبال المتزاید  للتعلیم في جمیع 

العدید من مواقع العمل المختلفة، مكنھا من مشاركة امراحلھ عزز من خروج المرأة للعمل واقتحامھ

الفعلیة في قوة العمل الرسمیة.

قد نمت حتى %62الاتحاد الأوروبي كل من فان معدل فرص العمل ومن خلال ھذه الإحصائیات 

.)3(%66ووصلت حتى 2008

(1) Arnaud Dupray −L’évolution des conditions d’activité des femmes: une

comparaison France-Japon− Laboratoire d’économie et de sociologie du travail, qui

s’est tenu à la maison Franco-japonaise de Tokyo, les 23 et 24 mars 2012, Marseille/

France, 2012, p:14.
(2) Hélène Fauvel−LES FEMMES ÉLOIGNÉES DU MARCHÉ DU TRAVAIL−

JOURNAL OFFICIEL DE LA RÉPUBLIQUE FRANÇAISE, Étude du Conseil

économique, social et environnemental, rapporteur, Paris/ France,2014,p p:64-65.
.29-26س)، ص ص السعودیة،(ب،،2ط −الأبعاد الاجتماعیة لعمل المرأة السعودیة−الأسمر محمد العازمي)3(
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زیادة مشاركة المرأة في العمل في جمیع الدول الأوروبیة مما انعكس 2000ة نجد في سنكما-

بالإیجاب على زیادة نمو القوى العاملة، وفتح فرص العمل كل من القطاعات وبالخصوص قطاع 

الخدمات. 

التي تھدف إلى دینامیكیة الاقتصاد  2000الإستراتیجیة التي وضعھا المجلس الأوروبي في سنة -

ي وھي أكثر تنافسیة بین الجنسین في العمل.الأوروب

ما یصاحبھا العدید من ، من خلال زیادة الوظائف الشاغرة م2010نمو الاقتصاد الأوروبي في سنة -

.)1(مثل التدرج الوظیفي في المنظمةالامتیازات

الأم أو بكونھا على وجھ الخصوص بشأن العمل الذي تقوم بھ اھتماما كبیرا لا یمكن إنكاره وأن

من جھة أخرى.العملقضیة مشاركة المرأة في سوق أیضاومن جھة الزوجة داخل الأسرة

ولكن ببساطة ضرورة لاندماجھا في العمل،حققت ما تطمح إلیھ بأن المرأة نالآومن المسلم بھ 

في البیئة أكثرفي البیت وفي العمل،  لتكون لھا قرارات مستقلة المرأةالتي تبذلھجھدالازدواج 

في العمل لیست بین الرجالمسألة المساواةھي وبعید جدا في عملھا ما تطمح إلیھ إلا أن ،الأسریة

ینحصر في طبیعتھ كونھالغربمصطلح یستخدم على وجھ الخصوص في ھوالعمل وواقعیة، 

، بعید عن أي الجنس الأنثويمرتبطة بأعمال أيالتي تستطیع المرأة مزاولتھویربط بین مھام معینة

.أخرىذات مسؤولیة وظائف 

ودورھا في المؤسسةفي كعاملةالمرأة دورمابین ،عمل المرأة بھابالأدوار التي تربطفیما یتعلقو

سؤولیة غیر جدیرة بتحمل مأنھاعلى الآخر الجنس إلیھامما ینظر ، الأنثویةمزاولة أعمالھا التقلیدیة 

) في ى(ذكر، و أنثالمساواة بین الجنسینھو والوظیفیة ھا حقوقللمطالبة بدفعھا ویایضافیة في عملھا، 

.)2(العمل 

في المجتمعات الغربیة دعت المرأة للخروج للعملأحد الأسباب التي الحروبویمكن القول أن

وذلك من خلال تدني المستوى المعیشي لھا في ظل الظروف التي مرت بھا كون الرجل التحق 

ى، فكان الدافع للرجل لتحقیق مطالبھا ومطالب أسرتھا بدرجة الأولةفاضطرت للعمل كالبدیلشبالجی

كذا اقتحمت المرأة عدة مجالات عدیدة في سوق ھو الحاجة الاقتصادیة، وھالحصول على المال

العمل مما خول لھا مشاركة الرجل في عدة مجالات عدیدة وھذا ما أعطى لھا أسباب عدیدة بعدما 

كان السبب المادي أصبح السبب الشخصي مثل الحصول على الاستقلالیة في الحیاة العملیة، فالمرأة 

لوظائف المختلفة التي اقتحمتھا.الغربیة أعطت لنفسھا مسؤولیات جدیدة في ا

(1) Sylvie Le Minez, et autres − Vue d’ensemble - Marché du travail − Portrait social ,

France, 2012, p p: 31- 40.
(2) Winifred Weekes vagliani,avec la collaboration de Bernard Grossat−LES FEMMES

DANS LE DEVELOPPEMENT, Quatre études de cas− centre développement de 

l’organisation de coopération et de développement Economiques, PARIS, 1980, p :7.
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:المجتمعات المتقدمةتواجھ المرأة العاملة في الصعوبات التي -2

العمل، ففیما كانت مع الحربین العالمیتین إلىخروج المرأة إلىاختلفت الأھداف من وراء الدعوة 

الأیدي العاملة فإنھا أصبحت فیما بعد إلى، ترتبط بحاجة العمل 1939، وفي سنة 1914في سنة 

ترتبط بالدعوة العالمیة لتحریر المرأة ومساواتھا بالرجل في الحقوق والواجبات، وفرص العمل 

ن المرأة تختلف والأجر، وغیر ذلك من المطالب التي جعلت القائمین یضعون تصورات مثالیة ع

ة في ییعود إلى فرنسا في عھد الثورة الفرنسالذيالقانون الإدارينشأةكثیرا عن الواقع، مما تطلب

فرع من فروع القانون العام ھو، والقانون الإداري ھومبادئھ لت قوانینكالقرن التاسع عشر وتش

، العامةیقوم على تبیین معرفة إدارة المرافق مماالقانونیة القواعد نن من مجموعة موالداخلي، ویتك

الإداریة، في تنظیم الھیاكل الإداریة للدولة لمختلف طبیق القوانینبتالقانون الإداري ھو مھتمو

التدخلات التي تكفل السلطات العامة تلبیة لاحتیاجات المجتمع المحلي كما یحدد القانون الإداري 

وسائل العمل وسلطاتھا والتزاماتھا وینظم من خلالوضع الھیئات المسؤولة عن المھام الإداریة، 

یخضعون للقانون الإدارة، أي ذلك الجزء من المؤسسة والتي وأن الموظفین شطتھا،أیضا مراقبة أن

فیھا من حیث الموظفینالدولة وبینیقوم على تحدید العلاقة اوأیضلھا صلاحیات للسلطة العامة

ورغم ھذه الحوافز التي ، )1(التعیینات والترقیة والرواتب وغیرھا من الأشیاء التي تقوم على تحدیدھا

الصعوبات تواجھ المرأة العاملة في عملھا، وتتمثل فیما یلي:ھنالك أنتوفرھا المؤسسة إلا

:اقتصار وظائفھا على أدنى المراتب*

مراكز القرار وعدم حصولھا على أعمال خاصة، فعلى الرغم من درجة إلىفعدم وصول المرأة 

التعلیم العالیة التي تتلقاھا النساء الیوم، ورغم مساواة مؤھلاتھا العلمیة مع الرجل فإنھن لا یزلن 

محرومات من الحصول على مناصب المسؤولیة في اغلب الأحیان، وینحصر عمل الأغلبیة من 

لأعمال المكتبیة، والأعمال الاجتماعیة  وغیرھا من الأعمال التي تقع ضمن النساء في: التدریس، وا

قطاع الخدمات، وترتفع نسبة مشاركة المرأة العاملة في المھن التقنیة والمبیعات والأعمال الإداریة 

المساعدة، ففي أمریكا مثلا تدل الإحصاءات أن امرأة واحدة من كل خمس نساء تعمل كمدرسة أو 

و تشیر الإحصاءات المتداولة أن المشاركة النسائیة في سوق العمل ، )2(وق أو سكرتیرةأمینة صند

من ىتركزت بصورة عامة في الوظائف والمھمات التي تتطلب مستوى أدنااتخذت بعدا أفقیا، إذ

كما تشیر إحدى الدراسات التي أجریت تخصص قیاسا على ما یمارسھ الرجال، المھارة والتنوع وال

من النساء العاملات في بریطانیا یزاولن العمل في قطاع "الیاقات %26إلى أن نحو 1998عام

من الرجال وظائف إداریة %17من النساء، و%50من الرجال، بینما تشغل %8البیض"، مقابل

، والخدمات المكتبیة  المتفرقة الأخرى.ابسیطة مثل: أعمال السكریتاری

من أعمال %98من الأعمال المكتبیة البسیطة، بما فیھا %90على یزید وتشیر الدراسة إلى أن ما

.)3(، تقوم بھا النساء في بریطانیا االسكریتاری

(1) Hassan OUZZANI CHAHDI−DROIT ADMINISTRATIF− L’université Hassan II

Ain Chock, 2éme édition Faculté des Sciences Juridiques économiques et sociale de

Casablanca / Maroc,1998 , p .9:
المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع، −المرأة في منظومة الأمم المتحدة رؤیة إسلامیة−نھى القاطرجي)2(

.415-412، ص ص 2006، بیروت/ لبنان، 1ط
.455ص −مرجع سابق−فایزة الصیاغ،تر:كارین بیروسال،انتوني غدنز)3(
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متع بالحقوق التي یتمتع بھا الرجل ولا تلا تزال المرأة في الغرب لا تإلا أن انخفاض الأجور:*

فبرغم تحسین الأوضاع الاقتصادیة للعمال في العالم الغربي إلا أن ،تأخذ نفس الأجر الذي یأخذه

تبشوقالت مجلة ، نصف أجر الرجلىالوضع المرأة الاقتصادي لا یزال حرجا فالمرأة تتقاض

المرأة الأمریكیة ھو الأجر المنخفض وظروف العمل الصعبة مشكلات العمل ( إن واقع الأمریكیة 

ت تربیة الأطفال ).والتمییز المھني وقلة مؤسسا

ىوفي فرنسا تصل النسبة إل%30أجر یقل عن الرجل بـ ىففي ایطالیا تحصل المرأة العاملة عل

أما في سویسرا فنشرت اللجنة الاتحادیة السویسریة تقریرا تقول فیھ أن %40وفي الیابان 33%

یواس نیوزاندد دولدقضیة مساواة المرأة بالرجل في سویسرا مازالت دون حل، وتقول مجلة 

رواتب الرجال وأن ىمن الأمریكیات العاملات یتقاضین رواتب متدنیة قیاسا إل%80أن ریبورت

من الأمریكیین، ونشرت جریدة %63علیھ نسبة النساء اللواتي یعشن تحت مستوى الفقر المتعارف

.15/9/1900الشرق الأوسط في عددھا الصادر 

من نوفمبر 21سفیرة الیابان في باریس في مجلة المجلة عدد نوبوابسكاواھذا السؤال  ىتجیب عل

تعمل قبل الزواج أما بعد الزواج فھي إما أن تترك العمل مباشرة قائلة :( المرأة الیابانیة 1981سنة 

وإما أن تتابعھ حتى یصبح لدیھا أولاد عندھا تلزم المرأة منزلھا وبخاصة وأنھ یترتب علیھا القیام 

ذلك من الأمور المنزلیة وحین یكبر الأولاد تستطیع ىبجمیع متطلبات العائلة بتربیة الأولاد، وما إل

(والجدیر بالذكر ھنا أن من ممارسة نشاطاتھا السابقة، ثم أضافت قائلةىابانیة العودة إلالمرأة الی

.)1(أسباب تفوق الیابان حالیا عنایة المرأة بالأولاد

في عدد من الدول، تبلغ نسبة عمالة المرأة من القوى العاملة نسبة كبیرة، ومع ھذا تبقى دون و

المتحدة، تعمل الآلاف من الأمریكیات من أصل إفریقي في الولایات وضمانات أو حمایة، 

، في الرعایة الصحیة ةمن الكاریبي وأمریكا اللاتینیتوالأمریكیات من أصل لاتیني، بما فیھن اللاجئا

المنزلیة بأجور متدنیة ودون أیة ضمانات أو أیة حمایة.

لرجال، إذ بلغ متوسط رواتب وفي أمریكا ھناك استمرار لظاھرة تقاضي النساء رواتب أقل من ا

من راتب الرجل، وفي الیابان مثلا بلغ %76فان المرأة تتقاضى خرآدولارا، وبتعبیر 598الرجل 

.)2(%70أجر المرأة نصف أجر الرجل، وفي ألمانیا الاتحادیة 

معدل نسبةمنفرنسا) أقل -ألمانیا-ایطالیا-نسبة مشاركة المرأة في العمل كل من( اسبانیاكما تمثل 

المشكلات التالیة:إلىالذكور وھذا راجع

التي كانت تعیشھا ،لأزمات الاقتصادیةا*

البطالةتفاقم*

.)3(2011سنةمما خلف تدني مستوى الوظیفي للمرأة مقارنة بزمیلھا الرجلالجنسین،التمییز بین*

.29-26ص ص −مرجع سابق−الأسمر محمد العازمي)1(
.415-412ص ص −مرجع سابق−نھى القاطرجي)2(

(3) Sylvie Le Minez, et autres− Op cit−p p:31- 40.
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ورغم أن المجتمعات الغربیة لا تعاني من ،رغم اقتحام المرأة الغربیة في مجالات عدیدة من العمل

نجد: وبتالي، مستقرةالدیون وأوضاعھا الاقتصادیة 

ز في انخفاض الأجور مقارنة مع الرجل بالمقام الأول وھذا راجع یالغربیة تعاني من التمیالمرأة

.أن المرأة بعیدة كل البعد عن المنصب القیادي

 ،زمیلھا الرجل منھا أبعدھا عن الامتیازات المھنیة التي یحضى بھا ارتباطھا بمسؤولیات العائلیة

في المنظمة.ضعف الاستفادة من فرص التدریب 

المھن مثل في قطاع الخدمات، تشتغل نجدھافي السلم الوظیفي مماالمراتبىتواجد النسوة في أدن

.السكریتاریا، الفنیة، وسائل الإعلام

 الرجل الذي یشكل بعملدوام جزئي مقارنةبالمرأة عمل %7تشكل اشتغالھا بدوام جزئي إذ

40%)1(.

 ة أكثر تضررا في عدم المساواة بین الجنسین في أجد الفواصل في مسارات الوظیفیة أن المرنمما

.)2(المراتبىالمھنة وتركزھا في أدن

وھذا راجع أن الرجل یحضى مازالت تعاني من التدني في المراتب الإداریة، المرأة العاملة 

بالامتیازات الوظیفیة على حساب المرأة، ونظرا لوجود تمییز في حقھا كون المرأة الغربیة  تعاني 

یحصلھ الرجل، وأیضا من تدني في الأجر أي تأخذ نصف أجر الرجل ولا تحصل بنفس الأجر الذي

في المؤھلات العلمیة إلا يوتشتغل في نصف الدوام مما حرمت من الترقیة رغم تساراجع لكونھا

كل البعد عن ادبعیھا الرجل في بیئة العمل،  وتبقى أنھا لاتصل في نفس المرتبة التي یصل إلیھا زمیل

العلیا.المناصب الإداریة

(1) Silvia Strub −Le travail à temps partiel en Suisse − Bureau d’études de politique du

travail et de politique sociale BASS, Berne, 2003,p: 31-32.
(2) Hélène Fauvel − Op cit− p p: 64-65.
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أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة وصعوباتھحث الثاني: المب

:المشرق العربيالتطور التاریخي لخروج  المرأة للعمل في -1

خرلآمما لاشك أن ھناك اختلاف واضحا في التطور التاریخي لخروج المرأة للعمل من قطر عربي 

فدور الذي لعبتھ المرأة العربیة في المجتمع، مكنھا من زیادة مشاركتھا في العمل بجمیع میادینھ، 

ذكر منھا مایلي:  أو

العربیة المتحدة:المرأة العاملة في الإمارات-أ

فيالبشریةللتنمیةا أساسیمتطلباالمیادینكافةفيالعملفيالرجلمشاركةمنالمرأةتمكینأضحى

یتأثر-قواهمنالنابعوعطاءهالإنسانجھدباعتباره-العملأنوحیث،أفرادھارفاھیةتنشددولةأي

یوفرأنمنبدلافإنھالفنیةومھارتھبكفاءتھكتأثرهالاجتماعیةوبظروفھصاحبھبصحةونوعاكما

ھذهتوفیریجبفإنھوعلیھوالإبداعالعطاءعلىقادرایكونحتىللعملمناسبةظروفاللعامل

أداءمنتمكنھاالتيالقانونیةالضماناتمنبسیاجا أیضتحاطأنیجبالتيالعاملةللمرأة الظروف

العربیةالإماراتدولةفي الوطنيالمشرعاھتمامجاءقھذا المنطلومن،المجتمعخدمةفيدورھا

وقدالعاملة،للمرأةوالحقوقالضماناتمنعددفيالمشرعنصحیث،المرأةعملبشأنالمتحدة

العربیةالإماراتدولةفيالاتحاديالعملعلاقاتتنظیم،العملقانونفيالضماناتھذهجاءت

بموجبالصادرةالقرارات ووالتعلیماتالأنظمةفيوكذلكوتعدیلاتھ1980لسنة8رقمالمتحدة

توضح البیانات الخاصة ، )1(الإماراتيالعملقانونفيالعاملةالمرأةوضماناتالقانون، حقوق 

ارتفاع مساھمة المرأة في العمل على النحو التالي:إلىبتوزیع العاملین 

تالوزارامن الوظائف العامة في %40حواليالعربیة المتحدة الإماراتتشغل المرأة في -

من %17،3العلیا الإداریةالوظائف%27،1تشكل، فھي 1993والمؤسسات الاتحادیة لعام 

صیادلة ... الخ)./من الوظائف الفنیة العلیا ( مدرسین  أطباء %56،9المتوسطة الإداریةالوظائف

الاقتصادیة تقریبا ولكن بنسب متفاوتة أقلھا في قطاع الزراعة الأنشطةیعملن في جمیع الإناثإن

تشكل،1990من العاملین بالقطاع الخدمات الاجتماعیة والمجتمعیة عام %77حیث تمثل المرأة 

في قطاع الصناعة  والكھرباء.   %2و الأساسیةفي قطاع خدمات البیئة 10%

أن تشغل حوالي 1993-1971استطاعت خلال الفترة القصیرة من ،المرأة في الوظیفة العامةمل عف

:من الوظائف العامة في الوزارات والمؤسسات الاتحادیة40%

العلیا أي في موقع اتخاذ القرار وتوجیھ السیاسات الإداریةمن الوظائف %27،1تشغلفھي-

في مواقع تنفیذ القرار الإداریةمن مجموع الوظائف %17،3والخدمیة، كما تشغل نسبة الإنتاجیة

والأطباءالمدرسین منمن الوظائف الفنیة والتي تتكون%56،9وتسیر عجلة العمل، كما أنھا تحتل 

العربیة المتحدة الإماراتولكنھا لم تصل في دولة ،ذلك من المھن الفنیة العلیاإلىما وأوالصیادلة  

أھدفھا المشروعة خدمةوالفنیة المھمة یمكنھا الإداریةخلال مواقعھا نفانھ مة مواقع متقدمإلى

.)2(وفي جمیع مجالات الحقوق والحریاتاثقافیا واجتماعیسیاسیا 

مجلة −دراسة مقارنة بین الشریعة الإسلامیة والقوانین الوضعیةحقوق المرأة العاملة:−العقایلةمحمودزید)1(

.50-49ص ص المتحدة،العربیةالإمارات، جامعة8المفكر العدد
المكتب الجامعي الحدیث،(ب،ط)، −المشاركة الاجتماعیة والسیاسیة للمرأة في العالم الثالث−محمد سید فھمي )2(

.152-150، ص ص 2004الإسكندریة، 
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مكانةتعزیزبھدفذلكبتجاءأحكام،عدةالحقلھذاووضعاالعملالمرأة فيحقعالمشركفل

وتربیتھم،الأطفالتنشئةفيالھامدورھامنا وانطلاقالخاصةلطبیعتھانتیجةالمجتمعفيالمرأة

بھا تتمتعالحقوقوھذهخصوصیتھا،معمئتتلاالتيالحقوقمنبعددھذا المشرعخصھافقدوعلیھ

.العماللجمیعالمقررةالأخرىالعامةالحقوقإلىبالإضافةلوحدھاالعاملةةالمرأ

:المرأة  العاملة في قطر-أ

) على النحو التالي:1986ـ 72شھدت المرأة القطریة تطورا ایجابیا في قوة العمل خلال فترة(

وزادت أعداد 1986عام %11إلى1982عام %7ارتفع معدل المشاركة في قوة العمل من 

یندرجن تحت فئة ، %12بمعدل زیادة  3،29إلى 1890من القطریات الناشطات اقتصادیاالإناث

للإناثفي القطاع الحكومي ویرتبط ذلك بارتفاع المستوى نیتمركزأنھن إلىذلك دبأجر ویعویعملن 

مھن رئیسیة الإناثركز عمل میت، واع الحكومي عن غیره من القطاعاتالقطفيوتفضیلھن العمل 

النساء الیوم في مختلف أنشطة نجدو، )1(ھي: المھن الفنیة العلمیة و مھن الخدمات والمھن الكتابیة

، ومیادین العمل مثل الھندسة، العلوم، الإعلام والاتصالات، تقنیة الكمبیوتر، القانون، التجارة، الخ

رغم النجاحات التي حققتھا المرأة في سوق العمل، إلا أنھا لا تزال تعاني من بعض الحواجز و

اء أخرى، التمییز النوعي والانطباعات وتشمل ھذه الحواجز والمعوقات، ضمن أشی،التنظیمیة

والممارسات التنظیمیة غیر المواتیة، الخاطئة عن مقدراتھا في مواقع العمل، بعض السیاسات

محدودیة فرص التوظیف المتاحة للإناث مقارنة بالذكور، والعقبات التي تعترض طریق النساء 

.(2)ي مناصب علیاتوللالراغبات في إقامة أعمال ومشروعات استثماریة صغیرة

فالنسبة للتطور التاریخي في قطر، تعمل المرأة على إزالة القیود التي تمنعھا من مساھمتھا في البیئة 

التنظیمیة، وإقرار حقوقھا القانونیة والتشریعات التي تنظم تدرجھا في المنظمة.

:المرأة العاملة في الكویت-ب

منعاتقھاملقى علىھومماأكثرحقوقومنحتھاوالرعایة،الاھتمامالمرأةالكویتدولةأولتلقد

تتمتعنفسھالوقتواستقراره وفيتمعلمجاصیانةفيالفعاللدورھایراتقدوذلكوالتزاماتواجبات

فيخاصوبشكلبینھمادون تمییزالحیاةنواحيمنكثیرفيالرجالحقوقتعادلبحقوقالمرأة

الملكیةوحقالصحیةوالرعایةفي التعلیموالحقوالنقابیةوالسیاسیةالمدنیةوالحقوقالحریاتشؤون

سواءكاملة،وأھلیةمستقلةقانونیةبشخصیةتتمتعفالمرأة،العامالنفعجمعیاتوتأسیسالتعبیروحریة

أنعلىتنصالتيالدستورمن)29(المادةفيجاءلماادتأكیوذلكدون تمییزالرجلمعبسواء

خلال منالحقوقھذهجسدتولقد،"القانونلدىمتساوونوھمالإنسانیةفي الكرامةسواسیةالناس"

دوراتتنظیم:الحصرلاالمثالسبیلعلىالمختلفةالدولةمؤسساتقبلمنالفعلیةالممارسات

فينفسھاعلىالاعتمادمنلتمكینھااتھقدراوتنمیةمواھبھاصقلدفبھللمرأةعملوورشتدریبیة

.)3(عیشھامصدرتأمین

.229ص−مرجع سابق−محمد سید فھمي)1(
ورقة مقدمة لورشة العمل التدریبیة حول:"تنمیة −المرأة الإماراتیة في سوق العملإسھام−فضة عبد � لوتاه)2(

.13، ص 2009، دمشق / سوریا، 06/08/07/2009المھارات المھنیة والقدرات التنافسیة للمرأة العربیة"
لدولةالوطنيالتقریر−الشاملالدوريبالاستعراضالمعنيالعاملللفریقالثامنةللدورةالمقدم−تقریر مقدم )3(

الشامل الدورةالدوريبالاستعراضالمعنيالعاملالإنسان الفریقحقوقالإنسان، مجلسلحقوق(UPR)*الكویت

.19-17ص ص2010العامة، جنیف، المتحدة الجمعیةالثامنة، الأمم
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عاملة، 44867وصلن 1980بیة والتعلیم في عام وصل عدد العاملات الكویتیات في مجال التركما
ویتم تصور واقع عمل المرأة الكویتیة في مجال التربیة والتعلیم بشكل واضح عند معرفة نسبة من 

كان مجموع القوى 1980عاملة الكویتیة النسائیة، ففي عام یعملن في ھذا المجال من مجموع القوى ال
یعملن في مجال التربیة والتعلیم أي نسبة من یعملن 4467منھن 13829العاملة الكویتیة من النساء 

وما تبقى من النسبة تتوزع على عدد %30،32إلىفي التربیة والتعلیم من العاملات الكویتیات تصل 
.)1(كبیر من مجالات

لقد كفل الدستور الكویتي  حق العمل لكل كویتي دون أیة قیود أو تمییز لكلا الجنسین وفى ھذا الصدد 
:كالأتيیتضح 

.1990عام 29مقابل 1993عام %31ـ ارتفع معدل مساھمة المرأة في النشاط الاقتصادي لیمثل 
عام %25،3جملة النساء في العمل ) إلىالعاملات الإناث( نسبة للإناثالمساھمة ـ بلغت معدل

.1980عام %12،7مقابل 1993
یتعارض بما لاالعملعلىالمناسبة لتشجیع المرأة الكویتیة الظروفوقد حرصت الدولة على تھیئة 

، ولذلك تقوم سیاسة الدولة في ھذا الصدد بمنح المرأة للنشءمع الدور الرئیسي للمرأة كأم وراعیة 
.خاصة بمرتبإجازة

بھذه الفئة نالعاملین الكویتییيمن اجمال%7،6یشغلن مناصب قیادیة إداریة يتشكل النساء اللات-
.)2(1993عام  

من خلال ذلك برز أن المرأة الكویتیة استطاعت من اقتحام عدة مجالات مختلفة فاشتغلت في 
التدریس، الطب،....الخ إلا أنھا تبقى في مراتب متدنیة في مناصب الإداریة كاشتغالھا المھن الفنیة، 

ة.والخدمات و المھن الكتابیة...الخ مما انعكس تواجدھا في أدنى المراتب من الإدار

مؤسسة عبد العزیز بالدار −المرأة الخلیجیة والعمل في مجال التربیة والتعلیم−صالح بن حمد العساف )1(

.96، الریاض،(ب، س)، ص 1البیضاء/دراسات تربویة الكتاب الأول،ط
.237-235ص ص −سابقمرجع −محمد سید فھمي)2(
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:البحرینفي المرأة العاملة-ت

من العمالة أدت صناعة النفط إلى إحداث تغییر كبیر في المجتمع البحریني وتحول جزء كبیر

ھذا ،الوطنیة من الاقتصاد التقلیدي كالغوص والزراعة وصید الأسماك إلى مجال صناعة النفط

التحول في نمط الإنتاج أثر بصورة على مركز المرأة خاصة مع انتشار التعلیم الذي نقلھا من 

من المشاركة في الزراعة وصید السمك والاقتصاد المنزلي إلى الولوج في سوق العمل المأجور، 

مجالات اقتصادیةىثم تبعھا دخول المرأة إل1941ثم قطاع التمریض عام 1928التدریس عام 

واسعة بعد الطفرة النفطیة في السبعینات.

) إلا أن معدل %49وعلى الرغم من أن المرأة البحرینیة تشكل ما یقارب من نصف السكان (

).%18، 4مساھمة المرأة في القوى العاملة لم تتعد (

ویتركز عمل المرأة البحرینیة في القطاع الحكومي حیث نسبة النساء البحرینیات العاملات

) من إجمالي %5،57خاصة في قطاع التدریس حیث بلغت نسبة الإناث (1991) عام 5،67%(

، ویفسر ذلك على أن مھنة التعلیم والصحة )%3،44تلیھا وزارة الصحة (في البحرینالعاملین 

امتداد لدور المرأة التقلیدي في المجتمع كما أنھ یعد مؤشرا على التقسیم التقلیدي للعمل حسب النوع.

ینخفض عدد النساء العاملات بشكل ملحوظ إلى أن یصل عددھن إلى الخاص فإنھ القطاعأما في

.)1(1991)%3،7() امرأة فقط 3452(

لاشك أن المرأة في البحرین قد قطعت شوطا في سد الفجوة بینھا وبین الرجل في مجال المشاركة 

الوصول إلى مناصب ى اقتحام سوق العمل ورغبتھا في فكان المحرك الأول الذي دفع بالمرأة إل

رفیعة حیث توجد مجالات عدیدة مازالت المرأة بعیدة عنھا، إذن من الواضح أن مشكلة المرأة رغم 

مؤھلات تعلیمیة متاحة، إلا أنھا لا تساوى مع الذكور في نفس الدرجة في الحصول على حصولھا 

.)2(على الترقیة

:جدأح البیانات الخاصة بعمالة المرأة في البحرین یتوضصأما بالخصو

من 1991عام %4،18لتصل الى1981عام %13،3ارتفاع مساھمة المرأة في العمل من 

جھود الدولة في تقدیم فرص العمل للمرأة.فيالعاملین في الدولة، ویرجع ذلك إجمالي

إلىویرجع ذلك 1991فقا لبیانات و%5،97عمل المرأة في القطاع الحكومي بنسبةیتركزكما 

یوفرھا ھذا القطاع للمرأة.التيالحمایة القانونیة 

فرص كثیرة للعمل أما في المھن النوعیة أو العلیا، فھناك فرص كثیرة، أو مؤشرات عدیدة تبین 

أن ھناك 1991كانت سابقا تقتصر على الرجال، وقد تبین من تعداد التيفي بعض المھن والوظائف 

63ثلاث مقابل لإداراترجلا في حین بلغ عدد المدیرات 36منصب وكیلة وزارة مساعد مقابل 

.(3)1994مدیرة عام11إلىوقد ارتفع العدد لیصل 1991عام%4،5أي بنسبةنیایبحرمدیرا 

فالملاحظ أن مشاركة المرأة الأعمال البسیطة في العمل، وامتدت من خلالھا لتشمل مختلف المیادین 

لیاتآالإداریة، وذلك لتمتعھا الكفاءة ذاتھا التي یملكھا الرجل لإدارة أي منظمة،  وتأكید العمل على 

دراسات میدانیة في ثمانیة بلدان عربیة مع دراسة −المرأة العربیة الوضع القانوني والاجتماعي−عزیزة البسام )1(

.79ص ، 1996تألیفیة، المعھد العربي لحقوق الإنسان،(ب،ط)، تونس، 
دوریة علمیة محكمة تعني بالبحوث −إسھام المرأة في القوى العاملة بمملكة البحرین−حمدى علي غرت)2(

.48، ص 2005دم العلمي، الكویت، الجغرافیة، الجمعیة الجغرافیة الكویتیة/ مؤسسة الكویت للتق
.161-160ص ص −سابقمرجع −محمد سید فھمي)3(
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یز مشاركة المرأة في لتحقیق مشاركة المرأة على تطبیق مساواة وتكافؤ الفرص بین الجنسین وتعز

مواقع إداریة علیا.    

تساوي عمل وأجور أما بخصوص تحدید الأجور والرواتب، فان قانون العمل البحریني ینص على 

كذا مع مساواتھا مع الرجل في الاشتغال بكل ورواتب المرأة مع عمل وأجور ورواتب الرجل، و

:والمھنالوظائف

وعملھا في المدارس والمستشفیات والدوائر الحكومیة، وقد عملت كعملھا في المصانع والمنشآت 

مؤخرا في سلك الشرطة وطالبت العمل والمشاركة في تنظیم وإدارة المؤسسات السیاسیة وكادت 

.تدخل في المجلس التأسیسي لإمارة البحرین لولا بعض الاحتجاجات التي أثیرت ضدھا

لنساء العاملات إلى الرجال في البحرین قد ارتفعت من تشیر الإحصاءات الاجتماعیة إلى أن نسبة ا

، لقد كان لدخول المرأة البحرینیة في سوق 2000في عام %8،25إلى 1960في عام 4،2%

العمل ومشاركتھا في الإنتاج والبناء أثرا ایجابیا في تطویر الأحوال المادیة لأسرتھا.

المرأة في البحرین عبر مسیرتھا التاریخیة إلا أنھا بالرغم من النجاحات المحسوسة التي حققتھا 

تقدمھا في الوظیفیة.أماملازالت تعاني الكثیر من المعوقات التي تقف 

لكنھ على الرغم من ارتفاع مركز المرأة في المجتمع العربي وتطور أوضاعھا المھنیة والأسریة 

تماعیة والقانونیة واكتسابھا للتربیة والتعلیم والثقافیة والمادیة بعد حصولھا على بعض حقوقھا الاج

من بعض المعوقات التي تعمل على الحد من يودخولھا مختلف المھن والأعمال، إلا أنھا لازالت تعان

ھنا إلى أن معاناة ومشكلات أشیر نشاطاتھا وتضعف عندھا روح العمل المبدع، ولعل من المفید أن 

القضاء لیس من السھولةتنظیمیةمشكلات ىقد یعرضھا إلیتأة العاملة التي تعمل خارج البالمر

علیھا خصوصا إذا لم تبادر المنظمة إلى حل المشكلات التي تتعرض لھا في بیئة العمل.

ھناك مؤشرات إحصائیة تدل على أن المرأة الخلیجیة بفضل ثقافتھا وتعلمھا ووعیھا قد قطعت و

لات العمل الوظیفي والإنتاجي والخدمي ومجالات افي مجالات التربیة والتعلیم ومجمتتالیةأشواطا 

السیاسة والقانون، والمنجزات التي حققتھا المرأة الخلیجیة لم تكن ولیدة الصدفة وإنما كانت نتیجة 

ىالجھود الحثیثة التي بذلتھا حكومات ھذه الدول ومنظماتھا النسویة في تحریر المرأة والعمل عل

مساواتھا مع الرجل وإتاحة المجال أمامھا بالدخول إلى مؤسسات التربویة والتعلیمة وتبوء الأعمال

.)1(الإداریة المختلفة 

حصولھا على بعض منمكنھا الذيالتحاقھا للتعلیم، بفضلالمرأةتطوریرجعمجتمع العربي إن ال

دول الخلیج منو جعلل الإداریة المختلفة، الأعمامختلف في دخولھا لخولھا اممحقوقھا القانونیة 

أوضاعھا تتفق على الوظائف التي تعمل بھا المرأة وھي وظائف تتناسب مع طبیعتھا الأنثویة حسب

مما لا یوجد فیھا اختلاط بین الجنسین.  والاجتماعیة الوظیفیة

دار وائل للنشر−علم اجتماع المرأة، دراسة تحلیلیة عن دور المرأة في المجتمع المعاصر−إحسان محمد الحسن)1(

.76-73ص ، ص 2008، / الأردنعمان،1التوزیع، طو
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:فلسطینالمرأة العاملة في -ث
الفلسطینیة التي انضمت في المرأة العاملة في منطقة الشرق الأوسط وبالخصوص المرأةإتاحةتمثل

المرأة عدة تمن جراء الحروب مما ترك لھا أعباء ایضافیة مثل تحمل نفقات الأسرة، فاقتحمالعمل

مجالات لكنھا مازالت تعاني من تمییز في عملھا كالأجر ...الخ والعمل تحت وطأة الاحتلال 

الإسرائیلي، فالمرأة مازالت في أدنى المراتب الھیكل الوظیفي مثل اشتغالھا الأعمال المكتبیة 

كانت المرأة و، یة العلیاالسكریتاریا، التي تعتبر من الأعمال المناسبة لھا، دون النظر للمناصب الإدار

وقوعھا ثار الحرب والھجرة وأسوق العمل بفضل ظروف وإلىمن أوائل النساء دخولا ةالفلسطینی

ااقتصر عملھ1967عام ىمنھا وحتالعظمىأن الغالبیة إلا، للأسرةالمتزایدة الأعباءتحت ضغط 

عملت بأجر اقتصر عملھا على التيوالأقلیةجر أالمنزلیة وھي أعمال بدون والأعمالعلى الزراعة 

الاقتصادیة بعد الاحتلال الأوضاعومع استمرار تدھور ، المكتبیةالأعمالالتعلیم والتمریض وبعض 

من مجموع %18،7ازدادت حاجة النساء للعمل فارتفع عدد النساء في سن العمل لیمثل1967عام 

قدرا ةالفلسطینیلستینات، وقد واجھت المرأة أخر ا%14القوى العاملة في بدایة الثمانینات مقابل 

،   )1(الإسرائیلیة ، وفي ظروف العمل القاسیة خاصة من یعملن بالمشاریع الأجرفيكبیرا من التمییز 

یعتبر الحروب كمصدر من مصادر إسھام خروج المرأة الفلسطینیة للعمل لتحملھا أعباء عائلتیھا، مما 

اقتحمت جوانب عدیدة في الوظائف الإداریة. 

على الرغم من الخلل في التوازن بین الید العاملة ومجمل السكان من :المرأة العاملة في لبنان-ج

نسبةأن إلامن جھة أخرى، والإنتاجتوزیع الید العاملة على مختلف قطاعات العمل فيجھة والخلل 

ارتفع معدل مساھمة المرأة في النشاط الاقتصادي من :النساء النشاطات قد تطورت على النحو التالي

من %30،5یشكل ،1990عام %27،8إلىثم 1980عام %23،40إلى1970عام 19،40%

یعملن في %7یعملن في القطاع التجاري والمبیعات%21الإداريفي العمل عدد النساء یعملن

حدث تطور واضح في اتجاه النساء وقد ، %11،7حواليقطاع الزراعة ویعمل بقطاع الخدمات 

وقد أوضحت تقدیرات القوى العاملة في ، للعمل بالمھن الحرة كالمحماة والھندسة والطب والصیدلة

ألف275حواليبأن عدد المسجلین في صندوق الضمان الاجتماعي 1993ملبنان حتى نھایة عا

،  ھذا المسجلاتالأجیراتویعبر ذلك مؤشر على ارتفاع عدد إناث%32،6شخصا ومن ھؤلاء 

وإعداداتفترض مؤھلات علمیة التيبالوظائفنحو العمل الأخیراتجھت النساء في العقد وقد 

ومع ذلك فإن القوى ،)2(في نسبة تعلم النساء في لبنانالكبیرالتطور،  ویعكس ذلك أثراوتدریب

النسائیة العاملة موجودة  نسب متفاوتة في مختلف قطاعات النشاط  العمل مع ارتفاع عددھا بشكل 

نسبي خاصة في قطاعات التعلیم، الصحة والعمل الاجتماعي الخدمات وفي التجارة والصناعة نوعا 

غییر النسبي لم یصل إلى حد ایجابي والحلول للقضایا الأساسیة بدء بالأجر المتساوي ما إلا أن ھذا الت

وھذا یعكس دور المرأة مازال ،للعمل المتساوي ووصولا إلى المشاركة في اتخاذ القرارات الإداریة

یر محدودا كما أن التوسع الأفقي لوجود المرأة في مجالات العمل والخدمات والتعلیم لم یترجم بتغی

الفعلیة في اتخاذ ایجابي في وضعھا لا من حیث تمركزھا في مكان العمل أو من حیث مشاركتھا

القرار العام، فعلى الرغم من الارتفاع النسبي لمشاركتھا في العمل إلا أن وجودھا في الدرجات العلیا 

.)3(للسلم الوظیفي مازال ضئیلا 

.243ص −مرجع سابق−محمد سید فھمي)1(
.243المرجع نفسھ، ص )2(
كتاب دراسات،  ملف العدد −المرأة العربیة الفلسطینیة في إسرائیل في مواقع صنع القرار−علا نجمي یوسف )3(

.56، ص 2012النساء الفلسطینیات في إسرائیل، 
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في الأردن:   المرأة العاملة-ج

لقد شھد تطور المرأة الأردنیة تطور سریعا وقد ساعد على ذلك التشریعات الأردنیة التي أكدت 

على أنھا حققت المرأة الأردنیة انجازات كبیرة، مثل ما بدأت بالنضال منذ نھایة الحرب العالمیة 

ائي أردني الثانیة إذا ظھرت تنظیمات نسویة مطالبة بالمساواة وتكافؤ الفرص وتأسیس أول اتحاد نس

( اتحاد المرأة العربیة )، وشعاره اسمتضم إملي بشارات  بقیادة أول محامیة أردنیة ھي 1954عام 

.)1(حقوق وواجبات متساویة أمة عربیة واحدة 

من خلال تطور المرأة الأردنیة تطور سریعا، ساعدھا على ذلك التحاقھا بتعلیم،  التي أكدت بدوره 

أنھا حققت مسارات كبیرة لوصولھا لمختلف الوظائف في السنوات الماضیة.   

الفجوة بین المتعلمین من الجنسین حیث بلغت نسبة الإناث الملتحقات بمستوى البكالوریوس في 

(2000/2001الأردنیة لعام(الجامعات ) ویعتبر %3،60) في حین كانت النسبة الذكور(4،85%)

، رھذا المؤشر واضحا على تقدم نسبة التحاق الإناث بالجامعة لتصبح قریبة من نسبة التحاق الذكو

ارتفاع السن عند ارتفاع المستوى التعلیمي ول، المھیئات للمشاركة في سوق العمتصبح نسبة الإناث

الزواج الأول ووجود العدید من التشریعات كانت ھي العوامل الأساسیة التي تعزز وتزید من ھذه 

.المعدلات

وفیما یتعلق بالنساء على صعید الحالة العملیة للمشتغلین فقد توزعت المشتغلات حسب فئات مختلفة 

%88وقد انخفضت إلى 1987و1979، لعامي%94بلغت أعلاھا فئة العاملات بأجر والتي بلغت 

ذلك فئة یلي، 2001عام %4،84كما بلغت نسبة الإناث المشتغلات من قوة العمل للإناث 1997عام

خلال نفس الفترة ویلاحظ ارتفاع نسبة %4لن لحسابھن الخاص، حیث بلغت حوالي ممن یع

.2001)عام%4،2ثم (1997عام )%5،2(إلى 1979) عام %7،0صاحبات الأعمال من (

، دارة الأعمال التجاریة والصناعیةوھذا من المؤشرات التي تعكس توجھ المرأة نحو الاستقلال في إ

على صعید مشاركة المرأة في الوظائف العلیا فقد أظھرت البیانات الصادرة عن دائرة أما

دون تعیین أي من ، أنھ وعلى الرغم من عدم وجود عوائق قانونیة تحولالأردنیةللإحصاءات العامة

الرجل أو المرأة في الوظائف العلیا سواء في القطاع العام أو الخاص إلا أنھ كانت ھذه الوظائف 

مقتصرة على الرجال فقط، ففي القطاع العام مثلا كان ھناك امرأة واحدة في الفئة العلیا ولفترة قصیرة 

، حیث تم 1998الرجال لغایة عام في مطلع التسعینات تسلمت منصب أمینا عاما وزارة حكرا على 

تعیین امرأة كأمینا عام لوزارة 1998تعیین امرأة كأمینا عاما لوزارة التنمیة الإداریة تلاھا في عام 

.السیاحة

، 2001) عام %20،3)  فقط وارتفعت إلى (%1،7حیث بلغت نسبة النساء للرجال في الفئة العلیا (

) فقط %7،4في توزیع العاملین في دیوان الخدمة المدنیة، (ووصلت نسبة النساء في الفئة الأولى

.)2(2001) عام%43،7وارتفعت إلى (1998وبقیت ھذه النسبة كما ھي حتى عام 

−تواجھھاالسمات والمھارات التي تتمیز بھا المرأة القیادیة الأردنیة والمعوقات التي−إیمان بشیر محمد الحسین)1(

.419، ص 2011، جامعة البلقاء التطبیقیة الأردن ،2011، العدد الثالث والرابع 27مجلة جامعة دمشق، المجلد
.81-73ص ص −مرجع سابق–شة بالبشانعبیر طایل فرحا)2(
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) من إجمالي العاملات لعام %6،54غالبیة العاملات في فئة المتخصصین والفنیین بنسبة (كما تبین 

والعاملات في مجال الخدمات وعمال البیع )%6،14بنسبة (، والعاملات في أعمال كتابیة1991

)%22) في حین شكلت نسبة العاملات في وظائف الإدارة العلیا (%15والحرف والتجارة بنسبة (

.)%8،1من إجمالي العاملات، وفي المھن الأولیة (

یة یتضح لنا بأن العاملات وعند مقارنة عمل المرأة وفقا للتوزیع المھني بإجمالي القوى العاملة الأردن

النسب التالیة:1991كن یشكلن عام 

6،46%والفنیین.من إجمالي المتخصصین

8،20%.من إجمالي العمال الكتابیین

2،14%الحرف والتجارة.من إجمالي عمال الخدمات والبیع و

1،5%.من إجمالي العاملین في الإدارة العلیا

1،4% المھن الأولیة.من إجمالي العاملین في

7%.من إجمالي العمال المھرة في الزراعة

إلى أن ارتفاع المستوى التعلیمي للمرأة الأردنیة قد أدى إلى إحداث تطورات النسبوتشیر ھذه 

في البنیة الھیكلیة لعرض القوى العاملة النسائیة وتنوع طبیعة عمل المرأة خاصة قطاعات الاقتصاد 

ا أن من الملاحظ انخفاض نسبة مساھمة المرأة، ضمن قطاعات عمل الإدارة العلیا غیر التقلیدیة كم

والمدراء والمشرعین.

إلى 1991تشیر البیانات الإحصائیة المتعلقة بتوزیع العاملات وفقا للحالة العلمیة الرئیسیة لعام كما

حسابھن الخاص و ) یعملن كصاحبات عمل ول%3،5) من العاملات یعملن بأجر و (%7،90(:أن

.ر) یعملن لدى الأسرة ودون أج6،2%(

إناثا) في الأردن وفقا لحالتھم الرئیسیة، یتضح أن العمل أومقارنة توزیع العاملین (ذكوروعند

بأجر أعلى بین الإناث منھ بین الذكور، كما أن نسبة أصحاب العمل والعاملین لحسابھم الخاص أعلى 

بین الذكور منھا بین الإناث. 

) من %4،63شیر إلى أن (یإضافة لما تقدم فان توزیع العاملین وفقا لمعدل ساعات العمل الأسبوعیة 

النساء ) من%7،28ساعة أسبوعیا، وأن (47–24مابینالنساء العاملات یعملن لمدة تتراوح

ساعة فأكثر في الأسبوع الواحد، كما أن متوسط الأجر الشھري للنساء أقل 64العاملات یعملن لمدة 

لة على الرغم من الجھود المبذو، )1(من متوسط الأجر الشھري للذكور في مختلف القطاعات

لتخفیض الفجوة في الأجور مازال عدم المساواة في الأجور بین الرجل والمرأة مشكلة عالمیة حتى 

،في البلدان حیث یتم الاعتراف بالمساواة بین الجنسین بشكل كبیر وتنعكس في القوانین والممارسات

في في المنظمةجربتعزیز العمل على المساواة في الأالتي تقومالأردن ھي الدولة الوحیدةكما تعد 

الوقت الحالي ودعمت منظمة العمل الدولیة إنشاء اللجنة التوجیھیة الوطنیة للمساواة في الأجر في 

.)2(التي ترأسھا اللجنة الوطنیة الأردنیة للمرأة وزارة العمل 2011العام 

.19-18ص ص −مرجع سابق−سھیر سلطي التل، سلیمان الصویص)1(
، المملكة 1منظمة العمل الدولیة، ط−الاختبارات والمؤھلات العلمیةدلیل −یاسر علي، باتریك دارو وآخرون)2(

.33، ص 2005الأردنیة الھاشمیة الأردن ، 
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المستویات الإداریة فیھا تشغیل المرأة الأردنیة  بمشاركتھا في إلى إن التشریعات الوظیفیة  تھدف 

سواء المتدنیة منھا والعالیة، بالإضافة إلى دورھا في رسم التخطیط واتخاذ القرار لضمان تحقیق 

ق تقدمھا ویضمن لھا شروط یالعدالة وتكافؤ الفرص بین المرأة والرجل یكفل إزالة الحواجز التي تع

العمل والقوانین المنظمة.

سوریا:خروج المرأة إلى العمل في-ح

ثقافیةبیئةومنلأخرى،امرأةمنالعملإلىالسوریةالمرأةخروجوراءالكامنةالأسبابتختلف

واجتماعیةاقتصادیةوعواملأسباب ھناك ، فالواحدالسوريالمجتمعداخلأخرىبیئةإلىمعینة

في یسھمفعملھاالاقتصادي،الدافعھوالنساءمنالعظمىللغالبیةالأساسيالدافع یكونوقدمختلفة،

وتوسیعالمرأةوعيبزیادةمعنویةفائدةمنالعملیحملھماإلىإضافةالمنزلیة،تحسین متطلباتھا 

وتحقیق  استقلالھا الاقتصاديخلالمنبأھمیتھاوعیھاوتنمیةومعارفھا،وثقافتھادائرة إطلاعھا

.)1(أولویاتھا مثل تولیھا مناصب علیا من الإدارة 

حجم القوى العاملة النسائیة نتیجة للتقدم الذي طرأ على الوضع الاقتصادي والاجتماعي تزدادفا

الذي أولتھ السلطات السیاسیة لأوضاع المرأة اقتصادیا واجتماعیا ونتج عن ذلك مایلي:

.1991القوى العاملة عام إجماليمن %16ارتفاع نسبة القوى العاملة النسائیة لتثمل 

مقارنة بالذكور %30بحواليتقدروالتيالعاملات الإناثمن الأكبراستحوذ قطاع الزراعة النسبة 

.الإناثالمشتغلین إجماليمن %50و 

من اجمالى %40وحواليمقارنة بالمشتغلین بالذكور %13في قطاع الخدمات نسبة المرأةاحتلت 

خلال %2،2أما أصحاب العمل فیمثلون %16بأجر بلغت نسبة النساء المشتغلات ،النساء العاملات

.)2(1991عام 

المشرقاكتساب المرأة لأدوارھا الجدیدة كعاملة ومشاركتھا في الحیاة الخارجیة في منطقة 

تعاني بعدم مساواتھا مع الرجل في بیئة كما، لوصول إلى المناصب المسؤولیةللم یجعلھا العربي

لتلك لتقلدھاالعمل وتبقى بعیدة في اقتحامھا للمناصب الإداریة العلیا،  فھي مجرد خطوط وھمیة 

مساواة لاروثات تنظیمیة، من حیث التمییز وكونھا متأثرة بموو،المناصب التي تبقى محرومة منھا

منظمات.في

الآثار الأسریة الناجمة عن خروج المرأة السوریة للعمل،"دراسة میدانیة لواقع مشكلات −جھاد ذیاب الناقولا)1(

، ص 2011منشورات الھیئة العامة السوریة للكتاب، دمشق، −النساء المتزوجات العاملات في مدینة دمشق"

.12-10ص 
.189-188ص ص −مرجع سابق−محمد سید فھمي)2(
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التطور التاریخي لخروج  المرأة للعمل في شمال إفریقیا:-2

المرأة العاملة في مصر:-أ

وقت طویل على خروج المرأة إلى العمل بمفھومھ الحدیث يلم یمضنھ أسابقا ت الباحثةراوكما  أش

إذا أن ھذا الخروج یقترن بظھور الثورة الصناعیة في أوربا في القرن الثامن عشر، أما في مصر 

، وعلى التحدید منذ إنشاء ( مدرسة الولادة )، يمحمد علفانھ یقترن ببناء الدولة الحدیثة في عصر 

ت في ھذا المیدان، فعینت خریجات ھذه المدرسة في المستشفیات لتخریج فتیات متخصصا1830سنة

الحكومیة، وفي المدرسة ذاتھا، وفي المحاجر الصحیة، وفي أقسام البولیس" ومنحت بذلك لقب" 

أنشئت حینماوالتمریض،التولیدمھنةیس"، بعد"مھنة التدرثم اقتحمت المرأةأفندي"

المرأة إلى مجالات العمل المختلفة، والتي كانت قفالالتحا،  1900سنة مدرسة"(معلمات  السنیة )

من المختلفة وقفا على الرجال، أخذ في الاطراد والزیادة حتى أصبح یغطى الآن مختلف أنواع المھن

"ذوات المھن العلمیة والفنیة" مرورا بالمشتغلات بأعمال البیع عاملات تشغیل وسائل النقل"، إلى

.)1(مدیرات المشتغلات بالأعمال الإداریة والتنفیذیة ...الخوالأعمال الكتابیة وال

لتوفیر ظروف مناسبة للمرأة في بیئة العمل منھا:ةولھذا اتخذت الإدارة كافة الإجراءات اللازم

اتخاذ كافة الإجراءات الرامیة لزیادة فرص عمل المرأة وتأھیلھا وتدریبھا  لتمكینھا من تولي -

المناصب الإداریة العلیا حسب المؤھلات والكفاءة الخبرة وتوفیر الحوافز المعنویة والمادیة والتعلیم 

والتدریب المھني من أجل تحقیق ذلك. 

التعاونیات وتقدیم الدعم والتسھیلات اللازمة لإنجاحھا ضرورة إصدار التشریعات اللازمة لقیام-

وتكثیف برامج الإرشاد والتعلیم و التدریب وتنظیم الأسواق وكافة أنواع دعم ومساندة التعاونیات التي 

بالنسبة للأنشطة الاقتصادیة على منھا المجال الفلاحي، العاملةوتعددت أدور المرأة ،)2(تخدم المرأة 

القومي نجد أن المرأة تعمل بالزراعة منذ القدم، بل لقد عنى المصریون القدماء المشاركة المستوي 

الفعالة للمرأة الفرعونیة مع الرجل في الأنشطة الزراعیة إضافة إلى أعمالھا التقلیدیة، ولقد أشارت 

ولعل ھذا یعود )، إلى أھمیة إدماج المرأة الریفیة في عملیة التنمیة 1990(منظمة الأغذیة والزراعة،

وتشیر البیانات المتعلقة بتوزیع قوة العمل حسب أقسام النشاط ،بالضرورة إلى دورھا في الإنتاج

من جملة العمالة %9،7إلى أن )1983الاقتصادي (الجھاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء ،

ائیة في الریف تتركز في من العمالة النس%37النسائیة على مستوى الجمھوریة تعمل بالزراعة وأن

نشاط المرأة في مجال وفیما یتعلق، و المجال الصناعي، في الحضر%1،3الزراعة مقابل 

الصناعة نجد أن مشاركة المرأة في الصناعة ترجع إلى عھد الفراعنة حیث كان یعھد للنساء بالقیام 

العصور المتعاقبة، لكن بعملیات غزل ونسیج الكتان واستمرت ممارسة المرأة لھذه الأعمال عبر

.)3(1874عام ىعلاقة المرأة بالصناعة یمكن إرجاعھا بصفة رسمیة إل

.49-48ص ص ، 1982، القاھرة،1طدار المعارف،−المرأة بین البیت والعمل−محمد سلامة آدم)1(
3-1شرم الشیخ، −الفرص والتحدیاتالندوة القومیة حول التمكین الاقتصادي للمرأة العربیة −یمن الحماقى)2(

.7-6، ص ص2005،  التقریر، منظمة المرأة العربیة ،مصر، 2005مارس
المكتب الجامعي الحدیث، الأزاریطة/ −دینیة وسوسیولوجیة"اتحقوق المرأة،"دراس−أبو طاحونيعلعدلي)3(

.113-111، ص ص 2000مصر، 
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أن مدة الدراسة بالمدرسة خمس ىعل41حیث نصت لائحة مدرسة البنات بالسیوفیة في المادة 

بعمل أو سنوات فإذا انتھت ھذه المدة خرجت التلمیذات من المدرسة إما إلى عائلاتھن أو الاشتغال 

الالتحاق بالمصنع الذي سینشأ لصنع الملابس اللازمة لموظفي الحكومة والأفراد (مجلس الشورى، 

توظیف المرأة في ىحیث أشار إل1933لسنة 48إصدار القانون رقم ى) ثم تطور الأمر إل1992

.اعةلیواجھ الأعداد المتزایدة من المشتغلات بالصن1936المصانع وعدل ھذا القانون سنة 

ومن حیث نشاط المرأة في مجال الخدمات فلقد كان أول میادین الخدمات العامة والمجال الخدمات، 

ثم ازداد 1831للمرأة المصریة ھو میدان الخدمة الصحیة حیث أنشئت أول مدرسة للمولدات في عام 

المعاھد ھذا الدور بالتوسع في إنشاء كلیات الطب والتمریض ومدارس الحكیمات وغیر ذلك من 

.)1(الطبیة والصحیة

عدة قوانین لمساعدة ن الطاقات النسائیة،  فأصدرت مصرفتنمیة المجتمع المصري تتطلب تضام

في العمل.االمرأة لتوفیق بین مسؤولیاتھ

:في لیبیاالمرأة العاملة-ب

ةاللیبیةجانب التعلیم النظري والأكادیمي للمرأة فقد استحدثت السیاسة التعلیمیة في الجماھیریإلى

منذ السبعینات أنماطا أخرى من تعلیم المرأة ھي: التعلیم المھني والفني، الذي یعرف في لیبیا بمراكز 

أھیل المرأة لكي تسھم التدریب المھني للمرأة والھدف الأساسي لھذه المدارس المھنیة ھو تدریب وت

في سوق العمل وترفع من مستوى معیشتھا وتؤكد ذاتھا ووجودھا ودورھا في المجتمع وتحس 

أة التعلیمي وتحسن أحوالھا مؤسساتھ الاقتصادیة، ورغم التطور الایجابي لواقع المرإلىبالانتماء 

.)2(مكانتھا ودورھا الاجتماعوتطور

لة عملھا ومشاركتھا في الحیاة أاللیبي تغیرا كبیرا بما في ذلك مسعالمجتملقد تغیر واقع المرأة في 

دي نظرة عمل المرأة ومشاركتھا في  النشاط الاقتصاإلىینظر يوالواقع لم یعد المجتمع اللیب،العامة

تأخذ مكانھا في كل المستویاتةفي الماضي بل تدریجیا بدأت المرأة اللبیبسلبیة كما كانت  الأمور 

الوظائف الكبیرة والقیادیة في الاقتصاد والسیاسة إلىونشاطات القوى العاملة من الوظائف الصغیرة 

والإدارة، وكل مؤشرات الاستخدام تؤكد أن معدلات عمل المرأة ومشاركتھا في النشاطات الاقتصادیة 

د فرص عمل لھا خارج منزلھا في تصاعد مستمر، فان السیاسات والأسالیب الفعالة والناجحة لإیجا

.)3(وظروفھا الشخصیةواء بحسب احتیاجاتھا  ومؤھلاتھا وللرجل على حد س

.112ص −مرجع سابق−أبو طاحونيعلىعدل)1(
، بنغازي/لیبیا،  1منشورات الجامعة المغاربیة، ط−المرأة والتنمیة والعمل لیبیا بناء مجتمع جدید−علي الحوات )2(

.76-74، ص ص 2006
.164المرجع نفسھ، ص )3(
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نجد التشریعات والاتفاقیات العربیة ذات الصلة بأوضاع المرأة العاملة وخصوصا المرأة العربیة، 

أن تعزیز القوانین التي تنص على المساواة والمطالبة بتطویر التشریعات المختلفة عن مواكبة اإذ

المتغیرات التي تخدم مصالحھا الوظیفیة داخل میادین العمل.

أوضحت البیانات الخاصة بالنساء النشطات جملة من الحقائق التالیة:

مجموع النساء في سن العمل خلال من %11،1إلى%4،1ـ ارتفاع نسبة من النساء النشطات من

).1992ـ 64الفترة(

عام %4،4ـ تضاعفت مشاركة المرأة اللیبیة في قوة العمل الوطنیة أكثر ثلاث مرات فقد ارتفعت من 

.1992عام%14،3لتصل الى1964

،  وقد 1992ألف عام 115الى1964ألف امرأة عام15حجم استخدام المرأة اللیبیة من نحوـ تطور

ذلك على تقلص معدل البطالة بین النساء.ساعد

بھذا القطاع من تغلاالمشتلاستخدام المرأة،  حیث ارتفع عدد الأكبرـ احتل نشاط الخدمات النصیب 

.)1(من جملة النساء المستخدمات1992عام %85،2إلىلیصل 1973عام 46،4%

یرجع خروجھا  للعمل  إلى الحاجة المادیة، فالمرأة كانت اأن المرأة في شمال إفریقیمن الملاحظ

منذ الاستعمار تعمل من أجل توفیر لقمة العیش لعائلتھا، على غرار ذلك فھي في وقتنا الحالي ترید 

مع الرجل في میدان العمل مثل تولیھا اھبمساواتاقتحام مجالات عدیدة كانت محظورة علیھا وتطالب 

تسعى من أجل ذلك،  إلا أن الواقع التنظیمي یفرض علیھا قیود تجعلھا في فھي المسؤولیةمناصب 

مراتب متدنیة في العمل.

.252-251ص ص −مرجع سابق−محمد سید فھمي)1(
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المرأة العاملة في  المغرب:-ت

في السنوات الأولى للاستقلال نظم المغرب قطاع الوظیفة العمومیة بالظھیر المتعلق بالنظام 

، مرسخا مبدأ المساواة بین الجنسین، الذي تم 1958فبرایر 24الأساسي العام للوظیفة الصادر ب 

لى في فصلھ الأول ع1958النص علیھ فیما بعد في جمیع الدساتیر التي عرفھا، وھكذا ینص ظھیر 

أن " لكل مغربي الجنسیة الحق في الوصول إلى الوظائف العمومیة على وجھ المساواة، ولا فرق بین 

الجنسین عند تطبیق ھذا القانون الأساسي، ما عدا المقتضیات التي ینص علیھا أو التي تنتج عن 

ا الفصل، وفي قوانین أساسیة خصوصیة، فباستثناء التحفظ الذي تنص علیھ ھذه الجملة الأخیرة من ھذ

ز بین الجنسین في ولوج الوظائف یمیت) لا یوجد 79(1922من دستور 12انسجام مع نص الفصل 

.العمومیة

ز بینھما في كیفیة الالتحاق بالوظیفة، ولا أثناء مزاولتھا، فالمرأة الموظفة یمیتكما لیس ھناك أي 

سواء فیما یتعلق بالأجر أو التصنیف في تتمتع قانونیا بنفس الحقوق التي یتمتع بھا الرجل الموظف 

.)1(الدرجة والسلم أو الترقیة أو العطل الرسمیة أو النقل أو التعویض عن التقاعد أو ....الخ

مشاركة ، فان المغربیةاستقطابا لعمل المرأة مھنة التعلیم من أكثر المجالات الاجتماعیةوفیما یتعلق 

خلال الخمسة عقود الأخیرة تزایدت بشكل ملحوظ المختلفة، من ةالمھنیاتالقطاعمختلفالمرأة في

نسبة الموظفات في القطاع العمومي، ففي السنوات الأولى لعھد الاستقلال كانت نسبة تمثیلیة النساء 

ثم %5،30ارتفعت ھذه النسبة إلى 1999لكن مع حلول سنة %16في الوظیفیة العمومیة لا تتعدى 

تزاید حجم المناصب المخصصة للنساء ىرجع ھذا التطور في الأساس إل، وی2003سنة %33إلى 

في المیزانیة العامة للدولة والتي انتقلت نسبتھا من مجموع المناصب المحدثة في الوظیفة العمومیة 

ومن الملاحظ أن تأنیث بعض القطاعات التي 1999سنة %3،58إلى 1995سنة %6،36من 

ي بامتیاز، كما ھو شأن التعلیم والصحة، یتزاید بصفة مطردة.ر مجالات للعمل النسائبتعت

إلى 2003لنسبة لقطاع الصحة العمومیة، بلغت نسبة النساء العاملات بھ إلى حدود سنة فبا-

من مجموع العاملین بھ، أما في قطاع التعلیم الابتدائي والثانوي فقد أصبح النساء یمثلن76،47%

في قطاع التعلیم العالي %22، 31الموظفین، بینما صرن یمثلن نسبة من مجموع %48،33نسبة 

، ارتفعت نسبة النساء الحاصلات على روتكوین الأطر والبحث العلمي، وفي نفس ھذا القطاع الأخی

، أما بخصوص مجموع 2003سنة %76،39إلى 1999سنة %57،37شھادات علیا من 

%44،39لي فقد انتقلت نسبة الحاصلات على الشھادات من قطاعات التعلیم الثانوي والتقني والعا

، ویمثل التعلیم عاملا رئیسا في خلق تطلعات مھنیة لدى المرأة 2003سنة %90،41إلى 1999سنة 

.تنافس دورھا التقلیدي

على أن ولوج النساء لقطاعات مھنیة مختلفة لا ینفي كونھن في الأغلب مازلن یحتلن السلالم 

، أن نجد نالآضمن الأطر الأقل تصنیفا، بحیث یتعذر علینا إلى حد تتموقع النساءویة الدنیا الإدار

رئیسات مصالح في %96منھن رئیسات أقسام و %44من النساء مدیرات و%7،2أكثر من 

.)2(المدیریات ذات الطابع الاجتماعي كالتعلیم والصحة والشغل

.298-297ص ص −مرجع سابق−عزیزة البسام)1(
،1طالمؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع مجد، −القرار في المغربالمرأة وصنع−المختار الھراس)2(

.21-19، بیروت، ص ص 2008
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عنز غیر مبرر یمیتھذه الحقوق المساویة للرجل، مازال ھناك إلا أنھ بالرغم من ھذه الوضعیة و

بحیث أن لممارسة أشكال معینة من الأشغالعدم قابلیتھاعنالصورة المرسخة عن المرأة أو

وضعیتھا داخل الأسرة وخضوعھا للتقسیم الجنسي للعمل یتبعھا عندھا تخرج للمجال العام لتجد عملھا 

.في الوظیفة العمومیة مازال مقیدا بالنظرة التقلیدیة لتوزیع الأدوار أو بتقسیم قبلي لمجال العمل

وظف أكبر عدد ممكن من خلاصة القول إن الإدارة العمومیة، ھي أكبر مؤسسة في الدولة ت

الأفراد النشیطین، ومما لا جدال فیھ أن تعلیم المرأة أھلھا لاقتحام شتى المجالات، وذلك ما یفسر كون 

1986سنة %5،28إلى 1979سنة %6،16نسبة النساء في قطاع الوظیفة العمومیة قد مرت من 

ما كان الفرق بین النسبتین الأخیرتین ولولا العوائق القانونیة والتنظیمیة ل1991سنة و%8،30إلى 

.)1(ضئیل بھذا الشكل، ولعرفت النسبة الأخیرة للنساء في ھذا القطاع ارتفاعا ملموسا

طات في المملكة المغربیة الحقائق التالیة:یتوضح البیانات الخاصة بالنساء النشكما 

السلم أسفلمن موظفي الدولة وأنھن یتواجدن في يمن اجمال%20،36حواليتمثل المرأة العاملة -

امرأة ھي مندوبة فیھولعل أعلى منصب عینت %4،91حیث أن نسبة النساء لاتتعدى، الإداري

وھي بمثابة منصب كاتب دولة.1994سامیة للمعاقین الذي أسند خلال عام 

والمرأة في مجال العمل فان على الرغم من تنصیب الدستور المغربي على المساواة بین الرجل 

من الجھاز الحكومي وخصوصا في مواقع اتخاذ القرار.االنساء مقصیات كلی

من جملة %11،6قاضیة بالمحاكم المغربیة وھن یمثلن 254حواليوجود إلىتشیر الدراسات -

النساء العاملات.

533العدد بالنسبة للرجال ا بلغ ھذفي حین ی74یبلغ عدد العاملات بالمراكز الدبلوماسیة والقنصلیة -

.%12،2أي بنسبة

فنسبة النساء مثلا في منصب ، اتشأما بالخصوص مواقع القرار الإداري فان النساء مازلن مھم

.%4،6ورئیس مصلحة%2،2ورئیس قسم %4مدیر في المصلحة المركزیة لاتتجاوز

جدر الإشارة إلى كون النساء لا یمثل سوى ، وت1994وبالتالي فان تعیین المدیرات رسمیا خلال سنة

من موظفي الدولة وأنھن یتواجدن أساسا في أسفل السلم الإداري، حیث أن نسبة النساء لا 20،36

.)2(%4،91تتعدى 

رغم مشاركة المرأة المغربیة  في مختلف المیادین المھنیة إلا أنھا توجد في أدنى المراتب السلم 

وجود ترسانة من أیضاالاجتماعیة وأیضا التنظیمیة، وإلى الخلفیة الثقافیة وھذا راجع الھرمي و

إلا أن ذلك غیر كفیل لیحمیھا من تمیزھا في بیئة التي تنص على مساواتھا مع الرجلالعمل نالقوانی

العمل.

.299ص −مرجع سابق−عزیزة البسام)1(
.264-263ص ص −مرجع سابق−محمد  سید فھمي)2(
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المرأة العاملة في تونس:-ث

مكنت المرأة 1956بتونس بعد الاستقلال ثتدحإن التحولات الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة التي 

من شغل مراكز كانت وقفا على الرجال حتى ذلك الوقت، ومع النمو الاقتصادي للسبعینات تزاید 

جر والذي أثارتھ  مجلة الأحوال أالطلب على الید العاملة النسائیة، وكان لانجذاب المرأة للنشاط مقابل 

والاعتراف بحق المرأة في الشغل سطا نساء العالم العربي، وتونسیة الشخصیة التي مثلت مكسبا لل

ن تونس صادقت على العدید أ،فالقانون التونسي حازم حول ھذه النقطة و مما یدعم ھذه التشریعات

لقد ارتفعت نسبة النساء و، )1(من الاتفاقیات الدولیة الضامنة لحصول على العمل بالنسبة للجنسین

یعادل خمس مجموع ماھوو1989عام %7،21الى1984عام %5،19منطات فعلیایالنش

مما جعل النساء لایزال صعبا المنال، مواقع القرار لاإلىارتقاءأن إلافعلیا، النشطینالسكان 

المركزیة أو الوظیفة العمومیة، فحضور المرأة كمدیرة الإدارةالوظائف فيمن %5،5إلایمثلھن 

.)2(كرئیسة مصلحة فقط %14،8مدیرة مساعدة وك%6،7مدیرة وك%4،7و%3،4عامة یبلغ

سوقفيمكانتھاتحسینللمرأةأتاحاالتونسيالاقتصادونموالمرأةتعلیمتقدمفإنلذلك،ونتیجة

لن ترتبط بالمساواة بالأجر وإنما قرار لھا نصف أجر فھيإتاحة فرصة العمل للمرأةمع ولكنالعمل

الرجل على الرغم من أنھا تعمل قدر ما یعملھ الرجل، ومن ھنا بدأت إشكالیة عمل المرأة، والمطالبة 

بالمساواة مع الرجل في الأجر مطلب عادل جدا، ولكنھا كانت بدایة ما یسمى بقضیة المرأة، ووجد 

بمساواتھا بالرجل، ولتصل إلى تحقیق غایتھا لابد أن تسلك الطریق ھناك من یدافع عنھا ویطالب 

لم االذي سلكھ الرجل من قبل لنیل حقوقھ ومطالبھ أي عن طریق التظاھر والإضراب، وسلكتھ ولكنھ

جد، ثم سلكت طریقا آخر وھو المطالبة بحق الانتخاب لأن التشریع في ید الرجال ولن یلتفتوا إلى ت

ذا كان لھا ثقل سیاسي ومن ثم یشعر الرجل أن أصوات النساء لھا أثر في انتخابھ حقوق المرأة إلا إ

مما جعل المرأة تسلك طریقا ،وبتالي یلتفت إلى حقوق المرأة  ولكن كان مصیر ھذا الطریق كسابقھ

فيغایتھاىالبرلمان لتكون في موقع المشرع والذي یخولھا للوصول إلىثالثا وھو الدخول إل

وھكذا تدرج مفھوم عمل المرأة في الغرب من عاملة في المصنع إلى مشرع ، المساواة مع الرجل

)للمجتمع بأسره، وكان من نتیجة تلك المحاولات أن (اھتمت منظمة الدولیة بالحقوق الاقتصادیة

یما یتعلق للمرأة وبالعمل على إزالة التفرقة ضدھا، وتوفیر الحقوق المتساویة بین الرجال والنساء ف

بالاستخدام والمھنة، وكان من شأن ھذه الجھود أن أصدرت منظمة العمل الدولیة مجموعة من 

المھنة فأعطت الاتفاقیات والتوصیات بشأن إزالة التفرقة بین الذكور والإناث فیما یتعلق بالاستخدام 

.أھمھا المساواة مع الرجل قانوناھذه الاتفاقیات بعض المزایا ومن

ا في المجتمع العربي فقضیة المرأة والمطالبة بمساواتھا بالرجل قد أخذت عددا من المراحل، أم

ولكن على الرغم مما أشار إلیھ بعض الباحثین، من أن بدایتھا تشبھ إلى حد كبیر بدایة قضیة المرأة 

من القوانین م الاستعماري الذي سن كثیرا كالأوروبیة حیث كانت معظم أقطار العالم العربي تحت الح

واللوائح والقرارات الإداریة الدائمة والمؤقتة ومنھا على سبیل المثال قوانین الأجر في مصر والأردن 

.)3(التي كانت تعطي النساء أجرا من أجر الرجال مھما تساوت مؤھلاتھم وأعمالھم

.169ص −مرجع سابق−محمد  سید فھمي)1(
، 1994،2لدراسة البیئة والتھیئة الترابیة، البیئة الإفریقیة، العددالمرأة المغاربیة الواقع والرؤى المستقبلیة، مجلة )2(

.100-99ص ص 
.45-44ص ص −مرجع سابق−صالح بن حمد العساف)3(
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الدول العربیة بتعظیم وبالنظر إلى واقع المرأة العربیة وعلى الرغم من الاھتمام المتزاید لأغلبیة

مكانة المرأة في العمل وتوفیر الأجراء التي تزید من إسھاماتھا بالعمل، إلا أن المؤشرات الواقعیة 

تشیر إلى أن نسبة مساھمة المرأة العربیة في قوة العمل لازالت ضئیلة وأن تقدمھا یسیر ببطء، ونجد 

لى الرغم من دخولھا ومعنى ھذا أن المرأة وعأن غالبیة النساء العاملات یعملن في مجالات محدودة 

أن التغییر الذي حدث في ، وإلا أن عملھا مازال قاصرا عن بلوغ أھدافھ المنشودةلمواقع العمل

عملھا كان تغییرا كمیا أكثر منھ نوعیا، كما أن المرأة لا تزال في علاقتھا وأعمالھا مشدودة إلى 

أدوراھا التقلیدیة.  

الفرد یبحث عن العمل بصورة فعالة في المجتمعات العربیة، وھذه الأخیرة تمثل النسبة إلا أن 

للأفراد العاملین أو الباحثین عن العمل في العدد الكلي للسكان، ولذلك یعتبر معدل المشاركة في القوى 

ھم تغیر ثوري العاملة مؤشرا ھاما لرغبة واستعداد الأفراد للخروج من منازلھم والاتجاه للعمل، فان أ

في سوق العمل الیوم ھو زیادة نسبة النساء خاصة منھن اللاتي یعملن خارج بیوتھن، و نحتاج ھنا أن 

نبحث في التغیرات الاجتماعیة  و الأسباب التي دعت  ھذه الزیادة في میل النساء للخروج من البیت 

ات في دخل الأسرة أي عملیة التغیرتلكوالبحث عن العمل فمن العوامل الواضحة التي ساعدت على 

.)1(العلاقات الأسریة بحد ذاتھا 

على أنھ یھومن الخطأ أن ننظر إلفإننا ننظر على أن العمل یمثل أحد مستلزمات المجتمع المعاصر،

غیر مندمج مجرد مصدر للإیراد فحسب بل ھو مظھر للنشاط الإنساني  فالفرد غیر العامل ھو إنسان 

"، ضرورة ولیس فرانسوا جیرو، والعمل بالنسبة للمرأة كما تقول الكاتبة الفرنسیة "العملیةالحیاةفي 

حیاة. من مستلزمات التسلیة والعمل لیس علاجا وإنما ضرورة 

ومن أسباب  خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة من بینھا:

الاقتصادیة مرتبطة بالأساس الطبقي، ذلك أنھا أكثر الأسبابولاشك أن الاقتصادیة:الحاجة *

إلحاحا لدى الطبقات الدنیا وبعض من الطبقات المتوسطة فمعظم النساء العاملات یصرفن مرتبھن 

یضیع عوضا عن عدم وجودھن بالمنزل كاستعمال الوجبات والباقيعلى مصاریفھن الشخصیة، 

.للأطفالالجاھزة، والدرس الخاص

ا بعض القطاعات تعمل بھا المرأة، لأن دخلھا یعتبر الدخل الأساسي للأسرة، فھو عماد وھناك طبع

الأسرة في الإنفاق، وھناك فئة أخرى تتطلع إلى إعفائھا رسمیا من مھامھا، مع صرف نصف الراتب 

لیھا، أو لھا، على أن توفر مكانھا لغیرھا من منتظري التعیین، وقد تعمل لتخفف من دین وقع على و

وتعمل المرأة من أجل القیام بغرض الكافیة، وذلك فیما یتعلق بأمور النساء ، تساھم في بناء منزل لھا

أن ینھض بھا سوى النساء كتعلیم بنات جنسھا.ینبغيینھض أو لاالتي لا

أخرى ھي أسبابكذلك فان حب الظھور والحاجة إلى الانتماء الشعور بالمسؤولیة العائلیة:*

)یاروللخروج إلى العمل فقد ظھر من دراسة  yarro) من الأمھات العاملات من ،%48أن

.الآخرینحاجتھن للبقاء في صحبة اویرضینالطبقة المتوسطة، یعملن من أجل تقدیم خدمة للمجتمع، 

المكانة، لاكتسابوسیلة الذي یعتبر أن المرأة تخرج للعمل )f.zweig(فردیناند زفیجكما أثبت 

فالعمل بأجر وسیلة لتأكید شخصیة المرأة وأھمیتھا كفرد في المجتمع لھ حقوق وواجبات، كما أن 

.)2(الاجتماعیةالعمل وسیلة لاكتساب مكانتھا

/دار المریخ للنشر، (ب،ط)، الریاض، تر: فرید بشیر طاھر−اقتصادیات العمل−رونالد ایرنبرج، روبرت سمیث)1(

.221-220، ص ص السعودیة
لدنیا الطباعة دار الوفاء−المرأة والمجتمع، "دراسة في علم اجتماع المرأة"−أحمد رشوانحسین عبد الحمید)2(

.99-69، ص ص 2011،  الإسكندریة ،2والنشر، ط
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وذلك من متطلبات الحیاة،مختلفةأنواعبتلبیة یقوم تجعلھالطبیعة،معالفردعلاقةأنمما یبین

الذي یبذلھ البشريوھو النشاطذلكإلىوماالفكري، أو الجسديسواء العملالعمل،عن طریق

مكانة مھمة في حیاة العملیحتل مفیدة، وأشیاءلتحقیق الرضا الوظیفي مما یحققالجھدالفرد من 

تظھر فیھ قدرات الفرد وكفاءاتھ وقد یكون المصدر الرئیس الذي ممافھو میدان نشاطھ المنتظم الفرد

ویشكل العمل في تلبیة حاجاتھ المعیشیة،یحصل بوساطتھ على المورد اللازم لھ للإنفاق من أجل 

العلاقات لتكوین العمل میدان یجتمع فیھ الفرد ومن حیاتھ الفرد جزءالتي یعیش فیھا البیئة

اأنھ قد یكون مصدر متناسبسواء( ذكر أو أنثى)الاجتماعیة ومما یزید من أھمیة العمل في حیاة الفرد

الفرد المختلفة في الوسیلة التي تلبي حاجات لتحقیق الإبداع الذي یسعى لھ، ویحققمع قدراتھ ومیولھ 

.)1(العملتحت سلطة أربابالعملسوقمن خلال اندماجھ في، أخرىمن ناحیةالمحیط بھ المجتمع

:سیاسة تصنیع البلاد*

فالتصنیع مثلا وما یترتب علیھ من تغیرات ھیكلیة یعمل على إدماج المرأة بشكل أكثر فعالیة في 

الحیاة العامة فالنساء یندمجن في سوق العمل الحدیث نتیجة لخلق فرص عمل جدیدة في الصناعة 

لمالي والخدمات، ومن ناحیة أخرى فان مساھمة المرأة في قوة العمل مستقبلا یزید من استقلالھا ا

.)2(وتمدھا بمھارات إنتاجیة وقیم جدیدة 

فالعمل ضروري ومھم بالنسبة للفرد وكذا المنظمة فإذا فقد العامل الإحساس بالأھمیة والتقدیر وكان -

غیر راضي عن ظروف عملھ فانھ یؤثر على عملیة الإنتاج، إلا أن العمل یسمح للفرد بتحقیق ذاتھ 

.)3(الجماعة فیؤدي ذلك إلى التطلع إلى الأفق في مجال الإدارةوالشعور بأھمیة دوره البشري بین

المرأة إلى العمل مرتبة على النحو التالي:أسبابوھنا  جاءت

شغل أوقات الفراغ، الشعور بالمسئولیة.

.المشاركة في الحیاة العامة

.رفع المستوى الاقتصادي للأسرة

وتعلیم البنت.نتیجة التطور الحصول على مكانة اجتماعیة

عدم ضمان ظروف الحیاة، (تفضیل العمل الخارجي.(

ل الخبرة والممارسة والتفاعلحیث یتحقق للفرد من خلاللعملالاجتماعیة الأسبابوھنا تظھر أھمیة 

.)4(الإسھام في تطویر الحیاة الاجتماعیةمثلفي میدان العمل،

(1) Madeleine GRAWITZ−LEXIQUE DES SCIENCES SOCIALES− L'université de 

Paris I( Pantheon − Sorbonne), Deuxième édition, Jurisprudence Générale Dalloz 11, 

rue Soufflot / Paris, 1983, p :363.
المركز القومي للبحوث الاجتماعیة والجنائیة،−المرأة والتنمیة مناھج نظریة وقضایا عملیة−محیا زیتون)2(

.88، ص 2000القاھرة، (ب،ط)
أم البواقي/ (ب،ط)، لطباعة والنشر،ىدار الھد−العمل والتنظیممدخل إلى علم النفس−العایب رابح)3(

.67-66، ص ص 2006الجزائر،
.50ص −مرجع سابق−دمآمحمد سلامة )4(
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في المرأة في العمل منھا عوامل ذاتیة مثل رغبتھا التحاقالعوامل التي تؤثر على إلى ةبالإضاف

مثل الحصول على الأجر الظروف الاقتصادیة والمادیة أما ،  العلاقات الاجتماعیةالحصول على 

.)1(ىوالمجتمعات الأخریةالغربالمرأة تقلیدو

ان السبب الأول  الذي بالتعلیم  فكاخروجھا للعمل  یكمن في التحاقھوما نلاحظھ أن المرأة العربیة، 

ثم اقتحمت عدة مجالات مختلفة  من ، فاشتغلت مناصب محتشمة مثل التدریس والطبمھدا لھا العمل

العمل،  فكان من وراء ذلك العمل  ھو وجود أسباب الاقتصادیة وھو حصولھا على المال من أجل 

مثل الأجر من جھة،  ومن جھة أخرى ھو تطلعھا  في " الأعباء الأسریة"تلبیة مطالب أسرتھا 

مع الرجل في بیئة العمل.االتدرج للمناصب الإداریة العلیا من خلال مساواتھ

:الصعوبات التي تواجھ خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة-3

الذيالأمرعدیدة،المنزلخارجالعملإلىخروجھاجراءمنھا المرأة العاملةالتي تعانيالمشكلات

ذلكدونتحولالتيالمعوقاتجمیعخلال تذلیلمنالعملفيالمرأةمشاركةنسبةزیادةیتطلب

رلآخإنتاجيقطاعمنالتي تواجھھاالمتاعبوأنواعالعاملةالمرأةمعاناةوشدةدرجةتختلفقد

العاملاتبینأيالوطنيالاقتصادقطاعاتبینوربماأو الفكري،الجسديوالجھدالعملنوعوحسب

.عمل المرأةفيھنادورهالتعلیممستوىویلعبالخاص،القطاعفيوالعاملاتالقطاع العامفي

یتھن:عزوف أرباب العمل عن تشغیل النساء بسبب خصوص*

حیثومنالنوعحیثمنتختلفومتاعبتواجھ مشكلاتفھيتعلیمھا،تكمللمالتيفالمرأة

العاملات بغیركفما بالمكتبیةأعمالایمارسناللواتيالمتعلماتمن العاملاتمثیلاتھاعنالشدة،

لتحلیل ورغم زیادة نسبة تعلیم المرأة، فان النظرة التقلیدیة لھا مازالت تكبلھا ومازال ا،)2(المتعلمات 

ظاھریا ن بدییيصلن تعلیمھن واللاتاويأن عددا من النساء اللاتالبسیط لواقع المرأة یظھر

ومازالت فئة من عانین من الدونیة تجاه الرجل یمازلن في أعماقھن یشعرن بالنقص ومتحررات

.النساء العاملات تنھین حیاتھن المھنیة أو التعلیمیة بمجرد الزواج

مجموعة من ھنالك، العائلیة بصورة مؤقتةاخروج المرأة للعمل وتركھا لبعض مسؤولیاتھوأثناء

المنزل وتربیة الأولاد مع استمرار نسبة تمنھا عدم توفیر بدیل عنھا للقیام بمسؤولیا، الإشكالیات

عالیة من الرجال خلف مفھوم الرجولة كعذر لعدم قیام بدور البدیل، ومنھا عدم الانتظام في العمل 

وكثرة التغیب خاصة في فترة الولادة والحمل ومرض الأطفال وغیرھا من المناسبات الاجتماعیة،  

لتقصیر وعدم المقدرة على التوفیق بین متطلبات العمل ومن ھنا المرأة متھمة في دائرة الاتھام با

.)3(ومتطلبات الحاجة الأسریة 

تقریر حول برنامج دعم مبادرات −دراسة العوامل التي تشكل الأدوار الجندریة في الأردن−خرونآویحیى العلي )1(

.21ص ،2009تكافؤ الفرص الوكالة الكندیة للتنمیة الدولیة، الجامعة الھاشمیة/ الأردن،
.12-10ص ص −مرجع سابق−جھاد ذیاب الناقولا)2(
.299ص −مرجع سابق−عزیزة البسام )3(
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لیة):وصعوبة تبؤ المناصب العلیا:(صعوبة تبؤ مناصب المسؤ*

فانھ بالرغم من مبدأ المساواة الذي ینص في المغربمثلا اقتصرنا على القانون الوظیفة العمومیةاإذ

رقى المرأة إلى مناصب المسؤولیة أو مواقع القرار أو التعین تعلیھ، فانھ من الناحیة التطبیقیة قلما ت

، كما نجد المرأة تحتل الأعمال الإداریة التابعة أمر عسیرفي الوظائف العلیا ومازال وصولھا 

ھن 8إلى 5من موظفي السلم %6،36ھن نساء 5سلم من موظفي أقل من ال%7،53والملحقة 

، والعلاوات %6،9(والسلم الممتاز) إلا بنسبة 11و10نساء ولا تصل النساء إلى الدرجتین 

والتعویضات تختلف بینھا وبین الرجل، كما أن التعویضات عن محل السكن والتنقل لا تعطى في 

لمھمة ذات مسؤولیة التي لا تصل إلیھا المرأة، وفي غالب الأحیان إلا لھذا الأخیر بدعوى شغلھ 

للحصول على ترقیة سریعة، نجد المرأة الاختبارات الوقت الذي نجد فیھ الرجل الموظف یجتاز 

لا تقدم إلیھا في غالب الأحیان، لعدم وجود الموظفة موزعة بین العمل المنزلي، وأعمال خارج البیت

.)1(الوقت الكافي للتھیؤ إلیھا

عدم المساواة في الأجر والرواتب:*

العملفي سوقمكانتھاتحسینللمرأةأتاحاالتونسيالاقتصادونموالمرأةتعلیمتقدمفإنلذلك،ونتیجة

فيغیر المتساویةالمعاملةمنتعانيالمرأةتزالفلاتواجھھ، الذيللتمییزاحدیضعاأندونمن

رواتبمنأدنىتتقاضاھا المرأةالتيالرواتبتبقىوالسن،التعلیميالمستوىفبمقارنةالعملسوق

الممنوحةالأولویةوفيأقل للمرأةتوظیففيیظھرالذيالتمییزالرواتبفيالتمییزھذایدعمالرجل

كماالخاصةالحیاةفيالقرارفي صنعالمرأةمشاركةعلىبطبیعتھیؤثرالذيالأمرالرجل،لتشغیل

مسؤولیةتبقىذلك،علىعلاوةالاعتباربعیناحتیاجاتھاأخذفيوبالتاليعموما،العامةالحیاةفي

.)1(للعملھااستعداداتمنیقیدمماالمرأةكاھلعلىالمنزلیة ملقاةالأعمال

العلیا یة واشتغالھا المناصب تبقى ھي أیضا محرومة من تقمص المسؤولالمرأة التونسیة مما یجعل 

المراتب الإداریة.ىمقارنة بالرجل في تولیھ ھذه المناصب الإداریة العلیا، فھي في أدنعسیرأمر

تشیر الإحصاءات أن معظم النساء العربیات یعملن في قطاع الخدمات في التعلیم والصحة، إذ و

%54، 5، و%7،51في لبنان ویبین%3،82في الأردن  %8،83تمثل النسب التالیة على أن 

في العراق وفلسطین ومصر، كما تشیر التقاریر على أن المرأة في الدول العربیة تحصل على 

وھذا یعود إما للاعتماد أن الأفضلیة للرجال في العمل لأنھم ةات فرص ضئیلة للترقیوظائف ذ

.)3(عن إعالة أسرھملونؤومس

ملة من دون الرجوع إلى تتعلق بمشاركة المرأة في القوى العامناقشة قضایا في وبةصعیجعلمما 

فالثورات في تونس ومصر ولیبیا 2010الناتج عن الثورات العربیة منذ أواخر العام الاضطراب 

أدت إلى حدوث  مناقشات حول دور المرأة في المجتمع بحیث تناقش حول المرأة. 

.27ص −مرجع سابق−المرأة المغاربیة الواقع والرؤى المستقبلیة)1(
تعزیز −تحلیل الوضع الوطني الحقوق الإنسانیة للمرأة والمساواة على أساس النوع الاجتماعي−مقدمتقریر )2(

.37، ص 2011، تونس 2008/2011متوسطیة والمساواة بین الرجل والمرأة في المنطقة  الأور
والعلوم،والثقافةللتربیةالمنظمة العربیة −تعزیز صورة المرأة في المناھج الدراسیة العربیة−رفیقة حمود)3(

.16-15، ص ص 2006تونس، سبتمبر،
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وھذا ما نجد الفرق بین، ما یمنحھ القانون نظریا، وبین ما تتمتع بھ عملیا من خلال التشریعات 

إلىال لھا للمناصب، بل یتعدى ذلك القانونیة یبدو جلیا في البلاد العربیة، لا على مستوى إفساح المج

تمكنھا من التساوي  مع الرجل، في الأجور والترقیة الوظیفیة العادیة، ففي بعض الدراسات تبین معد

ن ھناك تمییزا واضحا، في أأن متوسط أجور النساء أقل من أجور الرجال، في بعض القطاعات و

التأمینات الاجتماعیة وفي نظم الأجور، وفي عدم إتاحة الفرص للمرأة العاملة في تحسن كفاءتھا 

.)1(الإنتاجیة وقدراتھا العملیة 

وجود تمییز في مكان العمل:*

ھضة نلاحظ من خلال أحكام على مبدأ تكافؤ الفرص والمساواة بین المرأة والرجل في الأجر ومنا

بین ي المرتبطة بالجنس مسألة التمییز التمییز ضد المرأة العاملة، من أھم عوامل الإجھاد المھن

الجنسین في مكان العمل وعدم تكافؤ الفرص وعدم المساواة والتي تترك أثرا كبیرا لدى النساء 

الزائد أو ضعف العاملات بمستوى أعلى من تأثیر مسببات الإجھاد المھنیة العامة مثل ضغط العمل 

لة تحقیق التوازن بین أالمھارات أو عدم الاستفادة الكاملة من القدرات، لتشكل عبئا إضافیا على مس

متطلبات الأسرة والعمل، ویشكل التمییز على أساس الجنس لدى المرأة عائقا للتقدم الوظیفي 

ي لا تعرف انتظاما ولا ، كما تحشد فئات كبیرة في الوظائف ذات المردود المتدني الت)2(والمادي

علیھا قوانین العمل والحمایة الاجتماعیة.ىاستقرارا ولا تسر

كما أن العدید من النساء یعملن في الاقتصاد غیر المنظم إذ یسود عمل الكفاف وتتسم تدفقات الدخل 

نساء لاأعمال الإنو،والضمان الاجتماعي بعدم الانتظام نوعا ما وھذه ظاھرة متفشیة في البلدان

قل واحترام أجر أتزال محصورة في عدد ضئیل من المجالات والوظائف الأنثویة التي یترتب علیھا 

.)3(كالعمل في الخدمات ىدنأ

بعین الاعتبار القرارات والإعلانات والاتفاقیات والتوصیات یجب الأخذ المسؤولین في المنظمة و

حقوق المرأة يلتعزیز تساواإلىالصادرة عن الأمم المتحدة والوكالات المتخصصة والرامیة 

التمییز ضد المرأة یتنافى مع كرامة الفرد، ویحول دون إشراك المرأة على قدم وفیما یتعلقبالرجل،

.)4(المساواة مع الرجل، ویمثل عقبة تعترض الإنماء التام لإمكانیاتھا في جمیع المیادین 

دار النشر المغربیة، (ب،ط)، −المرأة العربیة في الدین والسیاسة، الاتصال في العالم الإسلامي−محمد طلال  )1(

.34، ص 1998(ب،ب)،
تنمیة المھارات المھنیة ، القومیةورشة العمل −وسلامة المرأة العاملة في بیئة العملحمایة صحة−رانیة رشـدیة)2(

8دمشق، والقدرات التنافسیة للمرأة العربیة - .7-6، ص ص 2009، منظمة العمل الدولیة، سوریا، 6/7/2009
منشورات الحلبي −مبدأ عدم التمییز ضد المرأة في القانون الدولي والشریعة الإسلامیة−منال فنجان علك)3(

.25، ص2009، بیروت/لبنان، 1الحقوقیة، ط
-172، ص ص 1995، بیروت/ لبنان، 1بیسان للنشر والتوزیع، ط−المرأة في التاریخ والمجتمع−بشرى قبیسي)4(

173.
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وتعاني الاقتصادیات العربیة من انخفاض الإنتاجیة مما أدى إلى عدم المساواة بین المرأة والرجل 

.ھذا السیاق لاشك في أن وضع المرأة العربیة أمر أساسي للتصدي للتحدیات التي تواجھھافي 

یزال معدل وعلى الرغم من أن المرأة العربیة وصلت إلى مستویات عالیة من التعلیم و لا

في 74مقابل فریقیاإفي المائة في الشرق الأوسط وشمالي 76مشاركة الرجال في القوى العاملة بـ 

بل مقافریقیاإفي المائة في الشرق الأوسط وشمالي 27المائة لبقیة العالم فیما تقدر مشاركة النساء بـ 

مازال یعاني القانون والممارسة في البلدان العربیة من العجز عن في المائة في باقي العالم 56

الوظائف والمستویات التي یؤدیھا الحمایة من التمییز ضد توظیف المرأة ومازال عدم التطابق بین

وظروف عمل أفضل بما یشمل ذلك أجور أعلى مقارنة بالمرأة یؤدي ھذا ىالرجل بمراتب أرق

.)1(في أغلبیة أسواق العمل العربیةوتمییز أفقي وعمودي في العمل ىالتمییز في العمل إل

مازلت تعاني من وجود عراقیل ذات ،مجال الإدارةأن واقع المرأة العاملة فيیبرروھذا ما 

في معظم الدول العربیة على عدم إعطاء المرأة فرصة للحصول على یتبینمماتنظیمیة، طبیعة 

ات العربیة والوصول إلى المناصب العلیا، فالثقافة الذكوریة السائدة في المجتمعالوظیفیة الترقیة 

ىالرجل الأولویة للترقیة مما أصبحت المرأة مجبورة في تولیھا الأعمال المكتبیة وتبقى في أدنىتعط

المراتب في السلم الھرمي.

دلیل، منظمة العمل الدولیة، −تفتیش العمل والمساواة بین الجنسین وعدم تمیز في الدول العربیة−ندى الناشف)1(

.29-13، ص ص 2014، بیروت / لبنان، 2014المكتب الإقلیمي للدول العربیة، 
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المرأة للعمل في المجتمع الجزائريخروجأسباب المبحث الثالث: 

:خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائريالتطور التاریخي ل-1

القصوىھوضروریاتالكبرى من خلال أھمیتھالحدیثة، القوانینمن قانون العمل في الجزائریعتبر

الفترة الاستعماریة التي كان یطبق إلىجذوره التاریخیة امتدادإلى جانب ذلك یرجعفي میدان العمل،

متأخرةفترة إلىول ، وھو الذي بقي ساري المفعرفیھا قانون العمل الفرنسي على العمال في الجزائ

القانونیةخر نوعا ما عن بقیة الفروع أالذي جعل قانون العمل الوطني متالأمربعد الاستقلال، 

السریع واللحاق بالقوانین رلم یمنعھ من التطوظھور قانون العمل في الجزائرتأخرأنإلا، الأخرى

و لم یمنعھ كذلك من تمیز على قانون العمل في مختلف الدول الحدیثة، مع المحافظة من جھةالأخرى

للمنظمة لمختلف الحیاة الاقتصادیةالأخرىمختلف القوانین على الطابع الوطني الذي یمیز

، أول من 2196سإن الجدیر بالذكر في ھذا الإطار أن  میثاق طرابل،)1(والاجتماعیة والتنظیمیة

الاجتماعیة، الاقتصادیة و حقوق المرأة والحدیث عن الاھتمام بھا في مختلف مجالات الحیاةنادى ب

المرأة في كفاح التحریر الظروف الملائمة لكسر لقد خلقت مشاركة"السیاسیة، و من بین ما ورد فیھ:

المنزلیة و دھا بإشراكھا إشراكا كاملا في تسییر الشؤون ییقالكابوس القدیم الذي كان یحیط بھا و

أن یقضي على كل عوائق تطور المرأة و تفتحھا، و أن …ینبغي للحزب في الجزائرلذ...تنمیة البلاد

المشاركة إلى جانب المیثاق الوطني أھمیة لدور المرأة فيىكما أعط، المنظمات النسویة"یدعم عمل

ن الذي عرفتھ مكانة المرأة، و بالتحسالرجل في الحیاة الاجتماعیة و الاقتصادیة و السیاسیة، منوھا

""ضرورة دعمھ مستقبلا تحسن كثیرا ت بھ الأفكار الإقطاعیة قدرطالما أضإن وضع المرأة الذي:

و بالرغم من ، حقوقھامنذ حرب التحریر، بعدما كانت المرأة في المجتمع الجزائري محرومة من

لیست جھود المستمرة و المبادرات و ھيالملاحظ فإن ترقیتھا المشروعة تتطلب المزید من التحسنھا

على الثورةو، المسلحةمرھونة بالدور الوطني الاجتماعي الذي أدتھ بجانب رفیقھا الرجل أثناء الثورة

لترقیتھن، و الجزائریة أن تستجیب لتطلعات عمل النساء في البلاد و ذلك بتوفیر الشروط الضروریة

الملایین من النساء م على أن تدمج بنفسھا في مسیرتھاستظل الثورة دون أھدافھا إن ھي لم تصم

فالنساء یمثلن نصف السكان القادرین ، …"الجزائریات اللواتي شكلن طاقة ھائلة للتحول في المجتمع

في البلاد، لا یعني تعطیلھا إلا ضعفا في الاقتصاد و على العمل و یشكلن احتیاطا ھاما من قوة العمل

أن إدخال المرأة الجزائریة إلى دوائر الإنتاج یجب أن یراعي ما الاجتماعي، علىتأخر في التطور 

تغیرات مجتمعیةعدة حدوثإلى، إلى جانب ذلك أدى بدورھاكربة بیت "یقتضیھ دورھا كزوجة و

امتدادفي الحقیقة ھي حیث كانت المھن التي تؤدیھا،من البیت قصد العملھامن بینھا خروج

إذ نجدھا في القطاعات التربویة التعلیمیة أو الصحیة باعتبارھا معلمة أو ،ل المنزللأعمالھا داخ

ففي بدایة عھد المرأة بالعمل خارج البیت مختلفة، تممرضة أو طبیبة دون أن ننسى عملھا في مجالا

كانت ھذه القطاعات المھنیة ھي المجال المفضل لدیھن، وربما یعود ذلك للفئة التي تتعامل معھا

.)2(المرأة (التلامیذ، المرضى) و الذي یرتبط حتما بدرجة الاختلاط و التعامل مع الرجال

− دیوان "علاقة العمل الفردیة"التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري،−أحمیة سلیمان)1(

.24ص 1994الجزائر، ،2المطبوعات الجامعیة، ط
10-9من− جامعة الوادي، الملتقى الوطني عمل المرأة ( الأم) و مشكلة الدور−طوريلامیة بوبیدي،أسماء م)2(

.5-4، ص ص 2013ورقلة/ الجزائر، ،، جامعة قاصدي مرباح2013أفریل 
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عوامل خروج المرأة للعمل في الجزائر:-2

خروج المرأة الجزائریة للعمل كان منذ الاستعمار الفرنسي الذي خول لھا مساعدة الرجل أثناء أن

المرأة بأعمال خارج المنزل للكفاح ضد المستعمر تعتبر خطوة لھا ومن ةالثورة التحرریة، فالمزاول

، فیما تتمثل عوامل خروج المرأة الجزائریة. أعظم الانجازات التي قامت بھا أثناء الثورة التحرریة

إن تشریع العمل الجزائري أكد على أھمیة المساواة وتكافؤ الفرص بین الرجل والمرأة في الحقوق 

تجاه أسرتھا من جھة ابات ونص على ضرورة التزام المرأة بالوظیفة من جھة وبمسؤولیتھوالواج

أخرى، حیث دخلت المرأة سوق العمل تدریجیا في عدة مجالات وأصبح وجود المرأة في العمل واقعا 

یفرض نفسھ، وأن الجزائر في طلیعة الدول التي أقرت قانون عمل ومنصف للمرأة حیث أنھ یمنع كل 

دون أي تمییز والمساواة شكل من أشكال التمییز على أساس الجنس، ویضمن تكافؤ الفرص للمجتمع

بین العمال أیا كان جنسھم أو سنھم، حیث ینص "بأن العمال یستفیدون من نفس الأجر والامتیازات 

مقابل نفس العمل وبالمساواة في التأھیل والمردود وتلك المتعلقة بعدم التمییز في الأجر والخدمة 

ل ألمانیا، والنمسا، وفرنسا، وأین یتراوح في بعض الدول المتطورة مثىتحوالترقیة" وھو ما لم نجده 

.)1(%30%25الفرق في الأجر ما بین 

غیر أن التقدم الذي أحرزتھ المرأة في مجال العمل لم یتحقق من خلال الجھود الفردیة للمرأة 

ورغبتھا في الخروج إلى العمل وإنما كانت نتاج لتفاعل العدیدة من العوامل ومحصلة للعدید من 

ات الحاصلة في بیئة الأعمال وفیما یلي: أھم العوامل التي أثرت على المرأة العاملة مایلي: التغیر

لقد كان للمرأة في الفترات الماضیة النصیب الأكبر من الجھل والأمیة ولكن مع التعلیم والتأھیل:*

بروز الدور التنموي للمرأة اتجھت الدولة إلى الاھتمام بتعلیم الفتیات في جمیع الأطوار الابتدائي إلى 

حیث خارج المنزل،للعملغایة  الطور الجامعي مما انعكس إیجابا على اتساع  المجال أمام المرأة 

ولھذا فان التعلیم یلعب دورا أساسیا في یلھا في فسح المجال أمامھا للعمل، سھم تعلیم المرأة وتأھ

.)2(توجیھ المرأة إلى العمل في قطاعات مختلفة 

الدولي السابع:المرأة رأعمال المؤتم−مستجدات وتطور حقوق المرأة في التشریع الجزائري−عاقلي فضیلة)1(

.17، ص 2015، مركز جیل البحث العلمي، لبنان/ طرابلس،2015مارس21-19والسلم الأھلي، طرابلس 
رأعمال المؤتم−المرأة العاملة بین الحمایة القانونیة والواقع العملي:المرأة الجزائریة أنموذجا−سھام موفق)2(

، مركز جیل البحث العلمي، لبنان/ طرابلس، 2015مارس21-19الدولي السابع:المرأة والسلم الأھلي، طرابلس 

.9-8، ص ص 2015
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أن ھدف مؤسسات الدولة ضمان المساواة بین جمیع ىالدستور الجزائري علوھذا منجده في 

نجاز ھذا الھدف من خلال إزالة جمیع العقبات إالمواطنین والموطنات في الحقوق والواجبات ویتم 

التي قد تحول دون تحققھ باعتباره سبیلا لتفتیح شخصیة الإنسان الجزائري  وھذا ما أكد علیھ ذات 

الشعب الجزائري ناضل ویناضل دوما في سبیل الحریة أن"الدستور في دیباجتھ التي جاء فیھا

والدیمقراطیة ویعتزم أن یبني بھذا الدستور مؤسسات دستوریة أساسھا مشاركة كل جزائري 

".وجزائریة في تحقیق المساواة وضمان الحریة

ساواة بین لذا اقتضي تحقیق ھذه الأھداف تحریك السلطة التشریعیة نحو تكریس مزید من الم

إذابة الفوارق التي قد تسبب تكریس ىالمواطنین فیما یصدر عنھا من نصوص تشریعیة حرصا عل

.)1(أساس جنسيىالتمییز بین المراكز القانونیة للمواطنین عل

یعتبر التعلیم من أھم المراحل التي ساعدت المرأة الجزائریة لالتحاقھا بالفرص الشغل وفتح لھا 

في مختلف القطاعات المختلفة مثل التدریس، الطب..الخ، مما ھیأ للمرأة في تولي طریق للعمل 

مناصب علیا.

بلومتداخلةعدیدةعواملخضعت إلىبلعشوائیاتظھرلمللعملالمرأةخروجظاھرةكما أن 

فخروجةالاقتصادیالحاجةھوللعملالمرأةخروجأسبابأھم أنوإلى الاشتغالدفعابالمرأةدفعت

أعباءتزایدأنإذالصناعي الحدیث،للمجتمعالمتزایدةالحاجاتألزمتھاضرورةالمرأة للعمل

إلى بالمرأةدفعأخرى،جھةمنللحیاةأفضلمستوىالتطلع إلىوجھة،منوغلائھاالمعیشة

فالعاملأسرتھا،لشؤونالمربیة والراعیةوالمنجبةدورفيالمتمثلوالتقلیديإطارھاعنالخروج

المعیشیة العاملة فالظروفللمرأةالطبقيبالأساسرتبطھو مإذالعمل،إلىبالمرأةیدفعالمادي

رغباتتلبیةزوج واللمساعدةعلى العملالمرأةأجبرتالحدیثةالأسرةتعیشھاالتيوالاقتصادیة

.)2(أسرتھا أفراد

−للمرأة في التشریعات الجزائریة الداخلیة الخاصة بالأحوال الشخصیةيتطور المركز القانون−لیلى جمعي)1(

، مركز جیل البحث العلمي، 2015مارس21-19الدولي السابع:المرأة والسلم الأھلي، طرابلسرأعمال المؤتم

.8-7، ص ص 2015لبنان/ طرابلس، 
،8العددوالإنسانیة،الاجتماعیةللدراساتالأكادیمیة−الأسریةالعلاقاتىعلأثرهوالمرأةعمل−نادیة فرحات)2(

.127، ص 2012شلف / الجزائر، -بوعليبنحسیبةجامعة
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للمرأة في المجتمع الجزائري:الحدیثالعمل التقلیدي إلى العمل انتقال من-3

یمثلالمرأةكان تعلیمالمنزلي، وإذاالفضاءخارجتبقىمسؤولیاتھاوالجزائریةالمرأةمساھمةإن

منیبطئالقراراتخاذفضاءوفيالاقتصاديالفضاءفيالضعیفحضورھافإنعظیمة،فرصة

المھنیةالحیاةإلىالوصولفيوالنساءالرجالبینالفرصتكافؤنالمساواة، وإتحقیقمسار

مسألةیطرحالمھنیة، وھذاوالحیاةالعائلیةالحیاةبینالتوفیقمسألةقلب الرھاناتفيتضعوتطورھا

الفضاءھذافيشرعیتھنوكذلكالعملسوقفيللنساءالضعیفةوالمرتبةداخل الأسرةالقوةعلاقات

علىثقیلاعبءیمثلانالكفوئینالمھنیینفيوالنقصالمبكرةالطفولةرعایةنقص ھیاكلإنو

بینكبیروجود ترابطوأنوالسیاسي،والاجتماعيالاقتصاديالنشاطفيللمرأةالاستثمار المتواصل

النوعأساسعلىالمساواةلتعزیزإرادیةسیاسةباعتمادالأمریتعلقوالعملوظیفيبنشاطالقیام

فيالاجتماعيالنوعأساسعلىالقائمالبعدلإدماجوالمتوسطالقصیرعلى الأمدعملبرنامجووضع

تكافؤبتعزیزخاصةإجراءاتاتخاذأیضایعنيوھذاللبلد، والاقتصادیةالتنمیة الاجتماعیةبرامجكل

تسمحملائمةبیئةوإنشاءالسواءعلىوالخاصالعامالقطاعفيوالترقیةالعملفي میدانالفرص

.الوظیفيالمجالفيحضاناتإنشاءكتشجیعالعائلیةوالحیاةالمھنیةالحیاةبینللمرأة بالتوفیق

عدةتبقىالتعلیمي،بالمجالتتعلقالتي المساواةمیدانفيالھامةالتطوراتوھذا ما نجده في 

بالنسبةوظیفیا واجتماعیاواقعاالمنزلخارجالمرأةعملیكونلكيبھاالقیامیجبأخرىتطورات

والاعترافوضوحھخلالمنإلاالاقتصاديالصعیدعلىالمرأةتأھیلیكرسلنللرجال والنساء،

التنمیةجھودفيالمنزلي مساھمةبالعملالاعترافیصبحوھكذاالعامة،السلطاتقبلالرسمي من

العاملة وتكرسالقوىوإعادة إنتاجوالتعلیمالصحة،وحمایةوالاقتصادي،الاجتماعيالصعیدعلى

النساء الجزائریاتتكونوھكذاالعامالفضاءفيالمرأةوجودالقضائیةوالترسانةالأساسیةالنصوص

الشركاتفي مجالسمحدوداعددھنبقيولوحتىقانونیةقیودأيبدونالعملي الفضاءفيحاضرات

بمختلفوالمحلیة والجیشالوطنیةوالإدارةالمنتخبةوالمجالسوالنقاباتوالجمعیاتوالأحزاب

مشتركة مواصفاتملاحظة، ویجبالعمليالفضاءفيبالاعترافتحظىالمرأةكانتأقسامھ، وإذا

.)1(في العمل و الأجر والترقیة المساواةعدمالتمییز،:بین الفضائین

تعزیز −تحلیل الوضع الوطني الحقوق الإنسانیة للمرأة والمساواة على أساس النوع الاجتماعي−مقدمتقریر )1(

.51-48، ص ص 2010، الجزائر، 2008/2011المساواة بین الرجل والمرأة في المنطقة الأورومتوسطیة
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أولت اھتماما كبیرا للمرأة بصفة عامة والمرأة العاملة بصفة كونھا الجزائر إلیھسعت وھذا ما

خاصة حیت صادقت على جمیع الاتفاقیات الدولیة التي تخص حمایة المرأة وحمایة وترقیة المرأة 

العاملة على وجھ الخصوص، إن تشریع العمل الجزائري أكد على أھمیة المساواة وتكافؤ الفرص بین 

والمرأة في الحقوق والواجبات، ونص على ضرورة تمكین المرأة من الوفاء بالتزاماتھا الرجل 

الوظیفیة من جھة وبمسئولیتھا تجاه أسرتھا من جھة أخرى، حیث دخلت المرأة سوق العمل تدریجیا 

في عدة مجالات وأصبح وجود المرأة في العمل واقعا یفرض نفسھ.

الدول التي أقرت قانون عمل عادل ومنصف للمرأة، حیث أنھ یمنع الجزائر في طلیعة نجد أنولھذا

كل شكل من أشكال التمییز على أساس الجنس، ویضمن تكافؤ الفرص للجمیع دون أي تمییز 

والمساواة بین العمال أیا كان جنسھم أو سنھم حیث ینص بأن العمال یستفیدون من نفس الأجر 

واة في التأھیل والمردود، وھو یستمد كلیة من الاتفاقیات والامتیازات مقابل نفس العمل، وبالمسا

الدولیة لاسیما تلك المتعلقة بعدم التمییز في الأجر والخدمة والترقیة وھو ما لم نجده حتى في بعض 

، %30إلى %25الدول المتطورة مثل ألمانیا والنمسا و فرنسا، أین یتراوح الفرق في الأجر ما بین 

لمرأة في الوظیف العمومي، فقد بلغ عدد النساء العاملات في الوظیف أما بخصوص وضعیة ا

موظفات %88،7من العدد الإجمالي من بینھن %31،8بنسبةأي امرأة607،160العمومي

في التربیة الوطنیة، و %42متعاقدات، حسب القطاعات تمثل نسبة النساء الموظفات %11،3و

في التعلیم العالي %8في الداخلیة والجماعات المحلیة، و %13في الصحة العمومیة و 20%

في %11في التكوین والتعلیم المھنیین، و %2في قطاع المالیة، و %4والبحث العلمي، و 

.)1(ىالقطاعات الأخر

تبقى المرأة الجزائریة محرومة من المناصب العلیا مقارنة مع الرجل فھو متخذ القرارات ولاسیما 
تنظر إلى المرأة على موروث ثقافيالإداریة، وبالتالي یفضل ترقیة الرجل على المرأة وھذا نتیجة 

ظیفیة.ترقیتھا الومما یؤثر على ،بسبب مسؤولیتھا العائلیةفي العملأنھا كثیرة التغیب

06الأربعاء −"بمناسبة الاحتفال بالیوم العالمي للمرأة،الاجتماعيوزیر العمل والتشغیل والضمان −طیب لوح)1(

.10-5، ص ص 2013بن عكنون / الجزائر،–، المركز العائلي 2013مارس 
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تواصل الجزائر تشجیع إدماج المرأة في الاقتصاد الوطني، خاصة وأن تشریع العمل یمنع أي اإذ

ملیون 33،1بـ 2007قدر العدد الإجمالي للسكان في جانفي نوع من أنواع التمییز یرتبط بالجنس، 

وبلغت نسبة السكان النشطیننساء)، %49،5رجال و%50،5امرأة (16.934.472نسمة منھم 

من مجموع السكان النشطین، %37من المجموع العام للسكان ونسبة العمالة 2008سنة 41،7%

دون احتساب الید العاملة النسویة في القطاع %16،9أما نسبة العمالة النسویة فقد قدرت بنسبة 

لدى %54نساء النشطات مقابل من بین ال%51الفلاحي والقطاع غیر الرسمي الذي یمتص أكثر من 

طات بشكل كبیر خاصة خلال العشریة الأخیرة مقارنة بنسبة یالرجال، وقد ارتفعت نسبة النساء النش

الرجال وقد كان للنمو المحقق في مجال التعلیم بالنسبة للإناث، أثر واضح على تزاید نصیبھن في 

كثر من نصف الإناث العاملات لدیھن فحسب الدراسات المعدة في ھذا المجال، أ،مجال التشغیل

مستوى التعلیم الثانوي وأكثر بینما لا تتجاوز ھذه النسبة الربع لدى الذكور، ومن بین أھم خصائص 

عمل المرأة الجزائریة.

وفي إطار تشجیع التشغیل وخلق مختلف الأنشطة لاسیما بالنسبة للنساء، تم وضع برامج لدعم 

تتمثل في:2004نة التشغیل خاصة انطلاقا من س

برنامج الإدماج الاجتماعي لحاملي الشھادات:*

باكتساب التجربة نائدة خریجي التعلیم العالي في حالة بطالة والذي یسمح لھفوقد تم وضعھا ل

طلبا خلال 147.968عدد طلبات العنصر النسوي إلى لوقد وص،المھنیة المطلوبة في سوق العمل

من النسبة %65وتحتل المرأة مرتبة متقدمة في ھذا البرنامج وذلك بنسبة ،الأربع سنوات الأخیرة

الإجمالیة.

أما من الناحیة القانونیة فیمنع تشریع العمل طبقا لأحكام الدستور، أي شكل من أشكال التمییز 

المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة 2006یولیو سنة 15المؤرخ في03-06ویحظر الأمر رقم 

روفھم العمومیة التمییز بین الموظفین بسبب آرائھم أو جنسھم أو أصلھم أو بسبب أي ظرف من ظ

المعدل والمتمم المتعلق 1990أفریل 21المؤرخ فـي 11-90الشخصیة أو الاجتماعیة، أما القانون 

بعلاقات العمل فیضمن الحق في العمل للجمیع والمساواة بین الجنسین فـي التشغیل وعلى استفادتھم 

الاتفاقات الجماعیة من نفس الحقوق الأساسیة ویعتبر كل الأحكام المنصوص علیھا في الاتفاقیات أو

.)1(أو عقد العمل التي من شأنھا أن تؤدي إلى تمییز بین العمال، كیفما كان نوعھ باطلة 

من دورھا التقلیدي إلى دورھا العملي خطوة حققتھا لبلوغ الأھداف الجزائریةیعتبر انتقال المرأة

زیالمراتب الإداریة، وھذا نتیجة التمیىدنأالإداریة واقتحامھا العدید من المھن خولھا أن تكون في 

في العمل رغم وجود التشریعات الحدیثة تكرس مبدأ المساواة إلا وضعھا بقى دون الذي تعاني منھ

المستوى.

بیجین والمبادرات والإجراءات −التقدم المحرز في تنفیذ مجالات الاھتمام الحاسمة في منھاج عمل−مقدمتقریر )1(

الأخرى المحددة في الوثیقة الختامیة للدورة الاستثنائیة الثالثة والعشرین للجمعیة العامة، الجزء الثاني، التقریر 

، إعداد الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة 15الوطني، للجمھـوریة الجزائـریة الدیمـقراطیة الشعـبیة، بیجین +

.18-15ص ص وقضایا المرأة، 
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:في الجزائرالتشریعات القانونیة لعمل المرأة -4

والأصل أن حریة العمل مضمونة لكل شخص ذكر أو أنثى على السواء، لا فرق بینھما من حیث 

من قانون علاقات العمل، حیث تعد كل 17الحقوق والواجبات العامة، وھو ما أكدت علیھ المادة 

ثر، الأحكام التي تمیز بین الجنسین الواردة في الاتفاقیات والاتفاقات الجماعیة، باطلة وعدیمة الأ

یتمتع الجنسین بحریة مداولة العمل، والحصول على ذات الأجر عندما تتماثل مناصب العمل، بحیث

ى المرأة ز والعنف علیو بالتالي القضاء على التمی، )1(وتستخدم ذات معاییر في التصنیف والترقیة

:العاملة وفق آلیات منھا

نشر الوعي والترویج لمعاییر العمل الدولیة والعربیة والتشریعات الوطنیة الرامیة إلى مكافحة *

العنف والتمیز ضد المرأة العاملة وذلك على مستوى المحلیات والمنشآت العمال.

دراسة إمكانیة الارتقاء بنوعیة التدریب التي تؤدیھ مراكز التدریب وتعظیم نوعیة ھذا التدریب *

ركیز على الكیف ولیس الكم وفقا لمتطلبات سوق العمل وذلك بھدف استعادة الثقة المفقودة بین بالت

.أصحاب الأعمال ومراكز التدریب

التابع إدراج ندوة ثلاثیة الأطراف ینظمھا المعھد العربي للثقافة العمالیة وبحوث العمل بالجزائر*

لعاملة والھجرة في برامج أنشطة التعاون الفني لعام لمنظمة العمل العربیة بالتعاون مع وزارة القوى ا

.)2(لتدعیم التعاون بین الوزارة والمعھد في مجال معاییر العمل الدولیة والعربیة 2007

جسور دار الریحانة للكتاب − الوجیز في شرح قانون العمل، "علاقات العمل الفردیة والجماعیة"بشیر ھدفي−)1(

.183، ص 2006الجزائر، ، 2طللنشر والتوزیع، 
المعھد العربي للثقافة العمالیة وبحوث العمل −مكافحة العنف والتمییز ضد المرأة العاملة−قویدرإبراھیم)2(

إلى 24بالجزائر، تقریر نشاط منظمة العمل العربیة في مجال شئون عمل المرأة العربیة خلال الفترة من 

.15-13ص ص ،2006،، الإسكندریة / مصر27/7/2006
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تعتبر الحوافز أداة طبیعة ومھمة في أیدي القیادات الإداریة والمشرفین الإداریین في أي كما 

یمكن استخدامھا لتؤدي وظیفة مھمة في تنظیم سلوك العاملین نحو أنفسھم ونحو منظمة، حیث 

ومن أھم ما یمكن أن تقوم بھ ،المنظمة وأھدافھا وطموحاتھا وإدارتھا، ونحو الإنتاجیة وعملیاتھا

الحوافز نذكر ما یلي:

ھدفا إنسانیا في حد ورفع روحھم المعنویة، مما یحقق ، المساھمة في إشباع حاجات الأفراد العاملین*

ذاتھ، وغرضا رئیسیا لھ انعكاساتھ على زیادة إنتاجیة ھؤلاء الأفراد، وتعزیز انتمائھم وعلاقتھم مع 

المنظمة وإدارتھا ومع أنفسھم.

وتنسیق أولویاتھا، وتعزیز والعاملات* المساھمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات الأفراد العاملین

وأھداف المنظمة وتطلعاتھا وسیاستھا وقدراتھا على تلبیة مطالب العاملین ،سجمالتناسق بینھما بما ین

وأھدافھم.

المساھمة في التحكم في سلوك العاملین بما یضمن تحریك ھذا السلوك وتعزیزه أو توجیھھ أو *

.تعدیلھ أو تغییره أو إلغائھ...الخ

.العاملاتتنمیة عادات أو قیم سلوكیة جدیدة تسعى المنظمة إلى وجودھا في صفوف *

العاملین ن، لأمومیولاھالمساھمة في تعزیز العاملین لأھداف المنظمة وسیاستھا، وتعزیز قدراتھم *

كثیرا ما یسیئون فھم الإدارة ویخضعون ممارستھا إلى تفسیرات كثیرا ما تكون خاطئة، مما یولد 

خا ملبدا بسوء الفھم والعداوة والسلبیة بین الطرفین، وبصورة تنعكس سلبیا على المنظمة والعاملین منا

.معا

.الابتكاریة لدى العاملین بما یضمن نتیجة ازدھار المنظمة وتفوقھاتنمیة الطاقات الإبداعیة و*

جد المنظمة أن ذلك المساھمة في تحقیق آلیة أعمال أو أنشطة تسعى المنظمة إلى إنجازھا وت*

.)1(نیفترض مشاركة فعالة من قبل العاملی

، سواء كان الأحیانغلب أتعاقدیة في وأسالیبوالحوافز الملحقة بھا، وفق قواعد الأجوردفالتحدی

عقود فردیة وجماعیة، بالنسبة لعلاقات العمل في ظل قانون العمل، بینما تنعدم ھذه إطارذلك في 

بالنسبة للموظف في مجال قانون الوظیفة العامة.الإمكانیة

شغل تحدید مناصب العمل مسبقا، سواء من حیث  الشروطأساستحدد على الأجوروما نلاحظھ أن

المادیة، كما نجد الترجمة المالیة للترقیة في اوامتیازاتھوأجورھااوالتزاماتھحقوقھا أوھذه المناصب 

إلىو الوظیفي للموظف أالمھني المسار، حیث یقسم لتقییميانفس الشكل الأخرىھيالمنصب، تتخذ 

الرقم الاستدلالي إلىسلم یحتوي عدة درجات، تقیم كل درجة بعدد من النقاط الاستدلالیة التي تضاف 

والمكافآتالعلاواتمختلفإماقیمة مالیة، إلىالأخرىھي، لتحول القاعديأوالأساسي

للحصول علیھا، بمقتضى لاإوالتعویضات، فتحدد بصفة حصریة، بالتسمیة والنوعیة والشروط 

و شروط تقدیمھا وكذلك طرق أالأساسيالأجر إلىنصوص تنظیمیة خاصة، تحدد قیمتھا أو نسبتھا 

.)2(و دفعھأحسابھا 

دار زھران للطبع و النشر، −في المنظمات المعاصرةيالسلوك الإداري التنظیم− افسعبد المعطي محمد ع)1(

.87-85ص ص ، 1999عمان،(ب، ط)،
.110ص −مرجع السابق−أحمیة سلیمان)2(
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ومتاحة أمام الإدارة یمكن الاختیار من ةعدیدة من الحوافز مطروحأنواع ومن خلال ذلك،  ھناك 

:)1(یليما،بینھا لتقدیم المناسب منھا للعاملین والعاملات وإشباع حاجاتھم، من ھذه الأنواع

قیمتـــــــــــــھاوحوافز من حیث طبیعتھا أ-أ

یمثل حوافز من حیث طبیعتھا)01(رقم: شكل

،1ط،مجموعة النیل العربیة−وتنمیة الموارد البشریة"الاتجاھات المعاصرة"إدارة−مدحت محمد أبو النصر)1(

.340ص ،2007،(ب،ب)

حوافز معنویــــــــــــــــــــــة 

التقدیر 

والجوائز 

التقدیریة

خطابات 

الشكر 

والتقدیر

التدریب الثناء 

والمدح

المكافآت المالیة
البدلات

العلاوات 

الاستثنائیة

تأجر الوق

الإضافي

العلاوات الدوریة الحصول علي 

الراتب

حوافز المادیـــــــــــــــــــــــة
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على تمیزھم، وقد تالتي تصرف للعاملین فرادى أو جماعاحوافز من حیث فعالیتـــــــــــھا:-ب 

:)1(لمادیة مثاوتكون معنویة أ

حوافز من حیث فعالیتـــــــــــــھایمثل)02(رقم: شكل

.134ص−مرجع سابق−مدحت محمد أبو النصر)1(

حوافز ایجابیــــــــــة

رد إتاحة الفرصة للف

ع للمشاركة في صن

القرارات

توفیر 

المعلومـــــات

نشر الاسم

في القائمة

حرمان الفرد من 

المشاركة في صنع 

القرارات

حجب 

المعلومات

الإنذار

إلغاء 

البدلات
إلغاء الوقت

الإضافي

الخصم من 

الراتب

التحویل

للتحقیق

الجزاءات

التوبیخ التحذیر

حوافز سلبیــــــــــــــــة
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حیث من تطبق علیھـــــــــــــــم:نحوافز م-ج

، وقد تكون معنویة أو مالیة، وقد تكون ایجابیة أو سلبیةىھي التي تصرف للعاملین فراد

.)1(سلبیة والتي تصرف للعاملین جماعات، وقد تكون معنویة أو مادیة، وقد تكون ایجابیة أ
مثال

حیث من تطبق علیھـــــــــــــــمنحوافز میمثل)03(رقم:شكل

.343-234صص −مرجع سابق−مدحت محمد أبو النصر)1(

حوافز الفردیــــــــــــــــــة

حوافز جماعیـــــــــــــــــــة

توزع المكافآت بینھم بنسب معینة تقررھا 

رأي رئیسھم المباشر ىالإدارة بناء عل

وحسب مساھمة كل واحد منھم في العمل 

المشترك

مكافآت معینة قد تصرف 

لفریق عمل

قسم أو إدارة ولجنة أ

نظیر قیامھم جمیعا 

بعمل مشترك



وصعوباتھالعالمفيللعملالمرأةخروجالفصل الثاني

111

المطبقة على توالالتزامانفس الحقوق إلىم لولھذا تخضع النساء العاملات من حیث مبدأ العا

بأيبین العمال التمییزكافة العمال، طبقا لمبدأ المعتمد في التوظیف والتشغیل والذي یتلخص في عدم 

و الانتماء النقابي، والذي تكرسھ مختلف القوانین أالجنس، أساس، سواء على الأسبابسبب من 

.)1(الداخلیة والاتفاقیات الدولیة

، جعلت المشرع یخص التنظیمیةمن جھة، ومتطلبات للمرأةن طبیعة التكوین الفیزیولوجي أإلا

تقوم بھا أنیجب التي لاالأعمالخاصة في مجال العمل، تتعلق بنوعیة وأحكامالمرأة العاملة بقواعد 

الأخطارحمایة لھن من مختلف والأوقاتالظروفالمرأة، وكذلك منع تشغیل النساء في بعض 

.والأخلاقیةالمعنویة 

العمالیة دورا ھاما في وضع وتطویر قوانین العمل منذ البدایة، حیث تدرجت ةولذا لعبت الطبق

حدیثةتنظیمیةمطالب إلىالتقلیدیةیةالأساسمطالب العمال بصورة مستمرة ومتتالیة من المطالب 

منھا:

.على القدرة الشرائیة للعامل والعمل على تحسینھا باستمراروالمحافظة:الأجرحمایة ال-أ

إیجادأوسواء من حیث مدة العمل الیومیة، :على تحسین ظروف وشروط العملالعمل-ب

تنظیمات عملیة لصالح العمال مثل تقسیم العمل، وربط ظروف العمل بظروف الحیاة العامة للعامل 

، وھي المطالب التي الأخرىالعملیة الإجراءاتالخ من .وتوفیر النقل، والسكن والترقیة والمادي..

.العاملعلیھا یتوفرأنمن الضمانات الاجتماعیة والاقتصادیة التي یجب الأدنىتعتبر الحد 

تطورا، تتمثل في المطالبة أكثرأخرىالانطلاق نحو مطالب أرضیةھذه المطالب التي شكلت 

بالسیاسة العامة الاقتصادیة والاجتماعیة الأجوروربط المجالات،ىبتحسین ظروف العمل في شت

.)2(للمنظمة 

الرجال، ىحتى الآن حكرا علوإذا كان السماح للمرأة بالعمل في جمیع الوظائف والمھن التي ظلت 

رغبة في إبقائھا رھینة الحیاة المنزلیة، فاستبعادھا من اللاشك تحریم تدرجھا في العمل یعود إلى اإذ

.)3(كثیر من المھن ومن الوظائف الإداریة العلیا التي یمكن أن یكون لھا دورا بارزا 

میدان ودخولھا إلى ل إلى وقتنا الحاليمنذ الاستقلارغم التطور الذي عاشتھ المرأة الجزائریة

العمل مما اكسبھا مزید من الاستقلال الاقتصادي والاستقلال الذاتي وتحررھا نسبیا من دورھا 

وجود و رغم،المزید من الانجازاتتحقیقطموحة نحوامرأةالتقلیدي في الأسرة جعل منھا 

أن المرأة إلاالتنظیم القانوني للحوافز المادیة والمعنویة تنظیمات القانونیة المنصفة في حقھا مثل

ووصولھا للترقیة أمر الإداریةالمراتب ىدنأتعیش في حالة اضطرابات  تنظیمیة تبقى مھمشة في 

للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة. ةالإجراءات اللازمأبین، ومن خلال ذلك عسیر

.101، ص 1998، القاھرة، 1تر:إمام عبد الفتاح إمام، مكتبة مدلولي، ط−استبعاد النساء−جون ستیوارت مل)1(
.21ص −مرجع سابق−أحمیة سلیمان)2(
.137المرجع نفسھ، ص )3(



:الفصلخلاصـــــة

و،وعلى رأسھا المرأةھم السیاسات التي یعتمد علیھا في تحریك القوة البشریةأمن العملعتبری

الإداریة الوظیفیةتحسین  قدراتھا العائد الاقتصادي ومن جھة أخرىللعمل حقق من جھة ھاخروج

ھناك إلا أن ، زمیلھا الرجلھا سلفا، وزاحمتتومع تمكینھا بالالتحاق لعدة مناصب كما ذكر

اقتصار وظائفھا على أدنى تتمثل في (،تواجھ المرأة العاملة في المجتمعات المتقدمةالصعوبات التي 

الصعوبات التي تواجھ خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیةأما انخفاض الأجور)، و،المراتب

صعوبة تبؤ المناصب العلیا یتھن، ب خصوصعزوف أرباب العمل عن تشغیل النساء بسبوتتمثل في (

).وجود تمییز في مكان العمللیة)، عدم المساواة في الأجر والرواتب، و(صعوبة تبؤ مناصب المسؤ

المساواة بین الجنسین في علىالتشریعات القانونیة المرأة العاملة في المجتمع الجزائري، تنص أما

المرأة في وقتنا ھذا بعیدة كل البعد عن ممارسة الوظائف تبقى ، وھذه الأخیرة الترقیة الوظیفیة

من بعادھاإوالتي قبلت بالرفض فیھا لد عدة مراكز التي یمارسھا الرجل الإداریة العلیا وسعیھا لتق

المناصب العلیا في العمل. 

یجب أنو،الھمما یؤثر سلبا على دخل المادي والمعنوي لعاملة للمرأة افھو من المشكلات بالنسبة 

وتحسین لاتماتشجیع العلتلك المشاكل والعراقیل من خلالإیجاد حلولاعلىالمنظمة تعمل

النوعیة.مناصب الوظیفیة للترقیة، وبالتالي الرغبة في الارتقاء فينمستویاتھ



تمھیــــــــــد

الوظیفیةة ـــــــــــــــالترقیوأھمیةأھداف المبحث الأول: 

الوظیفیةة ـــــأھداف عملیة الترقی-1

الوظیفیةةـــــــالترقیأھمیة-2

الوظیفیةالترقیـــة مھــــــام-3

الوظیفیة ةـــــــــــــــــــالترقیوشروط أنواعالمبحث الثاني: 

أنواع الترقیة الوظیفیة-1

الترقیـــة في الدرجة  -أ

الترقیـــة في الرتــب-ب

تـــرقیــة في الفئــة ال-ج

شروط الترقیة الوظیفیة-2

في القطاع الوظیفیةةـــــــــــــالترقیآلیاتوامـــــــــــنظالثالث: المبحث
الإداري

نظام الترقیة الوظیفیة-1

الأقدمیةنظام الترقیة حسب -أ

الكفاءةالترقیة حسب نظام -ب

والكفاءة  ةــام الترقیة حسب الأقدمینظ-ج

الترقیة الوظیفیةآلیات-2

الجزائر وصعوباتھفي الوظیفیةالمبحث الرابع: أسس وطرق الترقیــــــة
الترقیة الوظیفیةأسس-1

الوظیفیة في الجزائرةـــــــــــالترقیطرق-2

الترقیـة الداخلیـةطریقة -أ

لترقیة الخارجیةطریقة ا-ب

الجزائریةالإدارةالصعوبات التي تواجھ الترقیة الوظیفیة في -3

خلاصة الفصل



تمھیـــــــــد:

بالرفع من كفاءتھ فھذه الأخیرة تسعىلمنظمة لالأساسیةباعتباره الركیزة لعامل الاھتمام بالقد زاد 

في العاملتطور التيالأساسیةتعتبر من الطرق و،للترقیةوأحسن العاملینأفضلمن خلال انتقاء 

لبلوغ مراتب علیا أمامھالمنظمة وتمثل طموح لھ مما یترتب علیھا انعكاسات ایجابیة وفتح مجال 

.یعمل فیھاالتيالمنظمة اتجاهوتمنحھ مزید من الاستقرار والولاء الوظیفي وظیفیا تؤھلھ 

ظیفیة، الوة ــالترقیوأھمیةأھداف ومن خلال ھذه الدراسة أتناول فیھا عرض المبحث الأول 

الترقیةوشروط أنواعأما المبحث الثاني أعرض فیھ أتطرق فیھا أھدافھا وأھمیتھا، ومھامھا الوظیفیة،

ـرقیة ت، الة في الرتـبالترقی، وة في الدرجةالترقیالوظیفیة، أتطرق فیھ  أنواع الترقیة الوظیفیة سواء 

ةـــالترقیلیاتآوامـنظعرض فیھ أشروط الترقیة الوظیفیة، أما المبحث الثالث إلى، ثم انتقل في الفئة

الأقدمیة نظام الترقیة حسب نظام الترقیة الوظیفیة سواء إلىأتطرق فیھ في القطاع الإداري الوظیفیة 

الترقیة لیاتآإلىوالكفاءة معا، ثم انتقل ةـام الترقیة حسب الأقدمینظــوالكفاءةالترقیة حسب نظام و

، وصعوباتھعرض فیھ أسس وطرق الترقیـة الوظیفیة في الجزائرأالوظیفیة، أما المبحث الرابع 

الوظیفیة في الجزائر، ةـیالترقثم طرقفي القطاع الإداريأسس الترقیة الوظیفیةإلىتطرق فیھ أ

ات التي تواجھ الترقیة الصعوب، وأخیرا لترقیة الخارجیةوطریقة االترقیـة الداخلیـةسواء طریقة 

، ومھما كانت الصعوبات فإن على إدارة الموارد البشریة في المنظمة الوظیفیة في الإدارة الجزائریة

الذین سوف تتم ترقیتھم بتھیئة الظروف المناسبة ومتابعتھم (رجال ونساء)لعمالباالاھتمامىتولتأن 

في تأدیتھم المھام الجدیدة.
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الوظیفیةالترقیة أھداف وأھمیة:المبحث الأول

:الوظیفیةـةالترقیـــأھداف عملیة -1

تتمكن من خلالھا التيحول الوسائل العلمیة كل سیاسات تسییر الموارد البشریة تتمحورإن 

الإدارة من اختیار أفضل العناصر للقیام بالعمل، وخلق جمیع الظروف الممكنة لھا لبذل قصارى 

من ھذه السیاسات تسعى جھدھا لتقلیل تكالیف العمل وتحسین نوعیتھ، وبما أن عملیة الترقیة جزء

بدورھا إلى تحقیق مجموعة من الأھداف یمكن التطرق إلیھا فیما یلي:

ن ھناك علاقة بین ألمزید من العمل وذلك لعملھم بالموظفینوفیر الظروف التي من شأنھا حفز ت

معدل أو مستوى الأداء أو الأجر أو الحافز الذي یتلقونھ.

منافسة بفعل ىمبررا لترك العمل إلى جھات أخرحتفاظ بالموظفین المتمیزین وعدم إعطائھم الا

جھات.شروط عمل أفضل تقدیمھا لھم تلك ال

 على جذب القوى العاملة من خارجھا للعمل فیھا مما یضمن لھا المنظمةتساعد عملیة الترقیة

.)1(فیھا الموظفینیجنبھا أزمات بفقدان أحد الاستمراریة و

 إلى الأمن والتقدیر واثبات الذات، بإتاحة فرص التطور الموظفینتھیئة حافز لإشباع حاجات

والتقدم الوظیفي. 

 المناسب في العمل المناسب.الموظفزیادة فرص تحسین الإنتاجیة عندما تؤدي الترقیة  لوضع

 2(التكامل مع آلیات تخطیط المسار الوظیفي  في المنظمة(.

 تحتاجھ إلیھ المنظمة جل ضمان ماأتعزیز روح التفاؤل بین الموظفین وزیادة ثقتھم بالمستقبل من

من الأیدي العاملة. 

الوظائف بالموظفین المناسبین من داخل المنظمة نفسھااستمراریة العمل من خلال ملئین تأم.

 من خلال جذب)3(انتقاء أفضل العناصر من بین المرشحین لشغل المناصب الأعلى الشاغرة ،

.)4(الترفیع التي تتمیز بمنح الترقیة والمنظمةالكفاءات والقدرات والخبرات تلك 

 بما یسھم في دفعھم وحفزھم لبذل أقصى ما یستطیعون من الموظفینإیجاد جو من التنافس بین

جھد خدمة للصالح العام.

.شعور الموظفین بالأمان والاستقرار نتیجة تحقیقھم للتقدم المستمر في عملھم ومستوى معیشتھم

 في العمل المسند إلیھ تشجع الموظفین على الابتكار والتجدید فعندما یرى الموظف أن تقدمھ

وترقیتھ على مدى التقدم الذي یمكن أن یحرزه في عملھ، فإن ذلك یدفعھ لبذل قصارى جھده للفوز 

سواء كانت الوظیفیةفھي من أھم الحقوق للموظفینتعتبر ھدف مھموھذه الأخیرة ،)5(بالترقیة

تتحمل المنظمة المسؤولیة ، وعموما تھممما ینعكس على زیادة إنتاجیملھحافز مادي ومعنوي

وتحفیزھم لتحسین قدراتھم فتوفیر عنصر الترقیة ةالكبرى في تحدید المھارات المطلوبة للترقی

في المنظمة.الموظفینیضمن بقاء 

.322، ص2011الأردن، ،1مكتب دار الثقافة للنشر والتوزیع، ط−إدارة الموارد البشریة−زاھد محمد دیري)1(
، 2004)، القاھرة، ب، ط(−"الإدارة عصریة لرأس المال الفكري"إدارة الموارد البشریة،−ىأحمد سید مصطف)2(

.394-393صص
.495-494ص ص − مرجع سابق–نجم عبد الله العزاوي،عباس حسین جواد)3(
، الأردن،1دار عالم الثقافة للنشر والتوزیع، ط−تنمیة الموارد وإدارة الموارد البشریةر محمود الكلالده −طاھ)4(

.139ص،2008
.496-495ص ص −مرجع سابق−عباس حسین جوادنجم عبد الله العزاوي،)5(
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:الوظیفیةأھمیــة الترقیـــــــــــــــة-2

فرصة تحقیقذلك فالمنظمة تسعى من وراء معا، الترقیة عملیة حیویة لكل من المنظمة والعاملین

:صول للمناصب الإداریة العلیا، ومن أھمیة الترقیة مایليللولتقدم واللموظفینالترقیة

یادة الإنتاج والتمیز في العمل.توفیر الحوافز الأصحاب الكفاءات لز

 من أصحاب الكفاءات في العمل في المنظمة.الموظفینضمان استمرار

 الخبرات داخل المنظمة.ىالدوران الوظیفي والمحافظة علخفض

 1(للموظفینزیادة الاستقرار والأمن الوظیفي(.

 تسھم في رفع الروح المعنویة والشعور بالانتماء لبذل المزید من للموظفلترقیة حافزا تشجیعیا

الجھد والتفاني في العمل ورفع مستوى الأداء، وكلما زاد الارتباط بین الترقیة كھدف وبین تحسین 

.الموظفینالإنتاجیة للترقي تكون الترقیة أكثر فاعلیة لتحفیز 

على المزید من العطاء الذي سینعكس دعمھ وییدعم مبدأ تكافؤ الفرص بین المستحقین للترقیة

التي یعمل بھا.المنظمةبدوره إیجابا على 

 وكلما زاد الارتباط بین الترقیة وبین تحسین الإنتاجیة للترقي تكون الترقیة أكثر فاعلیة لتحفیز

لأنھا تعني بالنسبة لھ لتشجیع الموظف على العمل،يالحافز الأساسأیضا كونھا ، )2(الموظفین

.)3(تقدم ملحوظ في مستواه المادي 

 یؤدي إلى ازدیاد طموحاتھم في مستقبل وظیفي أفضل للموظفینإن ارتفاع المستوى التعلیمي

بھا تخطط لھذا التطویر ستكون للموظفینفالمنظمات تسعى للاھتمام بالتطویر الوظیفي وناجح،

الترقیة تساعد و،بالعناصر البشریة الموھوبة والطموحةبلا شك أكبر جاذبیة وأكثر احتفاظا 

الموظفین أنفسھم على تنمیة مھاراتھم وقدراتھم من أجل تحسین أدائھم وإنتاجیھم ویسد الفجوة بین 

تساعد برامج تخطیط التنمیة الوظیفیة في التعرف على ، وومتطلبات الوظیفةالموظفقدرات 

المناصب القیادیة والمھنیة الرفیعة ومن ثم توجھھم إلى برامج التدریب يالمؤھلین لتولالموظفین

إن إتاحة الفرص للموظفین ومساعدتھم ،والعلیاوالتنمیة التي تمكنھم من الوصول إلى ھذه المناصب

التي ترفع من كفاءتھم وتحسین فرصھم الوظیفیةعلى التنمیة الوظیفیة وفتح مجالات الترقیة 

.(4)على سمعة المنظمة وسیزید جاذبیتھا في استقطاب الكفاءات من الخارجالوظیفیة سینعكس 

، وذلك بسبب للموظفینإن منظمات العمل العربیة تفتقر إلى عنصر تخطیط المسار الوظیفي 

الاختناقات في الھیكل حالات منلاستواجھ مستقبمما للمنظمة، المستقبلیة وضوح الرؤیةغیاب

التنظیمیة التنظیمي والوظائف، الأمر الذي یؤدي إلى جمود في نظام الترقیات في كل المستویات 

من جھة الموظفین الذي یرتكز على تحقیق التوافق بین ،الوظیفیةلذلك استوجب التخطیط للترقیة 

في المنظمة.ةمسؤولیتحمل الالقادر على الموظفمما یوضع ، وبین الوظائف من جھة أخرى

الوراق −استراتیجي متكامل"إدارة الموارد البشریة، "مدخل −مؤید عبد الحسین الفضل،یوسف حجیم الطائي)1(

.749-649، ص ص2006(ب،ب)، ، 1للنشر والتوزیع ، ط
العدد،مجلة التنمیة الإداریة−"!وحلولتشكل ھاجسا للموظفین،"الترقیات الوظیفیة..ھموم−سوسن المفلح)2(

.109ص،137،2010
،2007القاھرة،ط)،(ب،دار النھضة العربیة،−"دراسة مقارنة"، الوظیفة العامة−شریف یوسف حلمي خاطر)3(

.147ص 
.2013أكتوبر، 15، 38مجلة عیادة الجندي، العدد −تخطیط المسار الوظیفي−سلیمان بن عبد الله السلمي)4(
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:الوظیفیةمھــــــــــام الترقیـــة -3

في الموظفینترقیة في اتخاذ القرارات لتمثل إحدى الدعامات الأولى الإدارة العلیا من الملاحظ أن 

الموظفیندراسة شاملة لأداء مھارات وضع خلال من ةالإجراءات الإداریة اللازمفتتخذ، المنظمة

بالترقیةاالجھد لیظفروغرس الحافز أمامھم لبذل أقصى قدر من فت، للمناصب العلیاللوصول 

وھذه المسؤولیة تتمثل في الترقیة عملیةالإدارة العلیا تحمل المسؤولیة الكاملة في يسعو،الوظیفیة

الجوانب التالیة:

 وكفاءتھم وأدائھم في العمل.الموظفینالدراسة الشاملة لسجلات الأفراد

یمكن الاعتماد ، أي لاالموظفینالأحداث الطارئة في تشخیص كفاءة الأفراد ىتجنب الاعتماد عل

سواء كان ھذا الحدث ذا حصل قبل فترة قصیرة من الترقیة،الموظفحدث مرتبط بكفاءة ىعل

.الموظفمستوى كفاءة ىتأثیر ایجابي أم سلبي عل

 توضیح ، والموظفینتوضیح وتفسیر كافة العوامل والأسس المعتمد علیھا في الترقیة للأفراد

وتفسیر كافة التغیرات التي سوف تحصل في كافة الوحدات التنظیمیة من جراء عملیة الترقیات.

 يزیادة الفھم وتقلیل الشكاوىللوصول إلالموظفینمناقشة الترقیات التي ستحصل مع كافة الأفراد

الذین  قد یروا بأن قرار الترقیة غیر عادل.الموظفینوالتظلمات من قبل بعض 

 موظفلترقیة مع وجود اعقد الندوات واللقاءات الخاصة لمناقشة التغیرات الحاصلة في سیاسة

.)1(أكثر منھ خبرة ولكن أقل كفاءة 

الموظفین وتنفیذ شؤونمھامىتتولوالخطط الخاصة بتطویر ترقیة الموظفین،إعداد السیاسات

.كافة الإجراءات المتعلقة بذلك حسب القوانین والأنظمة واللوائح المعمول بھا

.متابعة وتنظیم الشؤون الإداریة وتوزیع المھام على الموظفین والتأكد من التنفیذ

ستجد ات لتنسجم مع ما یدراسة وتحلیل الھیكل التنظیمي للمنظمة وتقدیم الاقتراحات وفق الاحتیاج

دراسة احتیاجات المنظمة من القوى البشریة والعمل على استقدامھا واستخدامھا ، ومن تطورات

وتطویرھا وفق الأنظمة والقوانین المعمول بھا.

وفعالیة.تقدیم الخدمات العامة للوحدات المختلفة في المنظمة بكفایة

الداخلي بما یكفل الكفاءة مة الضبط تنظیم الشؤون المالیة وتوزیع المھام على الموظفین وإعداد أنظ

إعداد جدول تشكیلات الوظائف ومتابعة الإجراءات المتعلقة بتنفیذه بعد إقراره من ، وبالعمل

الجھات المختصة.

 الإشراف على تنظیم ملفات شؤون الموظفین والشؤون الإداریة والمالیة وحفظ المستندات والنماذج

والسجلات.

 الموظفین وتقییم المؤھلات والخبرات لاختیار الموظفین المؤھلین والقادرین المشاركة في انتقاء
على تلبیة حاجات العمل.

2(نشاطات الإدارة العامة وإنجازاتھا واقتراحات تطویر العمل بھاإعداد تقاریر دوریة عن(.

.497-496ص ص−مرجع سابق−مؤید عبد الحسین الفضل،یوسف حجیم الطائي)1(
منظمة التحریر الفلسطینیة السلطة الوطنیة الفلسطینیة، −الإدارة العامة للشئون الإداریة والمالیة−تقریر مقدم )2(

.6-5، ص ص2010الأغوار، التقریر السنوي، محافظة أریحا و
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المشاركة المعلومات وطرح ومناقشة الأفكار ىعلالموظفینتساعد توفیر الأدوات والوسائل التي

والآراء.

 من خلال عبر عملیات التدریب محلیا وخارجیا لتنمیة مھاراتھم وتطویرھاالموظفینإشراك

التحفیز المالي وإعطاء المكافئات والعطایا للمجتھدین والمبدعین في المنظمة من خلال تطویر 

.)1(ىالفریق وبین الفریق والإدارة من جھة أخرعملیات الاتصالات والتواصل بین الأعضاء 

 وإعادة إدماجھا في الحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة برامجالتأھیل الذاتي للمرأة العاملة في وضع

وكذا التعرف على احتیاجاتھا في مجال التكوین ، ویر مواردھا وإمكانیاتھا الذاتیةوھذا من خلال تط

وضع نظام للمتابعة و، الوظیفیةاصة في الحصول على الترقیةالمھني، لتأھیل ودعم قدراتھا خ

.)2(والتقییم 

الإدارة العلیا ، ھو توفیرالمھام التي تأخذ عند وضع سیاسة الترقیة في المنظمةفالملاحظ أن

مما ینعكس ، بالدرجة الأولى في زیادة أداءه نحو العملالموظفالحوافز التي تؤثر على ةمسؤولی

للموظفبإیجاب على تحقیق أھداف المنظمة، وتحقیق حاجاتھ الأساسیة بصفة خاصة، كما تتیح 

صلاحیات تخولھ على تنفیذھا.

دار الحامد للنشر −"التحدیات والإستراتیجیات للمدراء المعاصرین"،إدارة التغییر−خضیر مصباح الطیطي)1(

.91-89ص ص ، 2011،عمان، 1والتوزیع، ط
التقدم المحرز في تنفیذ مجالات الجزء الثاني، −الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضایا المرأة−تقریر مقدم )2(

الاھتمام الحاسمة في منھاج عمل بیجین والمبادرات والإجراءات الأخرى المحددة في الوثیقة الختامیة للدورة 

التقریر للجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، التقریر الوطني،الاستثنائیة الثالثة والعشرین للجمعیة العامة،

.15-14، ص ص 2009بیجین، 
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الوظیفیةةـــــــــــــــــــالترقیوشروط أنواع:المبحث الثاني

:الوظیفیةأنواع الترقیة–1

مابینھ المشرع وھذا أثناء مسارھم الوظیفي،العاملین أداء تقییم والإدارات العمومیةالمنظماتتتخذ 

سواء كانت في الوظیفیةأنواع الترقیةمن قانون الوظیفة العمومیة98و97الجزائري في المادتین 

، نذكر منھا مایلي:جات وفي الرتب وفي مجال العلاواتالدر

la"الترقیـــة في الدرجة    –أ Promotion de grade"

تعرف ، وانون الوظیفة العمومیة الجزائریةمن ق106تتمثل الترقیة في الدرجة وفقا لنص المادة 

12حدودالترقیة بالدرجة ھي الانتقال من درجة إلى درجة أعلى منھا مباشرة، بصفة مستمرة في

.)1(سنة24و30تتراوح بین درجة حسب مدة 

المطلوبة للترقیة في كل درجة بثلاث ترقیة على الأكثر، دنیا ومتوسطة وقصوى، الأقدمیةتحدد 

:)2(طبق للجدول أدناه

المدى القصوى المدة المتوسطة المدة الدنیاالترقیة في الدرجة

درجة إلىمن درجة 
أعلى منھا مباشرة 

أشھر)6سنوات و3(سنوات )3(أشھر )   6و ( سنتان 

سنة42سنة36سنة30درجة12المجموع :   

المطلوبة في المدد الأقدمیةیستفید الموظف من ترقیة في الدرجة إذا توفرت لدیھ في السنة المعتبرة 

.)3() موظفین 10من ضمن عشرة (2و4و4الدنیا والمتوسطة والقصوى تكون تباعا حسب النسب 

المتعلق بتحدید الشبكة الاستدلالیة 12إن الموظف یستفید من ترقیة في الدرجة طبقا لأحكام المادة -

.)4(دفع رواتبھمالموظفین ونظام304–07لمرتبات من أحكام المرسوم الرئاسي رقم 

−الوظیفة العمومیة بین التطور والتحول من منظور تسییر الموارد البشریة وأخلاقیات المھنة−سعید مقدم)1(

.246، ص2010،ر)، الجزائب، ط(دیوان المطبوعات الجامعیة،
.59، ص 2007،ط)، الجزائر،ب(دار بلقیس،−العمومیة والوظائف العلیامدونة الوظیفة −مولود دیدان)2(
ةیحدد الشبك−2007سبتمبر سنة 29الموافق 1428رمضان عام 17مؤرخ في 304–07مرسوم رئاسي رقم )3(

.12، الجزائر، ص 2007، 61ج ر، العدد −الاستدلالیة لمرتبات الموظفین ونظام دفع رواتبھم
.246− ص نفسھمرجع سعید مقدم− )4(
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 من الأمر 163تتم الترقیة في الدرجة حسب القانون حسب المدة القصوى مع مراعاة أحكام المادة

.2006یولیو سنة 15المؤرخ في 03-06رقم 

) للترقیة في الدرجة، فان النسب تحدد على 2وإذ كرس القانون الأساسي الخاص وتیرتین (

) موظفین.10ضمن عشرة ()4) وأربعة (6التوالي، بستة (

 من 163أما الترقیة في الدرجة حسب القانون فتتم حسب المدة القصوى مع مراعاة أحكام المادة

المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة ،2006یولیو 15المؤرخ في 03-06رقم الأمر

من نیة المتعلقة بالعقوباتالعمومیة أي الأحكام المتعلقة بالعقوبات التأدیبیة، ولاسیما الفقرة الثا

:علىتنصالدرجة الثالثة التي

التنزیل من درجة إلى درجتین.*

أو التنزیل إلى الرتبة السفلى مباشرة.*

یستفید الموظف صاحب منصب عال أو وظیفة علیا في الدولة من الترقیة في الدرجة حسب 

.12في المادة القانون حسب المدة الدنیا، خارج النسب المنصوص علیھا 

إلى رتبة أعلى في الدرجة الموافقة للرقم الاستدلالي الذي یساوي ىیعاد تصنیف الموظف الذي رق

أو یعلو مباشرة الرقم الاستدلالي للدرجة التي یحوزھا في رتبتھ الأصلیة، ویحتفظ بباقي الأقدمیة 

ویؤخذ في الحسبان عند الترقیة في الرتبة الجدید.

 في رتبتھ، من ترسمیھ، فانھ یستفید بعد رس نشاطا مدفوع الأجر قبل توظیفھقد ماإذا كان الموظف

:ب الخبرة المھنیة المكتسبة بمعدلاحتسا

1،4% والإدارات العمومیة.المنظماتمن الراتب الأساسي عن كل سنة نشاط في

0،7% 1(من الراتب الأساسي عن كل سنة نشاط في قطاعات أخرى(.

 فتقریر الأجور العادلة وضرورة المحافظة على القدرة الشرائیة للعامل، وتنظیم مدة العمل وتقریر

الراحة والعطل المختلفة حیث ینعكس ھذا التدخل التنظیمي على الوضع الاجتماعي للعامل بترقیتھ 

.)2(وتحسین موقعھ في العمل 

ھا في إطار السلم الإداري المعین بھ إن الترقیة تكون من درجة إلى الدرجة الأخرى التي تعلو

.)3(الموظف، ویتحدد ھذا السلم بموجب القانون الأساسي الخاص بالفئة التي ینتمي إلیھا الموظف 

درجة الأعلى في إلىمن درجة الموظفالوظیفیة العمومیة الجزائریة، الانتقال وفقا لنص قانون 

بدوره یرفع طرف الرئیس المباشر لھ في العملر منالسلم الوظیفي یخضع لعملیة التنقیط والتقری

.الموظفینشؤون بترقیةاللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء المتكفلةإلىتقریره 

.60-85ص ص−مرجع سابق−مولود دیدان)1(
.29ص−مرجع سابق−بشیر ھدفي)2(
فیفیري 27المؤرخ في82/05، والمعدل في القانون رقم 1966جوان 02المؤرخ في66/137المرسوم رقم )3(

.14، ص 1982− المتضمن إنشاء السلالم الخاصة بمرتبات أسلاك الموظفین وتنظیم مھمتھم− 1982
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فالترقیة ماھي إلا حافز الوظیفیةالترقیة بجمیع أنواعھ ھي امتداد لمسار الموظف في حیاتھ إن 

تخول للموظف تحسین وضعیتھ إلى أخرى وھذه الأخیرةھ من درجة مادي أو معنوي التي تمثل انتقال

الإداریة والرفع من مدخولھ المادي بشكل أساسي.

:تیةالآمیز ھذه الترقیة بالخصائص وتتخصــائص الترقیــة في الدرجـــة :

 تطبق الترقیة في الدرجة بطریقة منتظمة ومستمرة أي من درجة لأخرى وھناك بعض الاستثناءات

القاعدة في بعض الوزارات والمصالح ولكن یشترط لتطبیق ھذا الاستثناء إعلان المجلس من ھذه 

الأعلى للوظیفة العامة.

أساس الجدارة وتقاس ھذه الجدارة عن طریق امتحان تجربة ىعلمعیار ھذه الترقیة ھو الاختیار

المصلحة بالنسبة للمدرجین في قوائم الترقیة، فإذا تساوى المرشحون في الدرجات التي حصلوا 

شخص من درجة ىیرقیجوز أننھ لااوعلى ھذا ف،علیھا في الامتحان یتم ترتیبھم وفقا لأقدمیتھم

اسمھ مدرجا في قوائم الترقیة الموضوعة سلفا بواسطة لجان أعلى منھا إلا إذا كانإلى أخرى

:وھذه القوائم لھا سمات معینة وھيالترقیة الموجودة بالوزارات والمصالح المختلفة 

إن ھذه القوائم موحدة بالنسبة لجمیع مستحقي الترقیة في الدرجة الواحدة.-1

للمستحقین للترقیة في كل سنة.ھذه القوائم سنویة إعانة یتم وضعھا سنویا وفقا -2

من عدد الدرجات الخالیة.%50لا یتجاوز عدد الموظفین في ھذه القوائم عن -3

ھذه القوائم بعد أخطار اللجان الإداریة المشتركة المجودة بالمصلحة أو الوزارة ویختص تعلن-4

د قوائم الترقیة.  بإصدار قرار الترقیة من درجة لأخرى أعلى منھا السلطة التي تقوم بإعدا

ھذا ومن الجدیر بالذكر أن كل موظف یوضع عنھ تقریر سنوي بواسطة رئیسھ المباشر وقد نص 

أن یحدد قرار صادر بعد استشارة مجلس الدولة العوامل ىعل25في المادة 59/344القانون 

اریر وقد صدر المختلفة التي تؤخذ في الاعتبار عند وضع التقریر العام ومدة وشروط وضع التق

:النحو التاليىعناصر التقاریر علالذي حدد 59/308القرار 

–الصفات التي تظھر أثناء القیام بالعمل –روح التنظیم وطریقة العمل–الإنتاج-المعرفة المھنیة 

الاستعداد الشخصي الذي یمكن الموظف من القیام بالأعمال التي تتطلبھا الوظیفة الأعلى وھذه 

.)1(التقاریر یتم وضعھا سنویا بواسطة الرئیس المباشر 

، للمنظمة، صمن سلم وظیفي أعلىدرجة إلىفبالنسبة للترقیة بدرجة، یتم نقل العامل من درجة 

ىمجموعة من الدرجات تحسب على أساس الدرجة الأولى التي تسمإلىویقسم كل سلم وظیفي 

أخرى إلىنھایة المدة القانونیة للعمل للموظف وھنا ینتقل الموظف من درجة إلىبالالتحاق بالوظیفة 

.وفق تسلسل زمني معین

لاختیار كما أجد ھذا النوع من الترقیة في الدرجة یترتب علیھ تغییر في الوظیفة وتتم على أساس ا

ومھام للوظیفة تأیضا مزایا مادیة ومسؤولیااوفقا لكفاءة وجدارة العامل في وظیفتھ، مما تصاحبھ

الحالیة.

.132، ص1989الجزائر،،2المطبوعات الجامعیة، طدیوان−مذكرات في الوظیفة العامة−محمد أنس قاسم)1(
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 ( منحة الخبرة المھنیة) وكذا التدرج الأقدمیةیستفید العامل من تدرج في منصب عملھ، بناء على

الأفقي المكلل للجدارة.

 فعلي أو ما یماثلھا، من تدرج یجسد عن طریق منحة لنسبة یستفید كل عامل، نھایة كل سنة عمل

أقدمیة، تحددھا ھذه الاتفاقیة الجماعیة.

یتم سنویا إعداد جدول الأحقیة في ، غیر أن العطلة المرضیة طویلة الأمد، تعلق الاستفادة من التدرج

التدرج لفائدة المستخدمین الذین یستجیبون للشروط المحددة أدناه:

لعامل قد تعرض لعقوبة تأدیبیة ومھما كانت درجتھا خلال الفترة المذكورة أعلاه، ألا یكون ا

وخلافا لذلك، یتم تأجیل التدرج بسنة.

 4/5الفردیة عن أربع أخماس(ةالمردودیخلال ھذه الفترة یجب أن لا یقل متوسط تنقیط منحة(

التنقیط الأعلى المقرر. 

 اردین ضمن جدول التدرج الذي درجة للمستخدمین الوالأحقیة في التدرج عن طریق منح تجسد

عن طریق الإلصاق لإعلام المستخدمین.ینشر

 درجة.15خمسة عشر() نقطة استدلالیة وفي حدود35ثین(وثلاتحدد قیمة الدرجة بخمسة (

:التاليویتم التدرج وفق المدد 

:درجة.)15) وفي حدود خمسة عشر(02نتین(سالتدرج متوسط المدة

 درجة.15) سنوات وفي حدود خمسة عشر(03(المدة: ثلاثالتدرج طویل (

یمكن للعامل الذي یرى أن ھناك إجحاف في حقھ، تقدیم طعن وفق الشروط التي تقرھا ھذه الاتفاقیة 

الجماعیة.

أخرى بنفس منصب العمل في ظل احترام الشروط المذكورة أعلاه، دون إلىیتم الانتقال من درجة 

ي تغییر على مؤھل وصنف وقسم منصب العمل. أن یطرأ أ

منصب عمل أعلى تسلسلیا، إذا توفرت الشروط إلىالانتقال 42،43تتجسد الترقیة  وفقا المادة 

التالیة:

منصب أو شغور منصبثاستحدا*

ھیكلة المنصب ضمن التنظیم الھیكلي.*

مدونة مناصب أن یكون قد استوفى مسبقا مدة عمل یفرضھا المنصب المشغول، مثلما تحدده *

.المستخدمین الذین یمكن لھم طلب الوظیفة

أو حمھني، بغرض تحدید المترشار باختإلىالذین یستجیبون للشروط أعلاه، یخضع العمال 

المترشحین الذین تم انتقاؤھم.

الحائزین على شھادة، للحصول على مناصب العمل الشاغرة التي تشترط یتم منح الأولویة للعمال 

التعیین على أساس الشھادة.

.)1(عند الاقتضاء، یتم فرز ھؤلاء العمال بواسطة اختبار مھني -

ضمان الاجتماعي لغیر الأجراء وزارة العمل والتشغیل والضمان −الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(

.13-12ص ص ، 2013مطبعة الضمان الاجتماعي، قسنطینة/الجزائر، −الاجتماعي
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.09درجة إلى01من الدرجةأعوان التنفیذ:

المستوى الدراسي الابتدائي والمتوسط06درجة إلى01من الدرجة :.

شھادة ضمن.أو: المستوى الدراسي ثانوي 09درجة إلى07من الدرجة

 سنوات أقدمیة.03منصب أعلى، ثلاث (إلىیقتضي الانتقال (

طیر المتوسط:أأعوان الت

) 17الدرجة السابعة عشر(إلى)14من الدرجة الرابعة عشرة(

الخبرة المھنیة:

) 15الدرجة الخامسة عشر(إلى)14(عشرةللانتقال من الدرجة الرابعة ) سنوات 03ثلاث.(

) 16الدرجة السادسة عشر(إلى)15(للانتقال من الدرجة الخامسة عشرة) سنوات 03ثلاث.(

)17الدرجة السابعة عشر(إلى)16) سنوات للانتقال من الدرجة السادسة عشرة  (04أربع.(

مقتضیات الالتحاق بالمنصب یتم إعداد بطاقة خاصة بكل منصب عمل وتحدد فیھا المھام وكذا

.)1(داخلیا أو خارجیا

الوظیفیة من أھم السیاسات التي یعتمد علیھا في تحریك القوة البشریة وعلى معدلات تدفقھا فالترقیة

في المنظمة من درجة إلى درجة أخرى، فتستمد الترقیة أھمیتھا في كونھا الحافز الأساسي لتشجیع 

تقدم ن الترقیة تعني بالنسبة لھ الموظف على العمل وبذل أقصى جھوده لبلوغ مناصب علیا وذلك لأ

ملحوظ لھ في مختلف مستویاتھ ونواحیھ.

.55ص −مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(
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مدونة مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعي.

-المناصب المشتركة-

الدرجة           الصنفالتعیین                                                 

123رئیس فرع
3132الدرجة رئیس مصلحة 

2141رئیس مصلحة الدرجة 
1151رئیس مصلحة الدرجة 

162رئیس قسم
1124تقني كل الاختصاصات مستوى 
2131تقني كل الاختصاصات مستوى 

سامي/ شھادة الدراسات الجامعیة التطبیقیة كل الاختصاصاتتقني
1مستوى 

141

سامي/ شھادة الدراسات الجامعیة التطبیقیة كل الاختصاصاتتقني
2مستوى 

145

1171مھندس دولة كل الاختصاصات مستوى 
2174مھندس دولة كل الاختصاصات مستوى 

الصنفالدرجة      التعیین                                                           

123عون التصنیف( أمین محفوظات)
132عون تكوین الملفات

141مصفي
151مراقب

162مراقب إداري
3124مساعد رئیس مركز درجة 

3131رئیس مركز درجة 
2141مساعد رئیس مركز درجة 

2145رئیس مركز درجة
1171مساعد رئیس مركز درجة 

1174رئیس مركز درجة

رئیس فرع( منصب یعتمد وفق أھمیة الفرع)

مراس��لة محلی��ة تابع��ة للص��ندوق ال��وطني للتأمین��ات الاجتماعی��ة للعم��ال 
الأجراء

103

.)1(-تداءافرع الأ-

، "فرع الأداءات".مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعيیوضح )01جدول رقم: (

.56ص −مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(
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-فرع التحصیل -

صنفالدرجة           الالتعیین                                                       

123عون استقبال الملفات
132عون عملیة الترقیم

123عون استلام شھادات الانتساب
142عون مكلف بالتصریح السنوي للأجور

162مسؤول الترقیم
تسییر الأجھزة

162مسؤول تسییر الأجھزة

تسییر حسابات المشتركین
132عون استلام التصریح السنوي للاشتراكات

132عون مكلف بالاشتراكات ذات النظام الخاص
152محاسب التحصیل

164للتحصیليمحاسب رئیس

المنازعات
92محرر الإجراءات

112محرر قانوني

133محضر الجلسات
152مكلف بصغار المدینین1قانوني محضر الجلسات مستوى
162مكلف بالمدینین المتوسطین2قانوني محضر الجلسات مستوى

172قانوني محضر الجلسات رئیسي مكلف بكبار المدینین

152محلل

.)1(مراقبة أرباب العمل
132عون محقق

132مراقب متربص

1152مراقب معتمد ومحلف مستوى 
2162مراقب معتمد ومحلف مستوى 
3172مراقب معتمد ومحلف مستوى

174مراقب مسؤول قسم
152محلل

، "فرع التحصیل".مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعيیوضح )02جدول رقم: (

.75ص −مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(
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-فرع المالیة والمحاسبة-

الدرجة           الصنفالتعیین                                                           

92و عون بمصلحة الحوالاتأمساعد محاسب 
112و عون  مؤھل بمصلحة الحوالاتأمساعد محاسب مؤھل 

112المكلف بحساب الرواتب
112الصندوقأمین 

114محاسب
132محاسب رئیسي
164محاسب مدقق

المالیة ،" فرع مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعيیوضح )03(جدول رقم: 
".والمحاسبة

.)1(-فرع الدراسات والتنظیم والإحصاء-
الدرجة           الصنفالتعیین                                                  

المصلحة الفرعیة للدراسات
152مختص في الاقتصاد
152مختص في القانون

152مختص في علم الاجتماع

المصلحة الفرعیة للتنظیم
141تقني سامي في التنظیم  

1171مھندس في التنظیم مستوى 
2174مھندس في التنظیم مستوى 

-المصلحة الفرعیة للإحصاء-
141تقني سامي في الإحصاء

152مھندس تطبیقي في الإحصاء

1171مھندس دولة  في الإحصاء مستوى 
2174مھندس دولة  في الإحصاء مستوى

.58ص −مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(
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62عون استقبال

82عون إداري

92كاتب إداري
102مراسل اجتماعي

131ملحق إداري
111عون حجز( عمل دائم باستثناء الأمانة)

152مترجم/ ترجمان

-)1(المصلحة الفرعیة للتوثیق وحفض الوثائق-
124تقني في حفظ الوثائق

124تقني في التوثیق 
التعیین                                                                        الدرجة           الصنف

141تقني سامي في حفظ الوثائق 
141تقني سامي في التوثیق 

152مختص في علم المكتبات 
1152أمین محفوظات مستوى 

2164أمین محفوظات مستوى 
172أمین محفوظات رئیسي 

132مساعد أمین المحفوظات ( تقني في حفظ الوثائق ) 

152مسؤول مركز حفظ الوثائق  
171أمین محفوظات الوثائق الرقمیة 

152وثائقي

-المصلحة الفرعیة للأمانة-
93الأمین 

1103أمین مستوى 
2113أمین مستوى 
121أمین مدیریة 

1124أمین مدیریة مستوى 
131أمین مدیریة رئسي 

1141أمین مدیریة رئیسي مستوى 
أمین مدیریة خارج التصنیف 

( المدیریة العامة والمدیریات المركزیة )
141

1أمین مدیریة خارج التصنیف مستوى 
( المدیریة العامة والمدیریات لمركزیة ) 

151

الدراسات فرع،"مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعيیوضح )04جدول رقم: (

".والتنظیم والإحصاء

.59ص −مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي)1(
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الترقیـــة في الرتــب-ب

ة في تقدم قانون الوظیفة العمومیة الجزائریمن107تتمثل الترقیة في الرتب وفقا لنص المادة و

.على مباشرةالرتبة الأى، وذلك بالانتقال من رتبة إلمسار المھنيالالموظف في 

اأخرى، ممن استوفوإلىإن الترقیة التي تقوم علیھا الترقیة في الدرجة في الانتقال من رتبة 

الشروط المطلوبة للترقیة في الرتبة مایلي: 

الشھادات ىأساس الشھادة من بین الموظفین الذین تحصلوا خلال مسارھم المھني علىعل

المطلوبة.

 .بعد تكوین متخصص

 1(عن طریق امتحان مھني أو فحص مھني(.

على سبیل الاختیار عن طریق التسجیل في قائمة التأھیل، بعد أخذ رأي اللجنة المتساویة الأعضاء، 

من بین الموظفین الذین یثبتون الأقدمیة المطلوبة.

مرتین متتالیتین.لا یستفید الموظف من الترقیة عن طریق التسجیل في قائمة التأھیل

م ھذه المادة.اتحدد القوانین الأساسیة الخاصة كیفیات تطبق أحك

.أعلاه، من التربص107یعفى الموظف الذي تمت ترقیتھ في إطار أحكام المادة 

من ھذا الأمر، 8تتوقف كل ترقیة من فوج إلى فوج أعلى مباشرة كما ھو منصوص علیھ في المادة 

الشھادة ىمتابعة تكوین مسبق منصوص علیھ في القوانین الأساسیة الخاصة أو الحصول علىعل

.)2(المطلوبة 

والجدیر بالذكر، أن ھذه العملیات تتم سنویا، في إطار ما یعرف بإعداد الجدول السنوي للترقیات، 

جنة المتساویة للاىال علجووفقا لمخطط التسییر السنوي للموارد البشریة المصادق علیھ، والم

.)3(الأعضاء المختصة، ومن الآثار المباشرة التي تترتب على الترقیة، نذكر الزیادة في المرتب 

يعلیھا تؤدىأخرى أعلىأن الترقیة من سلمھ إلىعل59/244من القانون 27تنص المادة 

أساس الأقدمیة والكفایة ولا یترتب على الترقیة في السلم ھو تغییر ىزیادة في المرتب وتتم علىإل

في الواجبات والمسؤولیات الوظیفیة بل كل ما یترتب علیھا زیادة مرتب الموظف ولھذا یطلق على 

الترقیة في المرتب المعیار الرئیسي لھا ھو أقدمیھ الموظف وتحدد اللوائح الخاصة للمصالح المختلفة 

في كل درجة والحد الأدنى للأقدمیة المتطلبة في كل سلمھ وھذه المدة تتراوح بین عدد السلامات

نھ بجانب وجود الأقدمیة كعامل رئیسي للترقیة من سلمھ لأخرى فان أسنتین وأربع سنوات ویلاحظ 

تقاریر الكفایة الموضوعة عن الموظفین لھا دور ثانوي في ھذا تقدیر أقل من المتوسط بالإضافة إلى 

ك فان من یحصل على أقصى درجات الكفاءة في التقریر السنوي یمكن اختزال ھذه الفترة بالنسبة ذل

لھ ویتراوح الاختزال بین شھر وسنة وھذا یتبین لنا أن الأقدمیة تلعب دورا رئیسیا في الترقیة في 

.)4(المرتبة وتلعب دورا ثانویا بالنسبة للترقیة في الدرجة 

.247ص −مرجع سابق−سعید مقدم)1(
،2008الجزائر،،ط)،ب(والتوزیع،دار الغرب للنشر−الأساسي العام للوظیفة العمومیةالقانون−سناسني زھیر)2(

.37ص
.247ص −مرجع سابق−سعید مقدم)3(
.133ص −مرجع سابق−أنس قاسممحمد )4(
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:الترقیةبعملیاتتقوم إدارة 

تحریر المنصب، ویرسل إلى ھیئتھ -قرار-تحریر منصبھ الأصلي الذي كان یشغلھ وذلك بإصدار-أ

في حالة ما إذا كان المدیر مرسم ولھ ،ة وھذا بعد إمضائھ من طرف المدیرالمراقبة المالیة للتأشیر

ھذه الوثیقة في حالة عدم تمتع ىغیر انھ تمض، وزیر المكلف بالوظیفیة العمومیةتفویض إمضاء ال

من طرف الوزیر الوصي يتمضن الوزیر المكلف بالوظیفة العامة، والمدیر بالإمضاء المفوض م

.للقطاع

بنفس التدابیر -سلكھ الجدید-موازاة مع ھذه العملیة تقوم الإدارة بتعیین الموظف في رتبتھ الجدیدة-ب

ویقصد في غالب الأحیان بالرتبة ھي:المتبعة في العملیة السالفة الذكر، 

السلك الأصلي الذي ینتمي إلیھ الموظف أو السلك الذي ارتقى إلیھ، وقد أوضح المشرع الجزائري 

من الأمر السالف.107المادة 95ذلك في المادة 

تختلف الرتبة عن منصب الشغل، وھي الصفة التي تحول لصاحبھا الحق في شغل الوظائف   

.)1(المخصصة لھا 

من سنة إلى "ي بدایة الحیاة الإداریة سریعة فبالنسبة للترقیة في الرتبة، فان ھذا النوع من الترقیة ف

سنوات، 4إلى 3لكنھا مع مرور الوقت تصبح بطیئة عند نھایة الحیاة الإداریة من "، سنتین

بالإضافة إلى كونھا تقوم على نظام للتنقیط والتقییم تم تجاوزه ولم یعد یواكب التطور الذي تعرفھ 

ترقیة في ولا یترتب على ال، ھ حالیا یعتمد على آلیات تقلیدیةن نظام التنقیط المعمول بأالإدارة، بحیث 

.ا یترتب علیھا زیادة مرتب الموظفتغییر في الواجبات والمسؤولیات الوظیفیة بل كل مالدرجة

المعھد الوطني  −أنظمة والیة  تسییر الموارد البشریة في المؤسسات و الإدارات العمومیة−نشنوفي نور الدی)1(

.94، ص 2011لتكوین مستخدمي التربیة وتحسین مستواھم، سند خاص بالتكوین المتخصص، الجزائر، 
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التـــرقیــة في الفئــة -ج

وھذا النوع من الترقیات یجمع كما ذكر بین الأسس التي تقوم علیھا الترقیة في الدرجة والترقیة في 

كما ھو الحال في الترقیة في الدرجة المطلقة بل تتم بالاختیار وفقا لدرجة المرتبة فالترقیة في الفئة 

كفاءة الموظف وما حصل علیھ من تقاریر سنویة ممتازة، ولكن لا یترتب علیھا تغیر في الواجبات و 

.)1(المسؤولیات الوظیفة ومن ثم فھي كالترقیة في المرتبة

مع بین نوعین من الترقیة في الدرجة والترقیة في الرتبة،  أجد ھذا النوع من الترقیة في الفئة ھو یج

في والواجباتتولا یصاحب التغییر في المسؤولیاالراتبمن زیادة في الموظفوما یصاحب 

الوظیفة.

:للموظفینأما في  مجال المرتب والعلاوات

العمومیة من قانون الوظیفة8بخصوص مرتبات الموظفین صنف المشرع الجزائري في المادة 

أسلاك الموظفین حسب مستوى التأھیل المطلوب في المجموعات الأربع الآتیة:

وتضم مجموع الموظفین الحائزین مستوى التأھیل المطلوب لممارسة نشاطات "أ":المجموعة-1

التصمیم والبحث والدراسات أو كل مستوى تأھیل مماثل.

ن مستوى التأھیل المطلوب لممارسة نشاطات وتضم مجموعة الموظفین الحائزیالمجموعة"ب": -2

التطبیق أو كل مستوى تأھیل مماثل.

لممارسة نشاطات بالحائزین مستوى التأھیل المطلووتضم مجموع الموظفینالمجموعة"د": -3

التنفیذ أو كل مستوى تأھیل مماثل. 

مجموعات فرعیة.ىكما یمكن أن تقسم المجموعات إل

أصناف توافق ىمن قانون الوظیفة العمومیة إل144تنقسم طبقا لأحكام المادة ،تنقسم ھذه المجموعات

.)2(مختلف مستویات تأھیل الموظفین

.134-133ص ص−مرجع سابق−محمد أنس قاسم)1(
.248ص−مرجع سابق−سعید مقدم)2(
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یضم كل صنف درجات توافق تقدم الموظف في رتبتھ، ویخصص لكل درجة رقم استدلالي یوافق 

الخبرة المھنیة المحصل علیھا الموظف.

والأرقام الاستدلالیة المقابلة لھا الشبكة الاستدلالیة للرواتب، وقد والدرجاتكما تشكل ھذه الأصناف

الشبكة الاستدلالیة لمرتبات 2007سبتمبر29المؤرخ في304-07حدد المرسوم الرئاسي رقم

2007دیسمبرسنة29مؤرخة في07الموظفین ونظام دفع رواتبھم وكذا التعلیمة الحكومیة رقم

ظام الجدید لتصنیف الموظفین ودفع رواتبھم.المتعلقة بتطبیق الن

فرعیة"خارج ) أقسام7)صنفا وسبعة(17شر(بأن شبكة مستویات التأھیل تشمل سبعة ععلما

" توافق مختلف مستویات التأھیل.الصنف

مصحوبة الصنففالشبكة الاستدلالیة للمرتبات تشمل مجموعات وأصناف وأقسام فرعیة خارج

بأرقام استدلالیة دنیا وأرقام استدلالیة للدرجات توافق ترقیة الموظف في رتبتھ مثال: 

:)1(سلك المتصرفون: ویشمل ثلاثة رتب

عن طریق 107تحدد النسب المخصصة لمختلف أنماط الترقیة المنصوص علیھا في المادة 

الأساسیة الخاصة، كما یتم تسیر المسار المھني للموظفین في إطار سیاسة تسیر تقدیریة القوانین

.)2(للموارد البشریة والمخططات السنویة أو المتعددة السنوات للتكوین وتحسین المستوى 

.249ص −مرجع سابق−سعید مقدم)1(
ج ر، العدد −یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفیة العمومیة−2006یولیو 15مؤرخ في 06/03أمر رقم )2(

.11، ص 2006، 46

الرقم الاستدلاليالصنف الرتبةالأسلاك 
الأدنى

12537متصرف المتصرفون

14621متصرف رئیسي 

16713متصرف مستشار
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شروط الترقیة الوظیفیة:-2

تسعى المنظمة لتحدید متطلبات العاملین وتضع شروط الواجب توافرھا في العاملین المتقدمین 

، فھي وظیفي دون تغییر مكان بیئة العملالمناصب العلیا، فھي تشعرھم بالاستقرار الإلىللترقیة 

تلعب ىعوامل أخرمن ذلك فان ھناكعلى الرغم ع الموظف المناسب في المنصب  المناسب، تض

:نذكر منھا مایليرا كبیر في الترقیة، ھذه العوامل دو

داخل المنظمة، فھذه ء: ملئ الشواغر بالأفراد الكفھدف وسیاسة الإدارة في ملئ الشواغر

الإدارة أن ىلذا فعل،أفراد كفیئینالمنظمةداخلمنالسیاسة لا یمكنھا النجاح ما لم یكن ھناك 

توضح مسبقا الأعمال التي تتطلب مھارات خارجیة بسبب عدم توفر المھارات المطلوبة في 

الداخل.

عدم الرضا تجنب حصوللتشجیع العاملین الكفء، لالمنظمة تسعى :تشجیع الأفراد الكفء

الترقیة.تطبیقمن جراء عدمالمنظمة غیر عادلة بین العاملین و تصبحوالشعور

 ویتم ذلك تحلیل الأعمال وتوضیح متطلبات العمل الأساسیة، :سلم أو خط الأسبقیة في الترقیةبناء

في معرفة ما ھو مطلوب منھم الموظفینأسلوب التطور للأعمال المختلفة، إن ھذا یساعد الأفراد 

مثل ھذا لم یكن ھناك لغرض الترقیة إلى الموقع الأعلى، وبالتالي تھیئة وإعداد أنفسھم لذلك، وما

الترقیة وفقا للكفاءة تكون ذات جدوى.التحدید فإن

حیث تسعى بعض المنظمات إلى تحدید الأعمال تحدید وتعیین الأعمال المرشحة لأجل الترقیة :

الموظفینالشاغرة والإعلان عنھا خلال وقت محدد غالبا ما یكون لأیام معدودة یتم خلالھا استقبال 

من الآخرین نظرا أالذین لیس بضرورة أن یكونوا أكفالموظفینختیار المتقدمین وبتالي فقد یتم ا

لقصر فترة التقدیم.

وھذه الطریقة مھمة جدا في إعداد وتھیئة الاحتیاط لشغل الوظائف العلیا من خلال برامج التدریب :

الكوادر المتطورة وفقا للتطورات العلمیة والتكنولوجیة.

فیما یتعلق بقدرات الموظفینالأخذ بوجھات نظر إدارة : ضرورة الترقیة مسؤولیة تنفیذیة

تحمل الموظفینفي الترقیات، في بعض الأحیان یرفض الأفراد وذلك لتحقیق العدالة الموظفین

لا یرغبون في الترقیة على الرغم من توفر الموظفینمسؤولیات أكبر، وبالتالي فإن مثل ھؤلاء 

.الكفاءة لدیھم في العمل

سبق أن ھناك متغیرات بالإضافة إلى الكفاءة لدیھم في العمل، لذا فإن الترقیة تصبح ویلاحظ مما

.)1(غیر ضروریة ویجب أن لا تفرض علیھم 

الواجب توفرھا للترقیة، ولكل عامل الفرصة للعاملین من خلال المعاییرإتاحةعلى الإدارةتعمل 

المناصب الإداریة العلیا ممن استوفوا الشروط المطلوبة للترقیة الوظیفیة يالحق في ترشیح نفسھ لتول

في المنظمة. 

.363-362، ص ص 1999الأردن،،1دار وائل للطباعة والنشر، ط−إدارة الموارد البشریة−سھیلة محمد عباس)1(
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ما یلي:لشغل الوظیفة، التي تنتمي إلى الرتبة الأعلى الشاغرة في ھذه الحالة، فیةالشروط اللازم

لشغل الوظیفة، من مؤھل دراسي معین وخبرة ةیجب أن تتوافر في الموظف كل الشروط اللازم*

لازمة، علاوة على شروط الجنسیة الجزائریة، والتمتع بحقوقھ الوطنیة، وحسن السیرة والأخلاق 

وشروط السن، واللیاقة البدنیة المفروضة لممارسة الوظیفة.

ه:یجب أن یتم التوظیف تبعا لإحدى الكیفیتین، أو للكیفیتین معا، المبینتین أدنا*

مسابقات عن طریق الاختبارات.*

مسابقات عن طریق الشھادات.*

وینتج عن المسابقة، إعداد قوائم، یصنف فیھا حسب ترتیب الاستحقاق، المترشحون المقبولون من قبل 

اللجنة، وتقرر التعیینات حسب ھذا الترتیب.

المنتمیة إلى الرتبة الأعلى وطبقا لذلك، فانھ یتعین على الموظف، الذي یتقدم لشغل تلك الوظیفة، 

بالنسبة لھا، أسوة بغیره من المتقدمین، ویجب أن یؤھلھ ىي تجرتالشاغرة، أن یتقدم للمسابقة ال

ترتیب استحقاقھ لشغلھا، وإلا شغلت بغیره، وبقي ھو في نفس وظیفتھ الحالیة.

موظفي –معنى أدق ب–المسابقة یمكن أن تكون مغلقة، أي قاصرة على موظفي الإدارة فقط، أو و

الفئة الأدنى مباشرة، ویمكن أن تكون مفتوحة بحیث تشمل إلى جانب موظفي الإدارة، كان من 

الموظف نطبق علیھ الشروط من خارج الإدارة.

و مما ھو جدیر بالذكر، أن التعیین في تلك الوظیفة، لا یعطي الموظف الحق في شغلھا  بصفة دائمة، 

، والترسیم مشروط:ضرورة ترسیم الموظف في الوظیفلذلك،وإنما یستلزم الأمر

بالقیام بتمرین تكویني، تكون مدتھ الأدنى المحددة، بموجب القوانین الأساسیة الخاصة لا تقل عن *

سنة.

وبالتسجیل، أثر الانتھاء من ھذا التمرین، في قائمة القبول في الوظیفة، الني تعدھا اللجنة، إما بناء *

تبارات المختارة، وإما بناء على تقریر رئیس المصلحة، وإما بناء علیھا معا.على نتیجة الاخ

بعد -، فان الترسیم تقرره السلطة التي لھا حق التعیین، والتي تستطیعوعلى اثر الانتھاء من التمرین

إما أن تقرر تمدید التمرین، وإما أن تسرح المتمرن.–أخذ رأي اللجنة المتساویة الأعضاء 

شروط الترقیة الداخلیة في الإدارة: 

تلخص ھذه الصورة، في أن الإدارة تستطیع أن ترقى الموظف الذي یعمل بھا، إلى الوظیفة المنتمیة 

وذلك، إذا ما كان الموظف مثبتا على أقدمیة حقیقة، ومقیدة تبة الأعلى الشاغرة بنفس الإدارةإلى الر

على نجاح في امتحان مھني، ولا تتم ھذه الترقیة یة أو ترقفي قائمة الكفاءة، ضمن شروط جدول ال

الداخلیة، إلا في الحدود و الكیفیات التي قد تكون محددة في القوانین الأساسیة الخاصة.

ویمكن تلخیص شروط ھذه الترقیة الداخلیة: 

یجب أن تجیز القوانین الأساسیة الخاصة ھذه الترقیة، وأن تحدد النسبة و الكیفیات التي بھا، و إلا *

تم شغل الوظائف الأعلى الشاغرة عن طریق المسابقات السابق ذكرھا.

یجب أن یكون الموظف مثبتا إما على أقدمیة حقیقة ومقیدة في قائمة الكفاءة المعدة ضمن شروط *

.)1(، أو على نجاح في امتحان مھنيجدول الترقیة

−نظام الترقیة للوظیفة العمومیة، "في الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة"−عصمت عبد الكریم خلیفة)1(
.61-59ص ص(ب،س)،مطبعة الھنداوي، جامعة الدول العربیة المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، عمان /الأردن،
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ویتضمن ھذا الشرط ضرورة توافر إحدى حالتین لا مكان ترقیة الموظف داخلیا:

–66من الأمر رقم 35أن یكون الموظف مثبتا على أقدمیة حقیقة ومسجلا في قائمة طبقا للمادة *

، السابق الإشارة إلیھ تعدھا الإدارة سنویا بأسماء الموظفین 1966یونیو ( حزیران ) 6بتاریخ 133

المستحقین للترقیة ویستطلع فیھا رأي اللجنة المتساویة الأعضاء، وھي تعتمد أساسا على النقط التي 

عملھ ومن ھو أعطیت للموظفین والتقاریر التي كتبت عنھم والتي توضح مدى كفاءة كل منھم في

الأجدر بالترقیة من غیره.

تتوافر فیھم ما الإدارة داخلیا امتحانا مھنیا بین ىالنجاح في امتحان مھني، ویتطلب ذلك أن تجر*

شروط یصنف شغل الوظائف الأعلى الشاغرة من موظفیھا، ویتم إعداد قائمة یصنف فیھا حسب 

.)1(ترتیب الاستحقاق المترشحون المقبولون من قبل الجنة، ویتم تعیینھم وفقا لھذا الترتیب 

تقدیر : یخضع كل موظف، أثناء مساره المھني، إلى تقییم مستمر ودوري یھدف إلىتقییم الموظف

یھدف تقییم الموظف إلى:لاتھ المھنیة وفقا لمناھج ملائمة، كما مؤھ

الترقیة في الدرجات.*

الترقیة في الرتبة.*

منح امتیازات مرتبطة بالمردودیة وتحسین الأداء.*

منح الأوسمة التشریعیة والمكافآت.*

یرتكز تقییم الموظف على معاییر موضوعیة تھدف على وجھ الخصوص إلى تقدیر. 

احترام الواجبات العامة والواجبات المنصوص علیھا في القوانین الأساسیة. *

الكفاءة المھنیة.*

الفعالیة والمردودیة.*

كیفیة الخدمة.*

ظرا لخصوصیات بعض الأسلاك.یمكن أن تنص القوانین الأساسیة الخاصة على معاییر أخرى، ن

تحدد المؤسسات والإدارات العمومیة، بعد استشارة اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء وموافقة *

طبیعة نشاطات المصالح المعنیة.مع الھیكل المركزي للوظیفة العمومیة، مناھج التقییم التي تتلاءم 

المؤھلة.تعود سلطة التقییم والتقدیر للسلطة السلیمة *

یتم التقییم بصفة دوریة، وینتج عنھ تقییم منقط مرفق بملاحظة عامة.*

تبلغ نقطة التقییم إلى الموظف المعني الذي یمكنھ أن یقدم بشأنھا تظلما إلى اللجنة الإداریة المتساویة *

الأعضاء المختصة التي یمكنھا اقتراح مراجعتھا.

.تحفظ استمارة التقییم في ملف الموظف*

یتعین على الإدارة تنظیم دورات التكوین وتحسین المستوى بصفة دائمة، قصد ضمان التكوین:

، وتأھیلھ لمھام جدیدة.الوظیفیةتحسین تأھیل الموظف وترقیتھ 

تحدد شروط الالتحاق بالتكوین، وتحسین المستوى وكیفیات تنظیمھ ومدتھ وواجبات الموظف وحقوقھ 

.)2(التنظیمالمترتبة على ذلك، عن طریق

.63-62ص ص−مرجع سابق−عصمت عبد الكریم خلیفة)1(
التنظیم القانوني للوظیفة العمومیة في الجزائر"، النصوص تشریعیة وأخرى تنظیمیة منقحة − موسى بودھان)2(

، ص 2011،  برج الكیفان/ الجزائر، 1دار الأمة للطباعة والنشر والتوزیع، ط−ومحینة وفقا لأحداث تعدیلاتھا"

.151-150ص 
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اللجان المتساویة الأعضاء:

تشكل اللجان المتساویة الأعضاء فضاء مشاركا یمكن الموظفین عن طریق ممثلیھم المنتخبین من 

إطار 1984ینایر 14المؤرخ في 10–84وقد حدد المرسوم ، المساھمة  في تسییر حیاتھم المھنیة

إنشاء ھذه اللجان وكذا صلاحیتھا.

:  یمكن أن تكون اللجان المتساویة الأعضاء حسب كل سلك أو مجموعة من الأسلاك و اللجانإنشاء 

من المرسوم المشار إلیھ أعلاه على أنھ یؤخذ بعین الاعتبار:2في حالة جمع الأسلاك تنص المادة 

قطاع النشاط. *

طبیعة الوظائف. *

عدد الموظفین.*

المستوى السلمي للسلك.*

المتساویة الأعضاء لدى الإدارة المركزیة والمؤسسات العمومیة وكذا لدى الجماعات تنشأ اللجان

.المحلیة

وفي كل الأحوال توضع اللجنة المعنیة لدى السلطة المكلفة بتسییر المستخدمین وبصفة  خاصة بجمع 

الملفات الفردیة.

والممثلین الذین ینتخبھم وتتكون اللجان المتساویة الأعضاء من عدد متساوي من ممثلي الإدارة 

.1969مایو 13المؤرخ في 55–69الموظفون طبقا للأحكام المرسوم 

یوما الموالیة للإعلان عن نتائج انتخابات ممثلي الموظفین إما 15یتم تعیین ممثلي الإدارة خلال 

أو من الوزیر المعني عندما یتعلق الأمر باللجان المختصة بالإدارة المركزیةبموجب قرار

المؤسسات العمومیة الوطنیة وإما بمقتضى قرار من الوالي بالنسبة للجان الولائیة أو لدى المؤسسات 

العمومیة المحلیة.

وفي كل الأحوال یجب أن یتم اختیارھم من بین موظفي الإدارة المعنیة الذین یمارسون رقابة على 

-84من المرسوم 7بة مماثلة ( المادة ھذه الإدارة ولھم رتبة تساوي على الأقل رتبة متصرف أو رت

).1984جانفي 14لـ 10

تستشار اللجان المتساویة الأعضاء وجوبا في كل المسائل الفردیة الناتجة عن صلاحیات اللجان:

.1984جانفي 14من مرسوم 09تطبیق القانون الأساسي العام للموظفین ( المادة  (

وینبغي الرجوع إلیھا في المیادین التالیة:  

تمدید فترة التربص.*

الترقیة في الدرجة أو الرتبة.*

الانتداب التلقائي والنقل الإجباري.*

الإحالة على الاستیداع لأسباب شخصیة. *

العقوبات من الدرجة الثانیة. *

الجدول السنوي لحركة التنقلات.*

ك الانتداب. الإدراج في أحد أسلا*

.)1(عدم  الموافقة على الاستقالة*

− دار ھومة العمومیة على ضوء التشریعات الجزائریة وبعض التجارب الأجنبیةالوظیفة ھاشمي خرفي− )1(

.84-83، ص ص 2010للطباعة والنشر والتوزیع،(ب،ط)، الجزائر، 
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بھ بصفة استشاریة في معظم  ىیتجسد الدور المشاركي للجان المتساویة الأعضاء في شكل رأي تدل

المسائل إلا في الحالات الآتیة حیث یكتسي طابعا إلزامیا على الإدارة أن تتبعھ.

الانتداب التلقائي أو النقل الإجباري في حالة اعتراض العون المعني علیھا.  

رفض قبول الاستقالة.-

الترقیة في الدرجة أو الرتبة. -

أو التنزیل في الرتبة أو الدرجة أو الإحالة على التقاعد تلقائیا، والتسریح مع إبقاء حقوق المعاش

إلغائھا.

یز لسلطة اللجان المتساویة الأعضاء إذا ما وظفت ھذه السلطة في وتعتبر ھذه الحالات مصدر تعز

.)1(حدود ما تسمح بھ القواعد المتعلقة بحقوق الموظف وواجباتھ 

تشكل الترقیة إحدى الحقوق القانونیة الثانیة للعمال، في إطار الأحكام القانونیة المقررة لھا و

وباعتبارھا مكافئة النتائج الجیدة المحصلة في فترة معینة من المسار المھني وھو ما یعرف بالترقیة 

.)2(داخل السلم أو كتتویج لمرحلة من مراحل المسار المھني 

ومن شروط الترقیة:

.إلى درجة شاغرة لھا تمویل في المیزانیة الخاصة بالوحدة الإداریةیجب أن تكون الترقیة أولا:

لشغل الوظیفة المرقى ةیجب أن یتوافر في الموظف المراد ترقیتھ الاشتراطات القانونیة اللازمثانیا:

في الدرجة قبل أن یصعد  ةالشروط أن یكون الموظف قد أمضى المدة القانونیة اللازممإلیھا ومن أھ

إلى الدرجة المالیة الأعلى وھو ما یسمى بشرط قضاء المدة البیئیة. 

ن القانون منع القفز على جب أن تكون الترقیة من درجة إلى الدرجة التي تعلھا مباشرة لأیثالثا:

الدرجات. 

الموظف لأنھ مع تصنیف وترتیب یجب أن تتم الترقیة داخل إلى مجموعة النوعیة المعین فیھا :رابعا

على وظائف ودرجات نفس إلى مجموعة يالوظائف أصبح موظف معینا في مجموعة وظیفیة تحتو

ینتمي إلیھا كل موظف احتراما لمبدأ ترتیب الوظائف ودرجات تعكس إلى مجموعة التي ینتمي التي

إلیھا كل موظف احتراما لمبدأ ترتیب الوظائف وما یكلفھ من تخصص. 

ال إلى المحاكمة التأدیبیة أو المعاملة الجنائیة أو موقف عن العمل حملا تجوز ترقیة موظف خامسا:

أیام 5في حالة ما إذا وقع علیھ إنذار بسیط مدتھ براءتھإلا حالة أو الوقف حتى تثبت ،وذلك لمدة

وجب عند ترقیتھ احتساب أقدمیتھ في الدرجة أو الوظیفیة.فأقل

.المنصوص علیھاةم معاقبتھ تأدیبیا إلا بعد انقضاء المدتلا یجوز ترقیة الموظف الذي :سادسا

تعتبر الترقیة نافذة ولھا نیة بصدور القرار من السلطة المتخصصة الوزیر المختص أو سابعا:

.)3(المحافظ أو رئیس مجلس إدارة الھیئة العامة

.85− ص مرجع سابقھاشمي خرفي− )1(
یتضمن القانون −2008ینایر سنة 19الموافق 1429محرم عام 11مؤرخ في 04–08مرسوم تنفیذي رقم )2(

، 03ج ر، العدد−الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومیةالأساسي 

.7-6، ص ص 2008
(3) http://www.mouwazaf-dz.com/t43331-topic.
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ط:ـــالتنقی

وبالتالي یحصل على ترقیة والتي تكون في ،تدرج في وظیفتھیخلال المسار المھني للموظف 

الدرجات أو في الرتب وھي مقرونة بشروط وفي كلا الحالتین یخضع الموظف إلى تقییم من رئیسھ أ 

صلاحیة لتحسین والذین یتجسد في نقطة تمنح للموظف بشروط محدودة تصف إلى تقییم السلطة ذات

على أساسھا یرقى الموظف بالإضافة إلى الأقدمیة ومعدل النقاط الموظف، والتي تحدد المدة التي 

.السنویة

-66حسب المرسوم 20إلى 0ومن 85/59حسب الرسوم 10إلى 0تتراوح النقطة السنویة من 

15/12/2000وھو المعمول بھ وتمنح النقطة في بدایة الثلاثي الرابع من السنة الجاریة وتاریخ 149

موعد لإعداد جداول الترقیة النھائیة حیث یبلغ الموظف بھذه النقطة مع إمكانیة تقدیم تظلم خرآوھو 

أمام اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء التي یمكنھا اقتراح مراجعتھا والتي تحفظ في ملف الموظف 

.لسرعة في التنفیذومعاییر التنقیط ھي سلوك الموظف، الكیفیة التي یقدم بھا أعمالھ، الحضور الدائم، ا

:ھي كالتالي06/03أما المعاییر الموضوعیة التي حددھا المرسوم 

احترام الواجبات العامة والمنصوص علیھا في القوانین الأساسیة إلى جانب الكفاءة المھنیة، الفعالیة 

.ھوكیفیالمردودیة و

لوماتھ المھنیة وأسلوبھ في فتوضع بطاقة سنویة للتنقیط لكل موظف تتضمن تقدیر مؤھلاتھ ومع

وظیفة الأعلى التي یحتمل أن وبدل النقطة على مقدرة الموظف وما إذا كان یستطیع ممارسة الالعمل

الكفایة السنویة الدوریة للوصول إلى درجة كفاءة ،ذا ما یعرف بأسلوب تقریرھو، إلیھایرقى

.)1(الموظف وصلاحیتھ

(1) http://www.mouwazaf-dz.com/t43331-topic.
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:شروط الترقیةومن 

بصفة متصرف: -أ

على أساس الشھادة خریجو المدرسة الوطنیة للإدارة عن طریق المسابقة على أساس الاختبارات -1

الحائزون على شھادة لیسانس في التعلیم العالي أو شھادة معادلة لھا.

من المناصب المطلوب شغلھا، الملحقون %30عن طریق الامتحان المھني في حدود -2

) سنوات من الخدمة الفعلیة بھذه الصفة.5الرئیسیون للإدارة  الذین یثبتون خمس (

من المناصب المطلوبة %10على سبیل الاختیار وبعد التسجیل في قائمة التأھیل في حدود -3

من الخدمة الفعلیة بھذه الصفة.) سنوات 10شغلھا الملحقون الرئیسیون للإدارة الذین یثبتون عشر (

:یرقى على أساس متصرف رئیسي-ب

شھادة المدرسة الوطنیة للإدارة الذین تابعو علىعلى أساس الشھادة المترشحون الحائزون-1

.2006نوفمبر سنة 22المؤرخ في 419–06دراستھم في ظل نظام المرسوم التنفیذي رقم 

عن طریق المسابقة على أساس الاختبارات الحائز على شھادة الماجستیر أو شھادة معادلة لھا.-2

من المناصب المطلوبة شغلھا، المتصرفون الذین %30عن طریق الامتحان المھني في حدود -3

) سنوات من الخدمة الفعلیة بھذه الصفة. 5یثبتون خمس (

من المناصب المطلوبة شغلھا %10في قائمة التأھیل في حدود على سبیل الاختیار وبعد التسجیل -4

) سنوات من الخدمة الفعلیة بھذه الصفة.10المتصرفون الذین یثبتون عشر (

:یرقى بصفة متصرف مستشار-ج

) سنوات في الخدمة 7عن طریق الامتحان المھني، المتصرفون الرئیسیون الذین یثبتون سبع (-1

الفعلیة بھذه الصفة.

من المناصب المطلوبة شغلھا %20على سبیل الاختیار وبعد التسجیل في قائمة التأھیل في حدود -2

.)1() سنوات من الخدمة الفعلیة بھذه الصفة10المتصرفون الرئیسیون الذین یثبتون عشر (

السلم المنظمة تسعى  لوضع الشروط المطلوبة للترقیة العامل للوظیفة الأعلى في من الملاحظ أن 
.في مركزه الوظیفي في المنظمةجدیدةباتزیادة في المسؤولیات والواجاالإداري، مما تصاحبھ

المتضمن 03–06تسییر المسار المھني في الوظیفة العمومیة الجزائریة في ظل أحكام الأمر –حمادي نور الدین)1(

، كلیة العلوم 2013مجلة الندوة للدراسات القانونیة، العدد الأول لعام –العام للوظیفة العمومیةيالقانون الأساس

.81ص ، 2013/الجزائر، 3السیاسیة جامعة الجزائر 
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في القطاع الإداريالوظیفیةةـــــــــــــالترقیوآلیاتنظـــــــــــــام :المبحث الثالث

دون تحدید علمي أن تضع برنامجا معینا للترقیة ولا تترك الموضوعالناجحة المنظماتتسعى 

على مایلي:يمسبق یسمى بالأسلوب العلمي لتسییر برامج الترقیة الذي یمكن أن یحتو

 حول مصادر تعبئة الوظائف سواء كانت من داخل :المنظمةتوضیح السیاسات التي تتبناھا

تب أو من خارجھا ومن المسائل التي یجب توضیحھا مثل ھل الترقیة تعني زیادة في الراالمنظمة

وتحدید نسب ھذه الزیادة أم أنھا تقتصر على تغییر في طبیعة العمل فقط. 

سواء الترقیات المنتظمة أو تلك التي یتم فیھا تجاوز :توضیح القنوات التي تمر بھا عملیة الترقیة

الخطوات التقلیدیة.

للموظفینفإذا كانت السیاسة المعتمدة ھي إتاحة المجال :توضیح عملیة اختیار مستحقي الترقیة

للتقدم أو التنافس على الوظائف المفتوحة، إذا فمن اللازم  وضع معلومات وافیة حول المنظمةفي 

الوظیفة وواجباتھا ومسؤولیاتھا والمؤھلات اللازمة لشغلھا والراتب المتخصص لھا وإعلام كافة 

.الموظفینمتساویة بالنسبة لجمیع ةلانات حتى تكون فرص الترقیبذلك بوضع ھذه الإعالموظفین

بحیث یھیئوا أنفسھم باستمرار لشغل مسؤولیات أكبر من :اعتماد سیاسة تدریب وتطویر للعاملین

.المنظمةخلال التأھیل والتدریب الذي یلقى الدعم من 

ككل والبیئة الخارجیة حتى ةالمنظمو:تسھیل عملیة الاتصالات الداخلیة بین العاملین والإدارة

بشكل دائم.المنظمةتكون مصادر اجتذاب المؤھلین متاحة أمام 

تبین خبراتھم ومؤھلاتھم الموظفینحول :الاحتفاظ بسجلات مركزیة في إدارة الموارد البشریة

وقدراتھم وتقاریر التقییم المتعلقة بھم، أي تشكیل لجنة دائمة من مدیر إدارة الموارد البشریة 

علیا ومناقشة الأولویات في ھذا ین لشغل وظائفومدراء الأقسام المختلفة تتولى مراجعة المرشح

.)1(المجال 

الوظائف العلیا، یتطلب من الإدارة الكثیر من النفقات يإن إعداد الأشخاص الراغبین في تول

في تسھیل الكوادر الفنیة والإداریة مما للترقیةمعینةبرامج وضعمن خلالىتسعالتيالمنظمة، 

.الموظفینیحقق مبدأ تكافؤ الفرص والمساواة بین 

.323ص–مرجع سابق–زاھد محمد دریدي)1(
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:الوظیفیةالترقیةنظام -1

ح مدى أخذ یوضتبصفة عامة ثم تطبیقھا على التشریع الجزائري لقوم بدراسة ھذین المعیارین أس

ح في البدایة أن الترقیة من أھم الأمور بالنسبة للموظف لأنھا سترفع یوتوض،المشرع الجزائري بھما

فتتزاید تبعاتھ وسلطاتھ ولھذا ،المرتب من ناحیة وتصعد بالوظیفة في السلم الإداري من جھة أخرى

بین رغبة الموظف المشروعة في الترقیة وبین حاجة الإدارة في عدم إسناد یجب دائما التوفیق

وذلك لأن الدرجات الدنیا تكون عادة أكثر من الدرجات العلیا وھو ،على الأكفاءالمناصب الھامة إلا

لفساد في وإذا لم یوضح نظام صالح للترقیة انتشر االإداريما یعرف بالتدرجي الھرمي أو السلم 

.ةلأن الحافز الحقیقي للموظف على العمل والاجتھاد ھو أملھ في الترقی، وسادتھا الفوضىالإدارة

Avancement:الأقدمیةنظام الترقیة حسب -أ promotion

واللوائح تعني الأقدمیة صلاحیة الموظف للترقیة بعد قضاء فترة زمنیة معینة تحددھا القوانین و

.مباشرة ولیس على الإدارة إلا أن تنزل على حكم ھذه القوانین وتلك اللوائح

خلف على العمال غیر المؤھلین الوصول للمناصب بالأقدمیةالإدارات على الترقیة اعتمادإن

من الحق في الترقیة. أیضا قلل أمام المتنافسینوالإداریة العلیا، 

:الأقدمیةممیزات نظام الترقیة حسب -أ

.تحقیق العدالة والموضعیة بین جمیع الموظفین

جدراتھ في العمل أي أن القدم قرین ھناك علاقة وثیقة بین طول مدة خدمة الموظف وبین كفاءتھ و

الكفایة.

التدریب ة حریصة على الاھتمام بھم وتوفیرإتباع مبدأ الأقدمیة لترقیة الموظفین یجعل الإدار

اللازم  لشغل الوظیفة الجدیدة.

 تعتبر الترقیة بناء على الأقدمیة مكافأة من جانب المصلحة للموظف مقابل السنوات التي قضاھا في

خدمتھا.

 أعباءه المستقبلیة على أساس ما یتوقعھ من زیادة في الدخل نتیجة الحصول على موظفیرتب كل

ي خدمة المصلحة التي یعمل فیھا وعلى ذلك فان حرمانھ من ترقیتھ كلما أمضى فترة زمنیة معینة ف

معناه العجز عن مواجھة ھذه الأعباء وھذا كفیل بأن یحیلھ لشخص خرآالترقیة وتفضل شخص 

غیر منتج. 

 1(بالبساطة والسھولة في التطبیقالأقدمیةأخیرا تتمیز(.

.173-172ص ص –مرجع سابق–محمد أنس قاسم)1(
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 من جانب الحافزحیث تعتبر الترقیة على أساس الأقدمیة بمثابة للمنظمةخلق الولاء والانتماء

.المنظمةللسنوات التي قضاھا الموظف في المنظمة

الموظفینإتباع ھذا الأسلوب یجعل الإدارة حریصة ومھتمة بتدریب وتنمیة كفایة إن.

عدم الرؤساء أوة إذا وجد مجال لتحیز التقلیل من وجود خلافات بین الإدارة والعاملین خاص

عدالتھم في التقییم.

 السن تقدیر وأھمیتھ، حیث یفضل للموظفقد یتماشى ذلك مع تقالید المجتمع وقیمھ، حیث یكون

.)1(الشخص الأكبر سنا للوظائف الأعلى 

جود ارتباط وثیق بین طول مدة الخدمة وبین الخبرة والكفاءة التي یكتسبھا فیصبح أكثر استعداد و

الوظیفة الأعلى.للترقیة إلى 

 یلقى أساس الأقدمیة قبولا عاما من النقابات العمالیة، حیث تشعر النقابات بعدالة ھذا الأساس، حیث

.)2(تتھم الإدارة بالتحیز لا

 قضاھا بالجھة التيتعتبر الأقدمیة أیضا مكافأة من جانب الإدارة للموظف مقابل سنوات الخدمة

الإداریة، لأن الترقیة تقترن في الغالب الأعم بزیادة الأجر خاصة وأن الموظف یرتب أعباءه 

.)3(یتوقعھ من زیادة الدخل المستقبلیة على أساس ما

الخبرة ھ، مما تكسبفي العملالموظفطول تواجد ظام الأقدمیة مبني على أساس مدة إذا كان ن

، إلا انھ مع مرور الموظفینتعزز لھ الاستقرار والتعاون بین مماللمناصب العلیا، ةفتؤھلھ للترقی

الوقت یولد الخمول لذوي كفاءات العالیة لأنھم لن یجدوا طول مدة الخدمة أي تقریر لكفاءتھم مما 

وھذا ما ینعكس بسلب على تحقیق أھداف المنظمة.عملھم سیخفض في 

،ط)، بتوزیع"،(-نشر-"طبعةالجامعیالدار–إدارة الموارد البشریة–الدین محمد عبد الباقيصلاح)1(

.328، ص 2000الإسكندریة،
–في الجوانب الاجتماعیة والنفسیة والقانونیة"يمنظمات الأعمال الحوافز والمكافآت،"بحث علم–معمر داود)2(

.85، ص 2006، القاھرة،1دار الكتاب الحدیث، ط
.72، ص2007القاھرة،،ط)،بدار النھضة العربیة، (–الوظیفة العامة–جعفرأنس )3(
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:حسب الكفاءةنظام الترقیة-ب

نظام الجدارة والاستحقاق ( الكفاءة ):

على الجزائریةوھي الأساس الثاني الذي یعزز أحقیة الترقیة، إذا قد عمدت الكثیر من الإدارات

وزیادتھ، وقد یكون على فرص التقدم مادامت ھي مصدر الإنتاجالموظفینأساسا لحصول اھذااتخ

على زیادة الموظفینأعتبر قیاس الكفاءة لأسس موضوعیة عادلة ومدروسة تشجع ذلك واضحا لو

فالموظف النشیط الذي یتمیز بالدینامیكیة والمبادرة، والقیام بالعمل على أفضل مداركھم وكفاءتھم، 

وجھ، والملتزم بالتعلیمات والمنضبط في سلوكھ، والذي سجلھ صواب قراراتھ یكون ھو الأجدر 

، فالمھم ھو الكفاءة.المنظمةض النظر عن كون غیره أسبق منھ للعمل في بالترقیة بغ

ویمكن للكفاءة أن تتخذ مظاھر أخرى تتمثل بالقدرة على التحصیل في الامتحانات التي تعتقد 

خصیصا لغایات الترقیة سواء الكتابیة منھا أو الشفویة، أو انجازات الموظف من حیث تأھیلھ لنفسھ 

أو متابعتھ للدراسة والحصول على في مجال العمل، كحضوره دورات تدریبیة،باستمرار خاصة

حتى نتائج جیدة وكلما كانت ھذه الانجازات متصلة بطبیعة عملھ كلما كانت معاییر موضوعیة أكثر، 

یتصل مباشرة بالعمل فانھ لا یمكن إلا أن ینعكس على حسن الأداء ولو ولو كان التأھیل والتطویر لا

تقوم بالربط بین اإذالتدریب أساس الترقیة على كما تعتمد الإدارة على،  )1(غیر مباشرةبصورة 

الموظفینالوسیلة الفعالة في إعداد ھوالتدریبف، ذاتھاللمنظمةسیاسة التدریب وسیاسة الترقیة 

ذلك أن الملامح السیاسیة التي سوف ىیضاف إل،لشغل الوظائف الأعلى والتي قد تصبح شاغرة

درجة كبیرة الاحتیاجات والخطة التدریبیة المطلوبة للفترة ىتشمل علیھا سیاسة الترقیة سوف تحدد إل

أشكال وأنواع مختلفة من برامج التدریب التي ىوبالتالي یمكن أن یترجم ذلك مقدما إل،المستقبلیة

المختلفة من المھارة والخبرة والتخصصات المطلوبة توفیر حاجة التنظیم من الدرجاتىتھدف إل

ذاتھا.المنظمةلشغل الوظائف من داخل 

( خطة السلطة ) في الإعداد نأن یكون تعاون بین إدارة الموارد البشریة وبین المدیرین التنفیذیی

یة إدارة لوالتنفیذ الخاص بسیاسة الترقیة داخل المنظمة، إن مسؤولیة القیام بالترقیة لیست مسؤو

الأجھزة الاستشاریة والتنفیذیة داخل التنظیم الموارد البشریة وإنما ھي مسؤولیة مشتركة بین 

المعین.

 أن یكون واضحا في ذھن الإدارة العلیا أن الترقیة لیست مطلب كل الموظفین إذا تطلب الأمر نقلھم

كانوا یشعرون حقیقة أنھم غیر أماكن أخرى جدیدة، أو إذا إلىمن الأماكن التي یعملون بھا حالیا 

مؤھلین لتحمل مسؤولیات ومھام أكبر عند الترقیة.

على الموظف يءوكقاعدة عامة فان الترقیة لا تعطى لشخص سلبي أو متردد حیث أن ھذا أكثر ش

الذي تتم ترقیتھ وعلى بقیة الموظفین الذین لم یرقوا وكذلك على المرؤوسین الذین سیكونون تحت 

فیھا لابد من الموظفینأحد الأفراد ىفالمنظمة عندما ترید أن ترق،)2(رئاستھ نتیجة لھذه الترقیة 

یمكن وضع الفرد المناسب وفقا الأخذ بمبدأ الكفاءة لیتم اتخاذ القرار العادل في الترقیة، بحیث 

لقدراتھ ومھارتھ في العمل المناسب، حیث أن العوائد بمختلف أشكالھا ومن ضمنھا الترقیة یجب أن 

الذین یبذلون جھودا أكثر من غیرھم ویمتلكون مھارات الموظفینبھدف تشجیع الأفراد ،تعمم

ى من غیرھم.بوتائر أعلالنتائج الایجابیةارتفاع ىومعارف أعلى تؤدى إل

، ص 2010دیوان المطبوعات الجامعیة، (ب،ط)،  بن عكنون/ الجزائر،–تسیر الموارد البشریة–نوري منیر)1(

.310–309ص 
.315-314، ص ص المرجع نفسھ)2(
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مایلي:، ممیزات نظام الترقیة حسب الكفاءة-أ 

للعمل في المنظمة.ءأفضل العناصر الكفاجتذاب

 لبذل جھود أكبر في أعمالھم.للموظفینتوفیر الحوافز

.الترقیة  على أسس عملیة وموضوعیة

 نھ إذا كانت أضمان استمرار أصحاب الكفاءة في المنظمة وعدم تركھم لھا، ومن الجدیر بالذكر ھنا

كفاءة وقدرات الأفراد متساویة، فانھ یتم الاختیار للترقیة من ھؤلاء الذین لدیھم سنوات أكثر الخدمة 

.)1(في المنظمة 

ائھم في أعمالھم الحالیة. لتحسین أدللموظفینقوي ایساعد ھذا الأساس على الوجود حافز

على المنظمة الحرص في اختیار أسلوب الترقیة على أساس الكفاءة، فإنھا تبث المنافسة بین 

المناصب الإداریة العلیا.إلىلبذل قدر من الجھد لكي یرتقي عن طریق الاختیار الموظفین

مناصب يلتولةتعتمد على المؤھلات العلمیة المبنیة على أساس الكفاءالمنظماتإذ كانت طبیعة 

مما لا یمكن للإدارة  ، یكون صعبالموظفالعلیا، فھذا یجعل الترقیة موضوعیة، إلا أن قیاس كفاءة 

في المستقبل ویفتح المحسوبیة داخل المنظمة.الموظفینالتنبؤ بقدرات 

:والكفاءةنظـــــــــــــــام الترقیة حسب الأقدمیة-ج

یعنى المزج بین أسلوب الترقیة على أساس الأقدمیة والترقیة على أساس الكفاءة معا في ترقیة و

بھدف الاستفادة من مزایا كل منھما وتجنب عیوب التطبیق المطلق لكل من أسلوب الأقدمیة والكفاءة 

وھو النظام السلیم الذي تقوم علیھ الترقیة. 

كفاءة: ام یجمع بین الأقدمیة والــــــــنظ

یمكن أن تعتبر الأقدمیة أساس للترقیة في المراكز الدنیا وخاصة الروتینیة منھا كعامل حاسم أكثر من 

د بالكفاءة أكثر من الأقدمیة في الترقیة للمراكز العلیا، كما أن السیاسة المعقولة في مالكفاءة، وأن یعت

، الأقدمیة والكفاءة حیث تكسب ثقة الموظفینالترقیة ھي تلك السیاسة التي تجمع وتوازن بین كلا 

وتدل على أن عامل الكفاءة لن یساء استعمالھ كما یحدث في الكثیر ،الأفراد وإیمانھم بعدالة الترقیة

.)2(من الأحوال بل توضع مقاییس محكمة لقیاسھا واللجوء إلیھا في إقرار الترقیة 

" قد یكون أكثر ملائمة في العدید الترقیة بالأقدمیة"ستطیع القول أن نظامأومن ھذا المنطلق 

من الوظائف التنفیذیة والمساعدة ولاسیما المنتشرة في المستویات الإداریة الدنیا  تلك الوظائف التي 

ىغنكما أن ھذا الأسلوب لا،تمتاز بطابعھا الرتیب والتي لا تحتاج إلى كفاءة عالیة فیمن یؤدیھا

"الترقیة بالكفاءةللإدارة عنھ عندما تتساوى مؤھلات وكفاءات الأفراد المرشحین للترقیة، أما نظام "

أو الجدارة فیمكن للإدارة اعتماده إلى حد بعید في ترقیة الموظف إلى إحدى الوظائف الإداریة العلیا 

ة والتحیز.  والوسطى، بشرط توفر الموضوعیة  في تطبیق  ھذا المبدأ بعیدا عن المحابا

.499-498ص ص–مرجع سابق–یوسف حجیم الطائي)1(
.310ص –مرجع سابق–منیرنوري )2(
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:الوظیفیةة ــــــــــــــــنظام الترقیلیاتآ-2

حیث یكون اختیار الأفراد ناتج عن قرار من الإدارة دون أن یكون الأشخاص :المباشرالتعیین*

مھتمون بھذا المنصب أو مرشحون لھ.

أو بواسطة دعوة "Affichage"ةقالذي یأتي بعد مسابقة معلنة أو بواسطة دعوة معل:التعیین*

.المرشحینمعلنة لتقدیم 

.الانتقاء أو الاختیار*

فلقد أثبتت نتائج الدراسات أن ،عند إتباع سیاسة للترقیةالموظفمراعاة طموح فانالعموم ىعل

" أن العامل المحدد فرومھناك علاقة طردیة بین توفر فرص الترقیة والرضا عن العمل حیث یرى "

الترقیة على الرضا عن العمل ھو طموح أو توقعات الفرد عن فرص الترقیة، كلما كان لأثر فرص 

وكلما كان طموح الترقیة لدیھ أقل ،طموح الفرد للترقیة أكبر مما ھو متاح فعلا قل رضاه عن العمل

فحصول الفرد على ترقیة لم یتوقعھا تحقق لھ سعادة ،مما ھو متاح فعلا كلما زاد رضاه عن عملھ

عن رحصول فرد كان توقعھ الترقیة كبیبر عن الحالة كون ھذه الترقیة متوقعة وبالعكس، فعدمأك

حالة كون ھذه الترقیة متوقعة وبالعكس، فعدم حصول فرد كان توقعھ الترقیة كبیرا على الترقیة 

.)1(یحدث لدیھ استیاء وعدم رضا عن العمل 

تؤثر على القوة التيالمھمة تالسیاساإحدى ى الإدارة مما یترتب علللموظففالترقیة عامل مھم 

من جھة، الموظفیننظام الترقیة لتحقیق العدالة بین لیاتآفي اختیارھا فالمنظمات حریصةالبشریة،

مساھمتھم تحقیق النتائج الایجابیة و،من جھةالمسؤولیةللمناصب إلى للترقیة فرصة لھممما تتیح 

.من جھة أخرىللمنظمة

.87ص–مرجع سابق–معمر داود)1(
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في الجزائر وصعوباتھالمبحث الرابع: أسس وطرق الترقیــــــة الوظیفیة 

:الإداريفي القطاع الوظیفیةأسس الترقیة-1

تعمل المنظمة على تأثیر على الموظفین لبذل جھد أكثر في العمل، من خلال الأسس الوظیفیة التي 

توفرھا الإدارة العلیا، من الحوافز المادیة و المعنویة للعامل، مما ینعكس على ترقیة  مستواه الوظیفي 

أیضا  إحدى السیاسات الھامة مایلي:   في المنظمة،  إذ تحقق

ولا یأتي النجاح إلا إذا كان الموظف مستمتعا بعملھ، لأنھ عندما یستمتع بعملھ یبذل جادالعمل ال :

أقصى جھده في أداء عملھ.

فالخبرة ھي الأساس لبناء نجاحات عملیة كبیرة وتحقیقھا فالموظف الخبیر أمامھ الخبرة الفنیة :

علیھ جیدا فسوف یحظى باحترام قام الموظف بأداء ما دة لتنمیة مھاراتھ القیادیة، فلو فرص عدی

رفاقھ ومشرفیھ وإدارییھ.

من المكافآت ىتكون مكافآت الداخلیة أقوعادة ما:الدوافع والمیول الشخصیةىالاعتماد عل

الخارجیة كزیادة المراتب مثلا، الذي یؤدي عملھ فقط انتظارا لتلك مكافآت مادیة بل مكافآت 

معنویة.

باحترام القواعد والقوانین یستطیع الموظف الاندماج مع البیئة احترام القواعد والإجراءات :

العمل.

كلنا نعرف أن كل وظیفة بھا العدید من المھام الروتینیة، فاستعداد :أداء الوظائف والمھام المعتادة

الموظف لإنھاء تلك المھام الروتینیة یسھم مساھمة فعالة في تحقیق النجاح.

فإذا لم یكن الموظف على علم بأھداف القسم العمل ومتطلباتھإحاطة الفرد ببعض أھداف :

عنھ فلن یكون مشاركا فعالا في نجاح الفریق.المسئولومتطلبات القسم  العمل 

فالموظف الناجح ھو الذي لدیھ استعداد لقبول توجیھات مشرفیھ إتباع تعلیمات المشرف :

ونصائحھم.

سیفخر بھ تمتعا بعملھ ومؤمنا بأھمیة عملھ مسالموظفلو كان :أكمل وجھىأداء المھام عل

.)1(عاتقھىوسیبذل قصارى جھده لأداء كل المھام والمسؤولیات الملقاة عل

یصاحبھا في العادة زیادة في الوظیفیة لترقیة المعمول بھ لإن إتباع القواعد والإجراءات

العمل الجاد والخبرة، مما ینعكس المثابرة فيالامتیازات الوظیفیة، فأساس ھذه الامتیازات یكمن في

في المنظمة وھذا یؤدي إلى تحقیق المصالح المشتركةمواستمرارھعلى تطویر كفاءات الموظفین 

والمنظمة معا.الموظفبین یجابیة الا

.200-199ص ص –مرجع سابق–یوسف حجیم الطائي، مؤید عبد الحسین الفضل(1)
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:في الجزائرالوظیفیةالترقیة طرق-2

تحتل مكانا بارزا في الھیكل التنظیمي وذلك إذ ،الوظیفیة المختلفةالترقیةطرقانتھاج المنظمة 

المنظمة یمنعھا من فتح مجال خارج من خلال انتقاء الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة وھذا لا

مؤھل داخل المنظمة لشغل فإذا لم یتوفر من ھو،مبنیة على أسس موضوعیة وعلیھللموظفین

السیاسات فانھ یتم البحث عن الموظف من خارج المنظمة وھذه الأخیرة توفر ،الوظیفة الشاغرة

تعتمد سیاسات الترقیة ، وللموظفینالترقیة بشكل سلیم ومحفزبطرقالإدارة من القیامتمكن العادلة 

ھي:و طرق ثلاثةىعل

: الترقیـة الداخلیـة:ىالأولالطریقة-أ

وھذه وسیلة مھمة لحفز الموظفین على مزید من العمل، المنظمةترقیة الموظفین العاملین داخل 

وظائف أعلى إلىمثل ھذه السیاسة تعطي العاملون الفرصة للوصول ،ویشجعھم على الولاء للمنظمة

إلا بعد التأكد أنھ لیس ھناك من یشغل الوظائف ،عن أشخاص من خارجھاالمنظمةبحیث لا تبحث 

.)1(الشاغرة

تصنیف المناصب عن طریق الترقیة الداخلیة، تتمثل الترقیة في وفقتتم الترقیة إلى منصب أعلى

إجازة العامل عن تنمیة معارفھ ومؤھلاتھ المھنیة، بتعیینھ في منصب عمل جدید یخولھ رتبة أعلى من 

تستھدف ھذه الترقیة أیضا توفیر أنسب الشروط لتحسین الإنتاج والإنتاجیة بتعیین رتبتھ السابقة، و

العامل في أي منصب عمل تكون مؤھلاتھ أكثر ملائمة لمتطلبات المنصب.

:الترقیة الداخلیة إجازة بما یأتيتكون 

 في الھیئة المستخدمة.الموظفالخبرة المھنیة والمؤھلات التي اكتسبھا

 من التكوین.الموظفالمعارف والشھادات التي اكتسبھا

شغل منھ مباشرة بالأفضلیة فيالصنف الأسفللعمال المثبتون في الصنف نفسھ أویحظى ا

المناصب الشاغرة أو المحدثة في الھیئة المستخدمة من المنصب المطلوب شغلھا، وتتم ترقیة 

ھؤلاء العمال عندما تتوفر فیھم الشروط المطلوبة لشغل منصب العمل الشاغر في إطار التشریع 

المتعلق بمشاركة العمال في حیاة الھیئة المستخدمة. 

لھیكل محدث وموجود في اوغر أإلا لشغل منصب شاإلى رتبة أعلى الموظفتتم ترقیة لا

.)2(الھیئة المستخدمة قانوناالتنظیمي الذي صادقت علیھ 

.314-313ص ص –مرجع سابق–نوري منیر)1(
.181-180ص ص –مرجع سابق–رشیدوابلالتیجاني بلعروسي،أحمد)2(
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الذي یتم شغلھ بھذه الكیفیة یمكن ،ویجب أن تطابق الرتبة المكتسبة مستوى تصنیف منصب العمل

ة المستخدمة أو ستجریھ الھیئيالعامل أن ینال ترقیة أثر حصولھ على نتائج لائقة في امتحان داخل

تدریب تكوین مھني ینظم قصد شغل مناصب عمل شاغرة شریطة أن تكون ھذه الامتحانات أثر

والتدریب ملائمة ومنظمة قانونا.

 ویمكن أن ینال ترقیة بصفة فردیة ومستقلة عن علاقة العمل، العامل الذي رفع مستواه التكویني

شھادة مدرسیة أو جامعیة ملائمة ومعترف بھا قانونا، غیر أن ترقیة ھذا العامل ىوحصل عل

تتوقف على وجود منصب شاغر في الھیئة المستخدمة یطابق مستوى تصنیف مؤھلاتھ الجدیدة.

 المثبت جمیع مقاییس بمنصب عمل أعلى من منصبھ أن یقبل مؤقتا في الموظفإذا لم تتوفر في

شارة الھیئات التي تطلع بمشاركة العمال في حیاة الھیئة المستخدمة، ولا ھذا المنصب، بعد است

یمكن أن یدوم شغل ھذا المنصب مؤقتا أكثر سنة عمل فعلیة.

أعلاه أن تمتحن مؤھلات العامل 18الھیئة المستخدمة في نھایة المدة المحددة في المادة ىیجب عل

الذي یشغلھ مؤقتا، وإذا اتضح أن ھذا الامتحان كان الملائمة للشروط والمھام التابعة لمنصب العمل 

ایجابیا، یحظي العامل بالأسبقیة في الشغل ھذا المنصب وفي حالة العكس یعاد تعیین العامل في 

.)1(منصب یطابق مؤھلاتھ 

ومن ممیزات الترقیة من الداخل:

 تساعد على تأقلم العاملین وانسجامھم، حیث أن الأفراد الذین یتم اختیارھم المنظمةوسیلة داخل

لتوفر الشروط المطلوبة للترقیة یتأقلمون أكثر مع التنظیم ویستقرون بسھولة.

 أن الترقیة من الداخل تحفز أكثر على العمل وتدفع العاملین في زیادة إنتاجھم ورفع روحھم

ترقیتھم.إلىموا بأن ذلك سیؤدي لجھود أكثر إذا عالمعنویة، ویتفاعلون في بذل 

والتدرج في الوظائف ةإمكانیة الترقی، حیث أن تسھم في تحقیق الرضا عن العمل والوظیفة

والمسؤولیات، ومن ثم التقدیر المادي المقرون بالتقدیر المعنوي والأدبي یترك في نفوسھم إحساس 

ون دائما الصعود والتدرج للوظائف العلیا في نفس بالرضا زیادة على ذلك فان العاملین یترقب

.)2(أین یوجد زملاؤھممنظمتھم

:و یعاب على ھذا الأسلوب

بأفكار جدیدة تأتيلایتیح مجالا للأفكار الجدیدة، ذلك أن قیم وخبرة الشخص الداخلي أنھ قد لا

على العكس من الشخص الخارجي الذي یمكن الافتراض بأنھ قد یكون لدیھ فكرة جدیدة.

 ثم إن اقتصار فرص الترقیة على الداخل یقلل من حجم العینة للمتنافسین على الوظیفة مما یعني

.للحصول على أكفأ الأشخاصالمنظمةفرصة أقل أمام 

سلبیة على روح التعاون. ثارأمما یترك یزید من حدة التنافس بین العاملین

تعطى لھ فرصة رار والولاء الوظیفي للمنظمة، فاترقیة  العامل تعتبر حافز لھ مما ینمي لھ الاستق

تسمح  لھ بالتكیف مع أفكار جدیدة تستفید منھا المنظمة وإنما نھ لاأللترقیة إلى وظائف أعلى، إلا 

الاعتماد على أفكار تقلیدیة ولا تسمح للفرد خارج المنظمة إدخال كل ماھو جدید. 

.181-180ص ص –مرجع سابق–أحمد التیجاني بلعروسي: وابل رشید)1(
.126ص –مرجع سابق–علي غربي،  بلقاسم سلاطنیة)2(
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:لترقیة الخارجیة:(المصادر الخارجیة)االثاني:  الطریقة-ب

أومن خارجھا، وفي ھذه الحالة فان كثیرا من مأخذ المنظمةأمام العاملین داخل ةفتح المجال للترقی

ىفي التنافس علالمنظمةیمكن تجنبھا إذ أن حق العاملین في –إن لم یكن كلھا –الأسلوب الأول 

یتمتعون بأفضلیة بأن یحتكروا مثل ھذه الفرصة مما یجعل الوظائف المعلنة موجودة ولكنھم لا

في وضع أفضل لأن تختار العدد المطلوب من حجم عینة أكبر.المنظمة

وفي كلتا الحالتین فان أسس تقییم المتقدمین وصلاحیتھم لشغل الوظیفة یجب أن یتم على أسس 

موضوعیة، وعادة ما یتم اللجوء للامتحانات أو الاعتماد على ما یسمى بمراكز التقییم وھو نمط یعتمد 

الأدوار على امتحانات نظریة وملاحظة أو اختبار عملي للمتقدین للعمل بما في ذلك تمارین ولعب

.)1(ذلك من وسائل تقارب في طبیعتھا ما یتوقع عملھ في الوظیفة الشاغرة إلىوما 

تفضیل الترقیات من الخارج وذلك حتى بحجة تطعیم إلىالمنظماتالترقیة من الخارج، تمیل بعض 

قد یقلل الكفاءات العاملة داخلھا بكفاءات جدیدة وذلك تجنبا للجمود كما أن ملء الوظائف من الخارج

.)2(من تكالیف التدریب 

سیاسة فيالمنظمةهتعتمد،الاستخدام السلیم للترقیة كوسیلة لإملاء شاغر معینومن الملاحظ أن

من الداخل عن طریقة الترقیة، تكونإماالمختلفة، ةالشاغرالوظائف وصریحة حول إملاء ة واضح

مثل ھذه السیاسة للترقیة.طریق تعیین شخص من الخارجإتباع سیاسة أو

.314ص –مرجع سابق–نوري منیر)1(
.126ص –مرجع سابق–بلقاسم سلاطنیةغربي، يعل)2(
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:الصعوبات التي تواجھ الترقیة الوظیفیة في الإدارة الجزائریة-3

یومنا ھذا عرفت نوعا من التواصل بین مختلف حقبھا الإدارة الجزائریة منذ نشأتھا إلىإن

ومراحلھا فالاستمراریة كانت جلیة عند الانتقال من النموذج الفرنسي، بینما ھذا الأخیر اعتمد التكیف 

أما الإدارة الوطنیة بعد الاستقلال فإنھا لم تتغیر كثیرا من حیث السوسیولوجي الجزائري، مع الواقع 

في الأیام الأخیرة من الاستدمار، بل تمثلت ریة عن الإدارة التي كانت قائمة البشھیكلتھا وتركیبتھا  

غرابة في ھذا الاستمراریة في الحفاظ على نفس المناھج وطرق العمل والإجراءات والموظفین، ولا

ھذا الشكل ذلك أن المجتمعات التي تحررت من  ،  التي أخذت الإداریةالمنظمةالنوع من السلوك في 

الحقیقة ىإلا أنھا لم تغیر قط في البنقلالھا دخلت مرحلة وحیاة السیادة،ستعمار وحصلت على استالا

للسلطة الموروثة عن الماضي. 

و الإدارة الجزائریة عرفت استمراریة في الوجود بعد انتقال المجتمع الجزائري إلى الاستقلال، 

الإداریة. المنظمةبحیث لم تحدث قطیعة ولا تغییر في أي جانب من جوانب 

ویعنى ذلك أن الإدارة، مركزیة كانت أو محلیة، استمرت في العمل بنفس الأسالیب والوسائل المادیة 

تركیبة ة والبشریة وبنفس العادات والتقالید والنتیجة ھي أن المنظومة الإداریة الجزائیة لھا والتنظیمی

من عدم استنادھا إلى فلسفة خدماتیة مرفقیھ إداریة كانت أم موروثة عن العھد الفرنسي، لا تشكو فقط

المشتركة اجتماعیة واقتصادیة، وإنما أیضا من عزلتھا عما یجرى في محیطھا، وھي من الأسباب

.)1(لمعضلة منظومتنا الإداریة والقانونیة 

طمس الشخصیة من أجلموروثة عن الاستعمار إدارةھي أنھا الإدارة الجزائریة ما یمیزو

فھم،فرنسا الاستعماریةربآملھم دور فعال في تحقیق الذینالوطنیة وجند لھا بعض الجزائریین 

كانت لخدمة الإدارةالفرنسیة والشعب الجزائري، علما بأن ھذه الإدارةیشكلون حلقة وصل بین 

الجزائریة في عھده إدارة الإدارةلقد استطاع الاستعمار أن یجعل من الأولى، والمعمرین بالدرجة 

تشكیل ھذه النظرة لھا بعد الاستقلال بسبب السلوكیات التي مورست في عھد إلىقمعیة مما أدى 

.في الوقت الراھنالإداریینالتي مازال یمارسھا الكثیر من تیاالسلوكالاستعمار وبعض 

" أو الھیكلة والوسائل موروثة عن العھد الاستعماري، وأنھ لم التركیبةوالملاحظة أنھا تؤكد أن "

تحدث أي قطیعة مع عھد كانت فیھ الإدارة تؤدي مھام خاصة تتعلق بالاحتلال، فالإدارة منذ البدایة

( الاستقلال ) وقعت في فخ الاستمراریة، ثم بعد ذلك أصبحت ترفض أن تتغیر أو أن تغیر من 

نظامھا و أسالیب عملھا وطرق معاملتھا للفرد الجزائري، مثلما أنھا رفضت كل إصلاح حتى مع 

حیث أنھا إلا أنھا لم تحققھ إداریا سیاسیا ومع أن الجزائر حققت استقلالھا ،)2(مطلع الألفیة الثالثة 

، و ورثت مشاكل متعددة الجوانب ومنھا انعدام الآنحد إلىالفرنسیة الإداریةبقیت تابعة للمنظومة 

في مختلف الوظائف وانسحاب الفرنسیین، الدولةالمنظماتاللازمة القادرة على تسییر الإطارات

ھذه يتولستطاعتھم جزائریین الذین باالخبرة للوقلة،من جھةالإداریةمن الأجھزة الإداریة

الأولویة في السیاسة الاستعماریة التي كانت تعطيمما یرجع إلى ،من جھة أخرىالمناصب القیادیة

في الجھاز ینخرطونالجزائریین بحاجز التمییز العنصري ولاواصطدامالتوظیف للمعمرین 

، 2008القاھرة،،1دار الفجر للنشر والتوزیع، ط–الإدارة الجزائریة، "مقاربة سوسیولوجیة"–عبد الحمید قرفي)1(

93-89ص ص 
.94المرجع نفسھ، ص )2(
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حدثأفالتوظیف دون انتقاء، باب الدولة على فتح مما اضطرتبصعوبة إلاالاستعماري الإداري

.الإداریة العلیا وبقیت المرأة في أدنى المناصب الإداریةالمناصبسیطرت الذكوریة  على 

" الفرنسي بقیت مستمرة، بحیث أن الإدارة لا النظام الأمثم إن تبعیة الإدارة لما یمكن أن نسمیھ " 

تسعى إلى بلورة سیاسیة خاصة بھا، ولا إستراتیجیة لھا علاقة بمھامھا ومھنتھا، بل تركن إلى التقلید 

:1999العمومیة أنجز في ة" عن مشروع قانون خاص بالوظیفمقدموالمحاكاة وفي ھذا الشأن " 

الأساسیة من أھم المحاور يومي الجزائري خالیف العم"فقد جاء مشروع القانون الأساسي للوظ

من قانون الموظفین الفرنسي الصادر في من أنھ استوحى مبادئھ و أحكامھ الأخرى، وذلك بالرغم

المعدل والمتمم.1946أكتوبر 

.المنظمة" ولیس في خدمة الشخصلذلك لا یسع الإطار أو الموظف إلا أن یكون في خدمة " 

" ھذا النظام أسباب عدیدة منھا: ازدھار"ویساعد على

" وما یتبعھا من قیم ومبادئ الخدمة العمومیة ونعني بذلك عدم الوظیف العموميغیاب ھیئة " *

بروز وتكوین الفئة الاجتماعیة التي تشكل البیروقراطیة تكون مھمتھا الأساسیة تقدیم الخدمة العمومیة 

موظفو " أو " الخدم العمومیونالانجلیز في نظامھم الخاص" للمواطن، وذلك موازاة مع ما یسمیھ 

" مثلما یعتبرھم الفرنسیون مستخدمو الدولة على عكس تسخیرھم لغیرھا.الخدمة العمومیة

ویعاملھا على أنھا ملك لھ ولیس على أساس أنھ المنظمةكما أن الشخص الذي ینفرد بالسلطة یستعمل 

ثم إن لخدمة مصالحھ الخاص،المنظمةسخیر یخدمھا ویصونھا لذلك فان ھذا الشخص لا یتوانى في ت

في حد ذاتھا لا تقدم أي ضمانات للعامل الذي یعمل فیھا من حیث حیاتھ المھنیة وتقدمھ في المنظمة

نفسھ بقضاء حاجات المواطنین.المراتب الإداریة، لذلك فھو یحتاط ل

الإداریة:المنظمة ومن الآثار المترتبة عن ھذا الوضع في 

سوء معالجة القضایا والملفات.*

معالجتھا في آجال خیالیة ( عمل الیوم ینجز في أسبوع أو شھر على سبیل المثال ) *

اللامبالاة وعدم الاكتراث بعواقب أي عمل أو فعل إداري. *

.)1(اتخاذ قرارات مجحفة لھا عواقب على أھل القضایا دون أي فرصة للطعن*

ىمیز الإدارة العمومیة الجزائریة غیاب الالتزام والشعور بالمسؤولیة لدالتھرب من المسؤولیة:

أغلبیة القادة من جھة وبروز مشكلة عدم تطابق المسؤولیة مع السلطة المخولة للموظفین من جھة 

ما یجده المسؤولین حجة للتھرب من المسؤولیة الكاملة عن أعمالھم عوض المغامرة وھذا ،ىأخر

باتخاذ القرارات الإستراتجیة المناسبة، إما لنقص كفاءتھم أو تخوفا من عواقب تخطي السلطة المخولة 

لھم.

المناصب العلیا لتحقیق المصالح الشخصیة ىیسعى معظم القادة الإداریین للوصول إلاستغلال النفوذ:

وبسط النفوذ والسلطة مما یجعل حتى أتباعھم یتصرفون مثلھم مما یجعل ،والأھداف الذاتیة لا غیر

.(2)وسط المسیرین والأعوان العمومیونالظاھرة المنتشرة

.99-95ص ص –مرجع سابق–عبد الحمید قرفي)1(
(2) http://zerguit.ahlamontada.com/t11793-topic

یة و المرحلة الجامع، منتدیات العلم و التعلیم، منتدیات الجزائرالجزائریة،عمومیةبحث عن عصرنة الإدارة ال

8:0620/07/2016سا/   .رالاقتصاد والتسییمنتدى كلیة علوم ، الدراسات العلیا
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رة الإطارات تعاني الإدارة العمومیة الجزائریة من ظاھرة ھجالعام:ھجرة الكفاءات من القطاع 

القطاع الخاص أو إلى خارج الوطن أین یجدون اعتبار مادي ومعنوي ویمكن القول أن ىالأكفاء إل

الھجرة.من بین أسباب الوظیفیةفي التعیین والترقیةسواءنقص الحوافز 

أن تتوفر في المعاملة الرسمیة، والممرات التي یجب أن أي الشكلیات التي یجبالإداري:الروتین 

الروتین الإداري ، لیشیر تجتازھا قبل أن تصل إلى نھایتھا فتعقید الإجراءات أصبحت معیقة للعمل

.إلى حالة مرضیة خطیرة تغلغلت بشكل كبیر في الإدارة الجزائریة

الإدارات بین المواطنین الذین یتجھون إلى التمییزخطوة الفساد الأولى ھي في الفساد الإداري:

أما الثاني خطوة فھي ،الأقربون أولى بالمعروفأو الاستفادة من خدماتھا العمومیة لطلب العمل 

إما لتسھیل الخدمات أو انجاز بعض المعاملات غیر الرسمیة وتنتھي بوضع یده على يالقبول الرشاو

عند تحالف الفساد الإداري مع الفساد السیاسي لتصبح الدولة الأموال العمومیة، والفساد الأكبر یتحقق

الخطوات.ھذهمحلا للنصب والنھب والسرقة، والجزائر عرفت 

ظھر العجز في ملامح الإدارة العمومیة الجزائریة في تحقیق الأھداف ضعف الخلل الإداري:

ن الثقة بالإدارة وكأھم مظاھر المسطرة لھا ما یترجم نفور المواطنین وتذمرھم منھا ما یفقد المواط

بعض الخلل الإداري، البطء في تقدیم الخدمة ( البیروقراطیة)، كثرة التصدیقات المطلوبة على

، عدم الاھتمام بشكاوي المواطنین.الوثائق الإداریة دون فائدة

ائریة إن ظاھرة التسیب متجذرة داخل الإدارة العمومیة الجزانتشار ظاھرة التسیب واللامبالاة:

وتظھر أكثر في المستویات الإداریة الدنیا.

تفشي بعض النزعات والممارسات الخاطئة في الجھاز الإداري التي ترتبط بقضایا الترقیة، وإناطة 

المسؤولیات الإداریة، وتقویم  الأداء والترقیة والحوافز المعنویة والمادیة على أسس من المحسوبیة 

الموضوعیة لعلاقات العمل، والروتین الطویل وشیوع لنظرة غیرلاقات الشخصیة وسیادة اوالع

أسلوب (الواسطة) في انجاز بعض المعاملات التي تضطلع بھا منظمات الجھاز الإداري حیث برزت 

بعض نتائج ذلك المنظمة، تفشي الفساد والرشوة في بعض أوساط الجھاز الإداري، إذا ینظر إلى 

على أنھا مواقع ممتازة لغرض الكسب والإثراء غیر المشروع بعض المراكز الحساسة في الدولة

والتمتع بالامتیازات على حساب الدولة.

ووجود مقاومة للتغییر لدى عدد من القیادات البطء في استیعاب ومواكبة التغییرات الإداریة الحدیثة:

الأداء في مستویات ملحوظ يالمسؤولین المنتفعین في بعض الأجھزة، مما أدى إلى تدنالإداریة و

الكثیر ا تعارضھا مع بعضھا البعض، وصدوروتحقیق الأھداف، وتعدد التشریعات واللوائح وأحیان

ىمنھا بشكل متسرع من دون خضوعھا للدراسة والتحمیص ما ولد صعوبات عملیة عند تطبیقھا وأد

"إصلاحاتالجزائریة "وقد عرفت الإدارة، )1(إلى اللجوء الاستثناءات نتیجة الخلل في بعض منھا

الأسالیب دي للمواطن الخدمات التي یحتاجھا، ورغمعدیدة اھتمت بما ھو سطحي، أي أنھا لن تؤ

وحتى إن أرادت الإدارة التواصل مع المواطن فان صال یعد التواصل معھ شبھ مستحیلالعصریة للات

اتیة، فالمواطن یطلب خدمات الأمر لیس بالھین ولا بالیسیر ما دامت لا تتعامل معھ على أسس خدم

.حتى بین العاملین في الإدارةتوانتشروالإدارة تقدم عراقیل لھ

(1) http://zerguit.ahlamontada.com/t11793-topic

معیة و المرحلة الجا، منتدیات العلم و التعلیم، منتدیات الجزائرالجزائریة،عمومیةبحث عن عصرنة الإدارة ال

8:0620/07/2016سا/   .رالاقتصاد والتسییمنتدى كلیة علوم ، الدراسات العلیا
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علقة بالھیئات إن دراسة النصوص المتمدى نجاحة الھیئات المشاركة في تسییر الوظیفة العمومیة:

خصائص على الأقل، ةالوظیفة العمومیة واللصیقة بنشاطھا تسمح بإبراز ثلاثالمشاركة في تسییر 

تتمثل:

لا من حیث ،في ظاھرة الاستقرار التي لازمت المدیریة العامة للوظیفة العمومیةالخاصیة الأولى:

ھیكلتھا وإلحاقھا فحسب ولكن أیضا من حیث المھام المنوطة بھا.

ي وقل حتى والإدارمال إدماجھا مع المحیط المؤسساتيفھي مرتبطة بعدم استكأما الخاصیة الثانیة:

الاجتماعي الذي تعایشھ.

فتتعلق بالانحراف التدریجي الذي عرفتھ بعض الھیئات الداخلیة للتسییر.أما الخاصیة الثالثة: 

مما لاشك فیھ أن لھذه الخصائص الثلاث دورا حاسما في الاختلال التي ساھمت إلى حد كبیر:و

في إضعاف مركز المدیریة العامة للوظیفة العمومیة وسلطتھا والتقلیص من وسائلھا. *

على تحقیق النتائج المرجوة من نشاطھا خاصة فیھا یتعلق في عجز اللجان المتساویة الأعضاء *

باحترام القواعد المؤسسة لأخلاقیات المھنة والحفاظ على التوازنات التي یرتكز علیھا نظام المسار 

المھني.

أما المدیریة العامة للوظیفة العمومیة:

فقد انحصر نشاطاتھا في نسق مغلق وبمعزل عن المحیط الذي تطورت فیھ، وقد اتخذت ھذه -أ

العزلة عدة وجوه نذكر منھا:

انعدام أي نظام للاتصال بین المدیریة العامة ومحیطھا.*

المشاركة خاصة منھا المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة واللجان التقنیة آتھیتجمید نشاطات *

وانعدام أي فضاء تشاوري مع المصالح المكلفة بتسییر الموارد البشریة. 

سمي بسیاسة عدم لمشتركة بین الوزارات عن طریق ما تسییر بعض الأسلاك اتفكیك إطار *

التمركز.

إن التدابیر الترشیدیة والضبطیة التي بادرت بھا في میدان الشغل والتكوین لم تحظ بالأرضیة -ب

الصالحة لتطبیقھا وتحقیق أھدافھا فبما أنھا لم تندرج في منظور سیاسة شاملة ومتقاسمة ولا في 

ضھا قواعد إستراتیجیة حقیقیة للتسییر في میدان الشغل والتعداد فإنھا لم تتجاوز الحدود التي تفر

الرقابة اللاحقة، أضیف إلى ذلك أن فعالیتھا تأثرت سلبا بضعف وظیفة تسییر الموارد البشریة وانعدام 

نظام تكویني قابل للتكییف مع حاجیات الإدارة.   

إن مستوى تأطیر المدیریة العامة للوظیفة العمومیة لا یتناسب من الناحیتین لا الكمیة ولا الكیفیة -ج

، ومما یزید ھذا العجز حدة كونھا لا تتمتع بأي المنظمةت المھام المختلفة التي تمارسھا ھذه مع متطلبا

استقلال في تسییر الوسائل الضروریة لأداء مھامھا.

التنظیم الذي تبنیتھ المدیریة العامة للوظیفة العمومیة لا یتلاءم دائما مع الطابع الأفقي الذي إن نمط -د

الصلاحیات المنوطة بھا.تكتسبھ معظم 

عن صلاحیات المدیریة العامة للوظیفة لمھام المتعلقة بالإصلاح الإداري والتكوین اإن فصل -ه

عرفھا محیطھا قدرتھا على مواكبة التحولات التي العمومیة من العوامل الأساسیة التي أضعفت 

.)1(الداخلي والخارجي 

.89-87ص ص –مرجع سابق–ھاشمي خرفي )1(
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وتحفیزھم  لتحقیق الأھداف التنظیمیة، نتوجیھ وإرشاد المرؤوسیإذا كانت الإدارة لھا دور ھام في 

فلھا دور أیضا في تحدید خطى سیر العمل بالإضافة إلى اتخاذ القرارات الإداریة وھي مفتاح للتقدم 

في جمیع مجالات التنظیمیة للمنظمة. 

في الدفاع عن فقد ابتعدت عن دورھا المحوري الذي یتمثل لاأما اللجان المتساویة الأعضاء:

الحقوق الفردیة للموظف ضد تعسف الإدارة فحسب ولكن أیضا عن الحقوق الجماعیة لأعضاء 

الأسلاك التي تمثلھا، فبحكم ترجیح المصالح الشخصیة على المصلحة الجماعیة أصبحت معظم 

لا من حیث مستوى توظیفھم فقط ولكن أیضا من،الأسلاك تشكو من عدم الانسجام بین أعضائھا

حیث شعورھم بالانتماء المشترك لمجموعة مھنیة حریصة على مصداقیتھا واحترام القواعد التي 

تضمن نموھا ویبدو ھذا الاتجاه جلیا من خلال مثالین بسیطین:

عملیات التثبیت والترقیة التي تحظى بصفة تلقائیة بموافقة ھذه اللجان ولو كانت على حساب *

المستوى الذي تقتضیھ المھام المسندة للسلك.    

التي تثیر ردود فعل دفاعیة بصفة تلقائیة كذلك من طرف ممثلي الموظفین افتراضا ةالقضایا التأدیبی*

وأنھ من واجبھا بالتالي أن تعارض ،للإدارة في جمیع تصرفاتھاربما منھم بأن قرینة التعسف ملزمة

كل المبادرات التأدیبیة التي تصدر عن مصالحھا.

التي 1984ینایر 14المؤرخ في 10-84من الرسوم رقم 10ومما یؤكد ھذا الاتجاه أحكام المادة 

بھا في معظم الحالات ىالتي تدلالآراءوتضفي على ،تعزز اختصاص اللجان المتساویة الأعضاء

طابعا إلزامیا لیس الإدارة إلا أن تمتثل لھا ولو كان ذلك یتنافى مع مقتضیات السیر الحسن لمرافقھا 

مع العلم بأن الرأي المطابق لم یكن یشترط فیما قبل إلا في حالة تعرض الموظف للعزل وھو شرط 

.)1(معقول نظرا لخطورة ھذا الإجراء 

:للسلم الإداري والسلطة الرئاسیةلنظام المركزيخضوع موظفي 

طالما كانت مجموع الوحدات الإداریة والمرافق مرتبطة أشد الارتباط بالإدارة المركزیة خاضعة 

لقرارھا وسلطتھا، فان ھذا الخضوع والسلطة یتجسد في سلم إداري یعلوه الوزیر الذي یملك سلطة 

رؤوس فیكون لھ الحق المصادقة علیھا أو إلغاءھا أو تعدیلھا أو التعیین ویحتل فیھ الموظف مرتبة الم

استبدالھا دون أن یكون للمرؤوس حق الاعتراض، كما یملك الرئیس الإداري أي سلطة إداریة على 

وتتواصل طوال مساره الوظیفي لتمس سلطات أخرى ھالشخص المرؤوس أو الموظف تبدأ بتعیین

ا یجعل في النھایة المرؤوس خاضعا في شخصھ و أعمالھ للرئیس كالنقل والترقیة والتأدیب، وھو م

الإداري، ونتیجة لھذه السلطة المزدوجة التي یمارسھا الرئیس على المرؤوس استقر قضاء مجلس 

الدولة الفرنسي على عدم قبول دعوى الإلغاء التي یرفعھا المرؤوس ضد أعمال یقوم بھا الرئیس 

.)2(ات التي تمس الجانب الوظیفي ( التأدیب، الحرمان من الترقیة..) الإداري واستثنى من ذلك القرار

ككل وبالخصوص الإدارة الجزائریة الولاء للرؤساء في الدول النامیةظاھرة س اانعكمن الملاحظ أن 

على والتودد إلیھم للحصولیجعل المرؤوسین یكتفوا بالتبعیة التامة محاولین التقرب من رؤسائھم

وبدورھم الرؤساء لا یحاسبوھم المناصب المسؤولیة،وذلك من أجل الوصول إلىفي الإدارة دعمھم

.في العملعن أخطائھم 

.90-89ص ص–مرجع سابق–ھاشمي خرفي)1(
، المحمدیة / 1جسور للنشر والتوزیع، ط–الجزائر بین النظریة والتطبیقالتنظیم الإداري في –عمار بوضیاف)2(

.15-14،  ص ص 2010الجزائر،



الفصل: خلاصـــــة

لتولي وظائف ذات مستوى وأصلحھمالعاملین أكفأالسلیمة اختیار الإداریةالترقیة من الناحیة تعتبر 

في وظیفتھ أو تغیرأجرهزیادة في إماوإنتاجھلھ على عملھ مكافأةأنھاویعتبرھا الموظف أعلى

جورالأذلك زیادة في مما یصحب بینھا،مصلحة مشتركة للموظف والمنظمةوبذلك تحقق 

.والواجبات والمزایاتوالمسؤولیا

، مما یصاحب فیھا تغییر في د لمسار الموظف في حیاتھ المھنیةھي امتداأنواعھافالترقیة بجمیع 

فیصبح من الضروري ھقدراتتتلاءمزیادة في المراتب وفي المزایا التي أووالمسؤولیات الأعباء

كما تسعى بوضع شروط للتقدم إلى المناصب العلیا وھذه الشروط  لا تتم إلا بقرار انتسابھ الوظائف،

أنوعلى المنظمة ویتم تعینھ حسب نوعیة الترقیة،إداري  فتؤھل العامل وتنقلھ من درجة إلى أخرى

مختلفة سواء أنظمةاملین عن طریق تحرص على تحقیق الموازنة وضمان العدالة والمساواة بین الع

سبب فشل الموظف أولمعالجة بعض المشاكل في العمل آلیاتإلى با غالأ كما تلجالأقدمیةأوةبالكفاء

مناھج وسیاسات الإدارةتضع لھناك حاجة ماسة نأمتطلبات الوظیفة، ولاشك في إلىفي الاستجابة 

.خارج المنظمةأوسواء من الداخل لتطویرھمالفرصة وإتاحةالعاملینموضوعیة وواضحة لترقیة 

عراقیل تعترضھا في من خلالأن الاھتمام بتدرج الوظیفي للمرأة قد تقلص ، وھنا تجدر الإشارة

الوظیفیة المرتبطة المعوقات ھي تلك معوقات المرتبطة بالمرأة العاملة أداء مھامھا ولعل من أھم ال

والتي تنعكس على عدم ترقیتھا في العمل.بالموروثات التنظیمیة
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نظریات المفسرة للمعوقات التنظیمیةالالمبحث الأول: 
Alvin"ر"ن" ألفن جولدنظریة النسق الطبیعي–1 Gouldner"
Philip""فیلیب سلزنیك"  نظریة تفویض السلطة–2 Selznick"
Talcott""تالكورت بارسونز" الاجتماعينظریة النسق –3 Parsons"
Robert""روبرت میرتون" الوظیفیةنظریة المعوقات –4 Merton"

مناصب النوعیةالیة في بیدر: معوقات الدورات التالثانيالمبحث 
االتكوین ومناھجھبرامج–1
ضعف تصمیم البرامج التدریبیة–2
الفنیة والمادیةمعوقات ال–3

مناصب النوعیةالتفویض السلطة في معوقات:المبحث الثالث
السلطة والمسؤولیة–1
تفویض السلطة–2
عدم تكافؤ الفرص بین الجنسین–3

مناصب النوعیةالشغلفيالمشكلات التي تواجھ العاملین:الرابعالمبحث 
تقییم المسؤولینضعف–1
المنظمةالمشاكل بین العاملین ( نساء ورجال) وبین إدارة –2
المنظمةأھداف التنظیم في تعقد–3

العوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة لمبحث الخامس: ا
العوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في البلدان العربیة–1
العوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في الجزائر–2

خلاصة الفصل



تمھیـــــــــد:

المرأة  عراقیل تواجھ وھذه التنظیمیا تنظیمیة مما جعلھا مقیدة اجھت المرأة العاملة عدة صعوبات لقد و

و التي تحول دون ،بعیدة عن تدرجھا الوظیفي في الإدارة العلیابقیھافت، في العمل أشكال متنوعة

أغلب الأحیانفي في الإدارةأن المرأة العاملةفرض ذلكتلبیئة التنظیمیةفا، وصولھا للمناصب العلیا

تمارس فھيوبالتالي، فرص لتقمص المسؤولیةتعطیھاولا ،مھارتھا وخبراتھا الوظیفیةلا تراعي 

، زد على في مراتب متدنیة من الھرم الوظیفيعلى البقاء في العمل ھاجباروإالتھمیشسیاسة علیھا

المسؤولیة في على العاملةلمادیة والمعنویة التي تحفز المرأةذلك عدم إعطاء الحوافز والمكافآت ا

.اتخاذ القرارات الإداریة

تشجیع العمال خلال مناد حلولا لتلك العراقیلجاھدة إلى إیجأن تسعى المنظمةعلى ولذلك

مناصب عملھم وفق معاییر وتحسین مستویاتھم للترقیة الوظیفیة، وبالتالي الرغبة في الارتقاء في

على كافة الإجراءات التنظیمیة والحوافز اللازمة والتحسین المستمر لبرامج ومقاییس تنظیمیة تعتمد

وبذل الجھود الحثیثة لقھر معوقاتھا ومشكلاتھا التي تحول دون ، لمرأة العاملةافیما یخصالترقیة

.ترقیتھا وظیفیا

ى المناصب التي تحول دون الوصول إلالتنظیمیة على المعوقاتلتعرفلي اوبالتالي سوف یتیح 

نظریات المفسرة للمعوقات البعنوان،بحث الأولمالإلىالفصل بحیث قسم، للمرأة العاملةالمسؤولیة

الثالثالمبحث و،مناصب النوعیةالمعوقات الدورات التدریبیة في بعنوان،الثانيالمبحث والتنظیمیة

المشكلات التي بعنوان الرابعالمبحث ، ومناصب النوعیةالمعوقات تفویض السلطة في جاء بعنوان،

للترقیة العوامل المعیقة بعنوان،المبحث الخامسأخیرا و،مناصب النوعیةشغل التواجھ العاملین في

.الجزائروالدول العربیة الوظیفیة للمرأة في 
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و إن البنائیة الوظیفیة تمثل أكثر النظریات السوسیولوجیة المعاصرة رواجا في علم الاجتماع،

الكلاسیكیة فكانت النظریات التنظیمیة و،التي سبقتھاالنظریة الوظیفیة استفادت من تحلیلات النظریات

"رنألفن جولدمثل "،تلك الدراسات بمثابة البدایة التي أفسحت المجال أمام رواد التحلیل الوظیفي

،  الذین ینتمون إلى الاتجاه الخ...،"روبرت میرتون"و"تالكوت بارسونز"و "فیلیب سلزنیك"و

یستندون في الوظیفیةأصحاب ھذه النظریات وان ، اجتماع التنظیمالبنائي الوظیفي في نظریة علم 

ودراسة العلاقات المتبادلة بین التنظیم والبیئة، وتفسیر دراسة التنظیم والسلوك الإنساني التنظیمي، 

للمعوقات المفسرة طرحت مجموعة من النظریات ومن خلال ذلك ، المنظمةفي الظواھر التنظیمیة

، كما یلي:  التنظیمیة

1–"Alvin Gouldner"

:النموذج  البیروقراطي لــ فیبــرر ونألفن جولد–

:بین مستویین متباینین، وھما"جولدنر"من علماء البنائیة الوظیفیة، ومیز "الفن جولدنر"یعتبر 

الرشید بمنھج النظریة الكلاسیكیة ، ونموذج النسق الطبیعي، ویرتبط النموذج النموذج الرشید

للبیروقراطیة، أما النموذج الطبیعي فیدور حول  الكیفیة التي تحافظ بھا التنظیمات على بقائھا، وذلك 

.)1(في إطار من المماثلة العضویة، كما یعبر علماء الوظیفیة

نھ قدم إسھاما مفیدا من أبرز ممثلي الاتجاه البنائي الوظیفي لأ"جولدنر"من جھتھ، یمكن اعتبار 

الذي مكنھ من يء الش1954عن البیروقراطیة  لك عندما حاول اختبار نظریة فیبرلنظریة التنظیم، ولذ

تعدیل وتطویر النموذج المثالي للبیروقراطیة، وذلك من خلال تمییزه بین ثلاثة أنماط لھا والتي حددھا 

وفق المعطیات المیدانیة.

وفیھا تفرض القواعد واللوائح التنظیمیة من ھیئات أو جھات خارجیة بمعنى البیروقراطیة المزیفة: –

أن لا دخل لإدارة التنظیم أو عمالھ في وضع أو تحدید القواعد التنظیمیة و السیاسة الخاصة بالمنظمة.

وھنا تشترك كل من الإدارة والعمال في القواعد التنظیمیة والنظر إلیھاالبیـروقراطیة التمثیلیة:–

على أنھا ملكا لھم، مما یجعلھا تحظى بتدعیم الإدارة وبطاعة العمال لھا، وھكذا یمكن اعتبار ھذا النمط 

دیمقراطیا.

تصاغ القواعد واللوائح في ھذا النمط استجابة لضغط أحد طرفي المنظمةالبیـروقراطیة العقــابیة:–

.)2(لوائح مفروضةوضعھا تعتبرھا ( العمال أو الإدارة )، لذلك فان الجھة التي لا تساھم في

الذي یبین فیھ على أنھ الأصلح لبقاء "جولدنرألفین"صاحب نموذج النسق الطبیعيأنا من الملاحظ 

بالمماثلة العضویة، وقام بتعدیل وتطویر النموذج المثالي للبیروقراطیة ىالمنظمة، في إطار ما یسم

تبین أن الجھات ىعلى أنھا بیروقراطیة مزیفة، وتمثیلیة والعقابیة، بحیث الأول"لماكس فیبر"

الخارجیة تفرض القواعد الرسمیة واللوائح للموظفین وھذا ما یؤدي إلى معوق في إتباع تلك اللوائح 

.المنظمةالتي تكون من خارج 

.111ص −مرجع سابق−حسین عبد الحمید أحمد رشوان)1(
مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة،(ب، ط)،  −فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة−صالح بن نوار)2(

.170-169)،  ص ص بقسنطینة / الجزائر، (ب،
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سمیة بحیث كل منھا ملزم وھذا ما یؤدي أما الثانیة تمثیلیة فھي دیمقراطیة في إتباع القواعد واللوائح الر

إلى فوضویة في اتخاذ القرارات ویكون التسیب الإداري في المنظمة أما الثالث العقابیة وتصاغ اللوائح 

، في المعطیات المیدانیة تؤدي "جولدنر"التي حددھا ةوالقواعد من أحد الطرفین وبتالي فالبیروقراطی

مما یخلف ما ینتج بالمعوقات ،باختلاط المھام بین الإدارة والعاملین حسب البیروقراطیةىما یسمى إل

التنظیمیة التي تنشأ داخل بیئة التنظیم.

:"جولدنرألفین"نموذج –

، الخصائص الرئیسیةیبرز )، 1954("جولدنر"فیما یتعلق بعدد المتغیرات والعلاقات، فان نموذج 

مھتم أیضا بالنتائج المترتبة "جولدنر") فان نموذج 1490فكما ھو الحال بالنسبة لنموذج میرتون ( 

مثلھ كل من "جولدنر"على القواعد البیروقراطیة من أجل المحافظة على بناء المنظمة، كذلك فان 

یحاول أن یظھر كیف أن أسلوب الرقابة أو التحكم الذي تم تصمیمھ من أجل "سلزنیك"و"میرتون"

الحفاظ على التوازن النظام الفرعي للمنظمة یخلل بتوازن النظام الأكبر للمنظمة مع تغذیة مرتدة لاحقة 

بالنسبة للنظام الفرعي.

من أجل تنظیم "رجولدن") نظام 25،3إن توظیف القواعد العامة والمحایدة (غیر الشخصیة ) ( 

إجراءات العمل یعد جزءا من الاستجابة للحاجة إلى الرقابة من الإدارة العلیا في الھیكل الھرمي، لھذا 

فان إحدى النتائج المترتبة على توظیف مثل ھذه القواعد ھو تقلیص درجة وضوح علاقات القوة أو 

) في إطار الجماعة. 3،26السلطة (

رجة الصلاحیات أو السلطة في إطار مجموعة العمل یتفاعل مع المدى إن وضوح الاختلافات في د

)، وذلك من أجل التأثیر على شرعیة الدور الإشرافي، 3، 27الذي یتم فیھ التمسك بقواعد المساواة (

ھذا بالمقابل یؤثر على مستویات التوتر في العلاقات الشخصیة، بین أعضاء مجموعة العمل.

الثقافة الأمریكیة التي تحكمھا قواعد المساواة، نجد أن تقلیص الوضوح في )، ففي3، 28،3:29(

تقلیص التوتر بین أعضاء إلى زیادة شرعیة المركز الإشرافي، وبالتالييالصلاحیات والسلطة یؤد

الجماعة. 

أن ھذه النتائج المتوقعة من وضع القواعد والقوانین تحدث في المنظمة، ىیر"رنجولد"لقد كان 

وھذا یعنى أن بقاء جماعة العمل باعتبارھا وحدة معینة بالعمل یتم تعزیزه بقوة من خلال إیجاد القواعد 

إن الأداء فيواستخدامھا في المنطقة یعزز بقوة، العامة، وبناء على ذلك فان توظیف مثل ھذه القواعد 

.)1(حدود المستوى الأدنى ینظر إلیھ من قبل المشرفین في النظام الھرمي على أنھ نوع من الإخفاق 

أن الرقابة تنتج بما یسمى بالتوازن التنظیم، والإخفاق یؤدي إلى نقص في ،"رنجولد"یعتبر نموذج 

ما یسمى بنقص الأداء العاملین يالأداء العاملین في النظام الھرمي، كلما كان الإخفاق في التنظیم یؤد

في مختلف مستویات الھرم التنظیمي وینتج عنھ عراقیل ذات طبیعة تنظیمیة.

تر: عبد الرحمن بن أحمد ھیجان، فھرسة مكتبة الملك فھد الوطنیة أثناء -المنظمات-وآخرون، جمیس جى مارش)1(
.111-110ص ص  ،2001المملكة العربیة السعودیة، ، (ب،ط)،معھد الإدارة العامة/النشر
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:"سلزنیكفیلیب "نظریة تفویض السلطة –2

Philip":فیلیب سلزنیك والنظریة المؤسسیة– Selznick"

ع فقد قدم تحلیلا نظریا یشبھ للاتجاه البنائي الوظیفي في علم الاجتماالثاني الممثل "سلزنیك"یعتبر

من حیث أنھما یشتركان في جعل النموذج المثالي "روبرت میرتون"حد ما تحلیلاتإلى 

موضوعا لتحلیلاتھما النظریة في مجال علم اجتماع التنظیم." فیبر " للبیروقراطیة عند 

اعتمد إلى حد بعید على ھو أیضا ،حول ھذا الموضوع"سلزنیك"ففي الدراسة الأولى التي قدمھا 

محاولا توضیح الجوانب السلبیة والنتائج غیر المقصودة وغیر المتوقعة التي تواجھ " فیبر"نموذج 

الإبقاء على أفكاره الخاصة وتجنب ھذا النوع من التنظیمات ولكنھ في دراساتھ المتأخرة قام بتطویر

وھذا ما مكنھ من تطویر منظور بنائي وظیفي لتحلیل التنظیمات وفق "فیبر"الارتباط مع نموذج 

اجتماع التنظیم أطلق في صیاغة نظریة جدیدة في علم"سلزنیك"آرائھ الخاصة، إن ھذا التوجھ أفاد 

ن سؤال اعتقد أنھ ، فمن خلالھا أراد الإجابة ع1949وذلك عام ""النظریة المؤسسیةعلیھا اسم

مطروح بصورة ملحة والذي مؤداه ما الذي یجعل المنظمات تبدو متشابھة في ھیاكلھا التنظیمیة ؟ 

فجاءت ھذه النظریة لتشیر إلى أھمیة القیم و الأعراف والتاریخ الطبیعي في تشكیل الھیاكل التنظیمیة 

والممارسات الإداریة في المنظمات.

السلطة داخل التنظیمات وما یترتب علیھا من بمسألة تفویض "سلزنیك"، فقد اھتم خرآمن جانب 

أن التنظیم یواجھ مطلب الضبط الذي شیرا في ذلك إلى قضیة أساسیة وھي نتائج غیر متوقعة، م

تمارسھ أعلى المستویات الرئاسیة في التنظیم، وھذا یفرض بالضرورة تفویضا دائما للسلطة، بحیث 

صة التدریب على نظامیا ویترتب علیھ نتائج مباشرة، فھو یزید من فریتخذ ھذا التفویض طابعا

واكتساب الخبرة في میادین محددة مما یمكن عضو التنظیم من مواجھة الوظائف المتخصصة 

المشكلات ومعالجتھا، كما یؤدي تفویض السلطة أیضا إلى زیادة نمو الوحدات والأقسام الفرعیة، ولكي 

ملة یتعین على ھذه الأقسام أن تتعھد وتلتزم بتحقیق كل الأھداف التي تسعى یؤدي التنظیم وظائفھ كا

.)1(إلیھا 

في "فیبر"إسھاما متمیزا في تنقیح وتعدیل النظریة البیروقراطیة التي صاغھا "سلزنیك"قدم 

نموذجھ المثالي ولقد اھتم بتفویض السلطة كأداة رقابیة لتحقیق الأھداف ودرس النتائج المترتبة على 

ھذا التفویض 

)04الشكل (( أنظر  .كما أكد أھمیة التنظیم غیر الرسمي في تحقیق استقرار وتوازن التنظیم)

.167-165ص ص مرجع سابق−−صالح بن نوار)1(
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استخدام الاتجاه البنائي                                 

التنظیمات أنساق الوظیفي في فھم

وإدراك تعاونیة وبناءات 

البناءات التنظیمیة التجاریة، 

اجتماعیة ( علاقات الحكومیة، الصناعیة 

..الخ جماعات، الأحزاب.اجتماعیة، 

علاقات غیر رسمیة )                                     

یترتب على تفویض 

السلطة            

ةنتائج متوقعة ( ایجابی )                                            نتائج غیر متوقعة ( سلبیة)                                                      

"سلزنیك"فیلیب عندالسلطةمترتبات تفویض ): یمثل04شكل(

زیاد نمو الوحدات والأقسام الفرعیة -1الكفاءة في العمل                             -1

تنوع في اھتمامات ومصالح ھذه الوحدات-2صص وكفاءة الأفراد             زیادة تخ-2

ظھور صراعات بین الأقسام الفرعیة -3زیادة الخبرة                                  -3

استبدال الأھداف-4المشكلات ومعالجتھا            مواجھة -4

ظھور إیدیولوجیات فرعیة-5المشاركة                                     -5

تحول الوسائل والغایات-6عدل النقل والتغییر           انخفاض م-6

 .أكد فكرة تفویض السلطة وما یترتب علیھا من نتائج غیر متوقعة

درس مشكلة الدیمقراطیة في التنظیم.

  .درس المیكانزمات التي تؤثر على قرارات التنظیم

 .استخدام مفھوم الحاجات الأساسیة وحاول تقدیم تفسیر لمعاني الأفعال في التنظیم

 أكد أھمیة العلاقات الاجتماعیة غیر الرسمیة التي تنمو في التنظیم والتي تلعب دورا ھاما في تحدید

طابعھ و أدائھ لوظائفھ. 

 أوضح قضیة الاھتمام بالشخصیة التنظیمیة ( في تفاعلاتھا المختلفة ) كمدخل أساسي لفھم العملیات

.)1(التنظیمي 

دار الفجر للنشر والتوزیع، −التنظیم الحدیث للمؤسسة التصور والمفھوم−بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة)1(

.136-135ص ،  2008(ب، ط)، القاھرة،

الإدارة العلیا

ممارسة الرقابة الحازمة

الممارسة تتطلب ھذه 

طةتفویضا مستمرا للسل



العاملةالترقیة الوظیفیة للمرأةالمعوقات التنظیمیة التي تواجھالفصل الرابع 

161

إلا أنھ ،"روبرت میرتون"و"تالكوت بارسونز"ء الوظیفي مثل الاتجاه البنا"سلزنیك"استخدم 

بناء على دراسة فیزیقیة أجراھا على منظمة التنیس ،یختلف عنھا في أنھ اعتمد في وضع نظریتھ

إلى رؤیة نظریة مجردة.میرتون"روبرت "و"تالكوت بارسونز"فالى، بینما استندت 

ركز الأول على القواعد الرسمیة حیث، "كنیسلز"و"میرتون"وتختلف الرؤیة التحلیلیة للتنظیم بین 

وتداعیاتھا الوظیفیة، بینما اھتم الثاني بتفویض السلطة وما یترتب علیھا من نتائج كذلك ركز 

من منظور مفھوم الخبرة "كنیسلز"على الضبط من منظور التسلسل الرئاسي بینما تناولھ "میرتون"

أھمیة البناءات في فھم وإدراك البناءات "سلزنیك"الفنیة، ومن خلال التطبیق الوظیفي، وبین 

التنظیمیة الرسمیة الحكومیة، والصناعات، والنقابات، والأحزاب السیاسیة فجمیعھا رسمیة ذات طابع 

عقلاني ممیز في تحدیدھا التي ترمي لتحقیقھا.

التنظیم الرسمي تعبئة كل موارده أو إمكانیاتھ الإنسانیة والفنیة في سبیل تحقیق أھدافھ، ویمیل ویحاول 

الأفراد داخل ھذا النسق إلى مقاومة كل معاملة لھم باعتبارھا وسائل وھم یتفاعلون كجماعات ویعملون 

غیر ن العناصر بطبیعة الحال الكثیر معلى تحقیق أھدافھم وحل مشاكلھم، ویتضمن البناء الرسمي

التعاوني بین بناءات التنظیم التنظیمي، وھذا یتطلب وجود النسق العقلانیة التي تظھر في السلوك 

كانیزم یعمل على التوازن الداخلیة والخارجي للسلوك التنظیمي. یكم

أو وینخرط التنظیم في سیاق تنظیمي أكبر، وتتضمن التنظیمات الكبرى العدید من القواعد غیر المرنة 

المكتوبة مما یستدعى وجود الجماعات غیر الرسمیة كأنساق ضبط وتساھم ھذه العناصر في انجاز 

الأھداف التنظیمیة الرسمیة.یق وتحق

البناءات التنظیمیة بناءات ربكل من الفرد والتنظیم واعتبرھم ككل طبیعي، واعتب"سلزنیك"واھتم 

ك ضرورة المواءمة أو التكیف الدینامیكي للتغیرات مختلفة  لھا نتائج سیكولوجیة معقدة، ویتطلب ذل

الداخلیة وعلاقاتھا بالبیئة الخارجیة وذلك لمعرفة الظروف الجدیدة التي تطرأ كمشاكل توجھ كلا من 

التنظیم و أفراده وتؤثر على تحقیق الأھداف العامة، أو تنفیذ سیاسات التنظیم.

أن حاجات المنظمة لا ینبغي إشباعھا عن طریق الفعل الواعي للأفراد بل عن "سلزنیك"ویضیف  

طریق النتائج غیر الواقعیة لأفعالھم وھكذا تنشأ البدائل الوظیفیة عندما لا نستطیع إشباع الحاجات 

على العملیات اللاشخصیة التي تعمل المنظمات من "سلزنیك"بطرق مقبولة ثقافیا، ولذلك یعتمد  

، ولا یعتمد على حوافز الفاعلین، وعندما واجھ مشاكل النصر لم یتجاھل حوافز المشتركین فیھ خلالھا

بل أشار إلى أن ھذه الحوافز ستعكس دائما حاجات المنظمة، وتختلف أھداف الأجزاء التنظیمیة، ومن 

الانجازات ثم ینشأ صراع بین أھداف ھذه الأجزاء كما تتسع الشقة بین أھداف التنظیم العامة وبین 

ما یحدث، مما يالفعلیة، وإذا ما واجھ التنظیم ذلك فانھ یلجأ إلى زیادة تفویض السلطة كوسیلة لتفاد

.)1(یؤدي إلى زیادة التدھور في الانجازات

، بحیث اھتم بتوضیح النتائج السلبیة التي تواجھ "روبرت میرتون""فیلیب سلزنیك"یشبھ تحلیل 

وقد اھتم ، المنظمةبتطویر أفكاره وفق منظور بنائي وظیفي وتحت اسم النظریة إلا أنھ قام ،التنظیمات

وتعتبر أداة رقابیة لتحقیق ،بتفویض السلطة داخل التنظیمات أي الإدارة العلیا ملزمة بتفویض السلطة

صراع بین الوحدات التنظیم وزیادة ھذه الوحدات إلىيالتنظیم للأقسام الفرعیة كل ھذا یؤدأھداف 

لى زیادة تفویض السلطة إذا التنظیمیة وكلما كان ھناك صراع بین أھداف الإجراءات التنظیمیة یلجأ إ

بالمعوقات ى، إلا أنھ ینتج ما یسمالمنظمةالمشكلات القائمة بین العاملین في لتفادي وسیلة تعتبر

أھداف التنظیم.التنظیمیة في ظل غیاب تحقیق 

.106-103ص ص −مرجع سابق−حسین عبد الحمید أحمد رشوان)1(
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یؤكد على القواعد كاستجابة للحاجة إلى الرقابة "میرتون"في الوقت الذي كان :سلزنیكنمـوذج –

"سلزنیك"فقد كان "میرتون"ــلیؤكد على تفویض السلطة، وكما ھو الحال بالنسبة "سلزنیك"فان 

إلى يالتفویض ) سوف یؤدیرغب في أن یبرھن كیف أن استخدام أسلوب رقابي ( على سبیل المثال 

قد أظھر كیف أن "میرتون"أیضا مثل "سلزنیك"تحقیق سلسلة من النتائج غیر المتوقعة كذلك فان 

.ت الشخصیة المتبادلة بدرجة عالیةھذه النتائج تنشأ من مشكلات المحافظة على أنظمة من العلاقا

الإدارة العلیا في التنظیم الھرمي، وكنتیجة لھذه بالحاجة لعملیة رقابة من قبل "سلزنیك"لقد بدأ نموذج 

وأیا كان الأمر فان التفویض في حد ذاتھ لھ ، الحاجة فقد تم تأصیل مبدأ تفویض السلطة، بشكل متزاید

إلى زیادة حجم يعدة نتائج مباشرة وفوریة، فعلى مستوى النتائج المقصودة فان مبدأ التفویض یؤد

التدریب في كفاءات متخصصة. 

إلى زیادة الخبرة في إطار يكذلك فان حصر الاھتمام في مجرد عدد محدود نسبیا من المشكلات یؤد

في نفس الوقت إلى تحسین إمكانیة الموظف للتعامل مع ھذه يھذه المجالات المحدودة كما یؤد

الأھداف بین المشكلات، إن العمل من خلال ھذه الآلیة یقود إلى جعل التفویض یتجھ نحو تقلیص الفرق 

إلى تقسیم العمل إلى إدارات يوفي نفس الوقت فان التفویض، على أیة حال یؤدالتنظیمیة والانجاز، 

وكذلك زیادة تشعب المصالح، بین الوحدات الفرعیة في المنظمة.

إن تشعب المصالح بین الوحدات الإداریة یستحث أیضا من خلال التدریب المتخصص الذي یقود إلیھ 

انھ یقود إلى زیادة تكالیف إلى زیادة تنمیة القدرات، ولھذا السبب، فيالمقصود، فالتدریب یؤدالتفویض 

المزید من التمییز بین أھداف الوحدات الإداریة وھذه النتیجة تقود بالمقابل إلى الموظفین،تغییر 

الفرعیة.

یر عملیة بالنسبة لتحقیق من خلال ھذه النقطة یبدو واضحا أن للتفویض نتائج وظیفیة عملیة وغ

أھداف المنظمة، ذلك أن التفویض یسھم في تحقیق ھذه الأھداف أو انحرافھا عن المسار الطبیعي، على 

ىأن المدھش حقا ھو أن ھذه النظریة تفترض أن  الزیادة أو النقصان في تحقیق ھذه الانجاز یؤدیان إل

ھنا ھو: لماذا لا یحدث التعلیم الطبیعي ھنا ؟ زیادة في التفویض، لھذا فان السؤال الذي یطرح نفسھ

تبدو الإجابة عن ھذا السؤال ھو أنھ عندما لا یتم تحقیق الأھداف فان التفویض وذلك حسب وجھة نظر 

نموذج الآلة یعتبر أفضل استجابة و أن النموذج لا یأخذ في الاعتبار أیة بدائل للتفویض البسیط من 

عائقین یحدان من جاھزة فعالیة آلیات قل بصورة واضحة على الأناحیة أخرى فان النموذج یقدم 

فان ھناك متغیرات ( لیسا مستقلین "سلزنیك"الاختلاف الوظیفي الذي یوضح بصورة مبسطة نموذج 

بالكامل) یعملان كمتغیرین مستقلین ولكنھما في واقع الأمر خاضعان لرقابة المنظمة، حیث إن كلا 

كیة لاتخاذ القرارات الیومیة، لھذا فانھ ومن خلال إجراء التغییرات منھما یقید الخصائص المسل

الملائمة في المدى الذي یمكن أن تكون فیھ أھداف المنظمة عملیة، أو إمكانیة جعل ھذه الأھداف 

التنظیمیة جزءا من الواقع الداخلي للمنظمة أو الاستیعاب من قبل المشاركین فیھا، فان بعض الآثار 

تأثیر مثل ( ومما لاشك فیھ أن ھذا یتجاھل لتفویض الصلاحیات من الممكن أن تقلص، غیر المرغوبة

ذلك بالنسبة یة الفرعیة والنتائج المترتبة علىرعایة الوحدات الإدارھذه الإجراءات في مجال 

للمنظمات الكبیرة، غیر أن ھذه من نوع المشكلات التي لسنا مستعدین لمعالجتھا في الوقت

.)1()الراھن 

109-106ص ص  −مرجع سابق−خرونآجمیس جى مارش، و)1(
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نتائج مقصودة                                                                                                                 

نتائج غیر مقصودة 

.)1(المبسط"سلزنیك"نموذج :  یمثل 50شكل 

أن الإدارة العلیا لھا الحاجة الماسة للرقابة وتفویض السلطة للعاملین مما ، "سلزنیك"نموذج یعتبر

وكفاءات مخصصة، إلا أنھ ینتج ما مؤھلاتریب للعاملین الذین لدیھم إلى زیادة دورات التديیؤد

بالصراع في الوحدات الفرعیة الإداریة في المنظمة، وبتالي تكون الأھداف التنظیمیة غیر ىیسم

ىمحددة و أیضا الانجاز العاملین تكون بعیدة كل البعد عن تحقیق الأھداف التنظیمیة و یصبح ما یسم

بالمعوقات التنظیمیة.

.110ص −مرجع سابق−خرونآجمیس جى مارش، و)1(

تفویض الصلاحیة أو السلطة

)14 ،3(

تشیب المصالح

)17،3(

مقدار التدریب بالنسبة 

المتخصصةتللكفاءا

)15 ،3(

الأھداف الفرعیة من باستیعا

قبل المشاركین   

)23 ،3(

محتوى القرارات

)20،3(

الأھداف التنظیمیة من باستیعا

قبل المشاركین

)21 ،3(

فعالیة الأھداف التنظیمیة

)24 ،3(
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Talcott"تالكورت  بارسونز:نظریة النسق الاجتماعي –3 Parsons"

من أنصار النظریة البنائیة الوظیفیة، فمنذ منتصف الأربعینیات أسھم "ت بارسونزرتالكو"یعتبر 

في دراسات التنظیم، وقدم نموذجا لحالة التوازن في التنظیمات، والتي نظر إلیھا على أنھا "بارسونز"

الذي "سیمون"، ونموذج "فیبر"أنساق اجتماعیة طبیعیة، وھو نموذج یخالف النموذج المعقول لدى 

یھتم بالفرد.

التنظیم بأنھ توجیھ أساسي نحو تحقیق ھدف محدد، وھو نسق اجتماعي یختلف "بارسونز"وقد عرف 

انجاز ھدف أو مجموعة أھداف عن سائر الوحدات الاجتماعیة من حیث توجیھ بشكل مسبق نحو 

النسق التنظیمي من وجھة نظر نظامیة، ثقافیة وانطلق من القیم والطابع "بارسونز"وحلل محددة، 

النظامي، فالقیم التنظیمیة یجب أن تنسق مع القیم المجتمع، وھي التي تمنح أھداف التنظیم الشرعیة، 

وفي رأیھ أن التنظیم یعتبر نسقا اجتماعیا یتألف من مجموعة أنساق فرعیة كالجماعات، والأقسام 

ت.والإدارا

أن القیم السائدة في التنظیم ھي التي تمنح أھداف التنظیم طابعا شرعیا، فھي تؤكد "بارسونز"و أوضح 

إسھام النسق التنظیمي في تحقیق المتطلبات الوظیفیة التي یسعى النسق الأكبر إلى تحقیقھا. 

ھي: صفات النسق التنظیمي وخصائصھ وھو یقوم على عناصر"بارسونز"وفي ضوء ھذا حدد 

ضرورة وجود القیم في الأنساق التنظیمیة، فھي تلعب دورا وظیفیا یعمل على دیمومة واستمرار –1

التنظیم.

بین أھمیة الجماعة والدور التنظیمي، ویعتبر نسق القیم أساسي ھام لقبول التنظیم، ویتطلب الأمر ی–2

الداخلیة، والتي تعمل على تحقیق التكامل الوظیفي، القواعد المعیاریة التي تتضمنھا العملیات التنظیمیة 

وذلك من خلال التزام الأفراد بأداء وظائفھم و أداورھم التنظیمیة.

یعتمد التنظیم على قادة و أفراد لھم مسئولیات القیادة في رسم سیاسات التنظیم، واتخاذ القرارات –3

في خطوط السلطة المحددة.

غیر الوظیفي وعقد مماثلة بین التنظیم والمجتمع والظواھر الثقافیة قضیة الت"بارسونز"وتناول 

الأخرى، وذلك من خلال مقارنتھ بین التنظیم ونظریتھ الاقتصادیة معبرا عن الأدوار الإستراتیجیة 

ذات المتغیرات المتعددة التي تظھر على مسرح التنظیم خاصة المتغیرات المتنوعة مع المواقف البیئیة 

فالتغیرات التكنولوجیة الحدیثة تؤثر بدورھا في أساس البناء التنظیمي.التنظیمیة،

على عملیة اتخاذ القرارات، والتي تعد أداة وظیفیة ھامة لتحقیق ولثبوت البناء "بارسونز"وركز 

بتفسیر العلاقات بین النسق الاجتماعي ونسق "بارسونز"واھتم ، التنظیمي من خلال قنواتھ المختلفة

الثقافة ونسق الشخصیة، واھتم كذلك بالروابط القائمة بین نسق اجتماعي وآخر، وترتبط المنظمة 

بالمجتمع عن طریق نسق القیمة، وفي طریق الاحتیاجات الوظیفیة التي لا یمكن إشباعھا إلا عن طریق 

المنظمة في الوجود، وتتكون شروط الاستمرار في الوجود المجتمع والتي ینبغي إشباعھا كي تستمر

.)1(من القدرة على التكیف، وتحقیق الأھداف وجعل الأجزاء المكونة متكاملة

ص ص109-106. حسین عبد الحمید أحمد رشوان− مرجع سابق− (1)
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الجماعات −الأقسام−الأفراد سواء، یشمل على وحدات فرعیة "تالكورت بارسونز"لدى التنظیمنأ

النسق التربوي، بالنسبة للأنساق الاجتماعیة الأخرى مثلافرعیاالتنظیم نسقإذ یمثل المھنیة الأخرى، 

جمیع الوحدات تستوعب التشابھات والاختلافات بین نلذلك فھذه النظریة تحاول أالسیاسي،النسق 

لدارسة التنظیم، "بارسونز"وإذا ما أمعنا النظر في الإطار الذي قدمھ ، والأقسام والأنساق الاجتماعیة

یؤكد بصفة خاصة على مسألة التوازن والتكامل في التنظیم، وذلك بین الأنساق الفرعیة لاحظنا أنھ 

وبینھا وبین النسق الاجتماعي –بعضھا ببعض الإدارة بالوظیفة مثلا، تقسیم العمل بالمؤھلات الفردیة 

ل التي وكذا اھتمامھ بالوسائ–العلاقات الصناعیة داخل التنظیم بالقیم السائدة في المجتمع –العام 

قد "بارسونز"وھذا أمر طبیعي من وجھة نظر السید الحسیني طالما أنیمكنھا تحقیق ھذا التوازن، 

منذ البدایة إلى تفسیر بقاء الأنساق الاجتماعیة واستمرارھا، ولقد أدى ھذا التأكید إلى إغفال بعدى ىسع

ھا بالطریقة التي تتسق مع التأكید المظاھر التكاملیة، التغیر والصراع في التنظیم، حیث تمت معالجت

یمیز بین نوعین من التحلیل:"بارسونز"ولھذا نجد 

.الأول ھو تحلیل التوازن كما یبدو في النسق*

الثاني تحلیل التغیر البنائي الذي یذھب إلى أبعد من ذلك، حیث یسعى إلى دراسة التغیر من خلال *

أن ھناك مصدرین للتغیر في التنظیم:"بارسونز"ه التفرقة أوضح منظور التوازن، وفي ھذ

.الأول یتم من الخارج حینما تمارس البیئة المحیطة ضغوطا على التنظیم*

الثاني یتم من الداخل حینما تنشأ ھذه الضغوط من داخل التنظیم ینشأ ھذان الضربان من الضغوط *

.)1(أراد أن یحقق أقصى درجات الفعالیةویتعین على التنظیم أن یواجھھما ویتكیف معھا 

كنسق اجتماعي منظم، "محاولة رائدة  لتعریف المؤسسة"بارسونز"في ضوء ھذه الفرضیات قدم 

( الھدف في تعریفھ ھذا بین المحك الأول "بارسونز"نشئ من أجل تحقیق أھداف محددة، ولقد جمع أ

.(النسق الاجتماعي)–)1والمفھوم الأول الوارد في الخانة الأولى من الجدول (المحدد )

، "بارسونز"ویتكون ھذا التعریف من ثلاثة مفاھیم أساسیة ینبغي تحدیدھا وربطھا بأفكار وتصورات 

.أھداف محددة)-منظم -(نسق اجتماعيوھذه المفاھیم، وھي: 

النسق الاجتماعي: –أ 

انھ الشبكة من التفاعل التي من خلالھا یرتبط ، "النسق الاجتماعي أداة تحلیلیة ووسیلة لفھم الواقع

یؤثر كل منھم في سلوك الآخر، وبحیث یسلك كل منھم بصورة جمعیة بكل فاعلان أو أكثر بحیث 

وبالاستناد إلى ھذا التعریف، وبالنظر إلى النسق كمقولة یمكن استخدمھا لتحلیل ظواھر أنماط ، الطرق

، الطبقة الاجتماعیة .....الخ ) امعة المؤسسات الصناعیة والخدمیة: النظم، الجالإنساني ( مثلالتجمع

یلي:فانھ یمكن تفكیك النسق كما 

أفراد یتفاعلون مع في ضوء ھذا التفكیك یمكن تعریف أیة مؤسسة بأنھا نسق اجتماعي یتكون من

السائدة، ضمن نطاق والقیم والمعاییرمباشرة أو غیر مباشرة وفق قواعد بعضھم البعض بصورة

.)2(قیق أھداف محددة) لتححیزجغرافي معلوم (

.161-160ص ص −مرجع سابق−صالح بن نوار)1(
.7ص −مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة)2(

أفراد + تفاعل + قواعد + حیز + ھدفالنسق الاجتماعي =
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"بارسونزتالكورتعند " ) تصور للمؤسسة و أنساقھا الفرعیة06شكل (

العملي في مجال النسق وتوصیف تجسداتھ، ھما أساسیا وحاكما لفھم طبیعة عمل مجال وھكذا یظل ال

والتي مفادھا أن المؤسسة كنسق "بارسونز"لــمكوناتھ، وھنا تبرز أھمیة الأطروحة الامبریقیة 

) ھي: 06اجتماعي، یتكون من ثلاثة أنساق فرعیة ( أنظر الشكل 

الرقابة. ومور والشؤون الداخلیة من تخطیط وتنظیم وتوجیھ یتولى الأالنسق الإداري–1

یقتصر على الأنشطة الفنیة التي تسھم في انجاز الأھداف ویختص ھذا النسق الفني–2

النسق في إنتاج السلع والخدمات كما یركز على تحقیق الكفاءة والفعالیة للمخرجات، وكذا الاستخدام 

الأمثل لموارد المؤسسة. 

تین، ھما: یقوم بموظفتین أساسیالنسق النظامي أو المؤسسي–3

.)1(الربط بین المؤسسة والبیئات الخارجیة -، بالربط بین النسق الإداري والنسق الفني–أ

ص ص 10-9. مرجع سابق− بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة− (1)

أداة التعامل مع -1

.البیئة الخارجیة

یقوم بتحلیل ما -2

في البیئة من یحدث

للاستفادة تغیرات

منھا.

الوقوف على -3

احتیاجات المجتمع.

التعرف على -4

و الفرص المتاحــة

الخارجیة.الضغوط 

صیاغة -5

.السیاسات

یتوسط النسقین الفني والنظامي ویقوم بعملیة التنسیق.-1

.یقوم بعملیات: التخطیط، التنظیم، التوجیھ، الرقابة-2

، في شكل برامج وقواعد وإجراءات.  يصیاغة السیاسات التي یضعھا النسق النظام-3

النظامي 

إنتاج السلع-1

.والخدمات

اءة تحقیق الكف-2

.للمخرجات

بحث أفضل -3

الطرق 

والأسالیب التي

ام تكفل الاستخد

.الأمثل
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معالجة القضیة الأساسیة للاتجاه الوظیفي وھي "بارسونز"في نظریة النسق الاجتماعي حاول

.السالفة ذكرالعلاقة بین الأنساق الفرعیة والنسق الأكبر وكیفیة حدوث التكامل بین ھذه الأنساق 

أن النسق الإداري یتكون من العاملین "بارسونز"یرى ،من خلال استخدامھ لشواھد واقعیة ونظریة

في حین یرتبط النسق الفني بالعاملین المباشرین للعملیة الإنتاجیة، أما والموظفین في الجھاز الإداري، 

النسق النظامي فیتكون من الھیئة الإداریة العلیا التي تتولى وضع السیاسات العامة والتعامل مع البیئة 

إلى أن بقاء واستمرار الأنساق یتوقف على مدى "بارسونز"الخارجیة، وبھذا الخصوص، یشیر 

قیامھا بالمتطلبات أو المستلزمات الوظیفیة الأربعة:

جیة، وحصولھ على الموارد إقامة علاقات بین النسق وبیئتھ الخارالتكیف ( المواءمة )–1

ع الضوابط المرسومة إلى جانب تبادل منتجاتھ وتكیفھ ملانجاز الأھداف ةالبشریة والمادی

والضرورات والحدود التي تفرضھا البیئة المحیطة.

الاستخدام الأمثل للموارد التنظیمیة من أجل تحقیق الغایات المنشودة. تحقیق الأھداف–2

إلى أن ھذین المتطلبین أو المستلزمین ( التكیف، تحقیق الأھداف )، یحددان علاقة غفل، یمكنولا 

ي حین یعبر المستلزمین الآخرین ( التكامل، الكمون ) عن الظروف الداخلیة للنسق.النسق ببیئتھ ف

المحافظة على قدر من التنسیق بین أجزاء النسق أو المؤسسة، تجنب مظاھر التكامل         –3

الاضطراب والخلل، حمایة النسق من المتغیرات الفجائیة، تحقیق أعلى مستوى من التماسك والتضامن 

بین الوحدات التنظیمیة الفرعیة المتشابھة ( التكامل الأفقي ). 

یحقق التكامل الرأسي بین المستویات التنظیمیة، وینقسم إلى مطلبین فرعیین: تدعیم الكمون        –4

النمط ( المحافظة على الذات، الھویة، الكیان )، احتواء التوترات التنظیمیة واستیعابھا. 

النسق منھا(ىالأولتم شرحن ثلاثة مفاھیم یتكون م"بارسونز"سابقا إلى أن تعریف تأشر

.ق من المصدر نظام ومن الفعل نظمالمشت( منظم )ھنا تحدید الثاني كما یتبینالاجتماعي) و

" یتجسد في ترتیب وتناغم واتساق أجزاء وعناصر المؤسسة، منظمم"شیر إلى أن مفھوی:منظم–

وفق نموذج معین من أجل انجاز الأعمال والمھام المطلوبة والواقع أن ھذه قد حظیت باھتمام كبیر 

النظام = ترتیب یؤكد أن: "Lumley"لملى  داخل الفكر الاجتماعي الغربي فعلى سبیل المثال نجد 

.+ علاقة + ثبات

متخصصة ومتكاملة، وفي نفس ، نظامي )( فني، إداريالترتیب في وجود ثلاثة أنساق فرعیة ظھر ی

الوقت تعمل على تحقیق المتطلبات الوظیفیة، ولعل ما یضفي الحركیة والدیمومة على ھذه الأنساق ھي 

بحیث لا یمكن تفسیر أحدھا خرالآالعلاقة بینھا، فھذه الأنساق تتداخل وتترابط ویؤثر كل منھا على 

بمعزل عن الآخر آخذین بعین الاعتبار استمرار العلاقات المنظمة بین ھذه الأنساق واكتسابھا صفة 

الثبات أو الاستقرار دون أن نغفل أھمیة القواعد والتبادل والأنساق والاستمرار كآلیات لجعل النسق 

الطابع المنظم للنسق في: الاجتماعي یتخذ طابعا منظما، ومن ھذه الزاویة یبدو

.الترابط الاجتماعي–1

.توزیع الأفراد والأنشطة حسب الاختصاص والمسؤولیة–2

.افیة واجتماعیة وتنظیمیة مشتركةارتباط الأفراد بعضھم ببعض من خلال التزامات ثق–3

.)1(الاتساق والتناغم بین مكونات وعناصر البناء التنظیمي–4

ص ص 15-10 مرجع سابق− بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة− (1)
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" و" النسق الاجتماعي"مفھوميتثلاثة مفاھیم أساسیة حدد، "بارسونز"یتضمن تعریف الأھداف–

"تحقیق الأھداف"توضیح مفھوم الأھداف أو الھدف في إشارتھ إلى المتطلب الوظیفي وإن"منظم

وضع في ھذا البعد كل الأفعال التي تعمل على تحدید أھداف النسق، وتتحكم في الموارد وتستغلھا 

على "بارسونز"محاولة أن تحقق أھداف النسق و أن تحقق داخلھ ضربا من الإشباع ولقد عكف

، ونظر إلى الأھداف كغایات تسعى المؤسسة إلى تحقیقھا، ولذلك فان دراسة نتائج الفعل الاجتماعي

.)1(اعتبر الأھداف بمثابة السند الذي یبرر وجود أي تنظیم أو مؤسسة"بارسونز"

من "سیمونفیبر و"من أنصار البنائیة الوظیفیة والذي یخالف نموذج "بارسونزتالكورت"یعتبر 

نسق التنظیمي من خلال درستھ للتنظیم إذا حلل نسق التنظیمي على أنھ نسق اجتماعي وحدد صفات لل

ھذه العناصر ھي صفات متلازمة للنسق التنظیمي رالقادة و التكیف مع البیئة باعتبابینھا الجماعة و

الإدارة یجب علیھ أن یكون متكامل الأجزاء الفرعیة مع أجزاء ،ولكي یكون في حالة توازن النسق

على أنھ لدیھ مؤھلات علمیة یتناسب مع أن العامل"بارسونز"وھي تصبح في حالة تكامل، یبین 

ظف المناسب في المكان المناسب، فالعاملین الذین وظائف تتناسب مع موصفات الوظیفة، أي المو

لدیھم مؤھلات علمیة لھم الحق في الترقیة الوظیفیة، إلا أن الواقع التنظیمي یعكس ذلك في تواجد 

المرأة في مراتب متدنیة من الھرم الوظیفي رغم اكتسابھا مؤھلات علمیة تتناسب مع موصفات 

الوظیفیة.

على أن المؤسسة نسق "بارسونز"إلى تحقیق الأھداف الذي بینھ وكلما كان ھناك صراع لا یؤدي

اجتماعي منظم تحقیق الأھداف من خلال أجزائھ المترابطة و عدم تكامل الأجزاء یؤدي تعقد أھداف 

.بالمعوقات التنظیمیةىم وھذا یسمالتنظی

.15ص −مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة)1(
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Robert""روبرت میرتون"المعوقات الوظیفیةنظریة –4 Merton"

من أبرز علماء الاجتماع الذین اھتموا بدور "روبرت میرتون"یعد عالم الاجتماع الأمریكي 

المنظمات الاجتماعیة وغیرھا من أجزاء المجتمع في المساھمة لتحقیق أھداف النظام الاجتماعي، وقد 

یسمى بالخلل على أن أجزاء النظام إذا فشلت في تحقیق أھدافھا، نجم عن ذلك ما"میرتون"أكد 

، الأضرار أو ھذا المصطلح في المنظور الوظیفيھو أول من أدخل"میرتون"الوظیفي، ویعد 

المعوقات الوظیفیة أو الخلل الوظیفي نظرا لأنھ قد یشجعن على عدم استكمال التعلیم وعدم الارتباط 

.)1(الاھتمام بالمستقبل المھنيبالعمل أو

تعدیلات روبرت میرتون على الوظیفیة:–

المؤسس للبنائیة الوظیفیة بإدخال تعدیلات جوھریة على ھذه النظریة وبخاصة "روبرت میرتون"قام 

، تتعلق بطبیعتھا، و أنواعھا، وأثارھا، أو نتاجھا بالنسبة "بارسونز"الذي طوره ةعلى مفھوم الوظیف

الاجتماعیة والبیولوجیة التي تساعد النسق تللمجتمع، فأوضح أن الوظیفة تعني، أو تشیر إلى الترتیبا

حین أوضح أن الأنماط الاجتماعیة والثقافیة لیست "بارسونز"على البقاء والدوام لكنھ اختلف مع

ضار وظیفیا، أو ومعوق بقاء النسق، فبعضھا لا وظیفي، أوجمیعھا وظیفیة، أي تسھم ایجابیا في 

وظیفي، أي أنھا لا تسھم ایجابیا في بقاء النسق، وإنما تضر النسق وتعیق بقاءه، أو لا تسھم بأي دور 

أیضا أن وظیفیة النمط قد تكون ظاھرة تبدو "میرتون"في المحافظة على ھذا البقاء، كما أوضح 

ھذا "میرتون"وإیضاحھا، یستخدم بسھولة للعیان، وقد تكون كامنة تحتاج إلى مختص للكشف عنھا

المفھوم السلبي للإشارة إلى الأنماط الاجتماعیة التي یكون لھا دور سلبي بالنسبة للنسق، أي أن 

وجودھا یعمل على إضعاف النسق، وھدمھ بدلا من تقویتھ، وإدامتھ، وھي أنماط اجتماعیة قدیمة كانت 

.(2)ة للتغیرات في البیئةوظیفیة في الماضي لكنھا فقدت ھذه الوظیفیة نتیج

الأھمیة النسبیة للوظیفة:

وظیفیة مسألة نسبیة لھناك موضوع على قدر كبیر من الأھمیة وھو أن أھمیة وظائف معینة أو اختلا

أن المخرجات أو "میرتون"كما أن الاعتبارات الأیدیولوجیة معضلة أخرى في ھذا السیاق، وقد لاحظ 

التأثیر) ھو الانجازات تختلف لدى الجماعات وفقا لقیمھا، فبعض الناس مثلا قد یرى أن الفاعلیة (أو

الأكثر أھمیة بینما یرى آخرون أن مشاركة العضویة ھي أكثر أھمیة ولكن الوظیفة أو الخلل الوظیفي 

فة الاجتماعیة ... وتتضح النسبیة في الذي یمكن قیاسھ بموضوعیة  یقدمان تعریفا یمكن قبولھ للوظی

الوظیفة عندما ندرك أن نمطا نظامیا خاصا قد یكون وظیفیا بالنسبة لحجم الإنتاج والكفاءة لأنھ یزید 

والتغیر (الإشباع )،  للرضاویكون خللا وظیفیا بالنسبة الدرجات على معیار الأداء الاجتماعي، 

داء الاجتماعي، إذا أن بعض الأنماط النظامیة التي تزید من النظامي لأنھ یقلل الدرجات على معیار الأ

.)3(نمو الإنتاج الصناعي قد تقلل من مخرجات أخرى

.58ص −مرجع سابق−إبراھیم لطفيتطلع)1(
.134-128ص ص −مرجع سابق−الدین عمر خیري خمش دمج)2(
دار الفیصل الثقافیة، −النظریة الاجتماعیة التاریخیة بناؤھا، "وظائفھا خصائصھا وملامحھا"−الصالح حمصل)3(

.333، ص 2000الریاض، ،(ب،ط) 
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، نلاحظ أن اوالتي تعكس أیضا مجموعة المعوقات الوظیفیة التي تظھر في النسق الاجتماعي وأخیر

الخلل ف بوضوح عن وجود الكثیر من مظاھر سعى لتحلیل المعوقات الوظیفیة لیكش"میرتون"

.)1(الوظیفي التي تحدث داخل البناءات الاجتماعیة وتؤدى إلى عدم  توافقھ وتكیفھ

من أنصار النزعة البنائیة الوظیفیة، إلا أنھ لم یستخدم المماثلة "روبرت میرتون"كما یعتبر 

في التنظیم البیروقراطي، "فیبر"لنظریة العضویة في دراستھ للتنظیم، كما قامت نظریتھ كرد فعل

تلك النظریة التي دعمت المظاھر الرشیدة في التنظیم وتجاھل الضغوط والتوترات التي تحدث داخل 

التنظیم.

تصورا نظریا لظاھرة التنظیم، واھتم بدراسة الوظائف السلبیة للبیروقراطیة "میرتون"وقد قدم 

محولا بناء نظریة متوسطة المدى، وتقوم نظریتھ على ثلاث مفھومات، وأضدادھا وھي: 

الوظائف الكامنة أو غیر المقصودة مقابل الوظائف الظاھرة.–1

المعوقات الوظیفیة مقابل الوظائف.–2

وظیفیة تقابل بالفرضیة التقلیدیة التي تزعم أن أي مجتمع لا یستطیع أداء وظائفھ بشكل البدائل ال–3

أفضل مما ھو قائم في ظل أنماط جدیدة من العلاقات.

أن لكل وظیفة قدر من المسؤولیة والسلطة وھكذا فالسلطة مرتبطة بشخص ""میرتونویضیف 

محدد، ویحدث الفعل الرسمي داخل إطار من القواعد التنظیمیة وترتبط الوظائف بعضھا ببعض من 

.)2(خلال نسق من العلاقات الرسمیة، وھناك مسافة اجتماعیة تفصل بین الذین یشغلون تلك الوظائف

مجموعة من الوحدات التي یجب أن تمثل بؤرة الاھتمام للتحلیل في النظریة "میرتون"حدد 

، الأنماط الثقافیة،  المعاییر لاجتماعیة ، العملیات الاجتماعیةالأدوار امتوسطة المدى مثل الاجتماعیة

.الاجتماعیة، تنظیم الجماعة، البناء الاجتماعي، و أسالیب الضبط الاجتماعي ... الخ

.54ص −مرجع سابق−عبد الله محمد عبد الرحمن)1(
.110-109ص ص −مرجع سابق−حسین عبد الحمید أحمد رشوان)2(
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:میرتون ودارسة المعوقات الوظیفیة–

واحدا من رواد البنائیة الوظیفیة الذین ساھموا في دارسة المعوقات الوظیفیة دون "میرتون"یعد 

" بین أجزاء النسق، ولقد أدى بھ ھذا الاعتماد الوظیفي" و " المماثلة العضویةاستخدامھ لمقولتي " 

المنحى البنائي الوظیفي إلى الاھتمام بالنظریات المتوسطة المدى لتفسیر مختلف المجالات التنظیمیة 

ولعل من أھم ما أثمر عنھ ھذا الاھتمام، ھو محاولتھ بناء النظریة المتوسطة المدى، في ضوء صیاغتھ 

البیروقراطیة وھذه المفاھیم، النموذج المثالي الفیبري ودارسة لثلاثة مفاھیم أساسیة ساعدتھ على نقد 

:وھي

الكامنة في مقابل الوظائف الظاھرة   الوظائف–

علاقة وظیفیة غیر مقصودة                 علاقة وظیفیة ذات قیمة معترف بھا، تقوم على                                            

.الاعتماد المتبادل كنتیجة لتقسیم العمل.ھاأو غیر معترف ب

:المعوقات الوظیـــفیة في مقابـل الـــوظیفیة–

لكل متغیر تنظیمي جانب ایجابي ( وظیفي ) وجانب سلبي ( معوق وظیفي، أو لا وظیفي )

اللاوظیفي كما یلي:الوظیفي وفإذا أخذنا متغیر التخصص الوظیفي فانھ یمكن تحدید جانبیھ 

كلما زاد التخصص الوظیفي كلما زادت الفعالیة التنظیمیة           ھذا الدور الایجابي لمتغیر –أ

الإسھام الوظیفي، وھو عبارة عن نتیجة ایجابیة تؤدي بالنسق إلى "فیبر"التخصص یطلق علیھ

تحقیق المتطلبات الوظیفیة.

كلما زاد التخصص الوظیفي كلما زاد تنمیط العمل وتكراره على نفس المنوال الأمر الذي یؤدي –ب

إلى عدم الرضا والسأم وانخفاض الروح المعنویة وعدم استغلال قدرات الفرد ومن ثم انخفاض الكفاءة 

.والأداء

.المعوق الوظیفي )"میرتون"( ھذا الجانب السلبي قیاسا بالنتائج المرتبطة بالتخصص یطلق علیھ 

المنوطة بھ عي تعني جملة المھام والالتزاماتواتساقا مع ھذا التصور فان وظیفة أي نسق اجتما

یقرن بین الوظیفة "میرتون"والتي یتمعن علیھ أدائھا من أجل تحقیق الغایات المنشودة ولذلك نرى 

والنظام من ناحیة وبین الوظیفة والتوافق بین العرض والطلب من ناحیة أخرى، وفضلا عن ذلك فان 

عن التنظیم یعكس اھتمامھ المتزاید بالمعوقات الوظیفیة التي "میرتون"كثیرا مما تضمنتھ أفكار 

غیر المتوقعة وفي نفس الوقت نظر ربطھا بالنتائج السلبیة أو غیر المحبذة أو غیر المرغوب فیھا أو 

إلیھا كعوامل تھدد أو تعوق تكامل أو توافق أو استمرار النسق الاجتماعي، علما بأن جزءا من النسق 

.)1(خرآقد یكون وظیفیا في وضع ولا وظیفیا في وضع 
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:البدائل الوظیفیة–

على افتراض أساسي مؤداه أن خصائص التنظیم في حد ذاتھا قد تؤدي إلى "میرتون"ترتكز محاولة 

عدم فعالیتھ وترسیخ وتدعیم الجوانب الآلیة للبیروقراطیة، الأمر الذي یتطلب البحث عن بدائل وظیفیة 

لتحقیق الكفایة الإداریة، فإذا افترضنا أن التخصص یؤدي إلى زیادة الكفایة الإنتاجیة كما یؤدي إلى 

تابة عدم الرضا، التقلیل من شعور العاملین بالانجاز، في ھذه الحالة الأخیرة، نبحث عن البدائل الر

النسق.لالوظیفیة لتجنب اختلا

فرضیتین أساسیتین شكلنا منطقا لتقدیم تصوره عن "میرتون"في ضوء ھذه الخلفیة یطرح 

المعوقات الوظیفیة في التنظیم:

تقود استجابة أعضاء التنظیم لمواقف معینة وتعمیم ھذه الاستجابة على مواقف –الفرضیة الأولى

مماثلة إلى نتائج غیر متوقعة أو غیر مرغوب فیھا بالنسبة للتنظیم.

تنطلق ھذه الفرضیة من ظاھرة التعلم التنظیمي        بمعنى أن الأفراد یعمدون إلى تعمیم المواقف 

على مواقف مغایرة، في ھذه الحالة نجد الموظف حین یطبق قاعدة أو التي تصرفوا فیھا بشكل مناسب 

مبدأ بنجاح فانھ یكرره في مواقف مختلفة الأمر الذي یؤدي إلى ظھور نتائج غیر متوقعة وغیر 

مرغوبة.

ینشأ التغیر الذي یطرأ على شخصیة العاملین عن عوامل كامنة في البناء التنظیمي. –الفرضیة الثانیة 

یتضح أن فكرة المعوقات الوظیفیة تستند إلى تصور الجانب الآخر للظاھرة التنظیمیة والذي وھكذا 

فھذا الأخیر یرى أن الضبط الذي تمارسھ القواعد یؤدي إلى ثبات السلوك والقدرة على ،"فیبر"أغفلھ 

أن ھذا الثبات یشیر في نفس الوقت إلى الجمود وعدم المرونة وما "میرتون"التنبؤ بھ، في حین یرى 

.)1()7أنظر الشكل (بذلك من تحول الوسائل إلى غایات، یرتبط

العامل "أن لكل وظیفیة تتطلب مسؤولیة وسلطة رسمیة وفي ظل ھذه المقولة أن "میرتون"ویبین

".معوقات تنظیمیة"بــوھذا ما ینتج عنھ"مشددایلتزم بصرامة القواعد التنظیمیة التزام

بون لمواقف معینة في التنظیم ثم یعممون ھذه یضاء التنظیم یستجأعن أ"میرتون"أیضا ویؤكد

و غیر مرغوبة فیھا بالنسبة أالاستجابة على مواقف مماثلة وعندما یحدث ذلك تنشأ نتائج غیر متوقعة 

.للتنظیم
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على التنبؤثبات السلوك والقدرة :نتائج وظیفیة

بھ، مما یمكن التنظیم من تحقیق الأھداف التي یسعى إلیھا 

جمود وعدم مرونة السلوك یؤدي إلى::نتائج غیر وظیفیة

ما دفع میرتون إلىھنا                   

التركیز على:

.)1("روبرت میرتون"عند المعوقات الوظیفیةیمثل )70شكل (

.134ص −مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة)1(

الذيیؤدي الضبط 

تمارسھ القواعد

تسھم ھذه النتائج المترتبة -

عن جمود السلوك 

التنظیمي في إمكان التنبؤ 

.بھ

یرتبط تحقیق ھذا التنبؤ -

بثبات السلوك الذي یؤدي 

نقص الاحتكاك بین العاملین وتضاؤل العلاقات -1

الشخصیة بینھم.

زیاد استیعاب الأفراد للقواعد المعمول بھا.-2

تدعیم واستمرار العملیات تحقیق المتطلبات الوظیفیة:-1

.التنظیمیة

فیذ التنزیادة صعوبة التعامل مع البیئة المحیطة:-2

دون الجوانب الرسمیة الحرفي للقواعد والتركیز على

إعطاء البعد الإنساني أھمیتھ.

جمود السلوك، :تدور في مجملھا حولمیرتونقدمھا على ھذا الأساس فان المحاولة التي 

.صعوبة التكیف مع مھام الوظیفة، الصراع الذي یمكن أن ینشأ بین أعضاء التنظیم

.الجوانب غیر الرشیدة للسلوك التنظیمي-1

استبدال الأھداف ( الوسائل قد تصبح أھدافا ) -2

.كانت مقصودةج الفعلیة للسلوك عن النتائج التي ئاختلاف النتا-3
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على الجوانب الایجابیة للقواعد واللوائح الرسمیة التي تضمن ثبات "فیبر"فإذا كان تركیز 

إلى توضیح "میرتون"التنظیمي والتنبؤ مسبقا بسلوك أعضائھ، فقد توجھ اھتمام واستقرار البناء

الجوانب السلبیة لھذه القواعد وما ینجم عنھا من تصلب وصرامة سواء في التعامل داخل التنظیم أو في 

بالنسبة للإجراءات والقواعد البیروقراطیة بین "میرتون"التعامل مع الزبائن والعملاء فقد میز 

ة وشدد علیھا في نموذجھ الوظائف الظاھر"فیبر"الوظائف الظاھرة والوظائف الكامنة وإذا حلل 

على الوظائف الكامنة في تحلیلھ لھا."میرتون"للبناءات التنظیمیة، فقد ركز المثالي 

مطلقة أن الالتزام الصارم بحرفیة القواعد الرسمیة والقوانین یجعلھا ذات طبیعة مقدسة وویرى 

تستعصي على التغییر، ولھذا تصبح ھي ذاتھا معوقا وظیفیا.

في عدم التركیز على النسق ویبرز ذلك من خلال تصمیم "بارسونز"میرتون مع أستاذه كما اختلف 

ھ یبدأ بتحلیل ننموذجھ في التحلیل الوظیفي، ففي نموذجھ لا ینطلق من تحلیل الأنساق الاجتماعیة ولك

والعملیات مثل الأدوار الاجتماعیة و الأنماط التنظیمیة ،الوحدات التي تأخذ شكلا معقدا في أي حالة ما

یركز في تحلیلھ الوظیفي على وحدة "جولدنر"الاجتماعیة والأنماط الثقافیة وھذا فھو كما یرى 

محدودة للسلوك الإنساني أو المعتقدات مع الاھتمام بتفسیر وجودھا أو تغیرھا بواسطة استخلاص 

.نتائجھا بالنسبة للأبنیة الثقافیة والاجتماعیة المحیطة

مفھوم المعوقات الوظیفیة "میرتون"" قدم فیھ البناء البیروقراطي والشخصیةبعنوان"ففي مقالة لھ 

كمساھمة في تطویر نظریة التنظیم فكان یرى أن استجابة لأعضاء التنظیم اتجاه ومعینة أثناء القیام 

قة بعملھم داخل التنظیم، ثم یقومون بتعمیم ھذه الاستجابة على مواقف أخرى مشابھة للمواقف الساب

التي تمت الاستجابة لھا، غیر أنھ في مثل ھذه الحالة تحدث نتائج غیر متوقعة ولا یرغب فیھا التنظیم.

أن التغیرات التي تطرأ على شخصیة أعضاء التنظیم تنتج من قبل عوامل مختلفة "میرتون"ویرى 

استجابات ممیزة لھا داخل البناء التنظیمي، وتدل الشخصیة على العلاقة الثابتة بین مثیرات محددة و

وأن نمط الاستجابة ھو الذي یحدد مفھوم الشخصیة في الحالة التي لا یتغیر فیھ النمط بسرعة وسھولة. 

أن التنظیم یحتاج للضبط الذي بدوره یفرض الھیرارشیة والتدرج الھرمي للتنظیم "میرتون"ویعتقد 

التنظیم، وبالنسبة للھیرارشیة یمثل ثبات وتأخذ ھذه الحاجة نمط التركیز الكبیر على ثبات السلوك في

بحیث یصبح من الممكن وضع یة وإمكانیة التوقع لنوع السلوك السلوك الحاجة إلى الشعور بالمسؤول

إجراءات ومعاییر تضمن ثبات السلوك والتنبؤ بھ.

البناءات البیروقراطیة التنظیمیة في ضوء اھتمامھ بالمنظور البنائي الوظیفي"میرتون"فقد حلل 

فیرى بأن البناء الاجتماعي یتمیز بالصبغة الرسمیة والعقلانیة في تحدید أنواع النشاط التي ترتبط في 

لتحقیق أھداف التنظیم و أغراضھ وینظر للبناءات التنظیمیة في حالتھا التكاملیة من،شكل وظیفي

خلال سلسلة من الوظائف والھیرارشیة التي تنبع منھا تحدید المسؤولیات والقواعد والالتزامات 

المتضمنة لعناصر الكفاءة والفعالیة واعتبار السلطة مفیدة للضبط والتحكم في التنظیمات ،المحددة

لبناءات وتعیین مكانة الفرد المعرفیة حسب دوره التنظیمي وتسلسلھ الإداري والمھني داخل ا

.)1(التنظیمیة
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التنظیمیة تعمل على الابتعاد عن الذي كان یرى أن البناءات "فیبر"منظور"میرتون"واستخدم 

العلاقات الشخصیة الخالیة من العقلانیة، وبتعاظم التحول نحو البیروقراطیة زاد الاھتمام بالإنسان 

وسائل الإنتاج، فیصبح الإنسان التنظیمي قریبا من التنظیمي من خلال ضبط علاقاتھ الاجتماعیة مع 

أدوات الإنتاج لیقوم بعملھ وبتواصل معھ، ولھذا فالإدارة البیروقراطیة تقوم بإبعاد الأفراد عن التدخل 

في أجھزتھا وإدارتھا، ویتم تحدید ھذا من خلال سیاستھا التنظیمیة أثناء إعدادھا ورسمھا.

من المعوقات الوظیفیة فلتھالمعوقات الوظیفیة للرد على نظریة التنظیم وما أغ"میرتون"وقد استخدم 

التي تعني النتائج القابلة للملاحظة والتي تعمل على تقلیل من تكیف النسق أو توافقھ.

أن بعض أوجھ الإجراء "میرتون"" رأى البناء البیروقراطیة والشخصیةففي نفس المقالة "

البیروقراطي قد تكون معوقة وظیفیا، وخاصة لما تعمل على تشجیع السلوك الذي یمنع تحقیق الأھداف 

التنظیمیة، فقد یدرب البیروقراطیون على الاستجابة للقواعد والأحكام بصرامة.

لفكرة المعوقات تتمثل في ضیق نطاق تحلیلھ وتأكیده"میرتون"كما أن ھناك سمة أخرى تمیز مقال 

الوظیفیة في التنظیم، وھي سمة جعلت من مقالھ حلقة وصل تربط بین النظریات الكلاسیكیة 

نقطة انطلاق لمجموعة من البحوث "میرتون"والنظریات الحدیثة في التنظیم، وھذا ما جعل من مقال 

یا، ورغم ماساھم بھ مبریقاوصلاحیتھ "ماكس فیبر"تسعى إلى استكمال النموذج المثالي الذي قدمھ 

من توضیح قضایا كثیرة إلا أنھ ما زال یثیر تساؤلات عدیدة لم یقدم لھا إجابات شافیة "میرتون"إطار 

.)1(ومرضیة

:ب " میرتون " على ذلك ثلاث نتائجلقد رت

تشیر إلى تناقص أو تضاؤل العلاقات الشخصیة أو الخاصة، لأن التنظیم البیروقراطي في حد الأولى:

ذاتھ ھو مجموعة العلاقات التي تنشأ بین الوظائف أو الأدوار وذلك لأن الموظف یتفاعل مع الآخرین 

في التنظیم باعتباره ممثلا لوضع اجتماعي یتضمن حقوق وواجبات.

.أعضاء التنظیم لقواعده ومعاییرهبشیر إلى زیادة استیعافتأما النتیجة الثانیة:

مرتبطة بالنتیجتین السابقتین وتتمثل في استخدام التنظیم لمقولات النتیجة الثالثة:في حین تكون 

على أن التقلیل من العلاقات "میرتون"محددة یستند إلیھا في اتخاذ القرارات، من جھة أخرى فقد أكد 

التنبؤ بسلوك بحث عن البدائل، یجعل بالإمكان الشخصیة وزیادة استدماج القواعد والتقلیل من ال

زیادة  تصلب وعدم مرونة سلوك المشتركین داخل التنظیمىالأعضاء في التنظیم، ومن ثم یؤدي إل

وفي نفس الوقت فان انخفاض العلاقات الشخصیة یسھل عملیة.

أي زیادة تصور الأھداف كعنصر مشترك بین أعضاء الجماعة، ومثل ھذا الإحساس "روح الفریق"

بالاشتراك في الھدف والمصالح والشخصیة، یزید من نزوع أعضاء التنظیم إلى الدفاع عن بعضھم 

.)2(البعض ضد الضغوط الخارجیة ویزید بالتالي من المیل نحو السلوك الجامد وغیر المرن
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إلى ثلاث نتائج من عدم مرونة سلوك الأعضاء وھي: " میرتون"ویخلص 

نھ یعمل على تحقیق وإشباع الحاجات الأصلیة للإنسان، كالحاجة إلى الإبقاء والمحافظة على أ–

النسق، ویتم إشباع الحاجات الأخرى من ھذا النوع عن طریق تدعیم التوحید داخل الجماعة.

یزید من قوة الدفاعیة للعمل الفردي، فالمقولات البسیطة تنطبق على الحالات الفردیة دون اعتبار –

للسمات الشخصیة التي تتعرض للمواجھة من جانب المستویات العلیا للتسلسل الرئاسي.

على أنھ انطلق في "میرتون"وعلى العموم یمكن التأكید انطلاقا من دراساتنا العمیقة والموسعة لفكر 

." ماكس فیبر"دراستھ للتنظیم من النموذج المثالي للبیروقراطیة كما وضعھ 

أن یوضح لنا الجانب الآخر للتنظیم البیروقراطي من الداخل، فإذا كان "میرتون"فقد حاول

، تلك اللوائح قد أكد على الجوانب الایجابیة للقواعد واللوائح الرسمیة في التنظیم البیروقراطي"فیبر"

قد "میرتون"، فان ظیمي والتنبؤ مقدما بسلوك أعضائھوالقواعد التي تضمن ثبات واستقرار البناء التن

أوضح لنا الجوانب السلبیة لھذه القواعد، وما یمكن أن یؤدي إلیھ ثبات سلوك الأعضاء من تصلب 

الزبائن.وجمود سواء في التعامل داخل التنظیم أو في التعامل مع العملاء أو

، قراطیة وظائف ظاھرة و أخرى كامنةأن للقواعد والإجراءات البیرو"میرتون"، فقد أكد خرآمعنى 

الإسھام في توضیح "میرتون"قد أكد على تلك الظاھرة و أغفل الكامنة منھا، لذلك حاول"فیبر"وأن 

.)1(الوظائف الداخلیة أو الكامنة في تحلیلھ للنظام البیروقراطي

المعوقات الوظیفیة:–

یحذر من الاھتمام الشدید بدراسة الجوانب الاستاتیكیة في البناء الاجتماعي، "میرتون"وأخیرا نجد 

مفھوم "میرتون"وھو اھتمام أولاه بعض من ممثلي المدرسة الوظیفیة، وفي ھذا الصدد یستخدم 

تحد من تكیف النسق أو توافقھ، المعوقات الوظیفیة یشیر إلى النتائج التي یمكن ملاحظتھا والتي 

المساواة ویوضح فیا في مجتمع یرفع شعار الحریة وفالتفرقة العنصریة مثلا قد تكون معوقا وظی

أھمیة ھذا المفھوم یقول " إن مفھوم المعوقات الوظیفیة بما یتضمنھ من ضغط وتوتر على "میرتون"

.)2(لدینامیات والتغیرالمستوى البنائي یمثل أداة تحلیلیة ھامة لفھم ودراسة ا

إلى ثبات سلوك العاملین عن طریق يفي التنظیم یؤد"میرتون"إلا أن الضبط الذي سعى إلیھ 

السلطة المخولة للرئیس، والمؤھلات تحدد لھ السلطة الآمرة في تعیین درجة الوظیفیة للعمال في 

أغفل على أن الإدارة العلیا ھي الآمرة  والناھیة في التدرج الوظیفي "میرتون"تسلسل الرئاسي إلا أن 

للعاملین، بحیث أن المؤھلات العلمیة ھنا غیر جدیرة بالمستوى المطلوب وتصبح السلطة الممنوحة 

ق العلاقة القائمة بین الإدارة العلیا والعاملین وھذا ما ینتج بالمعوقات الوظیفیة.یللإدارة العلیا تع

.165-164ص ص −مرجع سابق−صالح بن نوار)1(
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:البنائیة الوظیفیةللنظریةجوانب الاتفاق وجوانب الاختلاف

ن التنظیم یدرس أرغم إسھامات رواد الاتجاه البنائي الوظیفي في نظریة علم الاجتماع التنظیم،  إلا 

جوانبھنالكومن خلال ذلك ،"فیبر"ثیر المدرسة الكلاسیكیة مدرسة أبتامن منظور واسع وھذ

الاتفاق وجوانب الاختلاف، وتتمثل في مایلي: 

جوانب الاتفاق: –أ

أھمیة البناءات غیر الرسمیة في البناء الرسمي التنظیمي، لما لھا من على ،"سلزنیكفیلیب"ركز–

مما یتطلب وجود نسق تعاوني بین مختلف بناءات التنظیم من أجل تحقیق التوازن ، آثار ایجابیة

ت، جاءت مساھمتھ مشابھة إلى حد كبیر مساھما"فیلیب سلزنیك"، والخارجي للسلوكالداخلي و 

."تالكوت بارسونز"

من حیث أنھما ""روبرت میرتونتحلیلا نظریا یشبھ إلى حد ما تحلیلات، "فیلیب سلزنیك"قدم 

موضوعا لتحلیلاتھما النظریة في مجال ""فیبریشتركان في جعل النموذج المثالي للبیروقراطیة عند 

علم اجتماع التنظیم. 

على القواعد "میرتون"ففي حین ركز ،إلى رؤیة نظریة مجردة"بارسونزتالكوت "استند –

.الرسمیة و تداعیاتھا الوظیفیة

جوانب الاختلاف: –ب

تحدیده لبعض الجوانب السلبیة التي ظھرت على جولدنر"ألفن"أضافھ إن ھذا الإسھام الذي

رتكز علیھا ھذا النموذج ، ورغم محاولتھ اختبار القواعد التي افیبر""لـ النموذج البیروقراطي 

حیث حاول ، "مصنع الجبس الأمریكي"في دراستھ التي أجراھا في "جولدنرألفنامبریقیا، إلا أن " 

قد ، ، وتوصل من تعدیل النموذج المثالي للبیروقراطیةامبریقیا"میرتونمن خلالھا اختبار أفكار "

أن كل من وتوصل إلى نتیجة أن القواعد البیروقراطیة العقابیة ھي النمط الذي كان یسود المصنع، 

یستخدمھا الرؤساء بھدف إذاالرؤساء و المرؤوسین كانوا یستخدمون ھذه القواعد لأھداف مختلفة، 

، من أجل المساومة، بمعنى ھذا النمط من القواعد البیروقراطیةیستخدمھا نالمرؤوسوأماالعقاب، 

سألة بدراسة م"سلزنیك"حیث اھتم )1949(سنةالسلطة بدراسة المنظمة أو "سلزنیك"كما قام 

على ثباتھ واستقراره جود ضغوط بیروقراطیة داخلیة تؤثر، افتراض والدیمقراطیة في ھذا التنظیم

، فوجد في النھایة أن ھناك ضغوطا بھوبالتالي توافقھ مع البیئة الاجتماعیة والاقتصادیة المحیطة 

، وھذا ما یجعل ( مرة أخرى) ربط العلاقات ى بناء التنظیم و أھدفھفعلیة یمارسھا المجتمع المحلي عل

لسائدة داخل المجتمع المحلي من الضرورات التنظیمیة داخل المنظمات بالقیم والثقافة الاجتماعیة ا

.فھم وتطویر ھذه المنظماتفي النظریة 

ألة التوازن مسعلى، یؤكد بصفة خاصة لدراسة التنظیم"بارسونز"الإطار الذي قدمھ أن و–

، تقسیم العمل الإدارة بالوظیفیة مثلا–بین الأنساق الفرعیة بعضھا بعض ، وذلك والتكامل في التنظیم

العلاقات الصناعیة داخل التنظیم بالقیم –ا وبین النسق الاجتماعي العام ھوبین–ھلات الفردیة بالمؤ

.)1(ل التي یمكنھا تحقیق ھذا التوازنوكذا اھتمامھ بالوسائ–السائدة في المجتمع 
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العاملةالترقیة الوظیفیة للمرأةالمعوقات التنظیمیة التي تواجھالفصل الرابع 

178

إلا ،في تطور نظریة التنظیم"بارسونز"ومھما تعددت الآراء والانتقادات التي وجھت إلى إسھامات 

البناءات ىلأفكاره لا یمكنھ أن یغفل إثارتھ لمسألة البناء الثقافي في المجتمع وتأثیره علأن الدارس

لما أكد من "فیلیب سلزنیك"وھذا بالضبط ما نلمسھ فیما ذھب إلیھ ،الفرعیة لھ ومنھا مشكلة التنظیم

أھمیة القیم والأعراف والتاریخ الطبیعي في تشكیل الھیاكل ى" علالنظرة المؤسسیةخلال نظریتھ "

التنظیمیة والممارسات الإداریة في المنظمات. 

ومن ھنا أیضا ظھر منظور جدید في دراسة التنظیم، الذي أصبح یھتم بدراسة القیم والمعتقدات 

ات وفق ھذا الاتجاه، ھي والمفاھیم والأفكار المشتركة السائدة بین العاملین في المنظمة، لأن المنظم

كیانات اجتماعیة تحرك سلوكھا مجموعة من القیم والأفكار والمعتقدات، وتحدد الأھداف التنظیمیة 

بناء علیھا  كما أنھا تحدد كذلك وسائل تحقیق ھذه الأھداف. 

البنائي الوظیفي ھو توضیحھ لفكرة أن ھناك نتائج وظیفیة و أخرى "سلزنیك"و مما یعبر عن اتجاه 

غیروظیفیة للتفویض، أي معوقات وظیفیة، و عالج ھذه الأخیرة بصفة مغایرة عن ما ذھب إلیھ 

معالجة لھذه المعوقاتة عن المعوقات الوظیفیة و كشف عنفأوضح النتائج المترتب،"میرتون"

ملیة اتخاذ القرار.في عالجماعیة إشراك الأطرافو

أنھ انطلق في ىعل"میرتون"العمیقة والموسعة لفكر ةانطلاقا من دراس–العموم یمكن التأكد ىوعل

أن "میرتون"فقد حاول"ماكس فیبر"كما وضعھن النموذج المثالي للبیروقراطیة دراستھ للتنظیم م

قد أكد على الجوانب فیبر""، فان كان ر للتنظیم البیروقراطي من الداخلالآخیوضح الجانب 

، تلك اللوائح والقواعد التي تضمن ثبات اطيالایجابیة للقواعد واللوائح الرسمیة في التنظیم البیروقر

قد أوضح الجوانب السلبیة ""میرتونواستقرار البناء التنظیمي والتنبؤ مقدما بسلوك أعضائھ ، فان 

ثبات سلوك الأعضاء من تصلب وجمود سواء في التعامل داخل لھذه القواعد وما یمكن أن یؤدي إلیھ

(المعوقات الوظیفیة).مما یسھم بــالتنظیم أو في التعامل مع العملاء أو الزبائن

أن للقواعد والإجراءات البیروقراطیة وظائف ظاھرة وأخرى كامنة "میرتون"، فقد أكد آخربمعني 

الإسھام في توضیح "میرتون"، لذلك حاول أغفل الكامنة منھاقد أكد على تلك الظاھرة و"فیبر"وأن 

.نة في تحلیلھ للنظام البیروقراطيالوظائف الداخلیة أو الكام

في نظریة التنظیم:الانتقادات التي وجھت للاتجاه البنائي الوظیفي

فقد تعرضت لھذه النظریات البنائیة الوظیفیة بعض من الانتقادات منھا، مایلي:   

لم یھتم كثیرا بمسألة التساند الوظیفي بین مختلف أجزاء، كونھ"جولدنر"لـنظریة التنظیم إن 

، المتصارعةىقد یمثل نسقا من القو، وھذا عندما اعتبر أن التنظیم التنظیم كاھتمامھ بمشكلة الصراع

ة لأكبر أو قوویظھر ذلك في التعارض القائم بین مصالح جماعات العمل ومصالح جماعات المجتمع ا

.)1(، أو التعارض بین المصالح الإداریة المتباینةالعمل أو ما یعرف بأصحاب العمل

، ھذا الأخیر الذي لم یمیز بین القواعد "فیبر"قد كشف عن الخلط الذي وقع فیھ"جولدنر"أن و

.)و المرؤوسالرئیس(بین الموافقة علیھاالقانونیة التي تفرضھا السلطة وبین القواعد التي یتم 
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ي وحل المشكلات التمن أجل تحقیق الأھداف كجماعةأن التفاعل الأفراد"سلزنیك"یبینو 

أنساق ضبط غیر "، ھي الجماعات غیر الرسمیة"ما یسمى بــو تظھر یواجھونھا في المنظمة،

.في المنظمةفي انجاز الأھداف التنظیمیة الرسمیةتسھمرسمیة 

في نفس ھوان"ریبماكس ف"ة التي نادى بھا یبالاتجاھات النظریة الكلاسیكثر أمت"بارسونز"ن أو

یعترف لاھعن الثقافة والقیم السائدة في عصره وھذا یعني انھالوقت یعكس موقفا محافظا یدافع فی

بالتغیر وخاصة التغیر الجذري وھذا یمثل صعوبة لان التنظیمات الاجتماعیة وخاصة في المجتمعات 

صراعات وتغیرات. ھالنامیة ستواجالجدیدة 

قد سعى منذ البدایة إلى "بارسونز"طالما أن –وھذا أمر طبیعي من وجھة نظر السید الحسیني 

، ولقد أدى ھذا التأكید إلى إغفال بعدي التغیر والصراع ء الأنساق الاجتماعیة واستمرارھاتفسیر بقا

، ولھذا نجد المظاھر التكاملیةمع تأكیدفي التنظیم حیث تمت معالجتھا بالطریقة التي تتسق

:یمیز بین نوعین من التحلیل"بارسونز"

.الأول ھو تحلیل التوازن كما یبدو في النسق*

بعد من ذلك، حیث یسعى إلى دراسة التغیر من خلال أتحلیل التغیر البنائي الذي یذھب إلى الثاني *

.)1(أن ھناك مصدرین للتغیر في التنظیم"بارسونز"منظور التوازن، وفي ھذه التفرقة أوضح 

تظھر الحاجة إلى ،الصراع على السلطة و التسلسل الإداريأن "میرتون"انطلاقا من ھذا یوضح 

، ومدى الاجتماعیة و تھتم بشؤون الأفرادجماعات غیر رسمیة ثانویة تكون مھمتھا تنظیم العلاقات 

.و مدى مساھمتھا في تحقیق الأھداف التنظیمیة الرسمیةأھمیة جماعات العمل غیر الرسمیة 

روبرت میشیلز"ھلیست جدیدة فقد ناقشھا قبل"میرتون"بعض أفكار".

یة والنظریات الحدیثة في التنظیمتربط بین النظریات الكلاسیك"میرتون"أفكار.

 من نتائج ھلیإلي بالرغم ما یؤدي وذج الآمبالنالأفرادسباب تمسك أ"میرتون"لم توضح نظریة

.بھالأفراد سباب التي تجعلھ ساكنا في حالة تمسك لم یوضح الأھغیر مرغوبة كما ان
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مناصب النوعیةال:معوقات الدورات التكوینیة في الثانيالمبحث 

المستقبل على في المنظمات في بناء جھاز قادر تعد وظیفة التكوین من أھم مقومات التي تعتمدھا

المحرك الأساسي في ھو والتي ترتبط مباشرة بالفرد،مواجھة الضغوطات والتحدیات الإداریة

أسباب ، كانت إدارة تدریب الموظفین داخل أي منظمة سواءتتعلق بمعوقات ، إلا أن ھنالكالإدارة

من جھة أخرى.أسباب تتعلق بالمتدربینأو الإدارة من جھة،بتتعلق 

:اھـج التكوین ومناھجـبرام–1

صرف النظر عن الوظائف التي لا تختلف برامج التكوین فیھ اختلافا جوھریا عن البرامج التقنیة ب

التي لا تختلف برامج التكوین فیھا اختلافا جوھریا عن البرامج الأكادیمیة فان الوظائف الإداریة 

لا ترتبط بمادة ،تات وسلوكیاتخضع إلى مقتضیات تسییري تتطلب من ممارستھا معارف ومھار

لاسیما بالنسبة للوظائف القیادیة ولذا أصبح لزما على الجھات واحدة بل مواد متعددة قلما نجدھا، 

:میة وأن توفق بینالمختصة أن تدمج عامل المھنیة في تصور البرامج الخاصة بالوظیفة العمو

عامة كالمحاسبة والإحصائیات والإعلام التقنیات المرتبطة بالتسییر الإداري والمناجمنت بصفة*

وبالإضافة إلى ھذه المجموعات الثلاث أصبح كذلك ،الآلي والعلاقات العمومیة والاتصال والمسار

من المسلمات ضرورة إكساب المترشحین للوظیفة العمومیة الصفات المرتبطة بأخلاقیات المھنة 

مثلین للدولة ومؤسساتھا، ولم یكن الوضع على وبطبیعة الوظائف والمسؤولیات التي قد تناط بھم كم

ھذا النحو في كل البلدان. 

:النظام المعمول بھ في الجزائر–

احتلت سیاسة التكوین في میدان الوظیفة العمومیة مركز الصدارة ضمن اھتمامات السلطات العمومیة 

التقني المتوفرة في إطار فبعد استحالة مؤقتة بإمكانیات التعاون1962غداة الاستقلال في جویلیة 

، شرعت الدولة في الاتفاقات الثنائیة مع بعض البلدان الأجنبیة لتكوین الدفعات الأولى من الموظفین

من المدارس التطبیقیة كلفتھا بإعداد المترشحین للوظیفة العمومیة في مختلف شبكة إنشاء 

على ورسكلتھم ویدخل في ھذا الإطارین التخصصات الإداریة والتقنیة وبتحسین مستوى الموظف

سبیل المثال إنشاء:

.1964المدرسة الوطنیة للإدارة في جوان*

.1975و1966ولایة بین 31مراكز التكوین الإداري على مستوى *

مراكز التكوین في المیدان الشبھ الطبي وغیرھا.*

الأسس القانونیة لنظام التكوین والأبعاد المرتبطة بھ: –

تكرس ھذا الجھد الأولى الاستعجالي من الناحیة القانونیة باعتبار التكوین كعنصر من العناصر التي 

من أمر22وقد نصت بھذا الصدد أحكام المادة ، یترتب إدماجھا في سیاسة الوظیفة العمومیة

على الدولة والجماعات المحلیة والمؤسسات ":على مایلي1966جوان 2المؤرخ في 66-133

العمومیة أن تتخذ الإجراءات الضروریة قصد التكفل بتكوین المترشحین للوظیفة العمومیة وكذا 

.)1(تحسین الموظفین وترقیتھم"

.152-148ص − ص مرجع سابقھاشمي خرفي− )1(
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فان ھذا الإدماج یقضي انطلاقا من خصوصیات نظام المسار المھني ومن البعد التطوري للوظائف

بالدرجة الثانیة بالطابع المتواصل للتكوین ذلك أنھ لا یستھدف تمكین الإدارة من الاستجابة لحاجیات 

المسار ولكن أیضا الاستعداد لسد الحاجیات المستقبلیة التي یقتضیھا،التسییر القریبة الأمد فحسب

.)1(التقدم العلمي والتكنولوجيمعاضرورة تقیسھالمھني في حدا ذاتھ والتحولات المتصلة بمھن الغد و

ویستخلص من المدلولین السابقین أن ھذا الإدماج یضفي على المھمة التكوین صفة عمل استثماري 

ینبغي أن نتعامل معھا كأیة عملیة استثماریة لا من حیث أبعادھا الإنتاجیة فحسب ولكن أیضا من 

.والتسییریة والمالیةیة والعملیة حیث أبعادھا البیداغوج

ضعف تصمیم البرامج التدریبیة:–2

لومات صحیحة وواضحة وواقعیة وكلما كانت المعمنظمةإن نقص المعلومات أساس النجاح لكل 

المنظماتكثیر من يإنتاجیة ) وتعانأي كان نوعھا ( خدمیة/المنظمةام زادت فرص النجاح أمكلما

ذلك إلى وضع يباحتیاجات السوق وبالتالي یؤد،في الدول النامیة من نقص المعلومات الخاصة

على الأحوال الاقتصادیة ئوتأثیرھا السیالمنظماتخطط غیر فاعلة مما ینجم عن ذلك خسارة ھذه 

جراء الدوراتلعدم استفادة العاملین من إالمعوقات منالكثیرھناكوالاجتماعیة بالبیئة الاجتماعیة، و

یلي:وتتمثل فیماالمنظمة،  في التدریبیة

:نظمةضعف الجھاز الإداري بالم–أ

يیؤدالمنظماتأو فشلھا وفي المنظمةمن الملاحظ أن الجھاز الإداري علیھ العبء الأكبر في نجاح 

عدم التدریب المستمر للعاملین و نقص التمویل المناسب للبرامج  التدریبیة بالإضافة إلى عدم توفر 

لین كل ذلك یؤدي إلى عدم توفر الوقت ؤوالوقت والجھد وكثرة الأعباء والمسئولیات لدى المس

لخدمات وبطئ الجھاز الإداري في أداء ا،ووضع الاستراتیجیات،المناسب للقیام بمھام التخطیط

الإداریة، والاحتیاط الزائد، وعدم المرونة، والفساد الإداري، والمحسوبیة، مما تكون معنویات الجھاز 

الإداري منخفضة للغایة لشعورھم بأنھم یحصلون على دخول أقل من قدراتھم وبتالي ممارسة العمل 

تعتبر من إداریة،وبتالي فالمشاكل ذات طبیعةینیة خالیة من الابتكار والتجدید، بصورة روت

المنظمة من بینھا نقص المعلومات، ضعف الجھاز الإداري كل ھذه المشكلات التي تنجم عن 

المشكلات تؤثر بالسلب على العاملین في المنظمة مما یخلق لھم انخفاض في قدراتھم وطموحاتھم 

.)2(الشخصیة في تولیھم المراكز الإداریة العلیا 

فيیفیدھمبمامعرفتھمزیادةأوالعاملین المتدربینمھاراتتنمیةھوالتدریبیةالدورةھدفإن

العاملیناستفادةإلا أن عدم ، الإداريبالجانبھمءوھو ارتقالترقیتھم للوظائف الإداریة العلیاعملھم

التدریبیةالدورةوھنا لھم مما یؤثر سلبا في حیاتھم المھنیة المستقبلیة،فشلایعتبرالتدریبیةالدورةمن

النسویة من ت جدیدة للعاملین وبالخصوص الفئة أخفقت ھي الأخرى في تنمیة مھاراقدتكون

العاملات.

.153ص − مرجع سابق− ھاشمي خرفي)1(
الإسكندریة، /الأزاریطة (ب،ط)،المكتبة الجامعیة،−المؤسسات الاجتماعیةإدارة وتنمیة−رشاد أحمد عبد اللطیف)2(

.218-215، ص ص 2000
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بطء حركات التشریعات القانونیة:–

التغیرات المجتمعیة الحدیثة والتطور عات القانونیة وذلك بالمقارنة معإن بطء في حركة التشری

الادارى الذي یستلزم معھ السرعة وإصدار التشریعات القانونیة مسایرا للأوضاع الإداریة المجتمعیة 

:يفیما یلتتمثل، معوقات تنظیمیةإلا أن ھناك ،تحدیث الإدارة، الثورة الإداریةعلى سبیل المثال

تغیرات في سلوك المتدربین في الوقت الذي لم داریة لإحداثلبرامج التنمویة الإفي عدم تطبیق ا*

التطبیقي لاستقبال المھارات الجدیدة،لتنمویة الإداریة بتھیئة الواقعیراعي فیھ مواكبة ھذه البرامج ا

وبھذا تحدث الفجوة بین البرامج الإداریة وبین الواقع التطبیقي لھذا البرامج المؤسسات المختلفة في 

جالات المجتمع المتعددة.نطاق م

تعقد الإجراءات الإداریة وإغراقھا في الروتین وبطء اتخاذ القرارات أو تناقضھا أو عدم حسمھا *

نتیجة تردد القیادات الإداریة إلى جانب سیطرة العوامل الشخصیة على علاقات العمل الرسمیة 

دھور ومحاباة الأقارب وعدم الإخلاص أو الأمانة مع ضعف الإشراف والتوجیھ، كل ھذا یؤدي إلى ت

وتخلف الأجھزة الإداریة مما یعوق حركتھا نحو التغیر وقیادة عملیات الإداریة.

رھا بشكل صعوبات یجدھا المخطط الإداري عند اتخاذ القرار نتیجة قصور المعلومات وعدم تواف*

وعن العاملین وأوضاعھم وكذلك عن الأسالیب متجدد عن مكونات البناء الإداري للمنظمة 

لمتبعة.والإجراءات ا

مما یجعل يالإدارعدم متابعة وقیاس أثار نتائج برامج التنمیة الإداریة على مختلف جوانب الأداء *

أمرا صعبا وتقع مسؤولیة ذلك على الجھات القائمة بالتدریب والجھات ةتقویم سیاسة البرامج التدریبی

ھ البرامج التدریبیة في مجال ما حققتتبذل أي جھد أو محاولة في معرفةالمستقبلیة لھ، والتي لا

تحسین أسالیب الأداء الإداري.

المختلفة لا یتم إلا تحت المنظماتإن محاولات التطویر الإداریة لتحسین مستوى الأداء في نطاق *

ضغط تفاقم المشكلات ولیس من الضرورة لمقتضیات تحسین مسار العمل بصورة دائمة.

متجدد عن الموارد البشریة سواء عن تاریخھم أو وضعھم غیاب المعلومات وعدم توافرھا بشكل*

الحالي أو ما یجب التخطیط لھ مستقبلا من برامج تدریبیة في مجال تحسین أسالیب الأداء الإداري.

وتقلیدي يءتعدد التشریعات والقوانین وتعدد الإضافات والتعدیلات مما یجعل التطور التشریعي بط*

مما أوجد عیوبا تشریعیة وتنظیمیة ومالیة.

عدم إعداد الخطط بأسلوب علمي یجمع بین الواقع التطبیقي والمادة النظریة وكذلك بالنسبة لبقیة *

عملیات أو مراحل التخطیط وھي تنفیذ الخطة وتقیم الخطة والمتدربین والمدربین وكذلك عدم المتابعة 

.علمي مقننجیدة للمتدربین بأسلوب ال

ةالنقص في القیادة والكفاءات البشریة اللازمة والمعدة لوضع وتنفیذ ومتابعة وتقویم البرامج التدریبی*

والمتدربین والمدربین.

في الاعتمادات المالیة الخاصة بالبرامج التدریبیة وبطء اتخاذ القرارات ةتعقد الإجراءات الروتینی*

إحباط والتي تغلب علیھ المصلحة الخاصة، واف والتوجیھبشأنھا أو تناقصھا مع ضعف الإشر

ت إلى عدم توافر المستویايالقیادات الإداریة الابتكاریة والإبداعیة مع عدم استقرار العاملین مما یؤد

.)1(السلیمة أو الجدیدة في الخبرات

المكتب −الاجتماعیةالموارد البشریة في المؤسسات −محمد نبیل سعد سالم، محمد محمد جاب الله عمارة إدارة )1(
.50-47، ص ص 2001، القاھرة/ مصر، 3الجامعي الحدیث، ط
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غموض الأھداف وعدم تجددھا وتناقصھا في بعض الأحیان وغیاب الأھداف الواضحة المحددة مما *

ى تزویدھم بدراسات خاصة مما یدعو الحاجة إل،یؤدى إلى ضعف مستوى غالبیة العاملین بالمنظمة

، وان كانت موجودة في المنظماتفي العدید من قلیلة یوجد خطة تدریبیة من الملاحظبالتدریب، 

.الغالب تكون تقلیدیة ولا تأخذ بالاعتبار الحاجة الفعلیة

وعدم وضوح النظم والوسائل الخطوات الأساسیة في تقییم وتحلیل البرامج التدریبیةغیاب *

والأسالیب العلمیة مع غیاب المؤشرات والعملیات التخطیطیة.

البرامج والأھداف وأداء وتحسین وجود مقاومة من قبل بعض القیادات العلیا في اتجاه التطویر في *

.)1(العمل 

:والمادیةةــــــــــالفنیاتـــمعوقال–3

الفنیة:المعوقات–أ

، قدم مجلس الصحة والرعایة لمناقشة 1977إن انعقاد منتدى حول التنمیة الاجتماعیة في عام 

ھذا التعریف على استنادھم على تعریف أولي في عملھم، والعدید من المنظمات الإقلیمیة واعتمدوا 

مما، والتنظیمیةالاجتماعیةفي التطورات تقاسم الرؤى في: القیم المرتبطةالفكرة الأساسیة على أن

جعل یمماأكثر الاتصالكلما فتحت قنوات، تتطلب المشاركة في عملیة صنع القرار اتصالات جیدة

.مشاركة الموظفین في إدارة المنظمة

یظھرون انجازاتھم مما،ى المشاركة في اتخاذ القرار الإداريالعاملین علالحصول فرصیتیح و

في العمل وتحقیق الولاء التنظیمي اھتمام في ما یفعلون إظھار العاملین، وعلىفي العملإخفاقاتھمو أ

من جھة أخرى.

:القیام بھذه الخطواتالمنظمة وعلى الرئیس 

دورات استثنائیة تسمح (وتشجع) مساھمات عدادإمن خلال،منتظمةإداریةاجتماعات إعداد*

العاملین. 

وترتیب جلسات المراجعات السنویة للحصول على العاملین في دورات التدریبیة، زیادة مشاركة *

.لعمل خطط العمل السنویةالعاملینمساھمات 

شبكة التنمیة الاجتماعیة على عدد من القیم عموما في العمل في مجال ل"كیبیك"واتفق أعضاء

التنمیة الاجتماعیة والقیم التي یمكن أن تكون مشتركة من قبل المنظمات في مجال التنمیة الاجتماعیة، 

وتتمثل ھذه القیم في، العدالة الاجتماعیة، المساواة بین الجنسین ( رجال ونساء)، المساعدة المتبادلة 

.)2(المسؤولیة المشتركة، احترام حقوق وحریات الأفرادالتضامن بما في ذلك مفھوم و

.50ص−مرجع سابق−محمد نبیل سعد سالم، محمد محمد جاب الله عمارة)1(
(2 ) Marielle Tremblay− Le développement social, un enjeu pour l’économie sociale−

presses de l’université du Québec ,Canada,2006, p: 333.
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التطبیقیةالورشمتطلباتوتوفیرالصحیحالإعداددونالفنیةالإداراتفيالعشوائيالتوسععدم*

.والمدربةالمھرةالعمالمنالعملبسوقوالمستقبلیةالآنیةوالاحتیاجاتالمتطلباتمءتلاالتي

بمستویاتھمللارتقاءالفنيالتعلیمفيوالمشرفینالإداریینوتدریببإعداداھتمامھناكیكنلم*

للموظفین التنشیطیةورات الدبجانبفیةاوالإشرالإداریةوالجودةالكفاءةلضمانوالإداریةالوظیفیة

.التكنولوجیافيالمستحدثةالمستجداتعلىللوقوفالفنیین

ھذهمعالتعاملالصعبة،وبالعملاتالخارجمنتستجلبالتيوالآلیاتالورشومعداتیزاتالتجھ*

الصیاناتأوالتشغیلأوالتركیبفيوالخبرةعلیھاوتدریبةدراسبدونوالأجھزةوالآلیاتالمعدات

.الدوریة

المستویاتعلىأثرامیدانیا تدریبالمنظماتوالتنظیمیة المصالحفيالعاملینبتدریبالاھتمامنقص*

.الإداریة

عملي%40ونظري9%بنسبةتدرسالتيالنظریةالموادوكثرةوالفنیةالأكادیمیةالشھادةتوحید*

.المخرجاتأضعفوبالتاليالعمليالتدریبجانبأضعفالذيالأمر

إلىبالإضافةة والتقنیةالفنیالمشاركةفيالمدنيالمجتمعومنظماتالمھنیةالاتحاداتالدورضعف*

.)1(الإعلاميالجانبغیاب

من بطء نصوص والقوانین شمل كل، بر من المعوقات التي تتأن المعوقات الفنیة، تعتبین ومن ھنا 

المتعلقة بتطویر الإدارة، و بطء اتخاذ القرارات الإداریة و إحباط القیادات الإداریة، ونقص التدریب 

.للمنظمةات تقف عائقا أمام تحقیق أھداف الفنیة كل ھذه المتغیر

البلقاءجامعة−السودانفيوالتقنيالفنيالتعلیملتطویرالإستراتیجيالتخطیطدور−حسنأحمدعليمحمدأمیرة)1(

جامعة،2012مارس 28-25عمان ، الخاصالقطاعفيالعملسوقمعالتعلیممخرجاتتكاملمؤتمرالتطبیقیة

.15-14، ص ص 2012، عمان،والتكنولوجیاللعلومالسودان
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المعوقات المادیة:–ب

إنفاقھا، وفي الغالب قد لا یتم المنظماتالمالیة المرصودة للتدریب في العدید من المیزانیةقلة إن 

نشاطات بل تصرف علىیتم صرفھا على برامج تدریبیةلا السنة المالیة خرآعلى التدریب، وفي 

ببرامج تدریبیة، ومن خلال ذلك یتبین صعوبات التدریب، مایلي:لیس لھا علاقة

صعوبات وضع خطة التدریب:

* عدم توفیر البیانات والإحصائیات اللازمة لتقدیر الاحتیاجات والإمكانات التدریبیة.

.ضعف الأجھزة المسؤولة عن عملیة التدریب وعدم استقرارھا* القصور في إمكانات التدریب

* نقص المعدات والورش والمعامل ووسائل الإیضاح ومساعدات التدریب.

* نقص أعداد ھیئات التدریب.

* نقص الوعي التدریبي بین بعض القیادات في الوحدات الاقتصادیة والخدمیة.

معوقات عقود التدریب: 

لذین یوفدھم المورد لا یلمون بالظروف المحلیة التي سینشأ فیھا المشروع موضوع ن أغلب الخبراء اإ

الدول الصناعیة، وتشیر ىفرار العلمي المؤھل إلىوفي النھایة كثرة المعوقات تؤدي إل، التعاقد

مة من الدراسات التي قامت بھا الأمم المتحدة أنھ لو تم تقییم الفوائد التي تحصل علیھا تلك الدول المتقد

لایین الدولارات، فھي تستفید من مھجرة الأدمغة إلیھا من الدول النامیة تقیما مالیا لبلغت الأرقام 

ثلاثة زوایا:

.عدم تحملھا القیمة الاستثماریة لتھیئة الكادر المتخصص:ىالأول*

والخدمیة.ما یضیفھ ھذا الكادر من قیمة مضافة في مختلف فروع الأنشطة الاقتصادیة الثانیة:*

من ضرائب الدخل حصل علیھا حكومات الدول المتقدمةالمالیة التي تھي المواردالثالثة:*

على دخول المھاجرین إلیھا من الكفاءات. المفروضة

سوء استخدام الأنظمة الإداریة القائمة.*

.)1(المشاكل المادیة وصعوبة توفیر التمویل بالإضافة إلى القیود المادیة*

، نقص السیولة المادیة مایليومن الملاحظ أن المعوقات المادیة منحصرة في إطار التنظیمي تشمل 

المنظمة كل ھذه المتغیرات عاملین، الدیون المتراكمة من طرف للإجراء دورات تدریبیة لكل من ال

عدم سلب علىتمثل قیود مادیة تؤثر على عدم استفادة العاملین من دورات تدریبیة، مما ینعكس بال

دورات التدریبیة.المن المرأة العاملة استفادة 

.215-115ص ص، 2008الأردن، /عمان ،1دار أسامة للنشر والتوزیع، ط−الإدارة المعاصرة−ثابت عادل)1(
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النوعیةمناصب المعوقات تفویض السلطة في :الثالثالمبحث 

قد وضع علیھا الالتزامات بحیث أصبح الرئیس الإداري یقوم المنظمةالتطور الذي صاحب إن

عن الأمور التي تتم داخل الإدارة، وظھور ھذه الأعباء ظھرت فكرة مسؤول بأعمال كثیرة وأصبح 

من فیقوم ھذا الرئیس بنقل جزء، عبء العمل الإداري عن الرئیسمما تخففتفویض السلطة 

إلا التفویضلا یمنحمعینة إلى أحد مرؤوسیھ التابعین لھ، وعادة إداریة اختصاصھ في مسألة

سطة الأھمیة أو الأقل أھمیة بحیث یحتفظ الرئیس باتخاذ في خصوص القرارات متونالمرؤوسی

في تولي مناصب المسؤولیة في ینعكس على دونیة المرأة وإبعادھاالأمر الذي الإداریة،القرارات 

المنظمة.

:السلطة والمسؤولیة–1

یمكن تعریف السلطة بأنھا الحق القانوني للمدیر في إصدار الأوامر والتعلیمات السلطة الإداریة:–

أن السلطة لا تعني استعمال تھا وتنفیذھا، وھنا یجب الإشارة إلىوالقرارات وإلزام المرؤوسین بطاع

القوة مع المرؤوسین لإجبارھم على انجاز الأعمال، فھناك حدودا وقیودا لاستخدام السلطة، وإنما 

لمقصود ھنا ھو التأثیر على المرؤوسین لإلزامھم بما یطلب منھم تنفیذه في حدود اللوائح والجزاءات ا

التي یمكن استخدامھا في حالات رفض المرؤوس الامتثال للقوانین واللوائح المنظمة للعمل، والسلطة 

یسترد أو لیست حقا مكتسبا، بل للمدیر الذي فوض جزءا من سلطاتھ للمرؤوس أن المنظمةفي 

یسحب ھذه السلطة منھ إذا أساء أو استخدامھا لمصالحھ الشخصیة أو بما یتعارض بأي وجھ مع 

، حتى المدیر العام من الممكن لمجلس الإدارة أن یسحب السلطة المفوضة لھ المنظمةأھداف 

ومساءلتھ.

مصادر السلطة الإداریة: 

یوجد مصدران رئیسیان للسلطة ھما: 

المنظمةوھي التي یستمدھا الإداري من القوانین واللوائح المنظمة للعمل داخل الرسمیة:السلطة *

أي من خلال شغلھ لوظیفتھ.   

وھي التي یستمدھا الإداري من خلال السمات الشخصیة، التي یتحلى بھا السلطة غیر الرسمیة:*

مثل قوة الشخصیة، المعاملة الحسنة لمرؤوسیھ، إشراكھ لمرؤوسیھ في اتخاذ القرارات، إشعار 

مرؤوسیھ بالانجاز، الدفاع عن المرؤوسین من خلال سعیھ لتحصیل  حقوقھم  ...الخ ، ھذه الأشیاء 

منھم ترفع من درجة الثقة مابین صاحب السلطة ( المدیر) والمرؤوسین، وتجعلھم ینفذون ما یطلبھ  

" بقبول السلطة " وقد أكدت الدراسات "شستر برنارد"عن الرغبة وطیبة خاطر، وھذا ما  أسماه 

أن المدیر النجاح  ھو الذي لا یعتمد في قیادتھ على السلطة الرسمیة فقط، بل علیھ "ھلي"اللاحقة 

سحبھا، أما السلطة (غیر ؤوسین، فالسلطة الرسمیة یمكنالاعتماد أكثر على السلطة المستمدة من المر

الرسمیة) فمن الصعب جدا افتقادھا إلا إذا أساء المدیر لمرؤوسیھ.

یرتبط ضیق أو اتساع السلطة الإداریة المفوضة للمدیر بموقعھ في الرسمیة: نطاق السلطة–

المستوى الإداري في التنظیم، ویكون نطاق السلطة كبیرا واسعا في قمة الھرم التنظیمي، ویقل 

دریجیا كلما اتجھنا نحو المستویات الإداریة الوسطى والتنفیذیة ویوضح الشكل كیف یتدرج نطاق ت

.)1(السلطة من أعلى إلى  أسفل أو من أسفل إلى أعلى

، ص ص 2007، عمان/ الأردن، 2والتوزیع والطباعة، طدار المسیرة للنشر −أساسیات علم الإدارة−علي عباس(1)
141-143.
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"تدرج نطاق السلطة الإداریة")1(یمثل):08(الشكل

.143ص −مرجع سابق−علي عباس(1)

إدارة علیا  

العامالمدیرالإدارةمجلسرئیسوسطىإدارة

إدارة تنفیذیة                                                            
مدیروالادرات 

رؤساء الاقسام
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:تفویض السلطة–2
یقصد بتفویض السلطة الإداریة، توزیع حق اتخاذ القرارات وإصدار الأوامر ضمن نطاق یحدد مداه و

المدیر العام حسب مستویات الإدارة، وتفویض السلطة ضروري لأنھ یساعد المدراء ورؤساء الأقسام 

المدیر من على انجاز مھامھم، ولا یمكن تركیز السلطة بكاملھا في ید شخص المدیر العام، فإذا طلب 

أحد العاملین أن ینجز مھمة ینجز مھمة معینة فعلیھ أن یزوده بجزء من السلطة ( السلطة الكافیة ) 

یعني أن المدیر تخلى ن تفویض المدیر لرئیس القسم بجزء من سلطاتھ، لاإلتمكینھ من أداء مھمتھ، 

الاسترجاع في الحالات عن السلطة بل یمكنھ سحبھا في أي وقت یشاء"استرجاع السلطة"ویحدث ھذا 

التي یتأكد فیھا المدیر بأن من فوضت لھ السلطة غیر كفؤ أو أساء استخدامھا، أو خرج عن نطاق 

صلاحیاتھ، أو استغلھا لمصالحھ الشخصیة، فالمدیر الذي فوض جزءا من سلطاتھ للرئیس لا یعفیھ 

أخطاء یجب على المدیر من المسؤولیة المترتبة عن أخطاء من فوضت لھ السلطة، ولتجنب حدوث 

أن یأخذ في الحسبان المبادئ الأساسیة قبل تفویض جزء من سلطاتھ الإداریة للآخرین، وھذه المبادئ 

أھمھا مایلي:

ماھي المھام التي فوض المرؤوس بتنفیذھا، وھل كل من،أن یكون التفویض كتابیا، یوضح فیھ*

.وان لا یكون التفویض شفھیاھذا التفویض دائم أم ینتھي بانتھاء تلك المھام،

* أن یقوم المرؤوس بالتنسیق مع المدیر الذي فوضھ لأن المرؤوس مسئولا أمام رئیسھ.

* أن یكون نطاق التفویض ملائما وكافیا لانجاز المھمة.

* تحدید المھام والواجبات التي یرید المدیر من المرؤوس أن ینفذھا بتفویض منھ.

فوائد تفویض السلطة الإداریة: –

السرعة في اتخاذ القرار وتصریف الأمور خاصة بالنسبة للأعمال الیومیة المتكررة بصورة *

مستمرة.

* تخفیف عبء العمل عن كاھل الرؤساء.

تدریب المرؤوسین على تحمل المسؤولیة وإجبارھم على استخدام كفاءتھم وأفكارھم لإثراء العمل *

وتطویره.

كشف تفویض السلطة عن الأشخاص ذوي المواھب، والأكفاء تمھیدا لترقیتھم إلى مناصب أعلى * ی

في المستقبل.

المسؤولیة ھي تعھد المرؤوس والتزامھ بتنفیذ الواجبات والأعمال التي توكل إلیھ من المسؤولیة:–

لعلاقة التنظیمیة بین جھة أعلى، وبالتالي فھي نتیجة طبیعیة للسلطة، والمسؤولیة تنشأ من طبیعة ا

الرئیس والمرؤوس باعتبارھا علاقة تعاقدیة یلتزم بھا المرؤوس بأداء ما یطلب منھ رئیسھ في حدود 

واجبات الوظیفة مقابل تعویض مادي (أجر) ومعنوي یحصل علیھ، وفي إطار ھذا المفھوم تنشأ 

ذا أخل بمسؤولیاتھ، ونتج عن " ویقصد بالمحاسبة الإداریة، مساءلة المرؤوس إالمحاسبة الإداریة"

عندئذ یوجھ لھ العقاب المنصوص علیھ في قوانین ولوائح العمل بالمنظمة، المنظمةذلك ضرر على 

وفي ھذا المجال، فالمسؤولیة لا تفوض فكل شخص مسؤول عن أعمالھ وأخطائھ وبالتالي فھي عكس 

السلطة، حیث تطفو من الأسفل إلى الأعلى داخل الھیكل التنظیمي، وتكبر المسؤولیة كلما اتجھنا 

الأول مثلا ھو المدیر العام، ویمكن لمجلس الإدارة مساءلتھ فالمسئولریة إلى أعلى  بالمستویات الإدا

.)1(قدر المسؤولیةىعن أخطائھ وھذا یحقق مقولة أن السلطة یجب أن تكون عل

.148-144ص ص −مرجع سابق−علي عباس)1(
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نطاق التفویض:–

فالتفویض یتحقق عندما یعھد ویفوضھ سلطتھ في اتخاذ القرارات اللازمة للنھوض بھذه الواجبات 

، ویمكنھ استرداد ھذه السلطة ویعني ذلك أن تظل مسؤولیة الرئیس قائمة أمام رؤسائھ أكمل وجھعلى 

مال لأن عن الاختصاصات والمھام الموكلة إلیھ، سیادة البیروقراطیة في المنظمات تعوق نجاح الع

وتدفق السلطة والأمر من أعلى ،بطبیعتھا تعتمد على الھیاكل التنظیمیة الھرمیة متعددة المستویات

وتؤدي إلى اعتماد عل وما لا یفعلأسفل ووجود العدید من القواعد الحاكمة التي تحددھا ما یف

.)1(المرؤوسین بصورة كلیة على رؤسائھم

:المنظمةلین في مسؤولیة العاموفیما یتعلق تحدید 

تشمل ھذه  العوامل الإداریة من بینھا السلطة والمسؤولیة، وباعتبار السلطة سوءا كانت رسمیة 

ؤثر على الثقة بین المدیر والمرؤوسین وبتالي فإنھا تشكل إحدى العوامل المؤثرة على توغیر رسمیة 

وتمثل مدیرىالھرم وإدارة وسطالمرؤوسین في السلم الھرمي التي تنبثق منھ إدارة علیا قمة 

الإدارات، إدارة تنفیذیة تمثل رؤساء الأقسام كلما كان ھناك عدم اتساع السلطة في مختلف إدارات 

أما إذا كانت السلطة غیر مفوضة إلى المرؤوسین ، إلى غموض في الأھداف الإداریة التنظیمیةيیؤد

لولاء التنظیمي للمنظمة، وعدم تنسیق بین تشكل عائق أمامھ فیؤدى إلى عدم استقرار الوظیفي وا

فرصة لاتخاذ قرارات افي إعطائھالعاملینالمدیر والمرؤوسین كل ھذه المتغیرات تشكل عوائق أمام 

.إداریة علیا

المخولة في فقا لمبدأ تحدید مسؤولیة السلطة وجب متابعة وقائع تتعلق بأداء واجبات العاملین و

وفقا للمسؤولیة، وھي التي تفوض للعاملین وفقا للمسؤولیات المخولة في دارة، وتفوض السلطة الإ

الإدارة ھي إنجاز أھداف تنظیمیة من خلال الأفراد ، وتعتبرمن المنظور التنظیميوالتنظیم الإداري

.وبتعریف أكثر تفصیلا للإدارة یتضح أنھا أیضا إنجاز الأھداف من خلال القیام بالوظائف الإداریة

، العملیةالحیاةفي المشكلاتلضغوطات ویتعرضونالعاملینیامھم بالمھام الإداریة إلا أنورغم ق

وع في مقر العمل، لذلك لا بد من محاولة التعامل بأریحیة وتجنب الوقسواء من المدراء، أو الزملاء

ز العمل، وإتقان بیئة العمل السلیمة تكفل إنجان، لأوبین الانسجام في العملبینھمتحول التيالمشاكل

.)2(الصراع بینھم وتجنب حصول من العاملینأكبر للعمل، واكتساب احترام الجمیع

، / الإسكندریةالأزاریطة،)دار الفكر الجامعي، (ب،ط−التطبیقات"–الھیاكل–التنظیم،"النظریة −طارق طھ(1)

.183-182، ص ص 2006
(2) Jean- Marie AUBY−DROIT PUBLIC:" théorie générale de l’état, et droit

constitutionnel, droit administratif" − 2éme édition, Ed. Economica, 1989, p :489 .
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من خلال الانتماء إلى مجموعة العمال، إلا ینشأ العمل الجماعيفي العمل، الحاصلة تطورات إن 

یتمبھالذيالعملتقسیممصطلحأنھم یختلفون في التخصص والراتب حسب كل وظیفیة، وإن

نشاطاتلدیھامحددةوظائفإلىبالمنظمةالخاصةالنشاطالمدیریقسمحیثالوظائف،تخصیص

ھوالمنظماتبإنشاءالخاصةالأسبابة، ومنمتخصصوظائفإلىالعملتقسیمكونیومحددة،

العملتقسیمعملیةىتجروقد، أكثرومتحضرةصناعیةمجتمعاتتصبحمما،المجتمعاتتطور

:النحو التاليعلىلمنظمةبا

وبالتاليالتجمیععملیةإلىالعملالتصنیعمصانعأحیاناتقسممثل،:للعملالوظیفيالتسلسل–

بالعملالخاصةالتقسیمتسمیةیتموعلیھبوظیفیة معینةتتعلقمعینةأعمالالعاملین علىیكونسوف

.الأفقيالتخصصمصطلحب

مرتبةالأقلمستوىمنللسلطةتسلسل "سلم ھرمي"بحیث یوجد لكل منظمة :الرأسيالمستوى–

الذین ومن النتائج المترتبة على تقسیم العمل بین الجنسین الرجال والنساء ،ةمرتبالأعلىالمدیرإلى

الرجل ومن المقارن بین ،ما تتیح لھم الفرص لتطویر المھني في العملیشغلون مناصب مختلفة م

من الرجال تاركي )عاما50و-18(أن مابینیتبین في العمل،(العاملین والعاملات)والمرأة 

علیھا إداریة علیا یسیطر على شھادة وھم في مواقع نالمدارس في وقت مبكر وعادة لا یحصلو

على لمرأة في مراتب دونیة رغم تحصلھا وتبقى ا،الرجال في أماكن العمل دون التي تشغلھا النساء

.)1(ت العلمیة الشھادا

:المنظمةداخل عدم تفویض السلطة –

التفویض أن یمنح الرئیس بعض مرؤوسیھ ممن یثق فیھم القیام ببعض المسئولیات واتخاذ یمثلو

دارة القرارات بالنسبة للمرؤوسین تحقیقا لمبدأ التدرج في السلطة وتحقیقا مبدأ للامركزیة في الإ

* عدم توفر الوقت الكافي للتفریغ للأعمال الخاصة بعملھ.إلى: عدم التفویض السلطة يویؤد

الخبرات وتوظیفھا.*عدم اكتشاف المھارات و

* انتشار المركزیة في اتخاذ القرارات.

یخضع فیھ الموظفالإداريالتقلیديالنموذجویتبین أن ،)2(* إضعاف الروح المعنویة بین العاملین

دقیقاوصفاالنموذجھذایقدمفي كل ماتماماویخضع،في المنظمةالادرایة العلیا السلطةخدمةإلى

التي یخضع لھا العامل الإداریةوالسیاساتالممارساتفان التطبیق،الواجبةالقواعدمنكبیرحدإلى

على أساس التدرج م علاقات الوظائف یتنظویصبح ،القواعدتنفیذفيالتراخيمن خلال التزامھ بعدم 

المنظمةستند على السلطة وعدم جواز الاتصال إلا من خلال ھذا التدرج الھرمي في الوظیفي الم

صبح أفضلیونجد أن إلغاء الطابع الشخصي، على أسس غیر شخصیةالعاملین ھاوالتعامل مع أفراد

إلا أن على أساس السلم الوظیفي، عمال ویكون تفویض السلطةتوزیع الأمن حیث بشكل موضوعي

الحتمیةالتغیراتو تصبحبھا یؤدي إلى جمود التنظیمي،العاملین والقوانین والتمسك حاللوائقتطبی

.)3(في المنظمة تطبیق القانون الإداري الصارم حقیقیة في مختلف مصالح الإداریةخلالمن

(1) Nicole GADREY−HOMMES ET FEMMES AU TRAVAIL− Inégalités,

différences, identités"− éditions L’Harmattan rue de L’Ecole- polytechnique, Paris,

1992, p p: 158 -159.
.79-68ص ص ،2011،(ب،ط)،السعودیة،الدورة التأھیلیة−معاصرةدراسات إداریة−ھاني العمري، وآخرون)2(

(3) Fabrice Melleray−DROIT DE LA FONCTION PUBLIQUE−Université

Montesquieu - Bordeaux IV,Editio .ECONOMICA, 2005, p .8:
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، توجد العدید من المعوقات نحو تفویض السلطة في المنظمات، البعض منھا یرجع خرآومن جانب 

إلى المدیرین، والبعض الآخر یرجع إلى المرؤوسین أنفسھم.

:تيالآوتتلخص أھم المعوقات التي ترجع إلى المدیرین في 

"إذا أردت أن یتم العمل * شیوع بعض المعتقدات التنظیمیة الغیر محبذة لتفویض السلطة مثل

بالصورة الصحیحة فاعملھ بنفسك".

سین وخوفھ من فشلھم مما یعرضھ للمساءلة في النھایة.*عدم ثقة مدیر المنظمة في المرؤو

تم تفویض السلطة لأحد المرؤوسین وأجاد في انجاز *خوف المدیر من فقدانھ لنفوذه وقوتھ، إذا ما

الأعمال المطلوبة منھ.

.* تجنب مدیر المنظمة لاتھامھ بعدم الداریة حال تفویض السلطة

رقابیة تتیح لھ الكشف المبكر أي تجاوزات حدثت نتیجة تفویض مدیر المنظمة لوسائل * افتقار

.للسلطة

أما المعوقات التي ترجع إلى المرؤوسین، فأھمھا ھي: 

* تردد المرؤوسین نحو تحمل مسؤولیة السلطة المفوضة لھم، خوفا من الفشل، وبالتالي المساءلة.

لدى المرؤوسین مقابل تحملھم تبعات السلطة المفوضة لھم.ي* عدم وجود حافز قو

.)1(* عدم ترحیبھم بسلطة فوضت إلیھم لتنفیذ مھام غیر واضحة

نشوءوتیسیرأكفأبصورةالموارداستخدامعلىالتشجیعھوالسلطةلتفویضالرئیسيوالھدف

فوضتعندمایتحسنالأداءكانولمام،عابوجھالأداءتعزیزثمومنواستجابة،مرونةأكثرمنظمات

أنعلىتحرصمنظماتفإنمباشرة،إداریةومسؤولیاتت صلاحیابالعملصلةالناسأوثقإلى

ما مثل،المنظمةرسالةفيللمساھمةونة ومرسلطةمنیلزمھمماللمدیرینالداخلیةالعملیاتتوفر

في الإدارة.المشتركةالتفتیشوحدةنجد

أكثرإداريأسلوبإیجادنحوالعامةالإداراتفيا ملحوظااتجاھاأیضالأخیرةالسنواتشھدتكما 

تفویضإلىالآنالدعوةتعدولم،الموظفینلمدیريالسلطةتفویضزیادةخلالمناتقییدوأقلثقة

إلىبلالإداریةالإجراءاتمنلعددبالنسبةموجودةادائمكانتيالتللملائمةاتوخیللمدیرینالسلطة 

.الإداریةالنظمفيكاملتغییر

تشمل المشكلات الإداریة المركزیة وعدم التفویض والتخطیط غیر السلیم، وعدم توافر وھذا ما

المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات، وتعقد الإجراءات وطبیعة الوضع التنظیمي للجھاز الإداري، 

بشاغل المركز الوظیفي ولیست مرتبطة بالوظیفة.وكذلك النظرة للسلطة بأنھا مرتبطة

أما الوضع التنظیمي للأجھزة الإداریة فیلاحظ تعدد المستویات وتشتت الأقسام والوحدات الإداریة 

التابعة للإدارة والتكرار والازدواجیة في الاختصاص والصلاحیات ووجود التنظیمات غیر الرسمیة 

.)2(الإداریةبشكل ملحوظ في المنظمات 

− جامعة نایف  الفلسفة الأخلاقیة وعلم القیادة وتطبیقاتھا في قیادة فرص العمل الأمنیةتحسین أحمد الطراونة − )1(

.211، ص 2012العربیة للعلوم الأمنیة، مركز الدراسات والبحوث، الریاض/ المملكة العربیة السعودیة، 
ویر للطباعة والنشر − تر:إمام عبد الفتاح إمام، التنالنساء في الفكر السیاسي الغربيسوزان موللرأوكین− )2(

.315-314، ص ص 0092، بیروت/لبنان، 1والتوزیع، ط
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بین الجنسین:عدم تكافؤ الفرص–3

عدم المساواة  في العمل جعل المرأة بصفة مستمرة معتمدة على الرجل، مما أقام سیطرتھ علیھا إن

في عدة مجالات وعلى الرغم من وجود قیود على الحقوق الشخصیة والتعاقدیة للمرأة قد أزالھا 

ن ھناك القانون، وأیضا ھنالك تشریع لحمایتھا مما یكفل المساواة في الحقوق بین الجنسین، ولاشك أ

استثناءات فردیة و مزایا فیھا تفوق الرجل لكن لن یكون في وضع المساواة التامة في العمل فتمیزت 

.)1(، وتظھر فیما یليةبین الجنسین، فالتفرقة الوظیفیة بینھما یضع المرأة جانبا من الناحیة العملی

السیاسات واتخاذ القرارات.یظھر الفصل المھني في الترتب المھني بعیدا عن مراكز وضع *

تأثیر طبیعة عمل المرأة العاملة تأثیرا كبیرا بانفصال موقع العمل عن البیت، فلا تزال النساء *

تعاني أوضاع لا مساواة في بیئة العمل، بحیث تركز النساء والرجال في مراتب متباینة في الھرم 

من العمل الوظیفي تكون فیھا الفئات المھنیة المتدنیة الأجر من حظ النساء، كما أن نصیب أكبر 

لبعض الوقت ودون دوام كامل، فھناك فجوة "الأجور الجنوسیة"، فحصولھا على دخل أقل مما 

.)2(یحصلھ الرجال رغم تماثل الجنسین في المؤھلات والخبرات والقدرات 

التمییز بین العاملین في العمل سواء من الناحیة الاقتصادیة مثل الأجور والثقافیة مثل الرؤیة *

بین العاملین من الذكور تعیق تقدم النسوة إلى الإدارة العلیا مما یخلف الصراع على نطاق التمیزیة 

، ورغم التكنولوجیا المتوفرة في العمل  التي تحقق لھم سبل الارتقاء في الإدارة  إلا المنظمةواسع في 

ملھا ھیمنة جھاز أن ھنالك فوراق في معاملة بین العاملین تعیق تحقیق المتطلبات التنظیمیة التي یح

الإداري، مما تنشأ انتشار أشكال المعارضة على جزء من العاملین الذین توفر فیھم الایمكانات التي 

.)3(المنظمةترقى بھم إلى مختلف الوظائف الإداریة في 

الممكن أن یتم شغل نقل العمالة أو عملیة الترقیة، فإن ھناك دائما سؤال مطروح عما إذا كان من *

بدلا من محاولة الاستعانة بأحد الأشخاص من المنظمةعن طریق الترقیة داخل المكان الشاغر

.)4(الخارج أم لا ومن الممكن أن یكون لذلك فوائد واضحة من حیث عملیة تحفیز الروح المعنویة 

معوقات تتمثل في، عدم تكافؤ الفرص لكل من الجنسین مما یشكل حاجزومن الملاحظ أن ھذه

المرأة في دونیة المراتب والرجل في أعلى المراتب الإداریة.يتنظیمي في بیئة العمل یبق

.315-314− ص ص مرجع سابقسوزان موللرأوكین− )1(
.464-454− ص صمرجع سابق–انتوني غدنز، كارین بیروسال )2(

(3) Alain Touraine et autres − SOCIOLOGLE DU TRAVAIL−éditions du Seuil,1975 p:1
.62، ص6002، القاھرة/ مصر، 2، طعللنشر والتوزیق− دار الفاروإدارة الموارد البشریةباري كشواي−)4(
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مناصب النوعیةالعاملین في شغل الالمشكلات التي تواجھالمبحث الرابع: 

لعاملین یشعرون أن جھودھم وطاقاتھم المبذولة في تأدیتھم للعمل محل تقدیر واھتمام الإدارة اإن

على أحسن مھا لتأدیة عملھونإلى التفاني في بذل مزید من الجھود والطاقات التي یمتلكيیؤدوھذا

العاملین في ومعوقات التي تواجھ ھنالك مشكلاتن أإلام المباشرین،وجھ لكسب رضا رؤسائھ

وبالخصوص أھداف التنظیمیةیتسنى الوصول إلى تحقیق المطالب بما یتلاءم مع بالتالي لا، المنظمة

.المرأة في وصولھا إلى مناصب النوعیة

، مما تساعد في تحدید مسؤولیة المنظمةعملیة تقییم العاملین من أھم النشاطات التي تقوم بھا وتعتبر

أثناء یھم أداء أھداف الاعمال وتوفر معلومات تمكن من تطویر وتحسین الأفراد لأعمالھم و سلوكات

تأدیتھم لھذه الأعمال.

وظائف التقییم: یقوم المسؤولین بتقییم العاملین من خلال:

تستخدم كأسلوب فعال لتحفیز وتغییر سلوك العاملین نحو قیم عمل مرغوب فیھا.–1

تزوید المدیرین بمعلومات وبیانات تمكنھم من اتخاذ القرارات فعالة تتعلق بشؤون العاملین –2

بالمنظمة منھا:

العاملین أو منح العلاوات الدوریة حسب نتائج التقییم.قرارات تتعلق بمكافأة –أ

قرارات تتعلق بالترقیة.–ب

قرارات تتعلق بالتدریب. –ج

ھناك مجموعة من الأخطاء الشائعة التي یقع فیھا الرؤساء عند إعداد تقییم العاملین ومنھا:

باع والتصورات الشخصیة وھذا یعتبر أن المقیم یقوم بتقییم الفرد على الانطالانطباع الشخصي:

نتیجة لمواقف معینة، أو محاولة تقییم الفرد بناء على المواقف والتصرفات التي تسبق إعداد تقاریر 

الكفایة ومحاولة تعمیم تلك المواقف سواء كانت سلبیة أو ایجابیة على تقییم العاملین. 

قد یلجأ لھذا الأسلوب عندما لا یتوفر لدیھ معلومات دقیقة وكافیة عن العاملین المیل نحو الوسط:

الذین یشرف علیھم لذلك قد یلجا إلى إعطاء تقدیرات لجمیع العاملین، متجاھلا التفاوت بینھم.

ھذا الأسلوب یعود بدرجة كبیرة على مدى قوة وثقة المقیم بنفسھ وقدرتھ على المواجھة التساھل:

العاملین بدقة وموضوعیة تقییم، فإذا لم تتوافر تلك المقومات الشخصیة للمقیم فانھ قد یلجا إلى وإقناع

أسلوب إعطاء كافة العالمین الذین یشرف علیھم تقدیرات مرتفعة بصرف النظر عن أدائھم الفعلي 

وذلك تحسبا للمواجھة بینھ وبین العاملین.

لشائعة حیث یقوم الرئیس بتقییم العاملین في الوحدة وھذا یعتبر من الأسالیب االتحیز الشخصي:

الإداریة المشرف علیھا وفق معاییر غیر موضوعیة ( الصداقة، القرابة، المركز الاجتماعي، المركز 

بعض العاملین على تقدیرات مرتفعة غیر مستحقین لھا، بینما بعض لالوظیفي) نتیجة ذلك یحص

بحیث تكون تقدیراتھم متدنیة،  إن ذلك ینعكس بشكل سلبي على العاملین الذین یكون أداؤھم متمیزا 

.)1(أدائھم للمھام الموكلة لھم 

.152-149ص ص −مرجع سابق−خرونآطلق عوض الله السواط و)1(
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في المعنیةالأطرافجمیعالتقییمفيیشتركأنفلابدالتطویروالخبرةمنالتعلمالھدفكانإذا

والمعنیةالأطرافتشاركلمإذا،للتقییمفریقھناكیكونأنادائمالمفضلمنولذلك،الإدارة

الضعفشدیدةتكونوالتطویربالتعلمالحقیقیةالتقییمنتیجةفإنالتقییم،موضعقضیةأيعنالمسؤولة

فاعلیةأكثرنتیجةبلوغفيیسھمالمختلفةالأطرافمنللتقییمفریقتشكیلمشاركةفإنالمقابلوفي

فائدةلتعظیماللازمةوالأدوارالضروریةالكفاءاتوتنویعتوفیرأھمیةفان التقییم،قیدالمنظمةلرؤیة

فریقإلىنحتاجفقدمؤسسيبشكلالاجتماعيالنوعإدراجمستوىتقییمالمثالسبیلعلى،التقییم

المسؤولینمعالاجتماعالنوعفية/متخصصوكذلكالمؤسسيالتطورفية/متخصصعلىیحتوي

.)1(الخ...المنظمةعن

ضعف تقییم المسؤولین:–1

یتطلب العمل أو الأداء الجماعي توافر خصائص سلوكیة معینة في الأفراد، كالرغبة في المشاركة 

وتحمل المسئولیة، والنزعة الجماعیة أي أنھ یتم التعبیر السلبي عادة بالرغبة في عدم المشاركة 

قف قد تتخذ أحد الصور الآتیة:أو الجھاز بمواالمنظمةمن قبل الفرد في ةوتحمیل المسؤولی

التعبیر عن ارتیابھ في النجاح ذلك العمل المطلوب مشاركتھ فیھ، وذلك بالتلویح بحتمیة الفشل *

ومحاولة إقناع الآخرین عبثا بأن امتناعھ عن المشاركة أمر في غایة الحكمة والتعقل.

لم أقل لك ذلك ؟ وھذا یعنى أن بعد وقوعھ، كقول الفرد لصاحبھ أيءطریقة الادعاء بمعرفة الش*

صاحب القول لا علاقة لھ بما جرى أو أنھ یرید القول بأن عدم مشاركتھ كانت لحكمة یدركھا، وأنھ 

لن یلتزم بالأمر لأنھ لا یعنیھ. 

تضخم الصعوبات والعقبات التي تعترض التنفیذ، ولعل ذلك یكون تبریرا امتناعھ وقد یؤدي تضخیم *

مثلا إلى المنظمةة جو عدم الثقة داخل المنظمة بل وقد یؤدي إلى قیام مدیر الصعوبات إلى إشاع

.)2(الارتباط الأفراد بفاعلیة عدم 

لیستفھيعام،بشكلالمنظماتفيالبشریةالمواردإدارةأنشطةمنامھما نشاط، تقییمعملیةتعتبر

أیضاولكنھاالوظیفیة،وترقیةالأجوربتوزیعالمتعلقةالعادلةالقراراتلاتخاذموضوعیةوسیلةفقط

.العملفيوالتفانيالجھودأقصىبذلعلىلحثھموسیلة

المرأة ، ھي إحدى المعوقات التي تعاني منھا المنظمةفي إلا أن ضعف تقییم المسؤولین للعاملین

تحمل حرمانھا عن وینتج عنھ ، العملي تولد عدم استقرار في العاملة من بینھا، عدم الثقة الت

، مما تبعدھا عن تولیھا لمناصب الإداریة العلیا.المسؤولیة

سسة ، مؤ1،طالعربيالأوسطالشرقمكتب− والمتابعةالتقییمحولالمدنيالمجتمعمنظماتدلیل−الطیبيھبھ)1(

.14-13ص ص ،2003،ھینرش بل الألمانیة
.221-220ص ص −مرجع سابق−رشاد أحمد عبد اللطیف)2(
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:المنظمةالمشاكل بین العاملین (نساء ورجال) وبین إدارة –2

أو مشكلة بین مادیة، نواحيمنیكون لدیھم مشاكل مختلفة منھا ما تكون العاملینالكثیر من إن 

التيالتعاون على حل المشاكل عدم وكما نعلم أن الرئیس العمل، أو مشكلة مع ، العملفيالزملاء 

في بیئة العمل یمكن أن تؤدي إلى عدم الترابط وتؤدي إلى التفكك بین العاملین، وتتمثل ھذه تحدث 

:یلي، كماالمشكلات

فصلھ.اللامبالاة في تنفیذ الأوامر والخطأ المتعمد أحیانا لأنھ مدرك أن رئیسھ لیس من السھل أن ی*

.)1(استغلال أوقات العمل لقضاء بعض المصالح الشخصیة*

التسلسل الھرمي ویعني الترتیب العمودي للأفراد والمراكز والوظائف والوحدات الإداریة بحیث *

وفقا لتوزیع السلطة وحجمھا.الإداریةیتكون التنظیم من عدد كبیر نسبیا من المستویات 

نشاطات متمیزة بحیث یكون لھا خصائص محددة ومھام معینة وتحدید أعمالعمل ویعني للاتقسیم*

ومؤھلات وخبرات محددة لشاغلي ھذه الأعمال والنشاطات.

الرسمیة وتعني انسیاب كافة الأعمال والنشاطات من خلال قنوات محددة بموجب القوانین والأنظمة *

ر عن الاعتبارات الشخصیة.إجراءات محددة موضوعیا بغض النظىالمكتوبة وبناء عل

القوانین والأعمال المكتوبة ھي أساس التنظیم البیروقراطي ولذلك سمي بالتنظیم القانوني / العقلاني *

القوانین والتعلیمات المكتوبة كما أن جمیع ىلإحیث أن كافة التصرفات البیروقراطیة یجب أن تستند 

.)2(لمحددة وضمن الإجراءات والقواعد المطلوبةالأعمال یجب أن تمر خلال القنوات القانونیة ا

تعرف على أنھا خطط موضوعیة للموظفین لأجل إتباعھا عند القیام بالأعمال بما أن الإجراءات 

والقیام بالأعمال خطط والسیاسات العامة إلى أسلوب محدد لاتخاذ القراراتالمتكررة وھي تترجم ال

المھام إلا أن تستخدم نجازمل الذي سیقوم بھ الأفراد لإوعندما تصمم الإجراءات یحدد فیھا نوع  الع

الإجراءات استخداما سیئا وغیر سلیم في بعض الحالات، فتصبح الإجراءات مع مرور الزمن طویلة 

العمل، والروتین یعني سلسلة إلى تأخیر انجاز الأعمال ماھو أساسا إلا إجراءاتيومعقدة وتؤد

كل خطوة من خطوات التي تمر فیھا يالخطوات التي تمر فیھا المعاملة عند القیام بالعمل،  وتؤد

المعاملة بنفس الطریقة، في كل مرة تكرر فیھا معاملة والروتین حسب مفھوم الموظفین یعتبر مرض 

.)3(إداري تعاني منھ الكثیر من الإدارات 

ل ذلك یتبین أن كل من الأنظمة و إجراءات العمل التي تتمثل في الاستخدام الحرفي ومن خلا

د تعقإلىيفي بیئة العمل وتطبیقھا یؤدیة في الأعمال كل ھذه تمثل صرامةللقوانین والرسم

ىیسمدارة، فالتزام القوانین تؤدى بما ویسبب مشكلات على مستوى العاملین والإالإجراءات 

بالمعوقات التنظیمیة.

.40، ص 2001عمان، ، 1دار أسامة للنشر والتوزیع، ط −السلوك التنظیمي الإداري−عوضعامر)1(
(ب،ط)، دار زھران للنشر والتوزیع،−الھیاكل والأسالیب في تطویر المنظمات−نائل عبد الحافظ العواملة)2(

.30، ص 2009، الأردن/عمان
، عمان/ الأردن، 1دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، ط−أصول التنظیم والأسالیب−رمحمد شاكر عصفو)3(

.229-223، ص ص 2009
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:المنظمةفي ھداف التنظیمأد ـتعق–3

ھناك مشكلة أخرى فیما یتعلق بتسلسل الأھداف وھي استبدال الأھداف ویعني تغییر ھدف أصلي 

، لم تعتبره المنظمة أساسا ھاما، وقد ینشأ استبدال الأھداف في خرآفي التسلسل وإحلال مكانھ  ھدف 

:الآتیةالحالات ن أي م

الاھتمام والموارد المخصصة لھدف معین بعدما تمت المصادقة یام الإدارة العلیا بتغییر مقدارق*

التسلسل الأصلي.ى عل

الاھتمام الزائد بتطبیق الأنظمة والإجراءات یمكن أن یحید المنظمة عن الخطة الأصلیة، وتصبح *

لة.القوانین والإجراءات غایة في ذاتھا بدل أن تكون وسی

استبدال الأھداف ھو احتمال دائم فیما یتعلق بالتسلسل ىتسویة النزعات العمالیة یمكن أن تؤدي إل*

نھ یمكن أن تؤثر بدرجة كبیرة إالھرمي للأھداف، وسواء تم ھذا الاستبدال عن قصد أو غیر قصد، ف

.)1(مستویات الرضا الوظیفي للعاملینىأداء المنظمة وعلىعل

ومن المؤكد أن مصالح الأفراد العاملین وحاجاتھم ھي إحدى العوامل الھامة في مجموعة الأھداف 

لكل منظمة وبما أن تطویر السلوك الإنساني من أدق العملیات، وقد تكون أھم بكثیر من تبدیل وتغییر 

بقیة العوامل. 

قى وعلى الإجراءات والخطة ومن الضروري الالتفات إلى العاملین وعدم تجاھلھم في المنصب المر

والمیزانیة وبقیة العوامل الأخرى لأن تجاھل العاملین یولد العدید من الإشارات الضارة والشعور 

.)2(المنظمةبعدم الاستقرار وعدم الاطمئنان إلى أوضاعھم في 

دارة العلیا تعتبر تعقید أھداف التنظیم أحد معوقات التنظیمیة التي تشمل كل من تعارض أھداف الإ

مع أھداف الإدارة الدنیا مما یشكل عدم تحقیق حاجیات العاملین مثل  الترقیة الوظیفیة كمطالب إداریة 

.المنظمةفي 

معوقات التنظیم الإداري:–

أما المعوقات التنظیمیة التي تقف عائقا للمرأة العاملة فھي كثیرة، ومن أھمیتھا: 

التعلیمات والإجراءات.الالتزام الحرفي بالقوانین و*

عدم ثقة بعض المدیرین بأنفسھم وبالعاملین معھم.*

المناخ التنظیمي غیر صحي.*

عدم وجود قیادة إداریة مؤھلة.*

تطبیق ھیكل تنظیمي غیر سلیم لا یسمح للأفراد بحریة الرأي والاجتھاد والتصرف والحكم....الخ.*

سوء إدارة الصراع واللعبة السیاسیة في المنظمة.*

العملیات الإداریة غیر السلیمة، بما في ذلك القیادة واتخاذ القرارات والاتصالات وغیرھا.*

عدم توافر الموارد اللازمة.*

عدم توافر دعم ومساندة الإدارة للمبادرة واختبار الأفكار والآراء والحلول الجدیدة.*

.)3(التخصص الضیق في تصمیم الأعمال تطبیق مبدأ*

ص ص،2003،  / الأردنعمان،1طحامد للنشر والتوزیع،الدار −إدارة المنظمات منظور كلي−حسین حریم)1(

81-82.
مكتبة الإدارة، مجلة دوریة في مجال المكتبات −الخطوات التنظیمیة/لإجراء عملیة التغییر−علي العبید أحمد)2(

.15العدد الثاني، الریاض/ المملكة العربیة السعودیة، ص،8والتوثیق والإدارة، المجلد
.316ص −مرجع سابق−حسین حریم)3(
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إلى صعوبة الممارسة أو فشل يوقد یواجھ الممارس في مجال التخطیط عدد من المعوقات یؤد

:، مایليالخطط التي تستھدف التغییر المقصود ومن بین ھذه الصعوبات والمعوقات

یسمح ھا بأسلوب لا وح الأھداف أو صیاغتصعوبات تتعلق بالسیاسیة الإداریة مثل عدم وض*

بتحدیدھا ویعوق تنفیذھا.

تخلف التشریعات والقوانین عن متابعة التقدم الذي یطرأ على المجتمع ومن ثم تظل الجوانب *

التشریعات والإداریة متخلفة في حین أن یكون ھناك تقدم في نواحي أخرى مادیة.

عدم توفر الأدوات و البیانات والمعلومات الصحیحة.*

توفر الجھاز الإداري والفني الكفء الذي یمكنھ أن یشرف على برامج التخطیط.عدم *

في العمل الفني مما یتیح الفرصة لتأخیر يالمساوئ الناجمة عن استفحال النظام البیروقراط*

وتعطیل تنفیذ الخطط والبرامج والمشروعات.

.)1(صعوبات تتعلق بعملیات تنفیذ الخطط و متابعتھا وتقییمھا *

د في التنظیم ـإذا تمثل كل من تعق،ادراستھبصدد میة، تعتبر من أھم العراقیل التيفالمعوقات تنظی

سواء من ناحیة (المناخ التنظیم الإداري، تخطیط الإداري وغیرھا من العراقیل التي تعتبر الإداري 

المنظمة على العاملین في ر بالسلبؤثتصعوبات تتعلق بالسیاسیة التي تتبنھا الإدارة العلیا مما 

وبالخصوص المرأة العاملة.

المشكلات الاجتماعیة منظور الممارسة في الرعایة والخدمة الاجتماعیة − دار المعرفة  سامیة محمد فھمي− (1)

.65، ص 2003الجامعیة، (ب،ط)، الأزاریطة / الإسكندریة، 



العاملةالترقیة الوظیفیة للمرأةالمعوقات التنظیمیة التي تواجھالفصل الرابع 

198

للترقیة الوظیفیة للمرأة المبحث الخامس: العوامل المعیقة

أن الكثیر من ىحتمختلفةالعمل في جوانب ىالمرأة أثبتت كفاءتھا وتفوقھا سواء في الإدارة أو حتنإ

وبالنسبة للصعوبات ،الرجال في مجال الإدارة بفضل العلم والخبرة والكفاءة أیضاىالنساء تفوقن عل

التي قد تواجھ المرأة في عملھا كمدیرة مقارنة بالرجل، فھي صعوبات ومشاكل عادیة ولیست قاصرة 

المرأة فقط، وإنما یتعرض لھا الرجل، ویمكن التغلب علیھا بالصبر والإخلاص وتحدید الأھداف ىعل

والوضوح في تطبیقھا وھذا ما سینقذ المرأة من وضعھا في مقارنة نجاحھا كمدیرة مع الرجل. 

من الطبیعي أن تردد الشركات في إرسال العنصر النسوي لشغل وظائف دولیة حیث افترضت 

ة خاطئة بأن النساء لا یفضلن الوظیفة الدولیة، وكذلك افترضت بأن قوانین ورالإدارات وبصعض بل

أنھ ىالرجل علىالبلد المضیف ستقلص من حریة عملھا بسبب الحواجز المھیمنة في مجتمع ینظر إل

نظریة ن المرأة غیر المؤھلة لمثل ھذه الوظائف إلا أن الذي یعكس ھذه الأالرقم الوحید بالمعادلة و

وجود بعض الحالات التي أثبتت فیھا المرأة نجاحھا في شغل الوظائف الدولیة وبلغت نسبة النجاح ھذه 

وجود بعض العوامل التي ىوھي نسبة  فاقت في بعض الأحیان نسبة الرجال بالإضافة إل97%

في المجتمع أنھا تحتل مكانة مرموقة وجود مثل ھذا النجاح وھي رؤیة بعض المجتمعاتىساعدت عل

.نجاز مھمات لا یستطیع الرجل انجازھاإىولدیھا القدرة عل

بلغ نسبة النساء العاملات أكثر من 1995تحتل المرأة العدد الأكبر بین الطبقات المحمیة، ففي سنة و

من نسبة الإدارة والوظائف المحترفة وھي زیادة جذریة.%48من نسبة العمال، وبنسبة 46%

بل ستكون المرأة موردا رئیسیا للأفراد الجدد المحتمل دخولھم للقوة العاملة في العالم خلال وفي المستق

ى، وحت2006من زیادة القوى العاملة بحلول سنة %62العقد القادم، حیث ستبلغ نسبة النساء حوالي 

ن صعوبة في مع ارتفاع ھذا العدد الكبیر من النساء في الید العاملة إلا أن أرباب العمل یواجھو

واختلاف استقطاب المرأة في وظائف كتابیة أو سكرتاریة بسبب وجود بعض الحواجز أو العوائق 

.الأجور

من واجبات المنزل أو إرضاء رغبات التخلصالعمل من أجل ىویعتقد معظم الأفراد أن المرأة تلجأ إل

لأن المرأة تعمل من أجل أسباب متنوعة بما في ضمنھا ئ خاطنفسیة، وھذا الاعتماد برأینا ھو اعتقاد 

من النساء في %60وفي السنوات الماضیة أوضحت الدراسات بأن أكثر من ، الضرورة الاقتصادیة

.)1(عاتقھن مسؤولیة مساعدة أفراد الأسرة في المعیشةىمجال سوق العمل تقع عل

شيء یقوم بھ الرجال بحیث قیامھا بنجاح وبطریقة مرأة العاملة أثبتت قدرتھا على القیام بكللفا

مشرفة، إلا أن ھناك أشیاء لم تقم بھ مثلما قام بھ بعض الرجال ولم تصل فیھا إلى المرتبة العلیا، وعدم 

السماح لھا بالمنافسة مع الرجال في القیام بھذه الوظائف كثیرا ما یشغلھا رجال أقل صلاحیة لھا من 

.)2(من النساءالعدید

.628-627ص ص −مرجع سابق−وآخرونیوسف حجیم الطائي، )1(
.301-101ص ص −مرجع سابق−جون ستیورات مل)2(
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تمثل البیئة المحیطة أحد المحددات في البیئة التنظیمیة،مشكلات المرأة العاملةنأمن الملاحظو

أن البیئة ىتكوین شخصیة المرأة من جانب، ویعزى السبب في ذلك ببساطة إلىالأساسیة المؤثرة عل

المحیطة ھي نقطة البدایة والنھایة بالنسبة للمرأة العاملة.

المرأة لتطورفالبیئة ھي نقطة البدایة لكونھا ھي المناخ الأساسي الذي یھیئ الظروف العامة المناسبة 

الإبداعیة ھا ھي المستفید الأول من الطاقاتوتقدمھا في العمل، وھي في نفس الوقت نقطة النھایة لأن

للمرأة.  

المرأة في زیادة مسئولیتھا في مواقع تفعیل دور ىمن الدعوة إلالآننلاحظھوتأكید لما سبق فان ما 

اتخاذ القرار لا یمثل مطلبا خاصا بالمرأة فقط، بل ھو أمر فرضتھ متغیرات بیئة الأعمال تحقیقا للعدالة 

باعتبارھا العاملةقضیة المرأةىولذلك فانھ من الخطأ أن ننظر إل،بین الرجل والمرأة في المجتمع

ك یجب أن ننظر إلیھا باعتبارھا عملیة ذات أبعاد سیاسیة قضیة الرجل ضد المرأة، بدلا من ذل

متعددة، ولقد تفاعلت تلك الأبعاد مع بعضھا البعض خلال وتنظیمیة واقتصادیة واجتماعیة وتكنولوجیة 

دور المرأة ومسئولیاتھا خلال القرن ىالنصف الأخیر من القرن العشرین لتضیف أبعاد جدیدة عل

.)1(الجدید

المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،−الموارد البشریةالتنظیمیة المھمة القادمة لإدارةالعدالة −عادل محمد زاید)1(
.195-194ص ص ، 2006مصر، (ب،ط)،
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الشيء الثابت والمؤكد أن وإن، متمیزات بكفاءتھن وأسلوبھن في الإدارةالنساء في بیئة العمل إن 

الواقعیة التي تؤكد نجاحھا إلا بكفاءتھا وخبرتھا وأسلوبھا والتجارب أعلىمنصب ىالمرأة لن تصل إل

ل مع الصعوبات والتحدیات إلا أن المرأة كمدیرة تتمتع بدبلوماسیة أعلى من الرجل في التعام، عدیدة

التي تواجھھا في عملھا، ولكن ھذا الأمر لا ینكر كفاءة ومقدرة العدید من الرجال في مجالات أخرى، 

لدیھا مؤھلات تثبت كفاءتھا المھنیة للوصول إلى المناصب وكذلك لا یمكن نفي حقیقة مؤكدة أن المرأة 

عاملة في ترقیتھا وظیفیا، وتتمثل ھذه العواملالترقیة، مما تظھر عوامل المعیقة تواجھ المرأة ال

:يفیما یل

:لمرأة العاملة في البلدان العربیةلالوظیفیةلترقیةلالعوامل المعیقة–1

الفرص للإعدادرتتعلق بعدم توفیالعربیةانخفاض مساھمة المرأة في بعض المجتمعاتعوامل إن

من بینھا: العملیةالكافي لھا للمشاركة في الحیاة 

لوظائف معینة كالوظائف القیادیة مثلا، من حیث وضع تأھیلھالفرص التي أتیحت للرجل من حیث *

.رفروق بین الرجال والنساء في الأجو

مل، فان المرأة تعاني من یعكس مدى الظلم الذي تعاني منھ المرأة داخل سوق العالتمییز الذي*

من النواحي الاقتصادیة فقط وإنما في وصیتھا وھي مقھورة، لاعیة لھا خصفھي فئة اجتمااستغلال

النواحي الأیدیولوجیة والفكریة  وان كانت الأخیرة أكثر خطورة وأقل وضوحا فبالتمعن في الاقتصاد 

العدید من الدول النامیة یتبین أن المرأة تشغل أدنى المراتب في سوق العمل أي أنھا تعمل في قطاعات 

، یئة التنظیم ( القطاع الھامشي على سبیل المثال، أو قطاعات خدمیة غیر منظمة )ضئیلة الأجرة س

.)1(قلیلة المرافق الخدمیة والصحیة والتأمینیة

ترقیة وعلى الرغم من كثرة النصوص القانونیة العدیدة في كثیر من الدول النامیة، التي تؤید 

المستوى الفعلي والتطبیقي نجد الكثیر ھذه القوانین تعوق استقلال لمرأة، إلا أنھ بالنظر إلى الوظیفیة ل

وتحریر المرأة، فعلى سبیل المثال فإن اكتساب حق العمل قد لا یوصل المرأة  إلى اكتساب السلطة 

التي التنظیمیة حباطات والمعوقات ولاشك أن كل ذلك یحد من دافعیة المرأة للعمل ویزید من حجم الإ

الحقیقي لبذل المزید من الجھود في سبیل تطویر قدراتھا ومھارتھا السببأة تفتقد إلى تواجھھا، فالمر

منصب قیادي ا ما تحلم بأن تستولي علىروغیرھا  فھي نادالعلیاالمناصب الإداریةاكتسابالفنیة في 

.)2(عن مثل ھذه المھام التي تعتبر ملكا للرجل دون منازعفي مجتمعات تستبعدھا

ن تعمل لتمیزیة الغالبة للمرأة تركز على دورھا التابع للرجل ولیس المسیطر، ویؤدى ھذا لأالنظرة ا

، في ظل اتجاھات سلبیة نحو دورھا القیادي، وھذا بدوره قد وظفة الرئیسة في حالات غیر قلیلةالم

فرص یؤثر على درجة قبول الموظفة للترقیة، ودرجة استعداد الإدارة أو الرؤساء الأعلى لتھیئة 

.)3(الترقیة لھا

لكننا لا نستطیع معالجة مشكلات المرأة العاملة والتخفیف من حدتھا دون تشخیصھا ودراستھا 

حلھاتتوخى تحدید أسبابھا الموضوعیة والذاتیة ومظاھرھا ونتائجھا وطرق ،دراسة علمیة ھادفة

المشكلات المرأة من وما یتمیز بھا ،وعلاقتھا بطبیعة المرحلة الحضاریة التي یمر بھا المجتمع العربي

.العاملة في بیئة العمل وطبیعة مظاھرھا وأثارھا السلبیة

.232للنشر والتوزیع،(ب،ط)، عمان/ الأردن، (ب،س)، ص ةدار أسام−إدارة الموارد البشریة−فیصل حسونة )1(
.76-75ص ص −مرجع سابق−إحسان محمد الحسن)2(
.938، ص2001، الریاض،1مكتبة العبیكان، ط−إدارة الموارد البشریة−مازن فارس رشید)3(
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تتضمن دراسة المشكلات الإداریة للمرأة العاملة ما یعترض عملھا من صعوبات وما تعانیھ من 

بصورة ایجابیة، وأھم ھذه مما ینعكس على ترقیتھا وظیفیامشكلات تحول دون تحقیق قیامھا بالعمل

على أیضا وطبیعة مواظبتھا بعملھا،المشكلات المؤھلات الثقافیة والعلمیة للمرأة العاملة وأثر التعلیم 

المشكلات التي تؤثر ین  لذلك لابد من التطرق إلى ھذهلؤووعلاقة المرأة العاملة بالإدارة والمس،العمل

سلبیا علیھا من بینھا:

مشكلة ھبوط المستوى التعلیمي وتدني عمل المرأة:    –أ

من القیود والمعوقات دھا في الخروج إلى العمل وتحررھاإن تعلم المرأة من العوامل المھمة التي تساع

التي تؤدي إلى جمودھا وتخلفھا، إضافة إلى كون التعلیم من العناصر الأساسیة للتنمیة الاقتصادیة 

تعلم المرأة ونظرتھا إلى الحیاة واعتمادھا صیغ العلاقات الایجابیة ىع، فمستووالاجتماعیة في المجتم

العراقیة ما تزال تعاني مثلا ،، كل ھذا یؤثر في عملھا،  لكننا نلاحظ بأن المرأة العاملةخرینالآمع 

لنساء ة والتعلیم بین امن مشكلة تدني مستواھا الثقافي والعلمي بالرغم من انتشار الثقافة والتربی

مور كثیرة تتعلق الأبعیدة عنعقد السبعینیات من القرن العشرین فھي ما تزال خصوصا بعد

ات المتعلقة اقتصادي معین، كما أنھا تفتقر المعلومىبالاقتصاد وطرق أنفاق الدخل والحفاظ على مستو

.بالادخار والاستثمار وأھمیتھا

على أكمل تمكنھا من القیام بعملھا الخدميإلى عدميلكن عدم تسلح المرأة بالثقافة والمعرفة یؤد

.وجھ والتوفیق بین أدوراھا  سواء الاجتماعیة والوظیفیة المختلفة

مشكلة مواظبة المرأة على العمل: –ب

المخصصة للعمل ضروري لممارسة دورھا في مرأة في مكان عملھا خلال الساعاتإن وجود ال

المرأة عن العمل بصورة متقطعة أو دائریة یؤثر في عملھا كما ونوعاالعملیة الخدمیة، حیث أن غیاب

.والغیاب ھو انقطاع اضطراري مؤقت عن العمل

لأسباب للعملرد أو مجموعة الأفراد على الحضوریحدث بصورة غیر متوقعة أو أنھ عدم قدرة الفو

الحضور للعمل.ىعلمتوقعة على الرغم من أنھم ملزمونغیر ال

في القطر العراقي، مثلا موجودة بین النساء العاملات كما بینت دراسات أنھاظاھرة الغیابإن و

وتعاني الإدارات والمسئولین عن ھذه الظاھرة حیث أن عدم التزام المرأة العاملة بالدوام أو بالمواعید 

لمرأة العاملة المحددة لھا من أسباب تدني عملھا ھو تشكل الأعباء المختلفة عائقا أمام انتظام ا

ب النساء اء دورا واضحا في تحدید نسبة غیاوحضورھا للعمل ویلعب نوع العمل وظروف الأد

عدم ملائمة ظروف العمل  لفترات طویلة.    لالعاملات 

عدم مواظبة المرأة على العمل وتغیبھا المستمر وتركھا للعمل أثناء تواجدھا في العمل وتكرار *

دون مبرر، كما أن العلاقة غیر الجیدة ھذه ترجع إلى المعاملة السیئة التي تتلقاھا تغیبھا مرات عدیدة وب

من المسئولین عن العمل وانخفاض رواتبھا وأجورھا وانعدام الحوافز المادیة والمعنویة التي یمكن أن 

.)1(تقدم لھا في مناسبات معینة

.78-75ص ص −مرجع سابق−إحسان محمد الحسن)1(
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لین:ؤووالمسالإدارة ولةمامشكلة العلاقة بین المرأة الع–ت 

لین من شأنھ أن یحقق ؤوإن توافر العلاقة المھنیة والاجتماعیة الجیدة بین المرأة العاملة والإدارة والمس

من العمل لذلك ینبغي على الإداریین والمسئولین خلق نوعا من العلاقات الإنسانیة الجیدة ىأعلى مستو

بینھم وبین العاملات والموظفات ضمانا لاستمرار المرأة العاملة في عملھا وإطاعتھا للأحكام والقوانین 

الإنتاجیة والخدمیة. المنظماتالتي تعتمدھا 

لین فالإدارة في الأغلب ؤوة العلاقة السیئة بینھا وبین الإدارة والمسإن المرأة العاملة تعاني من مشكل*

لا تراعي ظروف المرأة العاملة ولا تحترمھا ولا تشجعھا على أداء عملھا بصورة مرضیة، وأنھا 

تمارس سیاسة الضغوط والعقوبات لإجبار المرأة على البقاء في العمل ومزاولتھ كیفما كان، زد على 

المادیة والمعنویة التي تحفز المرأة على الاستمرار في العمل والمكافآتالحوافز ذلك عدم إعطاء 

تھا ومشكلاتھا التي تحول دون استمرارھا في العمل اوالإبداع فیھ وبذل الجھود الحثیثة لقھر معوق

والقیام بھ على أحسن صورة ممكنة. 

لعمل وخارجھ خصوصا التزاماتھا الأسریة عدم تقییم المسئولین لجھودھا وإتعابھا والتزاماتھا داخل ا*

والتربویة، لھذا یتطلب من الطرفین، المرأة العاملة والإدارة، معالجة الأسباب الداعیة لتأزم العلاقة 

إن التعاون المثمر والبناء بین المرأة العاملة والإدارة والمسئولین كفیل والمھنیة والاجتماعیة بینھما، 

المنظمةنوعیتھ وتطویر الخدمات التي تقدمھا، وكفیل بتحقیق أغراض بزیادة كمیة العمل وتحسین

.)1(الإنتاجیة أو الخدمیة التي تعمل فیھا وتطویر نوعیتھا خدمة للصالح العام

قد یقع الرئیس متخذ قرار الاختیار أسیرا لانطباعاتھ الخاصة ، تأثیر الانطباعات الشخصیة المسبقة*

فإذا تكونت لدیھ انطباعات شخصیة عن سمات مشتركة للموظفات، فانھ عن تقسیم معین من الناس، 

یلصقھا بأي موظفة، لیسھل على نفسھ التنبؤ بإنتاجیتھا أو بفاعلیتھا في العمل، وھكذا یحكم مسبقا على 

.)2(أساس تعمیم خاطئ ودون تمحیص، فلیست كل الموظفات میالات للغیاب وبنفس الدرجة

تدني مستوى التعلیم عدم ،المعیقة للمرأة العاملة في البلدان العربیة تتمثل فيالعواملبوفیما یتعلق

علاقتھا بزمیلھا الرجل في بیئة و، نالعلاقة السیئة بین الإدارة والمرؤوسیومواظبة المرأة للعمل، 

با علیھا في العمل كل ھذه القیود تمثل العراقیل التي تواجھ المرأة العاملة في العمل، وھذا ما أثر لھا سل

مزاحمة الرجل في مناصب إداریة علیا.

:بعمل المرأة نفسھاقات مرتبطةومع–ث

في بعض الحالات، النساء غیر قادرات على إدراك أنھن لا یحصلن على تقدیر مناسب مقارنة بالرجل 

یقبلن مقبول ىبالإضافة إلى ذلك فان النساء اعتدن على تقدیم التنازلات في سبیل الحصول على مستو

التنظیمیة.بھ بعیدا عن التنافس مع الرجل الذي یخلق لھن المشكلات

.91-97ص ص −مرجع سابق−إحسان محمد الحسن)1(
.188ص −مرجع سابق−أحمد سید مصطفى)2(
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والنقاط التالیة تلخص ھذه المعوقات:

الظروف العائلیة وعدم الثقة بالنفس والخوف من الفشل وعدم وجود الدوافع ،المشكلات الشخصیة*

المرأة لنفسھا وتطویر مھاراتھا.وعدم الاھتمام بتثقیف، والرغبة في تبوء مواقع أعلى

الراتب والحوافز وظروف العمل مع جھد المرأة، كما یمكن تصنیف عدم تناسب،المشكلات المادیة*

.)1(معیقات وصول المرأة إلى المواقع القیادیة 

تتركز غالبیة النساء العاملات في الوظائف التي تفتقر إلى فرص التدرج في السلم الإداري مما *

.ةیضعف لدى المرأة الحافز على الترقی

سلوك المرأة في العمل كعزوف المرأة عن العمل في بعض الأعمال التي تتطلب عملا طویلا *

والامتناع عن الخروج إلى العمل في المواقع المیدانیة. 

الأمر الذي یؤثر في وصولھا إلى المواقع القیادیة.یة علیاالإدارمناصبيتولقلة رغبة  المرأة في*

اكتفاء المرأة فیما حصلت علیھ من تعلیم وعدم محاولتھا الاطلاع على المستجدات العلمیة المرتبطة *

بطبیعة عملھا على الأقل.

الشعور بالإحباط مما ینعكس على عطاء المرأة ویعیق تقدمھا، فقد تفاجأ المرأة في بعض الأحیان *

أن تكون قد ،بنوعیة العمل الذي ستقوم بھ خارج المنزل بأنھ لا یحقق ذاتھا ولا یرضي طموحھا فأما

أقدمت علیھ لأسباب اقتصادیة أو لأسباب أخرى مثل عدم الداریة الكاملة بنوعیة العمل وبالنتیجة 

مما یعیق تقدمھا في العمل.في العملینعكس ذلك على عطائھا

العمل:في بیئةلرجل بزمیلھا اقات مرتبطة ومع–ج

إلى مواقع اتخاذ القرار سواء بسبب سیاسة العمل ةتواجھ المرأة في مواقع العمل ما یمنعھا من الترقی

في تدرجھاعن لؤومسأو السبب الرجل الذي یغلب أن یكون ،مصلحتھاىالتي یھمھا بالمرتبة الأول

قابل الارتقاء في الوظیفة وتعني أن ھناك سقفا یمنع الوظیفة، وتواجھ المرأة مفھوم السقف الزجاجي م

المرأة من تجاوزه لكنھ سقف وھمي وغیر مرئي شكلتھ الأفكار والاتجاھات النمطیة وحالة دون أن 

ترتقي المرأة في وظیفتھا.

النقاط التالیة أھم المعوقات:تتمثلو

لازم لتقبل المرأة القیادیة.العدم تقبل فكرة رئاسة المرأة وعدم تھیئة المناخ الإداري *

فرص التدریب التي توفرھا المؤسسات للمرأة قلیلة مقارنة بالرجل إما بسبب مسؤولیاتھا عن الأسرة *

.)2(نحو المناصب العلیاإلى الأمامالعاملةأو لانعدام الإدارة في دفع المرأة

للوصول للمناصب الإداریة إثبات ذاتھاإن واقع المرأة العربیة في الإدارة یوضح أنھا تبذل من أجل 

إلا أنھا مازالت تعاني من بعض الصعوبات التي تجمع في معظم ،  ومحاولة أن تقوم بدور فاعلالعلیا،

الدول العربیة على عدم تمكین المرأة من الارتقاء إلى أعلى السلم الوظیفي الإداري، وحصرھا في

إن وجود مثل و، ن النساء استطعن أن یكسرن ھذه القاعدةمجالات وظیفیة محددة ومع ذلك ھناك ندرة م

ھذه العوامل في طریق المرأة العاملة سیؤدي إلى عرقلة سیرھا العملي وینعكس على مستوى أدائھا 

.74-73صص−مرجع سابق−عبیر طایل فرحان البشابشة )1(
.77-73صصالمرجع نفسھ، )2(
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ومن الطبیعي أن نصل إلى نتیجة أن العمل على الحد من تلك ، )1(الأمر الذي سیحد من تولیھا القیادة

العوامل وتقلیصھا سیدعم المرأة العاملة سواء في: 

بغیة تحقیق العدل والمساواة المنظمة*حقھا بالتأھیل والتدریب والتوعیة لتصبح عاملا فاعلا في 

بمفھومھا الشامل وعلى كافة المستویات الإداریة.

الرسمیة والمنظمات غیر الحكومیة، تحت المنظماتلوطني فقد تضافرت جھود اىالمستوى* أما عل

ظمة اللجنة الوطنیة للمرأة، والتي أثمرت عن إعداد خطة وطنیة شاملة للنھوض بالمرأة، منبثقة عننم

، مما حدا ببعض المؤسسات المعنیة بتبني منھج تمكین المرأة 1995الخطة الدولیة الصادرة عن بكین 

ضمن استراتیجیاتھا وخططھا على شكل دعم للوجود النسائي في كافة المیادین العملیة. وإدراجھ

:في بیئة العملالتمییز ضد المرأة العاملة–ح

وتظھر مشكلة أخرى تواجھ المرأة في العمل بدرجة أو أخرى ألا وھي التمییز ضد الموظفات، یأخذ 

ھذا التمییز أشكالا متنوعة مثل:

الوظائف ىالمدیرین أن ھناك وظائف نسائیة وأخرى رجالیة عند تعیین الموظفات عل* اعتبار بعض 

كأن یرى البعض أن الموظفات تصلحن أساسا لأعمال السكرتاریة وإدارة المكاتب والعلاقات العامة 

ذلك. ىالحاسب وما إلىوإدخال البیانات إل

ة مثل أنھن لن یستمرون في الوظیفیة التمییز ضد الموظفات في فرص التدریب تحت مبررات متعدد*

، أو أن بعض اء الوظیفيلن تستمر في الأدمن ة مثل الأسریة،  فما فائدة تدریبالخاصنلالتزاماتھ

برامج التدریب تتم خارج المنظمة أو في مدینة أخرى أوفي الخارج وھو مالا یناسب الموظفات. 

الوظیفي، ومن ثم یكون لعدد غیر قلیل من * التمییز ضد الموظفات في فرص الترقیة والتطور 

الموظفات مسار وظیفي فقیر في تطوره وتنوعھ، مثل ما تشكو بعض الموظفات من تخطیھن في 

، وأن من ساء لھن برغم أن لھن سجلا وظیفیافرص الترقیة بل وتعیین من كانوا مرؤوسین لھن كرؤ

وصاحب عیال" أو أنھ "قرب موعد إحالتھ المبررات في ھذا الصدد أن من رقي بدلا منھا "راجل 

."أو "مدیر عام للتقاعد ونود أن یخرج مدیرا "

إن قلة نسبة المدیرات إلى إجمالي شاغلي الوظائف القیادیة لا یرجع فقط إلى تأخر دخولھن مجال و

یمارس ، ز في بعض المنظمات وبعض الإداراتالعمل منذ عقد الستینات أو السبعینات ولكن إلى تمیی

.بمنطق أو بغیر منطق

* فالمرؤوسون الرجال لا یستریحون للعمل تحت قیادة المرأة كما أن الموظفات لا تفضلن المرأة 

المدیرة  وبالإضافة لتلك المشكلات المرتبطة الأخرى تواجھھن، أھمھا:     

ھر أم مستتر * یرى بعض في المرأة عنصرا منتج، كما لا یستریح بعض الموظفین سواء بشكل ظا

تنص بعض إعلانات جھات العمل لطلب لأن یقدموا تقاریرھم أو نتائج أعمالھم للمرأة المدیرة و

.)2(موظفین صراحة على أن یكون المتقدمون من الذكور

* وتواجھ الموظفات مشاكل متعددة في بیئة العمل سواء كن مرؤوسات أم زمیلات أو رئیسات، ویؤثر 

بأخرى على علاقاتھن في بیئة العمل ویؤثر على روح الفریق التي یتعین أن تسود ذلك سلبا بدرجة أو 

ومن ثم یؤثر بالتبعیة على معنویاتھن وعلى مستوى انجازھن وفرص التقدم الوظیفي لھن.

.74-73صص−مرجع سابق−عبیر طایل فرحان البشابشة )1(
.405-404ص ص −مرجع سابق−أحمد سید مصطفي)2(
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* لا توجد معاییر محددة مستقرة أو دراسات مؤصلة كافیة توضح مستوى العمل النسائیة مقارنة بتلك 

الات عمل محددة بالمنظمة العربیة، ومن ثم یترك الأمر للاجتھادات والخلفیات الرجالیة في مج

.التنظیمیة للقیادة والرؤساء في المنظمات العربیة

* تتأثر الموظفات بعدة عوامل یتعین مراعاتھا من قبل الإدارة وأھمھا:   

مدى وجود تمییز ضد الموظفات في -الثقافة التنظیمیة-صحبة العمل-نمط القیادة-طبیعة العمل

-فرص الترقي-فرص التدریب -الحالة الاجتماعیة للموظفة -التدریب أو الترقیة أو المسار الوظیفي

.)1(مدى وجود سیاسة للمسار الوظیفي

عدم وجود إدارات نسائیة في جمیع الأجھزة المختصة لتسھیل عمل المرأة ومعاملاتھا.*

بدرجة كبیرة في الإجراءات وانجاز المعاملات واستصدار التراخیص في المكاتب التأخر والتباطؤ*

الحكومیة، عدم تقدیم ھذه الخدمات في بعض الأحیان إلا من خلال الوكیل الشرعي.

ر مثل قراالاستثمارىالتباطؤ في تفعیل وإصدار القرارات التي تتخذ من قبل الدولة لتشجیع المرأة عل*

عن مجلس الصادر120، ولم یفعل حتى الآن وقرار2004م عاالشرعي والذي صدرإلغاء الوكیل 

الوزراء بشأن تمكین المرأة في سوق العمل كما أن القرارات لا تطبق بنفس الكیفیة في كل المناطق 

الجھات والأشخاص.ىوإنما تعتمد عل

أشیرات.صعوبة السفر لإحضار العمالة المناسبة وارتفاع تكالیف استخراج الت*

أعمالھا واستخدام الأسالیب العلمیة والتقنیة في إدارة ى رائدة الأعمال في كیفیة إدارة قلة الخبرة لد*

كما أن ،المشاریع وعدم معرفتھا واطلاعھا على حقوقھا وكل ما یخص عمل المرأة في القطاع الخاص

یة تطویر منتجات وخدمات في مجال الأعمال وكیفت الأعمال لیس لدیھن خبرة حقیقیةأغلب رائدا

لتناسب احتیاطات السوق لأن القطاع العام لا یعطي ھذا النوع من الخبرات وافتقار القطاع الخاص إلى 

العمالة النسائیة.

عدم قدرتھا على مباشرة أعمالھا بنفسھا ومقابلة الوفود الأجنبیة.*

خاصة لطبیعة المرأة التي تتسم بعدم الخوف من الفشل والخسارة وعدم الثقة بالنفس من أھم معوقات *

المجازفة ولقلة خبراتھن العلمیة.

غیاب الأمان الوظیفي وعدم توجیھ من قبل الرئیس المباشر في العمل یجعل الكثیر من النساء *

المؤھلات یفضلن الراتب الشھري المضمون على الدخول في مغامرة ودخل غیر ثابت.

أي ،أعدمىالنسائیة على المستوالوصول إلى المناصب العلیا عدم وجود جمعیة خاصة تعني بتعزیز

.)2(الوطنيىعلى المستونسویھمناصب علیا  يجمعیة خاصة تعني بتعزیز تولوجود

الكامل بأوضاعھاالإلمامیتطلب العالم العربي مجتمعالعاملة في بدایة الاھتمام بوضع المرأة إن

مشكلة مواظبة المرأة على ، والمستوى التعلیمي وتدني عمل المرأةھبوط وتعد مشكلة التنظیمیة، 

المرأة، لبالعمقات مرتبطة ومع، لینؤووالإدارة والمسلةمامشكلة العلاقة بین المرأة العو،العمل

في بیئة العمل، تواجھ المرأة التمییز ضد المرأة العاملةوالعملفي بیئةلرجل بزمیلھا اقات مرتبطة ومع

.ذات أبعاد متعددةمعوقاتتشكل مما في البیئة التنظیمیة 

.406-540ص −مرجع سابق−أحمد سید مصطفي)1(
منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، جامعة −المرأة العربیة في الحیاة العامة والسیاسیة−مؤتمر مقدم )2(

.41، ص2012،/ مصرالدول العربیة، القاھرة
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ومن بین ھذه التحدیات التي تواجھ النساء العاملات وصاحبات العمل في مختلف المھن في الدول 

العربیة نجد: 

وعدم قدرة النساء على عدم تقبل المجتمع لبعض المھن والوظائف بأن تمارس من قبل النساء، كما 

تحمل تبعات بعض المھن أو الوظائف لظروف اجتماعیة وأسریة إضافة لعدم وجود المھارات 

المطلوبة لسوق العمل لدى النساء لنقص التعلیم والتدریب المستمر وبتالي ضعف فرصھا بالترقیة 

والتمییز ضدھا من قبل نتیجة لنقص التدریب أو لأسباب اجتماعیة تتعلق بنظرة المجتمع لعمل المرأة

المدراء وأصحاب العمل ولأسباب أسریة وغیابھا عن العمل وعدم قدرتھا في كثیر من الأحیان من 

نقص القدرة والمعرفة الكافیة بالعمل والإلمام بالبیئة ىإليمتابعة الدورات التدریبیة والتأھیل مما یؤد

.الاقتصادیة والقانونیة والتجاریة للعملالتنظیمیة و

ث تتم غالبیة الأعمال یحب، ومن بین التحدیات المتعلقة بالعمل انخفاض مستوى الخدمات بشكل عام

شروط النظافة والصحة العامة، ازدحام أماكن العمل، يفي شروط غیر لائقة من غیاب التھویة، تدن

ة واجتماعیة مع ھذا بالإضافة إلى صعوبة تحدیث المھارات والمعلومات التقنیة نتیجة معوقات أسری

عمل رغیاب فرص التدریب واكتساب المھارات والتطویر المھني الأمر الذي یؤدي إلى عدم تطوی

المرأة.

:أھمیة النصوص الدستوریة حول عمل المرأة–

لاشك أن النص على ھذه الحقوق والحریات التي تتمتع بھا المرأة في الدستور یعد ضمانة أساسیة 

، فضلا عن أن في العملمناصب علیاتوليحقوقھا في المشاركة التنظیمیة وفيلحصول المرأة على 

یلزم جمیع السلطات والھیئات بضرورة احترامھا وإعمال ، والذيعلیھا الدستورھذه الحقوق نص

موجباتھا في الواقع العلمي إذا یضفى علیھا الدستور حمایتھ، وتتقید بھا التشریعات والقوانین فھي 

یة بقوة الدستور، ینبغي على الدولة والمجتمع أن تمكنھا من ممارستھا، وكنتیجة لذلك حقوق محم

.)1(أصبحت المرأة مواطنة على قدم المساواة مع الرجل

في تنفیذ وتطبیق الأحكام القانونیة التي احیویاالعمل دورقانونالذي یقوم بھدورأنالملاحظ و

وتعمل منظمة العمل الدولیة على ضمان استجابة تفتیش العمل للقضایا ،تعزز المساواة بین الجنسین

أن توفر لھم الجو المؤسسةفي یجب على إدارة العضویة وفي العمل، المتعلقة بالمساواة بین الجنسین 

المساواة بین الجنسین، من خلال تنظیمیةالحقوق التوفیر مما یستدعي القانون العمل التنظیمي للعمل

استمراریة وانتظام الخدمة التي تكفل في العمل وعدم التمییزالمناصب العلیا في الإدارة يفي تول

)  وتوفیر لھم المناخ التنظیمي لأداء أعمالھم على أكمل وجھ، مما یحقق لھم ى(ذكر أو أنثللعاملین

.)2(الولاء التنظیمي

تعتبر المشاكل التنظیمیة التي تواجھ المرأة العاملة من أھم العراقیل التي تعوق تقدمھا في المراتب 

الإداریة العلیا مما أثر علیھا سلبا في مسیرتھا الوظیفیة في المناخ التنظیمي، وھذه المشاكل توجد في 

من السلم الوظیفي ىفي المراتب الأدنتواجدھا بيلتالي فان وجود ھذه المشاكل یؤدالبیئة التنظیمیة، وبا

في المنظمة. 

.305ص سابق ذكره،−المرأة العربیة في الحیاة العامة والسیاسیة−مؤتمر مقدم )1(
(2) David RENDERS−DROIT ADMINISTRATIF GENERAL−Editions Bruylant,
Groupe Larcier s.a, Belgique, 2015, p : 2.
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للمرأة العاملة في الجزائر:للترقیة الوظیفیةالعوامل المعیقة–2

عرف عدد النساء العاملات في الجزائر ارتفاعا كبیرا في السنوات الأخیرة، وقدر الدیوان الوطني 

بالمائة من مجموع عدد السكان الناشطین، ورغم أن النسبة تبقى ضعیفة جدا 17بـ نللإحصاء نسبتھ

الرجال، إلا أن مؤشر نسبة المرأة العاملة في من مقارنة بعدد النساء في المجتمع الذي یفوق عددھن 

تصاعد مستمر سواء في الوسط الحضري أو الریفي، ما یفسر تغیر الكثیر من المفاھیم لدى المجتمع 

لجزائري في السنوات الأخیرة، فبعدما كان الرجل في فترات مضت یرفض عمل المرأة رفضا قاطعا ا

، إلا أنھ ، وسمح لھا بالعمل في مھن معینةمستلزماتھاتراجع عن مبدئھ تحت ضغط ظروف الحیاة، و

أن المرأة مؤخرا كسرت كل القیود المفروضة على العملو، تحقیق طموحھا الإداريحرمھا من

، وھناك واقتحمت كل المیادین وبدون استثناء بما في ذلك المھن التي تحتاج إلى قوة جسدیة كبیرة

.تعمل بھا المرأةأنیجبقائمة سوداء" وضعھا الرجل الجزائري للمھن التي لا "

وأماكن المجتمعوتواجھ النساء العاملات في مختلف المھن الكثیر من المضایقات والعراقیل في 

طموحاتھن في النجاح المھني والارتقاء في السلم الوظیفي، إلا أن معاناة النساء ثر علىعملھن، تؤ

ورغم وجود ،"اللواتي یعملن في وظائف ومھن صنفت في قاموس الرجل الجزائري بأنھا "غیر لائقة

ئق لم تعترف بذلك في الحقوق بین الجنسین إلا أن الحقاةقوانین ونصوص تنظیمیة تعترف بالمساوا

معیقفالجزائري المجتمع ویبقى وضع المرأة كلھ في جنب والرجل في جھة أخرى، ولھذا نجد سلوك 

.)1(في المنظمةالرجل عمل فمن المألوف نجد عمل المرأة یختلف عن في طموحاتھم، الذكور 

، لكن رغم مستواھا للمرأة في الجزائر الأھلیة بحكم القانون من أجـل العمل في جمیع الوظائف

2006التعلیمي لا یزال تمثیل المرأة شدید النقص في سوق العمل، فحسب مسح وطني أجري عام 

في المائة.18.7بشأن الإدماج الاجتماعي الاقتصادي للمرأة، لا یعمل من النساء سوى 

وبالتالي تقید تمكین المرأة على الصعید اوتسند القوالب النمطیة الجنسانیة مھمة إلى المرأة حصری*

توقع من النساء بشكل خاص أن یالاقتصادي وعلى المستوى السیاسي، وعادة من التنظیميالاجتماعي

لا یزاولن إلا الوظائف التي لا تتدخل في المسؤولیات المنزلیة "الموكلة لھن"، وینسحب العدید من 

النساء من العمل تماما. 

ایقة زملائھن التي تثني النساء عن مواصلة مشوارھن المھني مضاالھامة أیضومن العوامل *

في المائة)، وتعد 60، وفي القطاع العام تعمل ثلاث نسوة من أصل خمس (ورؤسائھن من الذكور

نسبة المثقفات من النساء في الطبقة الوسطى، على سبیل المثال، عالیة في قطاعات القضاء والصحة 

في المائة من 50، تمثل النساء نسبة 2006التقریر الوطني للتنمیة البشریة لعام والتعلیم، فحسب

في المائة من القضاة، وبینما یدفع أرباب العمل في القطاع 34في المائة من الأطباء و53المدرسین، و

ود أدنى من أجور القطاع الخاص، عادة ما یكون ھؤلاء أكثر استعدادا للتكیف مع القیاالعام أجور

وفي القطاع الخاص، من ناحیة أخرى تعمل النساء في ، التنظیمیة التي تواجھھا النساء العاملات

معظمھن في وظائف بقطاعات غیر منظمة ومتدنیة الأجور غیر رسمیة، وكثیرا ما تكون للعاملات في 

.)2(القطاع الخاص الرسمي عقود غیر مستقرة وقصیرة الأجل

(1) Fadéla M’rabet − la femme algérienne suivi de les algériennes − François MASPERO

, Paris, 1983, p :13.
تعزیز وحمایة جمیع حقوق الإنسان، المدنیة والسیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة، بما −یاكین إیرتورك)2(

تقریر المقررة الخاصة المعنیة بالعنف ضد المرأة، وأسبابھ وعواقبھ، مجلس حقوق الإنسان −في التنمیةفي ذلك الحق 

.11-9ص ، ص2007،الجزائر، 2007كانون الثاني/ینایر31إلى 21من جدول الأعمال، 3الدورة السابعة البند
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رغم تحقیقھا في و،في الالتحاق بالمناصب العملجزائر، تواصل زیادةالمرأة العاملة في الإن 

منتصف في الإدارة، فنجد بعض مستویات من المسؤولیةفھي لا تصل إلىمشاركتھا في قوة العمل،

في من النساءلأغلبیةالعملیة، ویبقىالاندماج في العالم المھني، والمشاركة في الحیاة أنالإناث بد

مما لمرأة لالتنظیمیةعواقب عمیقة في بیئةما یخلفھذامتدنیة في السلم الھرمي، وظائف وضیعة 

.یثبت كفاءتھا المھنیةلا ضح أن العمل المھني للمرأة یت

مثل من طرفھن،معارضةوالأحكام المسبقة ھنالك الترقیة إلا أنیرغبون فيالنساءمنوكثیر

أطفال تكون لھا مسؤولیات ایضافیة مقارنة بالرجل الذي یخلو من ة التي لھاالمتزوجالمرأة وضعیة

غیر المرأةيمما یبقوتصبح غیر قادرة على توفیق بین مسؤولیاتھا المزدوجة،الالتزامات العائلیة،

أجل إنصافمنمطالبتھنفي النساءوھذا ما یدفعلمسؤولیة، امن حیثالرجالمعفي العملمتساویة

.)1(الجنسینتمییز بینقضیةھوللمرأةالمھنيالعملویصبح،العاملةالمرأة

بالنسبة متدنين التمییز الذي تعاني منھ النساء رغم كثرة النصوص أدى إلى تواجدھن في وضع وإ

لھن إلى المناصب العلیا أمر للرجل بحیث یبقى في میدان الترقیة الوظیفیة دون المستوى، ویبقى وصو

وھذا لیس حال الجزائر فقط وإنما ھي ظاھرة عالمیة تعاني منھا كل النساء في الدول المتقدمة عسیر، 

أنھ " إذا 1997أو في الدول النامیة، إذا لاحظ تقریر للمكتب الدولي للعمل نشر في منتصف دیسمبر

%15ید نسبي فانھ في حقیقة الأمر قد انخفض بـ كانت نسبة النساء رئیسات المؤسسات الكبرى في تزا

ییر ، وشھد التمثیل النسوي انخفاض مماثل في مناصب التس1990سنة %13، و بــ 1982سنة 

مؤسسة من المؤسسات العالمیة 500بالمؤسسات المتوسطة والصغیرة، ویضیف التقریر أنھ في 

من %4،2اصب المسؤولیة سوىلم توجد في من1996في إطار تحقیق أجري سنة 500الكبرى 

ویزداد عدد النساء المسیرات والمسئولات في من مجموع الإطارات، منھن كإطارات%9،1النساء و

القطاعات التي توجد عدد كبیر من النساء مثل قطاعات التمریض والتدریس وبعض القطاعات 

.ة والیابان وغیرھاالأخرى المشابھة لھا حتى في البلدان مثل الولایات المتحدة الأمریكی

لترقیة والمتمثل في ترفیع العامل أولیثور بالنسبة بالنسبة للجزائر فالأمر سیان بل أشد والإشكال لا

العاملة من درجة إلى درجة أخرى أعلى داخل سلم واحد لمنصب معین إذا الأمر محكوم بضوابط 

یثور الإشكال بالنسبة لرفع أو نقل العامل قانونیة معروفة كما أن أثرھا على الأجر لا یكون كبیرا، لكن

لضوابط عخضیأعلى أو كون ھذا النوع من الترقیة خرآأو العاملة من منصب عمل إلى منصب عمل 

یقتصر على منح درجة داخل السلم قانونیة، إلا أنھ غالبا ما یترك للسلطة التقدیریة للمستخدم، فالأمر لا

جدید بمسؤولیات جدیدة في القیادة والتسییر أو ما یسمى منح منصب عملىالواحد بل یتعداه إل

بمناصب القیادة لذا فان النساء في ھذا المجال لازلن یعانین من تمییز كبیر في الوصول لھذه المناصب 

.)2(ستحقاقھنرغم جدارتھن وا

(1) Hélène VANDEVELDE- DAILLIERE − FEMMES ALGERIENNES à travers la

condition féminine dans le constantinois depuis l’indépendance−Edition6,

Publications universitaires Abou Nouas, Hydra / Alger, 1980,p p .185-184:

−مقارنة"المرأة العاملة في تشریع العمل الجزائري بین المساواة والحمایة القانونیة،" دراسة−تاج عطاء الله)2(

.141-140ص ص (ب،ب)،بن عكنون/الجزائر،(ب،ط)،دیوان المطبوعات الجامعیة،
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، إلا نظماتبالموبالرغم من أنھ لیست في حوزتنا أرقام دقیقة حول تواجد النساء في المناصب العلیا 

تبریر، ومن معوقات ترقیة المرأة العاملة في الجزائر مایلي:ىیحتاج إلأن الواقع لا

خصوصیة عمل المرأة:–أ

النظرة التمییزیة فان المستخدمون یفضلون ترقیة الرجل الذي ھو العائل الأساسي لأسرتھ على *

ویحصل ھذا في كثیر من المؤسسات على حساب المرأة ولو تساووا في العمل ودرجة الاستحقاق 

مستوى لجان العمال أو لجان المتساویة الأعضاء، فیفضلون مثلا ترقیة العامل الرجل الذي یعول ستة 

لمبررات اجتماعیة كأو سبعة أطفال على حساب عاملة متزوجة ومؤھلة للترقیة على ھذا الأخیر وذل

محضة.

في غیاب نصوص تحمیھا من التمییز، لا تملك وسیلة قانونیة ومع ھذا فان المرأة في ھذه الحالة و

علمیة وبسیطة تمكن المرأة في ئل لإثبات أنھا وقعت ضحیة التمییز لذلك كان على المشرع إیجاد وسا

ھذه الحالة من أخذ حقوقھا في الترقیة. 

ون ھذه المناصب كذلك فان المستخدم غالبا مالا یفضل ترقیة المرأة وإسناد منصب مسؤولیة لھا ك*

والقیام بمھمات نظامیة المنظمةوالتنقل مثلا عبر وحدات نظمةتتطلب من حائزھا التواجد الدائم بالم

المرأة القیام بھ، نظرا لمسؤولیاتھا المزدوجة في البیت من جھة وفي العمل ىالأمر الذي یصعب عل

من جھة أخرى.

خصوصیة المرأة ذاتھا:–ب

یفضلن وقد یكون المشكل كذلك في میدان الترقیة ناتج عن المرأة ذاتھا أصلا، كون أغلب النساء لا*

تولي المسؤولیات الكبیرة، نظرا لما یستتبع ھذه الترقیة وھذه المسؤولیات الجدیدة من أعباء تثقل كاھل 

المرأة على المستوى محیطھا العائلي.

ما لا ترغب في تولي منصب جدید خاصة إذا صاحب ذلك ولتجنب ھذه المشاكل فإنھا غالبا *

.)1(مسؤولیات كبیرة كما أن المرأة نفسھا تصدق المقولة أن الرجال أكثر قدرة على المسؤولیة 

ومن الملاحظ أن العوامل المعیقة للمرأة العاملة الجزائریة تتمثل في خصوصیة عمل المرأة، كون 

المناصب العلیا وھذا نتیجة علاقتھا يفي المنظمة رغم استحقاقھا من تولھذه الأخیرة تعاني من التمییز 

الإداریة وحصولھا على في الوظائفيلین في الإدارة مما خلف لھا تدنؤوالمتوترة بینھما وبین المس

أجر منخفض.

.143-142ص ص −مرجع سابق−تاج عطاء الله )1(



الفصل: خلاصـــــة

المرأة العاملة في جمیع مجالات العمل تبقى استناد لما سبق یمكن القول، رغم  التطور الذي شھدتھ

محرومة من تقمص المسؤولیة و التحاقھا بمناصب علیا، تواجھھا بعض المعوقات الذي یحول دون 

وصولھا للمناصب المسؤولیة من خلال وجود معتقدات تنظیمیة خاطئة لتأھیلھا لشغل تلك المناصب 

معات، كالوسط المجتمع العربي بصفة عامة ومن الإداریة العلیا والنظرة السلبیة في بعض المجت

مشكلة ھبوط المستوى التعلیمي وتدني عمل المرأة، المعوقات التي تواجھ المرأة العاملة العربیة منھا، 

و مشكلة مواظبة المرأة على العمل، ومشكلة العلاقة بین المرأة العاملة و الإدارة و المسؤولین، 

معوقات مرتبطة بزمیلھا الرجل في بیئة العمل، والتمییز ضد سھا، وومعوقات مرتبطة بعمل المرأة نف

للمرأة في المجتمع الجزائري بوجھ لترقیة الوظیفیةالعوامل المعیقةأما ،المرأة العاملة في بیئة العمل

لا یقبل بالترقیة الوظیفیة الخصوص، تتمثل في خصوصیة عمل المرأة، وخصوصیة المرأة ذاتھا، 

المناصب الإداریة مما یقلل فرصة المرأة في الوصول للمناصب المسؤولیة، فتلك الحواجز للمرأة إلى 

المصطنعة التنظیمیة تمنع المرأة من الوصول إلى تلك المناصب العلیا.

فالمرأة لطالما قورنت بالرجل لأنھا لا تتحمل المسؤولیة، وھذا منطلق لابد من تفادیھ فھناك فرق 

فكل منھما موقعھ حسب قدراتھ وخبراتھ ولا یحق لأي كان أن ینفي أن لھا عدة شاسع بین الجنسین 

ممیزات تؤھلھا لأنھا تستحق ما تطمح إلیھ وبجدارة، فلھا انجازات كبیرة في البیئة التنظیمیة، لذلك 

ة لابد من الاھتمام بھا وإعطائھا الإمكانیات اللازمة وتحفیزھا ولابد من تغییر المجتمع لنظرتھ للمرأ

في المجتمع العربي والجزائري بالخصوص من خلال متابعتھا وتشجیعھا بشكل لائق في بیئة العمل.
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المیدانیةلات الدراســـــــةامجــ–1

الزمنيالمجال –أ

المكانيالمجال –ب

البشريالمجال –ج

المنھج وأدوات جمع البیانات–2
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تمھیـــــــــد:

الباحثة الجانب النظري وبعد عرض،الإطار المنھجي للدراسة أھمیة كبیرة في البحث العلميیعتبر

في الذي یسھم جانب المیدانيوبین ال،الذكربین ما تم طرحھ في الفصول السابقة ربطوھو للدراسة 

.للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملةالمعوقات التنظیمیة وھي المراد دراستھا،تحلیل الظاھرة 

الزمنيالمجال قامت الباحثة في ھذا الفصل بالتطرق إلىبحیث ،یأتي جانب المیداني لدراسة

الصندوق الوطني وكالةتعریف بمیدان الدراسة بالتطرق إلىمن خلال ، وبعدھا المجال المكاني

المنظمة واختصاصات مھام وأھم الأقسام التي تضمھا وللتأمینات الاجتماعیة وأھم مصالحھا

البشريثم التطرق إلى مجالالتي تحققھا، وذلك بعرض الھیكل التنظیمي للصندوق،الصندوق

البحث، أي تحدید أھم ومن بعدھا التطرق إلى ذكر أھمیة میدان الدراسة لموضوعللدراسة 

كمجال میداني صندوق الوطنيالوكالةختیار احثة لاالتي دفعت البالعملیة والعلمیةالاعتبارات

في ةھج المستخدماالاجراءت المنھجیة للدراسة، حیث حددت الباحثة منوبعدھا التطرق إلىللدراسة،

وجرى دراسة بأسلوب المسح الشامل والمسح الاجتماعيالدراسة وھو المنھج الوصفي التحلیلي،

.الدراسةلأنھا ھي الأنسب في نظر الباحثة لھذه 

الملاحظة، المقابلة و استمارة الإستبانة في الدراسة، ثم حیث استخدمتأدوات جمع البیانات، بأما 

من أصحاب الخبرة والكفاءة في مجال البحث العلمينعرضت الباحثة صدق الأداة على المحكمی

في الدراسة.على السجلات والإحصاءاتأیضا ،  واعتماد مختلف جامعات الوطن

اعتمدت الباحثة على برن�امج ، بحیث سالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسةالأالتطرق إلىوأخیرا 

) لمعالجة البیانات الدراسة وقد استخدمت أسالیب التحلیل SPSSالحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

،مرب�ع ك�اي)(2ك�ا، المتوسط الحسابي، والانح�راف المعی�اري، الإحصائي: التكرارات، النسب المئویة

یأتي دور تفریغ البیانات و جدولتھا و تدعیم ذلك بالتحلیل الكمي الإحصائي أي تحویلھا من بیانات ثم 

والت�ي س�یتم اس�تخدامھا ف�ي ، ةرقمیة كمیة إلى بیانات كیفیة وصفیة معبرة عن واقع الظاھرة المدروس

الفصل التالي.
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لات الدراســـــــة المیدانیةامجــ–1

خطوة المنھجیة التي تمكن الباحثة من تحدید ثلاث مجالات رئیسیة في الدراسة، بحیث إن ھذه ال

تجمع فیھ البیانات ویتطلب ذلك للدراسة، مرحلة ھامة في تحدید الوقت التي )المجال الزمنيیعتبر (

ا ، ثم یأتي بعدھا (المجال المكاني) التي یتم فیھا تحدید البیئة التي تجرى فیھالقیام بدراسة استطلاعیة

إجراء الدراسة على المجتمع البحث الذي یعرف بــ (المجال البشري). والتعریف بھا وأخیرا الدراسة 

الـمـجال الـزمني:–أ

المدة الزمنیة التي استغرقتھا الدراسة المیدانیة بدءا من الدراسة ویقصد بھالمجال الزمني للدراسة:

وإلى 05/03/2015منذ الانطلاق في السنة الدراسة ، حیث بلغت مدة إجراء الدراسة الاستطلاعیة

، وھذه العملیة مرت بعدة مراحل ھي:23/03/2016غایة العام الثاني للدراسة 

مرحلة الزیارة الاستطلاعیة لمیدان الدراسة مقسمة إلى قسمین:المرحلة الأولى:

نیابة مدیریة نائب المدیر مع ت، حیث تقابل05/03/2015بمدیریة الصندوق یومالباحثةالاتصال–1

الوظیفیةالراھنة ( المعوقات التنظیمیة للترقیة دراستيمعھ عن تالإدارة ووسائل العامة وتحدث

للمرأة العاملة)، وذلك من خلال تقدیم لھ التسھیل الذي منح لي من طرف الإدارة علم الاجتماع 

كخطوة تمھیدیة ، وتعتبر ومن ھنا تم القبول على إجراء الدراسة المیدانیةلإجراء الدراسة المیدانیة،

، والتي استخدمت في التعریف بالمجال الصندوقوكالةللدراسة لأخذ المعلومات الأولیة عن طبیعة 

المكاني للدراسة.

نیابة مدیریة الإدارة ووسائل من نائب المدیر ثم تلتھ بعد ذلك إجراء مقابلات مع كل –2

متتالیة وزیارة مختلف المصالح مسؤول مصلحة المستخدمین على فترات ، و21/03/2015العامة

عن طبیعة الصندوق التنظیمیة لھا، وھذا حتى یتسنى لي جمع المعلومات المتعلقة بمجال الدراسة

الوطني للتأمینات الاجتماعیة وأخذ المعلومات الأولیة وجمع الوثائق المتوفرة لدیھا من الضمان 

دوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و الاجتماعي، والقانون الداخلي المطبق على مستخدمى الصن

موقع علىالتعرفونصوص التشریعیة والتنظیمیة، والاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي

الإحصائیات الإجمالیة للعمال والھیكل التنظیمي للصندوق و، الوكالةونشأة وتطور الجغرافي 

و طبیعة النشاط الذي تؤدیھ وأھم المدیریات والعاملات الصندوق، واختصاصات وعمل الصندوق

دوق بالصنینالموجودالتي تتضمن مختلف الخدمات التي تقدمھا للمستفیدینوالأقسام  والمصالح 

التي استخدمت في التعریف بالمجال المكاني للدراسة.) و،...بخنشلةالوطني للتأمینات الاجتماعیة

،23/03/2016إلى غایة 21/02/2016ابتداء من مایو32استغرقت حوالي المرحلة الثانیة:

:قسمینإلىمقسمة 

استمارة الاستبیانحیث قامت الباحثة بإعداد وھي المرحلة المخصصة لتطبیق الأداة الدراسة، ب–1

البحث، لمعرفة مدى مفرداتعلى عینة تجریبیة ( المبدئیة) على أن تكون متماثلة في خصائصھا مع 

تقبل الأسئلة و انطلاقا من فرضیات الدراسة بحیث قمت بتوزیعھا على عینة استطلاعیة مكونة من 

في الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة، وكان ذلك الوظیفیةترقیةالالحق في نمبحوثات لھ10

.03/03/2016إلى 21/02/2016من الفترة الممتدة من
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وبعد انقضاء أسبوعین قمت بجمع الاستمارة ثم حذف وتعدیل صیاغة بعض فقرات الاستمارة –2

التي تخدم البحث لتصبح أكثر وضوحا وصدقا في قیاسھا لمتغیرات الدراسة، وتتلاءم مع أھداف 

البحث مفرداتعلى الاستمارةبعد ذلك تم إخراج الاستمارة بصورتھا النھائیة، لیتم توزیعھا ، الدراسة

واستمرت عملیة ملئ الاستمارات إلى غایة الیوم: 05/03/2016وكان ذلك من الفترة الممتدة من

.یوما23/03/201632

:المجال المكاني–ب

لصندوق الوطني للتأمیناتا:التعریف بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء

من القانون 49، طبقا للمادة مؤسسة ذات طابع إداريالاجتماعیة للعمال الأجراء ھو مؤسسة عمومیة 

المتضمن القانون التوجیھي للمؤسسات العمومیة الاقتصادیة 1988ینایر 12المؤرخ في 10-88رقم 

یتمتع بالشخصیة المعنویة والاستقلالیة المالیة.

تقع وكالة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء بمدینة خنشلة ،المجال الجغرافي

)05م تضم الوكالة (4977شمال الولایة وھي مصنفة في الدرجة الثالثة، تتربع على مساحة قدرھا 

.) فروع، بالإضافة إلى صیدلیة وروضة للأطفال06مراكز للدفع و(

:مھام الصندوق الوطني

العجز والوفاة) وكذا حوادث العمل والأمراض التأمینات الاجتماعیة (المرض، الأمومة،أداءتسییر 

.المھنیة

.تسییر المنح العائلیة لحساب الدول*

.تحصیل الاشتراكات*

.الرقابة والمنازعات المتعلقة بتحصیل الاشتراكات الموجھة لتمویل الأداءات*

.تسجیل وطني للمؤمن لھم اجتماعیا وكذا أصحاب العملمنح رقم*

.المساھمة في ترقیة السیاسة الرامیة إلى الوقایة من حوادث العمل والأمراض المھنیة*

.تسییر الأداءات المتعلقة بالأشخاص المستفیدین من الاتفاقیات الثنائیة للضمان الاجتماعي*

.دة المستفیدینإجراء الرقابة الطبیة لفائ*

من الأداءات الجماعیة، على شكل القیام بالنشاطات الرامیة إلى تمكین العمال وذوي حقوقھم*

انجازات ذات طابع صحي واجتماعي. 

.تسییر صندوق المساعدة والنجدة*

.إبرام اتفاقیات مع مقدمي العلاج*

.إعلام المستفیدین وأصحاب العمل بحقوقھم والتزاماتھم*

یتولى مجلس الإدارة، إدارة الصندوق وھو خاضع لوصایة وزارة العمل والتشغیل تنظیم الصندوق:

والضمان الاجتماعي.

فھو الولائي،زي وكعلى المستوى المرھ،حتى یتمكن الصندوق من القیام بمھام:ھیاكل الصندوق

مراكز المئات من ،العاصمة)كالة ولائیة ( اثنان منھا بالجزائر أیضا وو، مدیریة عامةیتكون من:

عیادات متخصصة ( الجراحة القلبیة للأطفال، العظام ، ، موزعین عبر كامل التراب الوطنيالدفع

.*والتأھیل، أمراض الأذن والأنف والحنجرة وجراحة الأسنان)

.21/03/2015الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، بتاریخ وثائق خاصة بوكالة*
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-صیدلیات تابعة للصندوق-مركزا للتشخیص والعلاج(مراكز للتصویر الطبي الشعاعي04*

).مركبا سیاحیا-مركز عائلي ذو طابع اجتماعي -مطبعة -الأطفالریاض 

الطلبة، المتربصین لعمال الأجراء، مھما كان قطاع النشاط الممتھنین ( المتربصین)،المستفیدون:

لمستفیدون من امتیازات الضمان الاجتماعيالمجاھدین،فئة المعاقین،،في مجال التكوین المھني

المنح الجزافیة للتضامن (الأشخاص المرضى أو المسنین وغیر الناشطین).المستفیدون من 

في بعض %100وبنسبة %80یتم التكفل بمصاریف العلاج الطبي والأدویة بنسبة :الأداءات

الحالات لاسیما المرضى المصابین بأمراض مزمنة.

من الأجر خلال الخمسة عشرة %50یتم تعویض فترات التوقف عن العمل بسبب المرض بنسبة -

وتصل المدة القصوى لھذا التعویض ، المدةمن الأجر بعد ھذه %100یوما الأولى وترفع إلى نسبة 

.سنوات)03إلى ثلاث (

من عطلة أمومة تصل إلى ، حیث تستفید المرأة العاملة %100التكفل بالتأمین عن الأمومة بنسبة -

.من الأجر الوطني الأدنى المضمون%75المبلغ الأدنى لمنحة العجز إلى نسبة یوما، یساوي98

.عند وفاة المؤمن لھ اجتماعیا یستفید ذوي حقوقھ من منحة الوفاة-

في مجال العلاج والتوقف عن العمل بسبب %100تمنح الأخطار المھنیة الحق التغطیة بنسبة -

لفائدة ذوي المرض، یتم تسدید الریوع في حالة الآثار الجسدیة الناجمة عن الحوادث وتسدد الریوع

.إلى الوفاةالمؤديفي حالة وقوع حادث العملالحقوق
:الاجتماعيإصلاحات المنظومة الوطنیة للضمان

خلال العشریة أطلق قطاع الضمان الاجتماعي بالجزائر برنامجا إصلاحیا طموحا، 

والذي یھدف إلى ما یلي:،في ذلكامرتكز، الأخیرة

 تطویر الھیاكل الجواریة ونظام الدفع من قبل الغیر للمواد تحسین نوعیة الأداءات ولاسیما عبر

الصحي عن طریق جھاز التعاقد مع الطبیب المعالج، وتطویر الصیدلانیة الذي امتد إلى العلاج 

النشاطات الصحیة أھمھا:

 والعیادات المتخصصة. المراكز الجھویة للتصویر الطبي الشعاعي

 ليالآعصرنة تسییر إدارة الضمان الاجتماعي وتحدیث البنى الھیكلیة، وتعمیم العمل بالإعلام،

للمؤمن لھ اجتماعیا "الشفاء" التي تم تعمیمھا لبطاقة الإلكترونیةاوتأھیل الموارد البشریة وإدراج

الشفاء، الفرید من نوعھ قاریا وعربیا، أكبر مشروع على مستوى كل التراب الوطني ویمثل نظام

.في مجال العصرنة

الحفاظ على التوازنات المالیة لھیئات الضمان الاجتماعي، أین تم إقرار آلیات جدیدة لتحصیل

اشتراكات الضمان الاجتماعي، والإصلاح الھیكلي لتمویلھ، علاوة على إستراتیجیة تعویض 

الأدویة التي تھدف أساسا إلى ترشید نفقات التأمین عن المرض وعقلنة فاتورة الدواء، بواسطة 

الإصلاحات المنتھجة ضمن إضافة إلىوتشجیع تصنیع المنتجات الصیدلانیة محلیا، ترقیة الدواء

السماح بتنفیذ الإصلاحات ھاز التشریعي بواسطة تكییف بعض النصوص التشریعیة، قصدالج

.)1(المسطرة

15:5319/11/2015سا/  

)www.cnas.dz/)1اءللعمال الأجرالاجتماعیةالصندوق الوطني للتأمینات 
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اعي، یدیر الصندوق مدیر یعین بمرسوم بناء على اقتراح من الوزیر المكلف بالضمان الاجتم

وكما أن المدیر ھو المسؤول عن السیر العام للصندوق، ویمثلھ أمام وتنھى مھامھ بالكیفیة نفسھا،

القضاء وفي جمیع أعمال الحیاة المدنیة، یمارس سلطة الإشراف الإداري على جمیع الموظفین، 

یصرف إیرادات الصندوق مرالآوھو أیضا المدیر ھو ، ویعین في الوظائف التابعة لاختصاصھ

صندوق مصحوبا بالوثائق الملحقة، و یرسل المدیر إلى الوزیر الوصي ونفقاتھ یعد مشروع میزانیة ال

القانونیة ما یأتي:جالالآفي 

.ئق الملحقة، موازنة كل سنة مالیة، تقریر سنوي عن النشاطمشاریع المیزانیة مصحوبة بالوثا*

عددھم من الوزیر الوصي، ویحدد ام ومدیرون مساعدون یعینون بقراریساعد المدیر كاتب ع*

ومھامھم في القرار الوزاري، یعین مسئولو الوكالات الولائیة بقرار من الوزیر الوصي بناء على 

یمكن المدیر أن یفوض إمضاءه، ، وتنھى مھامھم بالكیفیة نفسھا، اقتراح من مدیر الصندوق المعنى

.)1(تحت مسؤولیتھ إلى أعوان تابعین للصندوق 

المقر المركزي للصندوق على الخصوص ما یأتي: ینظم وینسق ویراقب:ىیتولمقر الصندوق:

تسییر وسائل الصندوق البشریة والمالیة.، وأعمال الوكالات الولائیة وفروع الإدارة*

ینظم المراقبة الطبیة.ویسیر میزانیة الصندوق، وینسق العملیات المالیة ویحضر المحاسبة العامة*

اجتماعیا والمستخدمون رقم تسجیل وطني.یمنح المؤمن لھم *

ینظم إعلام المؤمن لھم اجتماعیا والمستخدمین.*

یتابع تطبیق الاتفاقیات والعقود في مجال الضمان الاجتماعي.*

ینسق ویتابع انجاز الاستثمارات المخططة كما ھو 60نصوص علیھا في المادة میبرم الاتفاقات ال

والمتعلق 1983یولیو سنة 2المؤرخ في 11ـــ83من القانون رقم 92منصوص علیھ في المادة 

یسیر صندوق و، بالتأمینات الاجتماعیة ونصوصھ التطبیقیة ویتابع تسییر الاستثمارات المنجزة

یولیو 23المؤرخ في 11ـــ83من القانون رقم 90لمنصوص علیھ في المادة المساعدة والإسعاف ا

والمتعلق بالتأمینات الاجتماعیة.1983سنة 

یكون المقر المركزي للصندوق، تحت سلطة المدیر یساعده الكاتب العام، من المدیریات الفرعیة ـــ

المدیریة الفرعیة لأداء الخدمات.*الآتیة: 

المدیریة الفرعیة للتحصیل والمنازعات. *

المدیریة الفرعیة للمراقبة.*

المدیریة الفرعیة للمراقبة الطبیة. *

المدیریة الفرعیة للوقایة من حوادث العمل والأمراض المھنیة. *

المدیریة الفرعیة للدراسات و الإحصائیات والتنظیم.*

المدیریة الفرعیة للإعلام الآلي. *

دیریة الفرعیة للعملیات المالیة.الم*

المدیریة الفرعیة للانجازات والتجھیز والوسائل العامة.*

.)2(المدیریة الفرعیة للمستخدمین*

یتضمن التنظیم الإداري للضمان −1985أوت 20الموافق 1405ذي الحجة عام 223-85مرسوم رقم)1(

.11-10ص ص ، 21/07/1985بتاریخ 35رقم ،ج ر−الاجتماعي
.23-22مرسوم نفسھ، ص ص )2(
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الإدارة شؤون الصندوق بواسطة مداولاتھ، ویتولى مراقبة یدیر مجلس صلاحیات مجلس الإدارة:

وتنشیط ھذا الصندوق، ویقوم على الخصوص بما یلي:

.یقترح تنظیم داخلي للصندوق*

.یعد النظام الداخلي للصندوق*

یداول حول الجداول التقدیریة الخاصة بالإیرادات والنفقات المخصصة لتسییر فروع الضمان *

الاجتماعي.

یصادق على میزانیات التسییر الإداري للعمل الصحي والاجتماعي والوقایة وإذا اقتضي الأمر *

سیرھا الصندوق ویلحق بكل میزانیة جدول یحدد للسنة عدد الوظائف حسب الفئات للمؤسسات التي ی

بحیث لا یتعدى عدد أعوان كل فئة عدد الوظائف.

یصادق على میزانیات التجھیز الخاص ببرامج الاستثمار والإعانات أو المساھمات المالیة وھذه *

یجب أن تنص على خصم المدفوعات المیزانیات التي تبین المبلغ الإجمالي لكل برنامج مرخص 

المطابقة في میزانیات السنوات التي یجب أن یتم ھذا الدفع خلالھا.

یراقب تطبیق الأحكام التشریعیة والتنظیمیة وكذا تنفیذ مداولاتھ عن طریق المدیر والعون المكلف *

بالعملیات المالیة.

برأیھ فیما یخص تعیین المدیر العام.ىیدل*

ھ فیما یخص اقتراح المدیر العام لوظائف المدیریة الأخرى للصندوق التي تعین بموجب یدلى برأی*

قرار من الوزیر المكلف بالضمان الاجتماعي. 

یوافق على الحصیلة والتقریر السنویین لنشاط الصندوق.*

یوافق على توظیف الأموال والعملیات العقاریة. *

ونقل المباني ذات الاستعمال الإداري. یوافق على مشاریع الاقتناء و الكراء*

.یرخص فك الرھن على التسجیلات الامتیازات أو رھن العمارات المقررة لفائدة الصندوق*

یقرر إنشاء أو إلغاء ھیاكل أخرى غیر الوكالات.*

.)1(یقرر قبول الھبات والوصایا *

:مجال الدراسةالتعریف بمختلف مستویات ومصالح الوكالة

ھي السلطة الإداریة، والتنظیمیة التي تتولى مھمة المصادقة على القرارات الخاصة بنشاط المدیریة:

الصندوق على مستوى كل مصلحة، وھدفھا الرئیسي ھو الربط بین كل مصلحة وما تقتضیھ 

للمدیریة.تبانیاث في الصندوق وتقسم إلى خمسة العملیات، والنشاط الذي یحد

ھي سلطة إداریة وتنظیمیة تتولى مھمة المصادقة على المدیریة المالیة والتغطیة:: نیابة أولا

القرارات الخاصة بنشاط الصندوق على مستوى المصالح التي تتفرغ منھا، وھدفھا الرئیسي ھو 

:*الربط بین الإدارة والمصالح الأخرى وتنقسم إلى ثلاثة أقسام

للصندوق يیتضمن التنظیم الداخل−1998مارس سنة 11الموافق 1418ذي القعدة عام 12قرار مؤرخ في )1(

.51، ص 8199، یونیو24بتاریخ 46ج ر، رقم −الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء

.21/03/2015وثائق خاصة بالمؤسسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، بتاریخ *
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، وذلك حسب طبیعة المنظمةتقوم بتسجیل كل العملیات المالیة والمحاسبیة التي تقوم بھا قسم المالیة:

العملیة التي تحدث في رقم الحساب المستعمل أو المجال الذي یعمل فیھ كل قسم، وتتمثل مھمتھا أیضا 

وكذا في توزیع الأموال من طرف الحساب الرئیسي ، مراقبة كل الفواتیر وأوراق القبضفي 

.لجزائربا

ھو قسم مكمل لقسم المالیة حیث تعود إلیھ كل المعلومات والعملیات المالیة من حیث قسم التغطیة:

اختلافھا، كما تقوم بمراقبة كل الأعمال والمؤسسات العامة أو الخاصة من حیث التأمینات الاجتماعیة 

.صندوق وغیرھافتراقبھا وتوزیعھا ومن ثم تقوم بإدخالھا على شكل معلومات، تمویل لل

الضمان الاجتماعي، وھي خاصة بأرباب العمل وذلك المنظمةھي الركیزة في قسم التحصیل:

بإعطاء رقم لأصحاب العمل وھذا لتسھیل عملیة تأمین المؤمنین الاجتماعیین، ویقوم بتأمین العمال، 

العجز المجاھدین، وذوي الحقوق، كما تختص أیضا في تحصیل الاشتراكات التي یدفعھا رب العمل 

.)*(ازعات العامة التي تنشأ بین المؤمنین الاجتماعیین من جھة لتأمین العمال، كما تھتم أیضا بالمن

الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة من جھة أخرى، كما تقوم مصلحة مراقبة أصحاب العمل 

بالمراقبة المباشرة للمستخدمین والتأكد من تأمین جمیع العمال وفي حالة عدم تأمین تقوم بمتابعة 

المستخدم قضائیا.

رارات قھي سلطة إداریة وتنظیمیة تتولى مھمة المصادقة على ال: نیابة مدیریة الأداءات:ثانیا

الخاصة بنشاط الصندوق، على مستوى المصالح التي تتفرغ منھا، وھدفھا الرئیسي ھو الربط بین 

بھا عدة مصالح:الإدارة والمصالح الأخرى و

ة العجز الناتج عن المرض العادي تتكفل ھذه المصلحة بتصفیمصلحة الأخطار الكبرى:–1

والأمراض المھنیة.الطویل المدى، وحوادث العمل،والمرض 

یة وتباین المدیریة المالیة حیث یتم استلام لمھمتھا الوساطة بین المراكز الدفع الصیدخلیة الدفع:–2

كل الجداول والوصفات الطبیة التي تتقدم بھا الصیدلیات بعد إعطاء الأدویة للمستفیدین ببطاقات 

كما یتم بواسطتھا تسلیم الصكوك لأصحابھا.العلاج، 

یقوم بتقدیم ھو مركز یقوم بدراسة ملف المؤمنین الاجتماعیین، كما الدفع:مراكز وملحقات –3

، وبھ مراكز أخرى وملاحق ةتعویضات الیومیة، أو مصاریف العلاج، والعطل المرضیة، والأموم

تقوم بنفس الدور.

تتولى تسدید المنح العائلیة للفئات التي لھا الحق في الاستفادة.مصلحة المنح العائلیة: –4

.مصلحة الانتماء–5

ھي سلطة إداریة وتنظیمیة تتولى مھمة المصادقة سواء بالقبول الطبیة:نیابة المدیریة للرقابة :ثالثا

لمن أراد تقدیم عطل مرضیة أو عطل استثنائیة كما تقوم بالربط بین الإدارة والمراقبة الطبیة، كما 

میع تتكون من مجموعة من الأطباء كل من اختصاصھ، دورھم مراقبة ومتابعة جمیع العمال، وفي ج

تجاریة أو خدماتیة أو زراعیة، مھمتھا المصادقة المؤسسات سواء كانت اقتصادیة أووجمیعالمناصب 

.*على التقاریر الطبیة أو رفضھا

.21/03/2015وثائق خاصة بالمؤسسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، بتاریخ *
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تعد مخطط الإعلام الآلي الخاص بالصندوق وتنفذ المخطط نیابة مدیریة الإعلام الآلي::رابعا

المعقد وتكیفھ وحاجات الصندوق.

وتتولى انجاز تطبیقات المعلومات.تجري الدراسات المعلوماتیة *

تضمن صیانة تجھیزات الإعلام الآلي والمساعدة التقنیة لاستعمالھا.*

تشارك في نشاطات التكوین وتحسین المستوى في مجال الإعلام الآلي التي یبادرھا الصندوق. *

ھي الأخرى سلطة إداریة وتنظیمیة تتولى مھمة المصادقة على : نیابة مدیریة الإدارة العامة:خامسا

القرارات الخاصة بنشاط الصندوق على مستوى المصالح التي تتفرغ منھا وھدفھا الرئیسي ھو الربط 

بین الإدارة والمصالح الأخرى وتنقسم إلى ثلاث مصالح:

یقوم موظفیھا بالسھر على ھذه المصلحة في تموین الصندوق بما في المراكز :الوسائل العامةـــ1

والملحقات المتواجدة عبر إقلیم الولایة، من حیث أدوات المكاتب وجمیع المطبوعات المستعملة في 

كل المصالح التابعة للصندوق وھي تتعامل مع جمیع المصالح الموجودة في وكالة الضمان 

أي تعطیل تقوم ھذه المصلحة بإصلاحھ.الاجتماعي، إذا حدث 

تتولى ھذه المصلحة أجور العمال الشھریة.مصلحة الأجور:ـــ2

حیث التوظیف، الحیاة یقوم موظفیھا بمتابعة مستخدمي الصندوق منمصلحة المستخدمین:–3

حوادث العمل، ، وحركة المستخدمي، في الغیابات المبررة والغیر المبررة، العطل المرضیة، المھنیة

.)*(والعطل الاستثنائیة

من القانون رقم 92تنسق وتتابع انجاز الاستثمارات المخصصة كما ھو منصوص علیھ في المادة 

والمتعلق بالتأمینات الاجتماعیة ونصوص تطبیقھ وتتابع تسییر 1983سنةیولیو2فيالمؤرخ11–83

الاستثمارات  المنجزة.    

تضبط احتیاجات التجھیز لجمیع ھیاكل الصندوق وتتولى شراءھا وتسییرھا. *

اللوازم والأثاث ومعدات التسییر.ات تموین المقر المركزي في مجال تنجز عملی*

.)1(تتولى صیانة ممتلكات الصندوق العقاریة وغیر العقاریة ورعایتھا، تسیر الوثائق *

.21/03/2015الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، بتاریخ وكالةوثائق خاصة بال*
یتضمن التنظیم −1987ینایر سنة 24الموافق 1407جمادى الأولى عام 24قرار وزاري مشترك مؤرخ في )1(

15بتاریخ 29ج ر، رقم −الداخلي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة وحوادث العمل والأمراض المھنیة

.26، ص 1987جویلیة 
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أھمیة میدان الدراسة لموضوع البحث:  

بما أن موضوع دراستي یدور حول المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة، فقد وقع 

الاجتماعیة بمدینة خنشلة لإجراء الدراسة المیدانیة، وذلك اختیاري  على الصندوق الوطني للتأمینات

راجع لاعتبارات التالیة:

الذاتیة والعملیة:لاعتباراتا–أ

 القرب الجغرافي لمیدان الدراسة كون الصندوق الوطني یقع في ضواحي المدینة التي أقطن بھا

الصندوق مما یقلل التكلفة المادیة والنفقات سواء من وكالةوھذا ما یسمح لي بسھولة الانتقال إلى 

الإقامة أو التنقل.

 بیانات حولھا ووجھة نظر الباحثة لتوسیع معارف الشخصیة منیشكل موضوع البحث اھتمامات

لزیادة فھمھا واستیعابھا.

وكالة المساعدات الإداریة فيء البحث المیداني منعلى بعض التسھیلات لإجراحصولي

الصندوق. 

وكالة الصندوقلسھولة الاتصال مع مسؤولي مدیریة المصالح با.

 للدراسة.لبحثمفردات اسھولة حصول الباحثة على

 مكانة ھذا الصندوق الذي لا یكاد یخلو من حیاتنا الیومیة لحساسیتھ وللدور المنوط بھ في المجتمع

الجزائري.

امیة في تمكین الرمن خلال مختلف نشاطاتھاصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیةمنظمةتساھم

الجماعي، على شكل انجازات ذات طابع صحي واجتماعي، الأداءمن حقوقالالعمال وذوي 

وتقدیم خدمات لھم.
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الاعتبارات العلمیة:–ب

مساھمتھ في تنمیة البحوث العلمیة الأخرى.ىالأھمیة العلمیة والعملیة للبحث ومد

 البحوث العلمیة.رغبة واھتمام الباحثة بإجراء الدراسة في الصندوق لإضافة معلومات جدیدة في

 اكتشاف معارف جدیدة و إضافة شیئا جدیدا یفتح أفاق جدیدة للأبحاث العلمیة الأخرى، وللتمكن في

.نھایة المطاف من تقدیم النتائج التي تؤدي إلى حلھا

 لم یبحث فیھا باحثین من قبل، رغم أنھا تشكل أھمیة كبیرة، وكذلك قلة وضعف المعلومات الواردة

.الباحثة أنھا تستحق الجھد المبذول فیھا، وأنھا ستضیف الكثیر للمعرفةحولھا، فتجد 

 السعي وراء حل مشكلة الدراسة من خلال المعلومات التي یتم جمعھا حول ھذه المشكلة المعوقات

التنظیمیة التي تواجھ ترقیة المرأة في عملھا وتحلیلھا واستخلاص النتائج التي من شأنھا أن تشكل 

شكالیة، وذلك من خلال البحوث التطبیقیة.حلا لتلك الإ

 صول للوفي سعیھنحل مشكلة تعاني منھا فئة كبیرة من النساء العاملاتمحاولة یسھم البحث في

والارتقاء المھني بشكل عام.إلى المناصب الإداریة العلیا

موظفيیشكل المجال البشري ( المجتمع الإحصائي) للدراسة من مجموع المجال البشري:ـــج

، 123عاملا منھم عدد عاملات الإناث 315یضم للتأمینات الاجتماعیة بخنشلة الصندوق الوطني

.192عدد العاملین الذكور 

192الموظفینعدد 

123الموظفاتعدد 

315المجموع

.21/03/2015بتاریخ:إحصاءات 

غیر تاتن العاملات المؤقلأاتفقط العاملات الدائمالانتقاءواتناء العاملات المؤقتثتم استوقد

الحق في الترقیة الوظیفیة واللواتي لھن امرأة عاملة58بالترقیة الوظیفیة ولذلك تم اختیار یات معن

من العاملات جرى دراستھن بأسلوب المسح الشامل وھؤلاء العاملات المتواجدات 123مجموع من

.المنظمةفي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، موزعات على مصالح ھذه 
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الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة وكالةعلى المصالح المتواجدة في العاملاتھؤلاءوزع تتو

كالتالي: بمدینة خنشلة

عدد العامــــلات المصالح 

02الأمانة العامة

08بیةنیابــة مدیریة المراقبة الط

01نیابة مدیریة التعویضات

14خنشلةبمركز الدفع 

04مركز الدفع المتقاعدین

01نیابة مدیریة الإدارة العامة

05مصلحة المستخدمین

02مصلحة الوسائل العامة

01مصلحة الانجازات

07روضة الأطفال

06قسم المالیة والمحاسبة  

03مركز الحسابات

04قسم تحصیل الاشتراكات

58المجموع
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جمع البیانات المنھج وأدوات ـــ2

المنطقیة للمبادئ والأدوات التي تستخدم في البحث، لذا لابد من الصیاغةالمنھج البحث ھو إن 

المنھج الذي یقوم على یعد استخدام و،تحدید الطریقة أو المنھج الذي یساعدني لحل مشكلة دراستي

یعتمد على جمع الحقائق وتحلیلھا وتفسیرھا اإذو،نة أو موقفیتقریر خصائص ظاھرة مع

ا أنھ یتجھ على الوصف الكمي أو الكیفي للظواھر المختلفة بالصورة الحقیقة كمواستخلاص دلالتھا

.في المجتمع للتعرف على تركیبھا وخصائصھا

الدراسة:مناھجـــأ

إن صدق النتائج ومدى مطابقتھا للواقع المدروس یرتبط بالمنھج الذي یختاره الباحث حسب طبیعة 

.)1(عملیة تخضع لمجموعة من المعاییر و التقنیاتن أي دراسةإالمشكلة ونوعیة الدراسة، 

من الأبحاث طرف الباحثین والطلاب في الكثیر ھذا المنھج ھو الأكثر استعمالا منن نظرا لأو

اسة الظواھر الاجتماعیة والدراسات، إذ یعتبر المنھج أسھل من غیره من المناھج، وأكثر ملائمة لدر

للمنھج الوصفي یندرج ضمن أھمیتھ بالنسبة لدراسة العلوم الاجتماعیة، فھو أكثر يواختیارالمختلفة، 

المناھج ملائمة وقدرة على تفسیر الظواھر خاصة في ھذه المرحلة من تطور العلوم الاجتماعیة.

Descriptiveلا یقتصر المنھج الوصفي  Research المستعمل في المجالات العلمیة على

عنھا ووصف الظروف جمع البیانات إلىظاھرة المدروسة فحسب بل یتطلب الأمرالوصف الدقیق لل

نتائج یمكن إلىتحلیل ھذه البیانات واستخراج الاستنتاجات وبالتالي التوصل ووالممارسات المختلفة 

دراسة وصفیة تحلیلیة ،في  موضوع الدراسةتفقد استخدمتعمیمھا في إطار معین، وبناء علیھ 

یعني أسلوب أو طریقة لدراسة الظواھر الاجتماعیة على المنھج الوصفي لأنھ الباحثةاعتمدت فیھا

أغراض محددة لوضعیة معینة اجتماعیة أو مشكلة، بھدف إلىجل الوصول أبشكل علمي منظم من 

اكتشاف حقائق جدیدة أو التحقق من صحة حقائق قدیمة، وأثارھا، والعلاقات التي تتصل بھا، 

'' طریقة من الطرق، تحلیل و التفسیر ویعرف أیضا،)2("الجوانب التي تحكمھاوتغیرھا، وكشف

.)3(بشكل علمي منظم من أجل الوصول لأغراض محدودة 

دیوان المطبوعات −مناھج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث−عمار بوحوش، ومحمد محمود الدنیبات)1(

.140، ص 1999الجزائر، ،)ب، ط(الجامعیة، 
، )ب، ط(دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،−منھجیة العلوم الاجتماعیة−بلقاسم سلاطنیة، حسان الجیلاني)2(

.168-167،  ص ص2004عین ملیلة/ الجزائر، 
.23، ص2004، القاھرة، 1مجموعة النیل العربیة، ط−قواعد ومراحل البحث−مدحت أبو النصر)3(
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یشمل جمیع الدراسات التي تھتم بجمع الدراسات الوصفیة ھي ما"scates(سكیتس)فقد یذكر

وتلخیص الحقائق الحاضرة المرتبطة بطبیعة وبوضع جماعة من الناس أو عدد من الأشیاء أو 

من الظواھر التي خرآیلة من الأحداث أو نظام فكري، أو أي نوع صمجموعة من الظروف أو ف

اكتشاف الوقائع إلىإذن البحوث الوصفیة ھي التي تھدف "، ن یرغب الشخص في دراستھاأیمكن 

ووصف الظواھر وصفا دقیقا وتحدید خصائصھا تحدید كیفیا أو كمیا، وھي تقوم بالكشف عن الحالة 

صورتھا الحالیة وتحاول التنبؤ بما ستكون علیھ في المستقل فھي إلىالسابقة للظواھر وكیف وصلت 

.)1("تقبلھالظواھر وحاضرھا ومستھتم بماضي ا

أیضاویعرف المنھج الوصفي

مات مقنعة في المشكلة نھ الطریقة لوصف الظاھرة المدروسة، كما عن طریق جمع المعلوأعلى 

كما یقوم على دراسة الظاھرة كما ھي في الواقع ووصف ، )2(تحلیلھا وإخضاعھا للدراسةوتصنیفھا و

عن طریق وصف ظواھرھا وخصائصھا وطبیعتھا یھتم بالتعرف على المشكلة ووضعھا الراھن 

ومعرفة أسبابھا وسبل التحكم فیھا معتمدا على تجمیع البیانات وتحلیلھا وبالتالي استخلاص النتائج 

بغرض معالجة المشكلة ثم تعمیم ھذه النتائج طبقا لمجموعة من القواعد الخاصة بجمع المعلومات و 

، و باعتبار المنھج الوصفي ھو أكثر المناھج استخداما في )3(الحقائق تصنیفھا ومقارنتھا وتفسیرھا

تخصصدراسة الظروف و الوقائع الاجتماعیة و السیاسیة وغیرھا في مجتمع معین خصوصا في 

.)4(إدارة وعمل

الأنشطة و المواقف، نوعیة العلاقات والبحوث التحلیلیة ھي دراسات تبحث عن ن لأتحلیلیــةأما 

ا یحدث في نشاط ھذه الدراسة على وصف الموقف الكلي، أي وصف تفاصیل مویكون التركیز في 

.)5(معین أو موقف معین

من الدراسة ھو جمع معلومات حقیقیة ومفصلة للمعوقات التنظیمیة الموجودة في ھدفناولأن 

نأرائھووجھةمن التدرج الوظیفيالعاملاتاستفادةأیضا تحدید جوانب عدم محل الدراسة، المنظمة

والتعرف على العوامل المختلفة المسؤولة عن انتشار ، المنظمةفي مستقبلیةالوخطط تھنخبراحول

ھذه العلاقة بین المعوقات التنظیمیة والترقیة الوظیفیة والتي تنبثق من فروض الدراسة لإثبات 

صحتھا.

تھتم الباحثة على التعرف على طبیعة المعوقات التنظیمیة ووضعھا وتحلیلھا والكشف عن مدى اإذ

ملائمة المناھجلمنھج الوصفي لأنھ أكثرليفاختیارالترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة، تأثیرھا في 

نيوقد مكنمناسبنھ أاملة، حیث رأت الباحثة لمعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاتيلدراس

فقد تضمنت السن، ةالدیموغرافیمن بیانات موضوع الدراسةمن تعریف عن خصائص الظاھرة

.المستوى التعلیمي، الحالة المدنیة،  والاقدمیة في العمل، وطبیعة العمل

مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، −أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة−المجید إبراھیممروان عبد )1(

.126-125، ص ص 2000، عمان/ الأردن، 1ط
دار العالمیة للنشر و −قراءات في البحث العلمي−محمود عبد الفتاح عتاد، مصطفى حسین باھي)2(

.47، ص2005،)ب، ب(،)ب،ط(التوزیع،
مركز الكتاب −إعداد وكتابة البحوث و الرسائل الجامعیة مع دراسة منھاج البحث−عوض العابديمحمد )3(

.70-69، ص ص 5200، مصر، 1للنشر، ط
.108ص −مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، حسان الجیلاني)4(
، )ب،ط(دار الكتاب الحدیث، −طرائق البحث العلمي، "تصمیماتھا و إجراءاتھا"−صلاح مراد، فوزیة ھادي)5(

.459، ص 2002مصر،



ةالمیدانیللدراسةالمنھجیةالإجراءاتالفصل الخامس

225

توصل عن الكشف الإلى محاولة لل،جمع بیانات ومعلوماتساعدني على اختیار ھذا المنھجو

دورات تكوینیة من التي تحول أمام المرأة العاملة من ترقیتھا وظیفیا كلالمعوقات التنظیمیةأھم 

.المنظمةداخل المجھوداتھوفرص تفویض السلطة، وضعف تقییم المسؤولین تدریبیة، 

سیولوجیةوالعوامل السلتعرف على تأثیر بعض المتغیرات والدراسة كان اھذه من الھدفوأیضا 

المحددة مسبقا، على المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة  لذا یعتبر المنھج الوصفي التحلیلي الذي 

یتلاءم أكثر مع طبیعة الموضوع ویعتمد على دراسة الواقع أو الظاھرة كما ھي موجودة، ووصفھا 

ھ أما التعبیر وصفا دقیقا والتعبیر عنھا كیفا وكما فالتعبیر الكیفي یصف الظاھرة، ویوضح خصائص

الكمي فیعطیھا رقمیا یوضح مقدار ھذه الظاھرة أو حجمھا، فقد استعنت ببعض الأسالیب الإحصائیة 

كاي (2، كاالانحراف المعیاريو،  التكرارات والنسب المئویة، المتوسط الحسابي، لمعالجة البیانات

.مربع)

ـــ المسح الاجتماعي: 

وحاجاتھ بقصد الحصول على بیانات ومعلومات كافیة عن عھو الدراسة العلمیة لظروف المجتم

ظاھرة معینة وتحلیلھا وتفسیرھا للوصول إلى بیانات بشأنھا، ویستھدف الاجتماعي دراسة مشكلة 

اجتماعیة راھنة وذلك بوصف دقیق لمجموعة من الأفراد یعیشون في منظمة جغرافیة معینة بقصد 

ح الاجتماعي.تشخیصھا والعمل على وضع برنامج الإصلا

ویتم المسح للظاھرة الاجتماعیة لتحدید طبیعتھا ومعرفة خصائصھا التي تتعلق بتركیبھا ووظائفھا 

من جھة وسلوك الأفراد في تعامل بعضھم مع بعض من جھة أخرى.

وتتطلب دراسات المسح الاجتماعي على بعض النقاط منھا ما یلي:

في جماعة معینة وفي مكان محدد.تتم الدراسة العلمیة للظواھر الموجودة

 تنصب الدراسة على الوقت الحاضر، حیث تتناول أشیاء موجودة بالفعل وقت إجراء المسح ولیست

ماضیة.

 تتعلق الدراسة بالجانب العلمي في محاولة للكشف عن الأوضاع القائمة لمحاولة النھوض بھا

ووضع خطة أو برنامج للإصلاح الاجتماعي.

المسح الاجتماعي في دراسة مشكلات ویستفاد بھا في دراسة الجوانب الثقافیة كما یستفاد ب

.)1(المرتبطة بالعادات والتقالید و القیم والمعاییر السلوكیة 

والباحثة ترى أنھ بالإمكان اعتبار المسح الاجتماعي الطریقة الوحیدة التي یمكن جمع بیانات 

وللمسح الاجتماعي فائدة الذي ینجز عند إتباع ھذه الطریقة،موثوق منھا تبعا لدقة النتائج والتحلیل 

عمیمات وأیضا نظریة حیث تلجا إلیھا الباحثة في جمع حقائق عن الظاھرة وتحلیلھا والوصول إلى ت

.استخدمت الدراسة المسحیة للتحقق من صحة الفروض الدراسة

، 1الإشعاع الفنیة، طومطبعة− مكتبة أسس ومبادئ البحث العلميفاطمة عوض صابر، میرفت علي خفاجة −)1(

.95-94، ص ص 2002، ةالإسكندری
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في التعرف على معوقات المنظمةمن البحوث المسحیة في إعداد الخطة على مستوى تكما استفد

التحاقھا بمناصب علیا، تواجھھا بعض الصعوبات مرأة محرومة من تقمص المسؤولیة والذي یبقى ال

تأثر علیھا بصفة سلبیة والتي تؤدي إلى تفاقم فرص الترقیة الوظیفیة إلى حد الجمود والعراقیل التي 

ذات طبیعة تنظیمیة كالتمییز في تقسیم الوظائف إلى وظائف نسائیة لعراقیوانتشار،الوظیفي

.وأخرى رجالیة، والتمییز في دورات التدریب، والاقتصار في تدریب المرأة على المھن التقلیدیة

تكافؤ في فرص، والتحیز المسبق لتأھیل العاملین للترقیة الوظیفیة، ولا مساواة في العمل وھذا عدمو

ما یخلف  تركز المرأة في مراتب متباینة في الھرم الوظیفي وحصولھا على أجر متدني، وعدم تقبل 

موضوع  رئاسة المرأة للوظائف العلیا، الذي یحول دون وصولھا للمناصب العلیا، مما یتوافق مع

وفرضیات الدراسة.

لیس مجرد حصر أو جرد لما ھو قائم بالفعل أو مجرد من أھم خواصھ وبالتالي المسح الاجتماعي 

وصف للأحوال الحاضرة بل یتعدى ذلك إلى عملیات أخرى بالتحلیل والتفسیر والمقارنة للوضع 

ببعض المستویات واستخلاص النتائج.الحاضر 

،"أسلوب الحصر الشامل"د إلى طبیعة الموضوع الذي أعالجھ، واتبعت أما سبب اختیاري یعو

بحیث یستخدم ھذا الأسلوب إذا كان الغرض من البحث ھو حصر جمیع مفردات المجتمع، وفي ھذه 

الحالة یتم جمع بیانات عن كل مفردة من مفردات المجتمع بلا استثناء، ویتمیز أسلوب الحصر الشامل 

بالشمول وعدم التحیز، ودقة النتائج.

أسلوب المسح ( الدراسات المسحیة):

ویطبق ھذا الأسلوب في كثیر مفردات البحث،الأسلوب في جمع بیانات و معلومات عن ویتمثل ھذا 

من الدراسات من أجل:

 .وصف الوضع القائم للظاھرة بشكل تفصیلي ودقیق

ومعاییر یتم اختبارھا للتعرف التدقیق في الخصائص یاتمقارنة الظاھرة موضوع البحث بمستو

الظاھرة المدروسة.

 والإجراءات التي من شأنھا تحسین وتطویر الوضع القائم.تحدید الوسائل

ویطبق أسلوب المسح عادة على نطاق جغرافي كبیر أو صغیر،  ویكون مسحا شاملا، واستخدمت 

دفي موضوع دراستي عدد من الأدوات التي تمكنني من جمع البیانات لموضوع  دراستي ولا یعتم

بل یستخدم العدید من الوسائل والأدوات التي تشمل، على وسیلة واحدة من وسائل جمع البیانات

استمارة والمقابلات الشخصیة، والرجوع إلى و،  البسیطةالبیانات الإحصائیة البسیطة، الملاحظة 

ن الدراسة تھدف إلى تحدید طبیعة المعوقات التنظیمیة التي ولأ،  )1(الدوریات والمصادر المختلفة 

براز أنواع التحدیات والعقبات التنظیمیة التي تعرقل إللمرأة العاملة، وتحول دون الترقیة الوظیفیة 

.المسیرة المھنیة للمرأة العاملة والوقوف على عدم ارتقائھا في سلم المسؤولیات

للتأمینات الاجتماعیة مجال فقد اعتمدت الباحثة على معطیات المقدمة من طرف صندوق الوطني

.ة عاملةأمرا123یضم ، أصبح مجتمع البحثالدراسة

دار صفاء −النظریة والتصنیف"، "مناھج وأسالیب البحث العلمي−ربحي مصطفي علیان، عثمان محمد غنیم)1(

.45-44، ص ص 2000عمان ⁄ الأردن، ،1طللنشر والتوزیع، 
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فة وتشترط ھذه الدراسة الاتصال بالنساء العاملات اللاتي لھن الحق في الترقیة حتى أتمكن من معر

.التي تواجھ ترقیة المرأة للمناصب النوعیةالمعوقات التنظیمیة 

وقد تم استثناء العاملات المؤقتات والانتقاء فقط العاملات الدائمات لأن العاملات المؤقتات غیر 

امرأة عاملة واللواتي لھن الحق في ثمانیة وخمسون)58(معنیات بالترقیة الوظیفیة ولذلك تم اختیار 

من العاملات جرى دراستھن بأسلوب المسح الشامل.123الترقیة الوظیفیة من مجموع 

:أدوات جمع البیاناتـــب

قائق حول تعتبر أدوات جمع البیانات الوسیلة التي یعتمد علیھا أي بحث علمي لجمع المعطیات و الح

، و تتوقف دقة وصدق النتائج المتوصل إلیھا على مدى دقة الأدوات الظاھرة المراد دراستھا

المستخدمة للاقتراب من الظاھرة ودرجة مصداقیتھا ومن بین الأدوات المنھجیة المستخدمة في ھذه 

الدراسة ما یلي:

:الملاحظةـــ

تعتبر الملاحظة من الوسائل الأساسیة التي یتم من خلالھا جمع البیانات التي یتطلبھا البحث العلمي 

، سیما في مجال إدارة الأعمال، والملاحظة یعتمدھا الباحث والاجتماعیةفي مختلف العلوم الإنسانیة

عن موضوعیة نسبیة الدقة قیاسا بالوسائل الأخرى، خصوصا برتیضا الملاحظة تعأولرصد المشاكل 

حینما یمتلك الباحث القدرة العالیة لرصد الظاھرة وعدم الركون لتفسیرات شخصیة حول الظاھرة، إذ 

أساسیا على سبل استخدام  الحواس الإنسانیة لعملیة الرصد أو المشاھدة اعتمادان الملاحظة تعتمدأ

للظواھر أو المشاكل المراد دراستھا وتحلیلھا واستنباط البیانات المطلوبة من خلالھا. 

ولذا تعتبر البیانات المراد اعتمادھا من خلال الملاحظة على أھمیة عالیة من الدقة خصوصا حینما 

ظاھرة أو المشكلة أي تدخل شخصي من خلال الباحث سیما الأخطاء الناجمة عن لا یرافق رصد ال

أثار المدركات العقلیة أو الحسیة للظاھرة وبروز حالات من التفسیر الخاطئ في عملیات الإدراك 

والمشاھدة للظاھرة، فعندما تكون حالات الرصد أو الملاحظات للظاھرة قائمة على أساس الدقة في 

دم خضوع التفسیر لرأي الباحث فان البیانات المعتمدة تتسم عادة بالدقة والموضوعیة المشاھدة وع

.)1(أكثر مما ھي علیھ في الحالات الأخرى لجمع البیانات أو المعلومات

من أھم الملاحظة البسیطــة، إذ تعرف أنھاعلى الملاحظة البسیطةيفي دراستتوقد استعن

الأدوات التي تستعین بھا البحوث العلمیة و الاجتماعیة لكونھا من المصادر الھامة للمعطیات التي 

لا ترتبط بفترة محددة من ، وھي يو التي تخدم موضوع دراستالمیدانفيةتحصل علیھا الباحثت

بین العاملات.)2(تحلیل العلاقات و أنماط السلوكفيعلى مھارات اعتمدتالبحث و 

عمان/ الأردن، ،1إثراء للنشر والتوزیع، ط−منھجیة البحث العلمي−خضیر كاظم حمود، موسى سلامة اللوزي)1(

.92، ص2008
دار البعث، منشورات جامعة منتوري، قسنطینة/ −أسس المنھجیة في العلوم الاجتماعیة−خرونآوفضیل دلیو، )2(

.1999الجزائر، (ب،ط)، 
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وتعرف على أنھا الاھتمام و الانتباه إلى شيء أو حدث أو ظاھرة بشكل منتظم عن طریق الحواس 

ملاحظة الظواھر كما تحدث تلقائیا أیضاھي، و)1(نجمع بھا خبراتنا من خلال ما نشاھده أو نسمعھ

دقیقة للقیاس للتأكد من فھا الطبیعیة، دون إخضاعھا للضبط العلمي، وبدون استخدام أدواتوفي ظر

دقة الملاحظة وموضوعیتھا.

وتستخدم الملاحظة البسیطة في البحوث الوصفیة، وخاصة في الدراسات الاستطلاعیة لجمع 

البیانات الأولیة للسلوك الظاھري المعلن لشخص أو مجموعة من الناس في بیئة معینة، وتحت 

فمن خلال الملاحظة نستطیع أن نرى ما یفعلھ الإنسان ظروف معینة أو أثناء فترة معینة من الزمن، 

في الواقع.

یقف الباحث تعرف على أنھا  " واعتمدت على طریقة الملاحظة بدون مشاركة وفي ھذا النوع 

بعیدا، ولا یشارك في أنشطة المجموعة التي یقوم بملاحظتھا، ولا ینتھي لعضویتھا، كما تھیئ للباحث

الفعلي للجماعة في صورتھ الطبیعیة، وكما یحدث في مواقف الحیاة فرصة لملاحظة السلوك 

.)2("الطبیعیة

وعادة ما یستخدم ھذا الأسلوب للتعرف على ظواھر الطبیعیة بصورة تلقائیة، كما یستخدمھ 

دونیالباحثون الاجتماعیون في الدراسات الاستطلاعیة لجمع البیانات الأولیة عن الظاھرة التي یر

كثر من النظر والاستماع، ومتابعة موقف أتتضمن لافھيبحثھا، كدراسة نشاط جماعة معینة، 

لا یظھر في الموقف، أاجتماعي معین دون المشاركة الفعلیة فیھ ویحاول الباحث الملاحظ قدر جھده 

.)3(یسمعھ وما یلاحظھ دون علم ھؤلاء الناسمان یسجل ما یراه وأو

یتقمص دور المشارك مع الجماعة ن الباحث لاأمشاركة تختلف عن المشاركة بن الملاحظة بدون إ

غیر مباشرة وأبعد، بصورة مباشرة وأنشطتھا ولكنھ یقوم بمراقبة ومشاھدة الظاھرة عن قرب أفي 

ق التي تتعلمستخدما حواسھ المختلفة لرصد الظاھرة وتسجیل ملاحظتھ عن السلوك والتصرفات

لم یتحیز الباحث فیھا لاعتماد إذابالموضوعیة والدقة سیما حث فھي تتسمبالظاھرة موضوع الب

.)4(تفسیرات شخصیة في الظاھرة

من حیث التعرف على مھام وعمل ، خاصة في التمھید للعمل المیداني، ھذه التقنیةيلقد أفادتنو

و في بیئة العمل العاملاتملاحظة خنشلة، وأیضا مدینة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة ب

.المنظمةفي التنظیمیةنصورة مبدئیة عن أوضاعھيالتي تعطینھن اتسلوكی

المراد للمناصب المسؤولیةلمرأة العاملةاالتي تحول دون ترقیةتعرف عن الأسباب یضا الأكما 

نتائج الدراسة.إلىأیضا تفسیر موضوع البحث المراد دراستھ والوصول ودراستھا 

.122، ص2000، عمان،)ب،ط(دار الثقافة، −أسالیب البحث العلمي−جودت عزت العطوي)1(
.145ص –مرجع سابق–فاطمة عوض صابر، میرفت علي خفاجة)2(
.273ص−مرجع سابق−بلقاسم سلاطنیة، حسان الجیلاني)3(
.94ص −مرجع سابق−موسى سلامة اللوزيخضیر كاظم حمود،)4(
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المقابلـــــة:     ـــ

تعد المقابلة ضمن أدوات البحث، حیث یستخدمھا في جمیع المعلومات والبیانات غیر موثقة في 

أغلب الأحیان في إطار انجاز للبحث، وھي مشتقة من الفعل قابل أي واجھ، وھي بذلك تعني 

المواجھة من حیث قیامھا على مواجھة الباحث للمبحوث وجھا لوجھ من أجل التحدث إلیھ على شكل 

،  كما تعتبر المقابلة محادثة شفویة بین )1(جواب أو حوار یقوم بینھم حول موضوع المدروس سؤال

أو مجموعة أشخاص الغرض منھا ھو الكشف عن بعض المعلومات والمعطیات خرآشخص وشخص 

عن طریق طرح أسئلة على المبحوث،  فھي نوع من الاستبیان الشفوي، وتعنى الالتقاء بعدد من 

وسؤالھم شفویا عن بعض الأمور التي تھم الباحث بھدف جمع إجابات تتضمن معلومات الناس 

.)2(وبیانات یفید تحلیلھا في تفسیر المشكلة

، باعتبارھا مناسبة في دراسة الإدارة ى المقابلة غیر المقننةوقد اعتمدت الباحثة في ھذه الدراسة عل

، في جمع البیانات من أنواع المقابلة، وھي نوعوأكثر تلاءم مع طبیعتھا وخصائصھاوعمل 

، والتي كثیرا ما یستخدمھا الباحث في الدراسات ومات التي تتم بالدقة والموضوعیةوالمعل

ى بھدف الاطلاع بعمق علةاستخدام ھذه الأداىعادة ما یلجأ الباحث إلالاستطلاعیة والاستكشافیة  إذ

، إلا أن ھذا النموذج من المقابلة یفترض ة إلیھبالنسبالذي یكون غامضا جوانب وخبایا الموضوع،

یوجھ الباحث ویتطلب من الباحث العمل وفق خطة معینة أو دلیل یتضمن قائمة من الأسئلة المتنوعة

بحیث تسمح للباحث كشف النقاب عن المواضیع والأحداث الغامضة ویساھم ،من خلالھا مقابلاتھ

كما یساھم من جھة أخرى في بناء ، الدراسة و أھدافھایل فروضھذا النموذج من المقابلة في تعد

المقابلة المتعمقة ( المقابلة غیر الموجھة) وھي التحدث ى، واعتمدت الباحثة عل)3(الاستمارة 

والاستماع وتدوین البیانات مع القادة الإداریین ذوي المسؤولیات المھمة في الصندوق الوطني 

ن من القادة بقدرات وخبرات حیث یتمتع ھؤلاء المبحوثیراسة ) جال الدللتأمینات الاجتماعیة ( م

.سمت بدرجة عالیة من الدقة والثقةمعلومات اتىالحصول عليل، مما سمحت عالیة

الأھداف العامة لتنظیم وفیھا أقامت الباحثة بطرح وتوجیھ مجموعة من الأسئلة في إطار توضیح 

بھدف توجیھ الحدیث وإدارة د بأن الأسئلة تكون قلیلة وھذا وفي ھذا النوع من المقابلة نجالمقابلة 

ى التي لم یتم ، وعندما یجیب المستجوب في الحدیث حول نقطة من النقاط یتم طرح أسئلة أخرالحوار

، بحیث انات لم یخطط الحصول علیھا مسبقابیىحصولي علالإعداد لھا مسبقا، فمكنت من خلالھا 

راسة، ولكن لم المدونة من خلال المقابلة التي یتطلبھا موضوع الدتثار مجموعة من الأسئلة غیر 

.یحتسب لھا من قبل

وقد سمحت ھذه التقنیة للباحثة تطبیق المقابلة مع نائب مدیر الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة

مصلحة المستخدمین ومدیر المصالح .... وغیرھمس، ورئیالصندوقرؤساء مصالحمعالاتصال و

وكالة معاییر الترقیة في الصندوق الوطني، وأیضا المعلومات المتعلقة بالىوھذا بغیة التعرف عل

.الموجودة بھاوالإحصائیات البشریةالصندوق من حیث الموقع الجغرافي 

، )ب،ط(− دیوان المطبوعات الجامعیة، منھاج البحث العلمي في علوم الإعلام و الاتصال− أحمد بن مرسي)1(

.166، ص2003،الجزائر
.171− ص مرجع سابقمروان عبد المجید إبراھیم− )2(
.192-191− ص ص مرجع سابقخرون − آفضیل دلیو، و)3(
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، وكذا الفروع والمصالح التي طني للتأمینات الاجتماعیة ونشأتھالمراحل التي مر بھا الصندوق الوو

، والتنظیم الإداري خدمات الاجتماعیةختلف أنشطة وخدمات الصندوق ومدیریات الفرعیة لتتضمنھا م

الوطني للضمان الاجتماعي واختصاصات الصندوق من عمل الصندوق وأجھزة التسییر الصندوق 

، وأخذ أرائھم فیما مقابلة مع رئیس مصلحة المستخدمین، كما تم أیضا تطبیق الللتأمینات الاجتماعیة

، وقد تمت إجراء ھذه المقابلة انفرادیة وھي مقابلة بین ترقیة الوظیفیة بالنسبة للعاملاتقییم الیخص ت

وحة الموجھة إلیھ من طرف المسؤولین لیتمكن المبحوث بالتحدث بكل حریة حول الأسئلة المطر

إشكالیة الدراسة والمحاور الأساسیة للفرضیات في ىالمقابلات على، بحیث تم التركیز علالباحثة

استمارة الاستبیان بل وسد الثغرات فیھا وقد تم التعمق محاولة التدعیم وإثراء ما تم جمعھ عن طریق 

فیھا، وعن طریق المقابلات معرفة أسس الترقیة الوظیفیة في صندوق الوطني، وتزداد أكثر فھم 

للظاھرة والبحث عن تفسیراتھا.

بعض ىھو تعزیز المعلومات التي جاءت في استمارة الاستبیان وكذا التطرق إلوالھدف من المقابلة 

.م معالجتھا في استمارة الاستبیانالجوانب التي لم یت

استبیان:استمارةـــ

"تعرف الاستمارة بأنھا ومات معلىالحصول علجلنموذج یضم أسئلة توجھ إلى الأفراد من أ:

، ویتم تنفیذ الاستمارة إما عن طریق المقابلة الشخصیة وأن ترسل موضوع أو مشكلة أو موقفحول 

، ویتم استخدام استمارة الاستبیان كوسیلة من وسائل جمع )1(المبحوثین عن طریق البرید " ىإل

جراءه البیانات من خلال قیام الباحث بتوجیھ أسئلة معینة للمستجوبین تتعلق بموضوع البحث المراد إ

، واستمارة الاستبیان البحثبیانات یستخدمھا الباحث في انجاز مھمةىوالحصول من خلال ذلك عل

عبارة عن استمارة تتضمن مجموعة معینة من الأسئلة المترابطة والمتعلقة بموضوع البحث یتم من 

.)2(إجابات معینة یجري تحلیلھا لأغراض  البحث ىخلالھا الحصول عل

الھدف الرئیسي للدراسة ھو تحلیل جملة القضایا المھنیة التي تواجھ المرأة في عملھا  وانطلاقا من 

في مكان العمل، والذي خرالآالجدید وعلى رأسھا الترقیة الوظیفیة والعلاقات المھنیة مع الجنس 

ترجم إلى ثلاثة فرضیات فرعیة قسمت أسئلة استمارة الاستبیان إلى مؤشرات میدانیة تقیس بھا 

أسئلة مغلقة ومفتوحة بھدف تسھیل عملیة إجابة ىالمتغیرات النظریة،  وتتضمن الاستمارة عل

م أن المبحوثات لھن الحق ، بحكلمفردات البحثالمبحوثات، وبعضھا مفتوحة لإعطاء الحریة الكاملة 

لحریة الكاملة للمبحوثات في الترقیة إلى مناصب الإداریة العلیا،  وطبیعة الموضوع استوجب إعطاء ا

عن أرائھن حول المعوقات التنظیمیة.التعبیر

،3− دیوان المطبوعات الجامعیة، طتدریبات على منھجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیةرشید زرواتي−)1(

.182، ص 2008قسنطینة/ الجزائر، 
.103− ص مرجع سابقخضیر كاظم حمود، موسى سلامة اللوزي− )2(
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أما طبیعة الأسئلة الاستمارة:

لا، والذي یتطلب الإجابات محددة من الباحثة نعم أو لا وھي تقصد على –فجاءتا أسئلة مغلقة نعم 

واحدة إحدى الإجابتین الإثبات أو النفي، وھي أسئلة تحمل عدة بدائل واختیارات تختار المستجوبات 

تدرك الحریة الكاملة مفتوحة (حرة) وھي أسئلة بدون إجابات بحیثأسئلة الآخر منھا، وبعضھا 

حیث تكشف لي جوانب خفیة في البحث.عبیر عن أرائھن بدون أي التزامات، بللمستجوبات للت

التي تشتمل أكثر من فكرة واحدة عن الموضوع المراد كما تضمنت أسئلة الاستمارة أسئلة مركبة

حددت للمبحوثات بعض الاحتمالات الإجابة وتركت لھن حریة الاختیار الإجابة ھذا الاستفسار عنھ

بموضوع البحثأرائھنبإبداءمما تسمح لھن أخرى تذكرمن جھة، ومن جھة أخرى وضع احتمال 

.بغیر تحدیدللإجابةترك فرص تبحیث 

ةملء الاستمارة من خلال عدم كتابة الاسم المبحوثفيالثقة في المبحوثاتوضعت الباحثة وقد 

من إعداد الاستمارة وإحساسھن بأھمیتھا وأنھا تستخدم إلا لھنتوضیح الأھداف  وعلى الاستمارة، 

.لأغراض علمیة

:صیاغتھ لأسئلة الاستمارة

كما تمت صیاغة الاستمارة بلغة واضحة وأسلوب سھل، مراعاة توزیعھا في أوقات مناسبة، 

ابتعادي عن طرح الأسئلة التي تتضمن إحراج المبحوثات، فجاءت الأسئلة تتلاءم مع قدرات و

، و أن المعلومات نوجدیتھالمبحوثاتوالتأكد من وجود أسئلة تختبر مدى دقة إجابات المبحوثات

ل علیھا تمتاز بصدق والثبات، إذ یجب مراعاة صیاغة الأسئلة الاستمارة مایلي:حصأالتي 

اتوالاجتماعي للمبحوثالتعلیمي ملائمة للمستوى.

 أن تصاغ بأسلوب مفھوم مباشر، لا یحتمل التفسیر والتأویل، وألا تكون غامضة، ومضللة

.اتللمبحوث

 اھتمام یرإلى الأسئلة المتخصصة بحیث تثأن تكون متدرجة، فتبدأ بالعامة منھا، ثم تتطرق

.اتالمبحوث

ق بین كل سؤال وما یلیھ سبحیث یكون ھناك ترابط وتنا،ع الأسئلة في تسلسل منطقيبأن یكون تتا

ى نحتى یتس،من أسئلة، وبین مجموعة الأسئلة التي یتضمنھا كل محور من محاور الاستمارة

ن.تنظیم أفكارھاتللمبحوث

 حتى ، السؤال فكرة واحدة أو نقطة قائمة بذاتھا، وأن تكون ھذه الفكرة واضحة ومفھومةأن یتضمن

.تكون الإجابة مرتبطة فعلا بھذه الفكرة، وبالتالي یمكن استخراج النتائج بطریقة دقیقة

أسئلة الاستمارة على أساس سمتحیث قسؤال43على الدراسةفي استبیانو تحتوي استمارة 

المحاور التالیة:

في الأقدمیةللعاملات( السن، المستوى التعلیمي، الحالة المدنیة،ةالدیموغرافیبیانات المحور الأول:

أسئلة).05(،العمل، نوع العمل في المنصب الحالي)

أسئلة).14(، تكوینیةمن دورات ة المرأة العاملةعدم استفادبیانات تبحث في :المحور الثاني
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وطرحت من خلال جملة من المؤشرات، أذكر منھا: 

فرص مشاركة المرأة في دورات تكوینیة محدودة من خلال مسارھا المھني، نادرا ما تستفید المرأة 

صعوبات من وأیضا العاملة في المنظمة التي تشتغل بھا من دورات للرسكلة وتحسین المستوى، 

( أیام دراسیة، ملتقیات، مؤتمرات، ندوات.....الخ) الخاصة الفعالیات العلمیة والفنیةالمشاركة في 

بمجال عملھا.

.أسئلة)13(، تفویض السلطةفرصالمرأة العاملة مناستفادةعدم بیانات تبحث في:المحور الثالث

وطرحت من خلال جملة من المؤشرات، أذكر منھا: 

ض المسؤول نادرا ما یفو، الجنسین من حیث إسناد مناصب المسؤولیةتكافؤ الفرص بین عدم مبدأ 

تردد المسؤول في إعطاء المرأة من تفویض للسلطة مما وأیضاالمرأة العاملة بعضا من سلطاتھ،

.المنظمةفي یضعف تمثیلھا في عملیة اتخاذ القرار

،ونشاطات المرأة العاملةلمجھوداتضعف تقییم المسؤولین تبحث فيبیانات:عالرابالمحور

وطرحت من خلال جملة من المؤشرات، أذكر منھا:، أسئلة)11(

عدم تزكیة المرأة وترشیحھا من المرأة في عملھا، تقدیر المجھودات والتضحیات بعدم الاعتراف 

من ھا لمرأة التقلیدیة وراء استبعادلالنظرة السلبیة وأیضا المباشرین في العمل، طرف رؤسائھا 

.المنظمةمناصب المسؤولیة في 

صدق أداة الدراسة:

Validityالصدق

الصدق من الخصائص المھمة التي یجب الاھتمام بھا عند إجراء بحث ما، أما أداة البحث یعد

یس ما افترض أن نقیسھ، والصدق من العوامل المھمة التي یجب أن یتأكد منھا قتعتبر صادقة عندما ن

الباحث عند وضع اختباراتھ، أو عند تصمیم استمارة استبیان بحثھ، ویعتبر الصدق من الخصائص 

لمھمة التي یجب الاھتمام بھا عند تصمیم البحوث.ا

فالاختبار الصادق إذن ھو ذلك الاختبار القادر على قیاس السمة أو الظاھرة التي وضع لأجلھا،

.)1(مما توجد أنواع عدیدة من الصدق منھا،  الصدق المحتوى والصدق الظاھري

تمارة، ي ومناقشة أسئلة الاسالمشرف الذي قام بتوجیھالدكتورالأستاذ عرضت ھذه الاستمارة على 

ة.المبحوثات الدراسفي متناول ووقد تمت الموافقة علیھا، بأنھا تحتوى على أسئلة معقولة 

من الصدق الظاھري( صدق المحكمین) قامت الباحثة بعرض أداة الدراسة مبدئیا على عددأما 

صحاب الخبرة والكفاءة في مجال البحث أمن یعتبرونو ، *)09(ساتذة المحكمین وبلغ عددھم أ

وعلم الإحصاء الوصفي، و، المنھجیة، تنظیم وعملالإدارةالعلمي المتخصصین في كل من مجال 

النفس.

43− صمرجع سابقمروان عبد المجید إبراھیم− )1(

.4ارجع للملحق رقمأسماؤھم ودرجتھم العلمیة(المحكمین)،یبین *
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ا من المحكمین المتخصصین في مجال الظاھرة أو المشكلة موضوع دعدةالباحثاختیارن فإ

قیسھ أم غیر أطلب منھم تصحیح الفقرات أو الحكم علیھا بأنھا مرتبطة بالبعد الذي بالدراسة، و

.مرتبطة

مدى وذلك من خلال مدى وضوح الأسئلة اللغویة للاستمارة، ونملاحظاتھإبداءأیضا بھدف و

.صلاحیة الاستمارة لقیاس متغیرات الدراسة

، وقد تم تعدیل كطریقة في تقدیر صدق الأداةالمحكمینواستفادت الباحثة من ملاحظات الواردة من

، لتصبح أكثر وضوحا في قیاسھا متغیرات الدراسة، وتصبح الأداة الاستمارة بنود الاستمارة الاستبیان

.لتجربتھا استطلاعیافي صورتھا النھائیة تمھیدا 

على أن تكون متماثلة في ( المبدئیة)وقد قامت الباحثة بإعداد استمارة على عینة تجریبیة

انطلاقا من فرضیات الدراسة لمعرفة مدى نجاعة وتقبل الأسئلة والبحث، مفرداتخصائصھا مع 

عاملات في الصندوق الوطني للتأمینات 10بحیث قمت بتوزیعھا على عینة استطلاعیة مكونة من 

.03/03/2016إلى21/02/2016الاجتماعیة، وكان ذلك من الفترة الممتدة من

وبعد انقضاء أسبوعین قمت بجمع الاستمارة ثم حذف وتعدیل صیاغة بعض فقرات الاستمارة التي 

من بینھا بعد الأسئلة،إلى تعدیلتلھذه الاستمارات المبدئیة توصلتوزیعيومن خلال تخدم البحث، 

التدریبیة للوصول إلى رأیك، كیف یمكنك الاستفادة من دورات في :المتمثل19الخیار رقم  

المناصب الإداریة العلیا؟

وكان التعدیل ھو: ماھي الطرق المثلى للاستفادة من دورات التدریبیة تكفل ترقیتك إلى مناصب 

إداریة علیا؟

ویضك السلطة، مما تحول من ماھي في نظرك صعوبة التي تحد من مشاركتك في تف:المتمثل32و

ترقیتك  وظیفیة؟

في تفویضك السلطة للحصول على فرص الاستفادةفي نظرك،  كیف یمكنك من ھو: و التعدیل 

ترقیتك وظیفیا؟

مفردات البحث ى نفس لیتم توزیعھا الاستمارة عل، )1(ئیة خراج الاستمارة بصورتھا النھاإبحیث تم 

تماد على ھذه البیانات وتحلیلھا.نھ یمكن الاعأستنتج من ذلك أالذالاستطلاعیة،

ارجع للملحق رقم1. *
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السجلات والإحصاءات: 

تعتبر مكملة للأدوات المنھجیة المستخدمة في البحث، مما اعتمدت علیھا في الحصول على البیانات 

التي لھا صلة بالموضوع التي تخص عدد العمال والعاملات، الھیكل التنظیمي في المؤسسة، مما 

التي تحتوى على 3قدمت لي مجموعة النصوص التشریعیة والتنظیمیة للضمان الاجتماعي جزء

نصوص تنظیمیة، التعاضدیة الاجتماعیة، الحفاظ عن البطالة)، والقانون الداخلي المطبق على (

مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة الذي یحتوى على( التنظیم التقني للعمل مدة العمل 

فیذ العمل، الساعات الایضافیة، الالتحاق بأماكن العمل، الخروج أثناء العمل، التأخر والغیاب، تن

استعمال الأموال المنقولة والعقاریة، منح اللباس الخاص)، حفظ الصحة والأمن، الانضباط في العمل

( حفظ الصحة، الأمن، طب العمل، لجنة حفظ الصحة والأمن، الانضباط، العقوبات التأدیبیة، 

لغاء العقوبة، الأحكام خاصة، إالأخطاء المھنیة)، الإجراءات التأدیبیة( التأدیبیة العادیة، والإجراءات ال

والاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي الذي یحتوى على (حقوق والتزامات النھائیة)، 

، عقد العمل، المسار المھني، (الالتحاق وكیفیتھالعمال، علاقات العمل الفردیة، شروط التوظیف 

بالمنصب، التدرج).

التنظیم التقني للعمل( المدة القانونیة للعمل، التوزیع الیومي للساعات، العمل اللیلي، العمل التناوبي، 

العطلة السنویة( حساب الحق في العطلة، تعویض العطلة السنویة)، تعلیق علاقة العمل( التعلیق بقوة 

، التسریح ذو الطابع التأدیبي، القانون، والتعلیق بالاتفاق المتبادل)، إنھاء علاقة العمل(الاستقالة

جنة المتساویة الأعضاء، التقاعد، للمستخدمین والتكوینلالتسریح قصد التقلیص من العمال)، 

( النزاعات الفردیة القواعد العامة للانضباط، تطبیق الأخطاء)، لجنة الانضباط(مھام وصلاحیات 

للطعن، الوقایة من النزاعات الجماعیة للعمل لجنة الانضباط، الإجراءات الاستعجالیة، اللجنة الوطنیة 

وتسویتھا، المصالحة، ممارسة حق الإضراب، تمثیل العمال( ممارسة الحق النقابي، الوقایة الصحیة 

الرسكلة وتحسین المستوى، الخدمات الاجتماعیة، الأجور والأمن وطب العمل، التكوین المھني و

( المنحة الخاصة بالمنصب، علاوة نحة المسؤولیةونظام العلاوات، علاوة التبعیة الخاصة وم

الإلزام، منحة الوفاة، منحة التكوین، منحة الخطر، قرض شراء سیارة، العلاوات الخاصة بالممارسین 

.الطبیین للضمان الاجتماعي)

ساعدت استطلاعي على مدونة مناصب العمل الخاصة بھیئات الضمان الاجتماعي،  التي و

السجلات والوثائق في التأكد من صحة المعلومات المتحصل علیھا عن طریق استمارة ھذه الباحثة

الاستبیان، وتساعدني أیضا على إعداد بحثي المیداني.
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:الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسةـــ3

تأتي الخطوة التالیة المیدانیة،بالدراسة قیامي من خلالع البیانات التي تم الحصول علیھایجمتبعد

اعتمدت الباحثة على النتائج الإحصائیة، لیتم الوصول إلى لى الحاسب الآلي إوھي إدخال البیانات

وھو عبارة عن حزم لمعالجة البیانات الدراسة، )SPSS(برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

یستخدم عادة في جمیع البحوث العلمیة التي تشتمل على و،حاسوبیة متكاملة لإدخال البیانات وتحلیلھا

، وبالتالي لأصل إلى فھم أكثر وضوحا للظاھرة محل الدراسة، وقدالعدید من البیانات الرقمیة

رارات، النسب المئویة، المتوسطات التكالإحصائي شملت: العدید من أسالیب التحلیلاستخدمت

.)2(كاكاي تربیع اختبار، الانحراف المعیاريالحسابیة، 

وھي التكرار والجداول المتقاطعة، وقیاس النزعة المركزیة، ومن الأسالیب الإحصائیة الوصفیة:

سوالتشتت ویندرج تحت أسالیب قیاس النزعة المركزیة، المتوسط الحسابي بینما یندرج تحت مقایی

التشتت الانحراف المعیاري.  

 :على الصفات الشخصیة لمفردات الدراسة وتحدید استجابات للتعرف التكرارات و النسب المئویة

بأنھ عدد المرات التي "یعرف التكرار المحاور التي تتضمنھا الاستمارة، و أفرادھا اتجاه عبارات

مثل ما "الاسمیةستكررت فیھا ظاھرة، وبالتالي استخدم التكرار بشكل أساسي في حالة المقایی

استخدمت في دراستي، الأسئلة المتعلقة بالبیانات الشخصیة التي تضمنت كل من: (السن والحالة 

المدنیة، والمستوى التعلیمي، والاقدمیة في العمل، وطبیعة العمل)، وأیضا استخدام  في حالة 

موضوع معین حولنإعطاء رأیھاتطلب فیھا إلى المبحوثأالتفاضلیة مثل الأسئلة التي سییالمقا

مع التكرار النسبة المئویة لكل مت، كما استخدمتعددةالإجابة عن ذلك ضمن خیاراتنطلب إلیھأو

.)1(فئة التي تبین نسبة كل فئة إلى المجموع الكلي.....الخ

:تعتمد الجداول المتقاطعة على مبدأ التكرار إلا أنھا تعطي معلومات أكثر عمقا الجداول المتقاطعة

تعطیھ جداول التكرار، حیث تدمج الجداول المتقاطعة متغیرین أو أكثر ودلالة بالمقارنة مع ما

وتبین مدى التقاطع في المعلومات الواردة في ھذه المتغیرات، مثل أخذ أحد الأسئلة یتعلق بالسن 

، فعند استخدامي جداول المتقاطعة لھذین السؤالین یبین تقاطع سن في العملقدمیةالأخروالآ

المبحوثات عند كل الأقدمیة.

المتوسط الحسابي:)Moyenne( یتم حسابھ من البیانات المبوبة أي الموجودة ضمن جدول

بسیط یحسب اري تكراري، فإذا كان لدینا مجموعة من القیم المكررة والملخصة في جدول تكر

، ویحسب بإیجاد مجموع قیم المفردات أو الحالات وقسمتھ على عددھا(عدد القیمة مع تكرارھا

یعرف المتوسط الحسابي على أنھ مجموع قیم المفردات الخاصة بالمتغیر في إطار والمفردات)، 

xویرمز لھ بالرمز(n)) مقسوم على عدد المفردات(الحالات) �x�.....x(مفردات البحث 

ویحسب بتطبیق المعادلة التالیة:

.120-117ص ص−مرجع سابق−خرونآمحمد عبیدات، و)(1
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أو الحالةالمفردة = ��
عدد المفردات   = n

عبارات لكل عبارة من معرفة عن ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عنوھو یعبر

.الاستمارة

:الانحراف المعیاري)Ecart-type(: ،یعطي فكرة عن تشتت القیم عن متوسطھا الحسابي

ecart-typeویعادل الجذر التربیعي للتباین ویصطلح علیھ كذلك بتباین العینة، أي تباین العینة 

varianceیساوي الجذر التربیعي لتباین المجتمع 

 2كا(تربیعكاياختبار:(Chi Square:كاي  تربیع أن اختبارx� مقارنة  أساسعلى یقوم

بیانات أخرى متوقعة والبیانات، أي المشاھدات الفعلیة التي تمت مشاھدتھا من طرف  الباحثة  

) المحسوبة كبیرة، فان الفرضیة �x، فإذا كانت قیمة (الدراسةوالتي تعبر عن الفرضیات 

) صغیرة فان الفرضیة تكون صحیحة  لأن �xالموضوعیة غیر صحیحة، أما إذا كانت قیمة (

Expectedمع التكرارات المتوقعة أو Observedالملاحظة وق بین التكرارات المشاھدة أو الفر

تكون قلیلة. 

وھدفھ بالتكرار في مستویین أو أكثر،)  (مربع كاي) للبیانات المعبر عنھا�xویستخدم كاي تربیع (

منھما یضم كلفیینیتصنحساب معامل الارتباط لنسبتین أو أكثر لمتغیر واحد(أحادي) أو متغیرین 

ومعادلتھ كاتالي: مستویین أو أكثر ( ثنائي)، 

Qالتكرار المشاھد الذي أحصل علیھ من خلال مجال الدراسة� :
مجموع التكرارات ×الأفقیة مجموع التكرارات العمودیة

للتكرارات الكلي المجموع
= المتوقع التكرار ∶ E�

n1الأسطر( عدد =: عدد درجات الحریة 1)( عدد الأعمدة− −(

الثقة	�		nسب درجة الحریةح��كاي تربیع الجدولیة تستخرج من الجدول قیمة أما  ومجال

وغالبا ما یحدده الباحث.



تمھیـــــــــد

ث الأول:عرض وتحلیل وتفسیر البیانات المیدانیة ـحـــالمب

عرض وتحلیل وتفسیر البیانات الشخصیة–1

عرض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الجزئیة الأولى–2

عرض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الجزئیة الثانیة–3

عرض وتحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الجزئیة الثالثة –4

لدراسةاحث الثاني: مناقشة نتائج ـــالمب

الجزئیة الفرضیات الدراسة في ضوء نتائجأولا: 

ىالأولالجزئیةالفرضیة نتائج في ضوءال–1

ةالثانیالجزئیةالفرضیة نتائج في ضوءال–2

ةلثالثاالجزئیةالفرضیة نتائج في ضوءال–3

ةــــثانیا: النتائج العام



تمھیـــــــــد:

عرض وتحلیل البیانات الأخیراول في ھذا الفصلأتنبعد التطرق إلى الإجراءات المنھجیة للدراسة، س

متعلقة العملیة الجمع البیاناتالانتھاء منبعدبحیث قامت الباحثة ، وتفسیرھا ومناقشة نتائج الدراسة

بحیث استخدمت و جدولتھاالواردة في الاستمارةتفریغ البیاناتیأتي دوربالبحث من میدان الدراسة، 

من سؤالین أكثرجداول مركبة تتضمن وأخرى، وجداول تتضمن سؤال وفروعھالجداول البسیطة 

من خلال القیم لدراسةلالأولیةالنتائج بعض لتسھیل عملیة تحلیلھا مما تساعدني في استخلاص 

و بیانات أسواء كانت البیانات البسیطةالبیانیةعرض البیانات باستخدام الرسوم وأیضا،الرقمیة

و تدعیم ذلك بالتحلیل الكمي الإحصائي، )الأعمدةالدائرة النسبیة وطریقة (أشكالتتخذوھي مركبة 

.أي تحویلھا من بیانات رقمیة كمیة إلى بیانات كیفیة وصفیة معبرة عن واقع الظاھرة المدروسة

ترقیة الالتي تحول دونلتنظیمیةالمعوقات اأھم التعرف على تعتمد على محاولة يإن دراست

المتوسط الحسابي والانحراف و ،على النسب المئویةدت الباحثةو علیھ اعتمالعاملةالوظیفیة للمرأة 

قد والمبحوثات، إجاباتتفسیرووتحلیلبجدولةيقیامأثناء)deux-Khi(2كاو،المعیاري

عن مختلف جوانب الظاھرة المدروسة بطریقة كمیة حتى الأسلوب الإحصائي للتعبیرتاستخلص

إلى مناقشة نتائج الدراسةإلى بالتالي الوصولنة بین النتائج المتحصل علیھا، وتسھل عملیة المقار

تقدیم إلىفي الأخیر للوصولوذلك من خلال مناقشتھا في ضوء فرضیات الدراسة عامة النتائج ال

.الدراسة الحالیةفيجملة من التوصیات
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حسب متغیر السنمفردات البحثتوزیع ) یوضح05(:جدول رقم

%النسبـة التكرارالفئات العمریة

إلى أقل 25من 

سنة35من 
0712,1

إلى أقل 35من 

سنة45من 
2441,4

سنة فما فوق45
2746,6

%58100المجموع

6900,الانحراف المعیاري 3,34المتوسط الحسابي 

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

ن یتوزعون على فئات و) یتضح أن مجموع ثمانیة وخمس05من خلال بیانات الجدول رقم (

سنة فما فوق، تلیھا الفئة 45و یمثل الفئة العمریة %46,6عمریة مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ 

سنة و تقدر نسبتھا 35إلى أقل من 25و أخیرا من %41,4سنة بنسبـة 45إلى أقل من 35من 

.%12,1بـ 

یوضح أن  النساء سبعة وعشرون)27تمثل (التي%46,6ستنتج من ھذه البیانات أن نسبـة أو 

أعلىمنصب ىوالمؤكد أن المرأة لن تصل إلمتمیزات بكفاءتھن وأسلوبھن في الإدارةفي بیئة العمل 

تتمتع بدبلوماسیة في التعامل مع الصعوبات التي تواجھھا في في العمل وإلا بكفاءتھا وخبرتھا 

لھنتمنحالمنظمة أن كماالوظیفة، في والتقدمالتطورفيالرغبةالطموح ووللعاملات،المنظمة

أن ھناك خصوصااارتیاحن لبعضھیسببوھذاطویلةفترةلبھافي العملنمضییحتىمستقرةوظیفة

جود ارتباط وثیق بین طول مدة علاقة وثیقة بین طول مدة خدمة الموظفة وبین كفاءتھا في العمل فو

.صبح أكثر استعداد للترقیة إلى الوظیفة الأعلىتكتسبھا فتلتي الخدمة وبین الخبرة والكفاءة ا

12%

41%

47%

(شكل رقم یوضح توزیع مفردات البحث حسب )09:
متغیر السن  

سنة35إلى أقل من 25من  سنة45إلى أقل من 35من  سنة فما فوق45
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إلى أقل 35(منراجع إلى سن المبحوثات ما بین أربعة وعشرون)24التي تمثل (%41,4أما نسبـة 

درجة الرضا للمرأة فیما بعد منتصف العمر التي تحصل علیھا وھذا راجع إلى كون )سنة 45من 

،حقق ذاتھا فتستمد عمل المرأة أھمیتھاطبیعة العمل الذي تنجزه والكیفیة التي تمن الوظیفة تعتمد من 

العاملاتشعور في كونھا الحافز الأساسي لتشجیعھا على بذل أقصى جھود لبلوغ مناصب علیا، ف

، وحصولھن من خلال الانجازات العملیةبالأمان والاستقرار نتیجة تحقیق للتقدم المستمر في عمل

ة ھي الأساس لبناء نجاحات عملیة وتحقیقھا لتنمیة مھاراتھن القیادیة  فلو قامت العاملة  على الخبر

جیدا فسوف تحظى باحترام من زملائھا في العمل مما یزید في ترقیتھا في العمل.ابأداء ما علیھ

من إلى أقل 25من (مبحوثات راجع إلى السن، ما بین سبعة)07التي تمثل (%12,1أما نسبـة و 

الذات للوصول للمناصب من أجل إثبات نبذلینأنھتمثل الشاباتأن ھذه الفئة یوضح)سنة35

العاملات ةالذي یثبت كفاءأمامھن وفتح المجال جابي یالإبدور نقمیأن تھنومحاولالإداریة العلیا،

یزید ونعنویاتھایجابي على متأثیرالذي یكون لھ الأمرالمنظمةالمستویات في أعلىلترقیتھن إلى 

وتطویر ءحرص على تحسین أداالجھد في العمل، ولبذلتھنزیادإلىؤدي تولأنھالوظیفي، الرضا

في نوترقیتھنعلى الابتكار والتجدید في العمل المسند إلیھالعاملاتتشجع ن فومھاراتھنقدراتھ

العمل.

المعیاريوانحراف)3,34قدره (مفردات البحث حسب متغیر السنلوحیث بلغ متوسط حسابي 

وتشیر ھذه ،البحثمفرداتوھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات ، )6900,(یساوي

نقمیأن تھنومحاول،المسؤولیةلمناصب الوصول امن أجل العمل نبذلیالعاملاتالنتیجة إلى أن 

أعلىإلىلترقیةةالذي یثبت كفاءأمامھن وفتح المجال جدیدة بأفكارفي الابتكار جابيیالإبدور 

أنھ قد یتیح مجالا الوظیفیة وجھد للفوز بالترقیةالفإن ذلك یدفع لبذل قصارى ،المنظمةالمستویات في 

.خبرة الشخص الداخلي لتنبئ بأفكار جدیدةمنذلك وللأفكار الجدیدة، 

لمتنافسین على الوظیفة بالتالي فرصة أقل أمام االداخل یقلل من منثم إن اقتصار فرص الترقیة 

.للحصول على أكفأ الأشخاصالمنظمة

م��ن بع���ض الص��عوبات الت��ي تجم���ع ف��ي ع��دم تمك���ین نین ع��ایالع��املات ف��ي الوق��ت الحاض���رإلا أن

.المنظمةفي المرأة من الارتقاء إلى أعلى السلم الوظیفي 
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لمفردات البحث) یوضح المستوى التعلیمي 06(:جدول رقم

%النسبـة التكرارالمستوى التعلیمي

1627,6متوسط

2441,4ثانوي

1831,0جامعي

%58100المجموع

7720,الانحراف المعیاري 2,03المتوسط الحسابي 

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

%41,4بـ سبـة من مجموعة المبحوثات و تقدر) یتبین أن أكبر ن06من خلال بیانات الجدول رقم (

، و ل فئة المستوى التعلیمي الجامعيو تمث%31,0تمثل فئة المستوى التعلیمي الثانوي تلیھا نسبـة 

التي تمثل فئة المستوى التعلیمي المتوسط.27,6%أخیرا النسبـة 

یتمركزون عند فئة %41,4) التي تمثل نسبـة 24ن(وستنتج أن أربعة وعشرأمن ھذه البیانات 

المستوى التعلیمي الثانوي ویرجع إلى أن متطلبات الوظیفة التي تتضمن معلومات تتعلق بالوظیفة 

فالمستوى التعلیمي المنظمةفي ؤولیات الوظیفةالمطلوبة من خلال وصف الخصائص والمھام والمس

لھ الأولویة في دخول المسابقات التي تعقدھا لجنة مسابقة القبول للالتحاق بالمنصب اكذنآالثانوي 

الوظیفي.   

الذین یتمركزون عند فئة المستوى التعلیمي ثمانیة عشر)18التي تمثل (%31,0أما نسبـة 

الحصول على ھن، وھذا یعني أنھ علیةكون كافیتلن الثانویةفمجرد الحصول على شھادة الجامعیین

تتطلب شھادات المنظمة كما یرجع ذلك أن لتدرجھن الوظیفي، الدراسات العلیا ات أخرى مثل شھاد

معة باعتبارھا فئة مثقفة مما تولي أھمیة كبیرة لخرجي الجامنظمةخاصة في شغل المناصب العلیا فال

فیھا ما یكفي من العلم وما یرفع نمن دراستھتحصلنقد بحیثمن مؤھلات وشھادات علمیة تمنح

.الوظیفةفي شغلبھاتقامالتيوالواجباتمھماتمن نمن كفاءتھ

28%

41%

31%

حثیوضح المستوى التعلیمي  لمفردات الب)10(:شكل رقم

متوسط ثانوي جامعي
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مما یدخلن ضمن المنظمةفي المخولةوالصـلاحیاتالمطلـوبـةوالعملیةالعلمیةالمؤھلاتكلوكذ

یؤدي إلى ازدیادللعاملاتإن ارتفاع المستوى التعلیمي و، المنظمةالوظیفیة فيمعاییر الترقیة 

ستكون ولھنللاھتمام بالتطویر الوظیفي السعيالمنظمةولھذا على ،يوظیفالمستقبل للنطموحاتھ

.بلا شك أكبر جاذبیة وأكثر احتفاظا بالعناصر البشریة الموھوبة والطموحة

تتركز عند فئة المستوى التعلیمي المتوسط و یرجع ستة عشر)16التي تمثل (%27,6أما نسبـة 

في وقتھا عند إعلانھا عن العمل لم توضع شروط تبحث فیھا عن شھادات علمیة أو المنظمةذلك أن 

بالإضافة أنھم بلغوا سن تمدرس ،مباشرة حینھامنظمةبالاكفاءات مھنیة فالمتقدمین عن العمل التحقو

أدى إلى الاستعمارھالوضع الذي تركاللغة الفرنسیة، فنتعلیمھأثناء تواجد الاستعمار الفرنسي و 

في الوظائف المحدودة، بحیث لم تتح الموظفاتمن ھذا ما جعلو،من المشاركة في إدارةنحرمانھ

وجدت،مماإطارا مؤھلامنھنمن شأنھا أن تجعلإداریة علیافرصة للتكوین في وظائف نلھ

ھامشاكل معقدة في إطار الإدارة الموروثة عن الاستعمار التي لم تكن قادرة على استیعابجزائر ال

لم یكونوا موجودین بالعدد الكافي نتیجة ، بحیثالمنظمةلتسییر كفأهوبالتالي فھي بحاجة إلى إطارات 

.من فرص التعلیمنالقائمة على حرمانھالاستعمارسیاسة

معیاري وانحراف)2,03قدره (البحثلمفردات للمستوى التعلیميسط حسابي وحیث بلغ متو

.مفردات البحثیر في إجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكب)، 7720,(یساوي

في العملجدارة المرأة یثبت بما ،أكثر طموحایشكل، المستوى التعلیميإلى أن وتشیر ھذه النتیجة

تحرمھا الحصول مماالوظیفيتدرجھامن تعاني ، مازالتالمرأة العاملةورغم ارتفاع مستوى التعلیم 

.تخصصھا العلمي وتلیق بمستواھا التعلیميمع وظیفة تتماشى وعلیا إداریةمناصبعلى 
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لمفردات البحث) یوضح الحالة المدنیة 07(:جدول رقم

%النسبـة التكرارالحالة المدنیة

813,8عزباء

4475,9متزوجة

58,6مطلقة

11,7أرملة

%58100المجموع

5460,الانحراف المعیاري 1,98المتوسط الحسابي 

.)spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

ن مبحوثات یتوزعون بنسب و) یتبین أن مجموع ثمانیة وخمس07من خلال بیانات الجدول رقم (

من فئة العازبة، 13,8%لفئة المتزوجة، ثم تلیھا %75,9مختلفة و ذلك من خلال أكبر نسبـة تمثل 

.%1,7، وأخیرا فئة أرملة التي تمثل بنسبة %8,6أما الفئة مطلقات التي تمثل  نسبة 

)44التي تمثل أربعة وأربعون (%75,9ستنتج من ھذه البیانات أن فئة المتزوجة نسبـة أو

من أجل الوصول إلى أھداف الأسرة تنظیمن المرأة تمتاز بدورھا التقلیدي في تكوین وأو،مبحوثة

.سلامالإ، وتعلمھم الأخلاق الحسنة ولھا مكانة عظیمة في وتربیتھممعینة أھمھا إنجاب الأبناء

ا یَبْلغَُنَّ عِنْدَكَ الْكِبَرَ أحََ (وقولھ تعالى: اهُ وَبِالْوَالدَِیْنِ إحِْسَانًا ۚ إمَِّ دُھُمَا أوَْ وَقَضَىٰ رَبُّكَ ألاََّ تَعْبُدُوا إلاَِّ إیَِّ

.)1(كِلاَھُمَا فَلاَ تَقلُْ لھَُمَا أفٍُّ وَلاَ تَنْھَرْھُمَا وَقلُْ لھَُمَا قَوْلاً كَرِیمًا

.23یةالآ-سورة الإسراء (1)

14%

76%

8%

2%

یوضح الحالة المدنیة لمفردات البحث)11:(شكل رقم

عزباء متزوجة مطلقة أرملة



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

244

فھي لم تقتصر على أعمالھا في البیت فقط فالتحاقھا للعمل وتدیرھا الأسرةعلى المرأةتحافظاإذ

إلىفي العمل للترقیة الوظیفیة مكنھا دون استثناء من فرض نفسھا فتطمح مثل زمیلھا الرجل

المناصب العلیا، إلا أنھا لا تستطیع التوفیق بین أسرتھا من جھة وبین مسؤولیاتھا في العمل، كما 

وعدم انتظامھا في عملھا وبالمواعید المحددة لھا المتزوجةعدم التزام المرأة العاملةیحدث أیضا 

إلى العمل في عن العمل في بعض الأعمال التي تتطلب عملا طویلا والامتناع عن الخروجھاعزوف

عدم ترقیتھا للمناصب الإداریة من أسباب ، نتیجة ظروف التي تعیشھا مع أسرتھا المواقع المیدانیة

العلیا.

الشعور بالإحباط ینعكس مبحوثات راجع إلى ثمانیة )08(التي تمثل 13,8%أما فئة عازبة بنسبـة 

الأحیان بنوعیة العمل الذي ستقوم بھ المرأة في بعض ئ تفاجعلى عطاء المرأة ویعیق تقدمھا، فقد 

وأیضا عدم إتاحة الفرصة لھا لتكوین علاقات شخصیة بین بأنھ لا یحقق ذاتھا ولا یرضي طموحھا 

وظائف من احتكاك قد یكون مباشر في بعض الأحیان مع نزملائھن في العمل نظرا لما تتیح لھ

في الحصول على الترقیة الوظیفیة ندھشخصیة تساعتالعاملین في المناصب العلیا وتكوین اتصالا

وجود مثل ھذه العوامل في طریق المرأة العاملة سیؤدي إلى عرقلة سیرھا العملي وینعكس على و

تقدمھا الوظیفي في العمل.

المرأة ما تعانیھ مبحوثات راجع إلى كون ) خمسة 5(، التي تمثل %8,6وأما فئة المطلقة بنسبة 

ما یدفع بعضھن إلى الانعزال عن المجتمعمالنفسیة التي ھي أشد ألما الحالةمن العاملة المطلقة

النظرة والمطلقةالخوف من الفشل والخسارة وعدم الثقة بالنفس لطبیعة المرأةوھو وحتى في العمل

صل تلاومن الطبیعي أنالمسؤولین خاصة عند التعامل مع بثقة راتیالسلبیة لھن كونھن غیر جد

غیاب الأمان الوظیفي وعدم توجیھ من قبل الرئیس وأیضا ،في العملھاتلترقیھا دعمتجةإلى نتی

المطالبة المباشر في العمل یجعل الكثیر من النساء المؤھلات یفضلن الراتب الشھري المضمون على 

بترقیة الوظیفیة. 

فبعدما كانت متزوجة أصبحت أرملة  ، واحدة)01(التي تمثل مبحوثة 1,7%وأما الأرملة بنسبة 

تھا تفرض علیھا تھرب منمعانحد، وانآعندئذ تسلمت المسؤولیة فأصبحت ھي الأم والأب في 

علیھا المنزلیة ملقاةالأعمالمسؤولیةتبقىزد ذلك،وصلاحیات جدیدة في العملحمل المسؤولیةت

.المنظمةتدرجھا في وظائف الإداریة العلیا في منیقیدمما

یساويمعیاري وانحراف)1,98قدره (البحثلمفردات للحالة المدنیة وحیث بلغ متوسط حسابي 

.إجابات مفردات البحثیر في وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكب)، 5460,(

معظم العاملات لا یتحملن أعباء ایضافیة في العمل وذلك راجع إلى تعدد ، أن إلىوتشیر ھذه النتیجة

التي یقمن بھا مما تقلل حصولھن على الترقیة الوظیفیة.مسؤولیات 
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لمفردات البحثالحاليفي العملالأقدمیة) یوضح 08(:جدول رقم

%النسبـة التكرارالأقدمیة في العمل

0610,3سنوات5≤

1424,1سنة6-10

1220,7سنة11-15

011,7سنة16-20

0712,1سنة21-25

1322,4سنة26-30

058,6وأكثرسنة31

%58100المجمـوع

1,984الانحراف المعیاري 3,83المتوسط الحسابي 

.)spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

یتوزعون على الأقدمیة في نووخمس) یتضح أن مجموع ثمانیة08من خلال بیانات الجدول رقم (

.و یمثل الأقدمیة في العمل%24,1العمل حیث تقدر أكبر نسبـة بـ 

بنسبة)سنة15-11(وتلیھا الفئة %22,4بنسبـة )سنة30-26(، تلیھا الفئة)سنة6-10(

وبعدھا فئة10,3%بنسبة سنوات) 5≤(وثم فئة 12,1%بنسبة )سنة25-21(وثم فئة20,7%

.%1,7و تقدر نسبتھا بـ )سنة20-16(وأخیرا فئة %8,6بنسبة)وأكثرسنة 31(

مبحوثة راجع إلى أربعة عشر)14التي تمثل (%24,1ستنتج من ھذه البیانات أن نسبـة أو 

یجب علیھن من العاملات مما تبااوھي الفئة تمثل فئة الش)سنة10-6(الأقدمیة في العمل مدة  

بالنسبة للعاملات لأنھا سترفع بالمرتب من الحقوقمن أھم كونھاالمثابرة في العمل للوصول لترقیة 

وكما یجب علیھن عاتھا وسلطاتھا ناحیة وتصعد بالوظیفة في السلم الإداري من جھة أخرى، فتتزاید تب

التقلیل من خلافات بین الإدارة والعاملین خاصة إذا وجد مجال لتحیز الرؤساء أو عدم عدالتھم في 

التقییم.

10%

24%

21%

2%
12%

22%

9%

یوضح الاقدمیة في العمل الحالي لمفردات البحث)12:(شكل رقم

سنوات5≤   سنة6-10 سنة11-15 سنة16-20

سنة21-25 سنة26-30 سنة وأكثر31
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مبحوثة راجع إلى كون الأقدمیة في العمل مدة ثلاثة عشر)13التي تمثل (%22,4أما نسبـة 

ن یفضلنوتعتبر ھذه الفئة لدیھا الخبرة والكفاءة في العمل وھ،مدة العملبنسبة لھن )سنة-2630(

كلما وتترتب علیھن أعباء مستقبلیة على أساس ما تتوقعھ من زیادة في الدخل للترقیة مما الوصول

حیث تعتبر للعاملات لصندوق الوطني وخلق الولاء والانتماءفترة زمنیة معینة في العمل یانیأمضى

ھو تھا ومن مسؤولی،المنظمةفي العاملات ھا تلسنوات التي قضاالترقیة على أساس الأقدمیة بمثابة 

.توفرت الشروط المطلوبة للأقدمیةاإعطاء لمستحقي الترقیة إذ

ل الإدارة في تحیز بین لدیھن كفاءة مما یجعياللواتإلا أنھا لا تحقق بدورھا العدالة بین العاملات 

للوصول للترقیة. المنظمةبین العاملین داخل لعاملات ویخلف عدم الاستقرارا

في العمل ھامبحوثة راجع إلى كون المدة التي قضینااثنا عشر)12التي تمثل (%20,7وأما نسبة

توفیر الظروف التي الفئة من العاملات لدیھن الحافز في العمل ومما یوضح ھذه )سنة15-11(مدة 

ن ھناك علاقة بین مستوى الأداء أو الأجر أو أبنھملمزید من العمل وذلك لعلھن حفزمن شأنھا 

ن وتوفیر أن تكون حریصة على الاھتمام بھالإدارةعلى،لترقیةلللوصول، الحافز الذي یتلقونھ

التدریب اللازم  لشغل الوظیفة الجدیدة.

الأقدمیة في العمل مدةراجع لكون مبحوثات سبعة )07التي تمثل (12,1%وأما نسبة 

ارتباط وثیق بین طول مدة الخدمة وبین الخبرة والكفاءة التي مما یدل على وجود)سنة21-25(

بولا عاما یلقى أساس الأقدمیة قوأكثر استعداد للترقیة إلى الوظیفة الأعلىنصبحیفالعاملاتكتسبھات

.من النقابات العمالیة

مبحوثات راجع إلى كون الأقدمیة في العمل مدة ستة)06التي تمثل (10,3%و نسبة 

في ومشوارھا المھني ھذه الفئة من العاملات على أنھا جدیدة في منصب الوظیبنسبة سنوات)5≤(

المسؤولین ثقةالطریق وعلیھا المزید من العمل لنیل الانجازات في العمل وكسب مازال في أول

مما یغیر النظرة الدونیة لھن من طرف الإدارة المنظمةیثبتن استحقاقھن في وتعاون مع العاملین ل

ویصلن إلى  الدرجات الإداریة العلیا لیكون بأمر الیسیر.

ن یلتزم العمال، في إطار علاقة العمل التي تربطھم، بالواجبات الأساسیة أجاءت في الاتفاقیة "و

ھذه الاتفاقیة الجماعیة وعقد العمل ویلتزمون بـ: أن المنصوص علیھا ضمن القوانین والتنظیم وكذا 

بعنایة ومواظبة في الدیھم من قدرات الواجبات المرتبطة بمنصب عملھم ویعملویؤدوا، بأقصى ما

.)1("إطار تنظیم العمل الذي یضعھ المستخدم

راجع إلى كون الأقدمیة في العمل مدة خمسة)05مبحوثات (التي تمثل%8,6وأما بنسبة

تمثل ھذه الفئة من العاملات وارتباطھم بمكان العمل فلدیھن الأقدمیة والخبرة أیضا )وأكثرسنة31(

أكبر سنا(ة)للموظفیكون حیثالنساء والرجال،  ن منفي العمل أفضل من غیرھن من زملائھ

الترقیة على تإذا كانوللوظائف الأعلىترقیة الیفضل الشخص الأكبر سناالاحترام وتقدیر وال

افتؤھلھأیضا الخبرة ھاتكسبطول تواجد العاملة في العملنظام الأقدمیة مبني على أساس مدة أساس

ولد تمع مرور الوقت أنھا، إلا الموظفینالاستقرار والتعاون بین اتعزز لھوللترقي للمناصب العلیا

مما سیخفض في نلن یجدوا طول مدة الخدمة أي تقریر لكفاءتھنلأنھالخمول لذوي كفاءات العالیة 

.المنظمةوھذا ما ینعكس بسلب على تحقیق أھداف عملال

.8، ص مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من)21:(المادة)1(
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) راجع إلى كون الأقدمیة في العمل 01التي تمثل مبحوثة واحدة (%1,7وأخیرا نسبة التي تقدر بـ 

فھي من أھم الحقوق تسعى للوصول للترقیةفھذه الفئة تمثل أن المرأة العاملة)سنة20-16(مدة

المسؤولیة الكبرى في المنظمةعلى وعموما،امادي ومعنوي لھالحافز مما تخلق السواء الوظیفیة

في ھافتوفیر عنصر الترقیة یضمن بقاءالتحسین قدراتھاوتحفیزھةتحدید المھارات المطلوبة للترقی

العمل.

یساويمعیاري وانحراف ،)3,83(قدره البحثلمفردات الأقدمیة وحیث بلغ متوسط حسابي 

.إجابات مفردات البحثوھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في ،  )1,984(

ورغم ماة الوظیفیةالمطلقة في الترقیة أن تطول مسیرة الترقیالأقدمیة أنوتشیر ھذه النتیجة إلى

طویلة ةمدفي العمل نیبقى عدد كبیر من العاملات في درجاتھالعملیة ما لدیھن من قدرات نیبذلو

من حرمان الإدارة من عنصر الشبابيیؤدومن جھة أخرى من جھة،حتى یأتي علیھم الدور

إلى إشاعة الیأسيضلا عن أنھ یؤدالذي یعتبر عاملا لا یعوض من عوامل الدفع والحركة فالإناث

الاستعدادات والفروق الشخصیة من الموظفین سواء ذكور أو نساء.الأقدمیة أیضا مما تتجاھلنلدیھ
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مفردات البحثالفئات المھنیة التي تنتمي إلیھا ) یوضح 09(:جدول رقم

9060,الانحراف المعیاري1,67المتوسط الحسابي

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

%62,1بـالبحثمفردات ) یتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع 09من خلال بیانات الجدول رقم (

لتي تمثل ا%8,6ثم تلیھا نسبـةإطارثل فئة التي تم%29,3و تلیھا نسبـة  عون تنفیذالتي تمثل فئة 

فئة عون تحكم.

عون تنفیذ   تمثل%62,1نسبـة بتقدرالمبحوثاتأن غالبیة ستنتج من خلال ھذه البیاناتأو 

الموزعون على الأقسام و المصالح و مكاتب العاملاتیمثلن نلطبیعة العمل الحالي و بتالي فھ

موظفة إدخال البیانات مساعدة إداریة مكلفة بالدراسات عون ترتیب أدوار معینة مثل نو لھالمنظمة

، وبتالي فإن أعوان التنفیذ  یكون معاییر الالتحاق بمناصب العمل من الدرجة ملفات سكرتیرة إدارة

یكون المستوى الدراسي الثانوي 09سي المتوسط والدرجة یكون المستوى الدرا06الى الدرجة 01

) سنوات أقدمیة. 03أو شھادة ضمن الاختصاص، ویقتضي الانتقال إلى المنصب أعلى ثلاث (

29%

9%

62%

یھا یوضح الفئات المھنیة التي تنتمي ال)13:(شكل رقم
مفردات البحث 

إطار  عون تحكم عون تنفیذ

%النسبـة التكرارالفئات المھنیة

1729,3إطار 

58,6عون تحكم

3662,1عون تنفیذ

%58100المجموع
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المنصب للعاملات الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و ھذا فيتمثل إطار29,3%نسبـة أما

راجع إلى أنھن یشغلن  مناصب مختلفة في الإدارة  وبتالي تعمل الإدارة الصندوق من خلال قواعد 

تنظیمیة و بناءات اجتماعیة مكونة من جماعات عمل أفراد و أقسام و مصالح و غیرھا فمستویات 

المراكز و أدوار و الرتب و المسؤولیات  والمراكز في صندوق منھا التنظیمیة موضحة بوضوح في

طبیبة ومراقبة محلفةومھندسة دولة ورئیسة قسم ومحاسبة رئیسیة ورئیسة فرع ورئیسة مصلحة 

، والملاحظ أن أعوان التأطیر المتوسط ليالآتقنیة سامیة في الإعلام و رئیسیة طبیبة عامةوعامة 

)17) إلى الدرجة السابعة عشر (14ب العمل من الدرجة الرابعة عشرة (معاییر الالتحاق بمناص

وھنا یشترط شھادة التعلیم العالي، أو مھندس دولة.

تمثل عون تحكم و تمثل حالة واحد لطبیعة العمل الحالي أنھا تمثل أدنى فئة %8,6نسبـة وأخیرا

ولة لدیھا من الصندوق الوطني و بتالي عمالیة و بتالي فلھا مجموع من الأدوار حسب المسؤولیة المخ

،  وبالتالي معاییر مرفقة إداریة مدققة حساباتفأدوارھا تتركز في الإدارة و مھام مكتبیة أكثر مثل 

) ویكون مستوى 13) إلى الدرجة الثالثة عشر (10الالتحاق بمناصب العمل من الدرجة العاشرة (

) سنوات 03ب أعلى، ثلاث (تضي الانتقال إلى المنص) سنوات، ویق03الثالثة ثانوي أو تقني ثلاث (

وكما جاء في الاتفاقیة یعین العامل (ة) حال توظیفیھ بمنصب عمل الأكثر موافقة لقدراتھ أقدمیة، 

الرتبة والدرجة والقسم الذي ةالبدنیة والفكریة والمھنیة مثلما یحدده عقد العمل، وتحدد وبصفة حصری

.)1(التأھیل أو المنصب الذي یشغلھ فعلیا یصنف فیھ العامل، وفق مستوى

یساويمعیاري وانحراف )1,67قدره (،لمفردات البحثللفئات المھنیةوحیث بلغ متوسط حسابي 

.مفردات البحثیر في إجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكب)، 9060,(

و تلیھا عون تنفیذالتي تمثل فئة %62,1بنسبةالبحثمفردات یتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع و

توضح أن، ممالتي تمثل فئة عون تحكما%8,6ثل فئة إطار ثم تلیھا نسبـةالتي تم%29,3نسبـة  

من حیث المھام الموكلة إلیھا لتنفیذ مستلزمات ختلف تفي العمل، التي تبذلھا المرأةاتالمجھود

مناصب مختلفة یشغلنالاجتماعیة و ھذا راجع إلى أنھنالصندوق الوطني للتأمیناتفي ،الوظیفیة

فلھا مجموع من الأدوار حسب وبتالي تعمل الإدارة الصندوق من خلال قواعد تنظیمیة،في الإدارة

من تتركز في الإدارة المرأة العاملةو بتالي فأدوارالمسؤولیة المخولة لدیھا من الصندوق الوطني

حیث مھام مكتبیة.

.13ص −مرجع سابق−الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعيالاتفاقیة )1(
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للمبحوثاتالأقدمیة  في العمل الحالي والسنالعلاقة بین یوضح)10جدول رقم:(

التي %46,6المبحوثات بــیتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع )10(من خلال بیانات الجدول رقم 

ثم تلیھا سنة45الى اقل من 35منثل فئةالتي تم%41,4و تلیھا نسبـة  فوقفماسنة45تمثل فئة 

.سنة35الى أقل من 25منالتي تمثل فئة 12,1%نسبـة

000%

020%

040%

060%

080%

100%

إلى أقل من 25من 
سنة35 إلى أقل من 35من 

سنة45 سنة فما فوق45

(شكل رقم حالي یوضح العلاقة بین السن والاقدمیة في العمل ال)14:
للمبحوثات

سنوات5≤ 

سنة6-10

سنة11-15

سنة16-20

سنة21-25

سنة26-30

سنة وأكثر31

السن

المجموعالأقدمیة  في العمل الحالي
الى أقل 25من 

سنة35من 
الى اقل 35من

سنة45من 
فماسنة45

فوق
4206سنوات5≤

66,7%33,3%0,0%100,0%

310114سنة6-10

21,4%71,4%7,1%100,0%

010212سنة11-15

0,0%83,3%16,7%100,0%

0101سنة16-20

0,0%100,0%0,0%100,0%

0167سنة21-25

0,0%14,3%85,7%100,0%

001313سنة26-30

0,0%0,0%100,0%100,0%

0055أكثرسنة و31

0,0%0,0%100,0%100,0%

7242758المجموع 

12,1%41,4%46,6%100,0%
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أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات أن الفئات العمریة ستنتج من خلال ھذه البیاناتأو 

المبحوثات المصرح بھا التي تستند على "، أن أغلبیة الإجابات قسنة فما فو45مابین "السن الأولى 

من إجابات %100سنة)بنسبة 30-26مابین (من الأقدمیة في العمل الحالي نالفئات العمریة  ھھذه 

اتلیھومن إجابات ھذه الفئة، %100سنة وأكثر) بنسبة 31(الأقدمیة في العمل اتلیھثم ھذه الفئة، 

ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%85,7سنة) بنسبة 25-21(مابین الأقدمیة في العمل صاحبة 

من أخیرا بدرجة أقل ون إجابات ھذه الفئة،م%16,7سنة)بنسبة 15-11(مابینالأقدمیة صاحبة 

أما بالنسبة النسب ، ن إجابات المعبر عنھام%7,1سنة)بنسبة 10-6(الأقدمیة مابینالإجابات في

أن سنة"، 45"السن الذي یمثل أقل من مابینالمتحصل علیھا في الإجابات أن الفئات العمریة الثانیة 

من الأقدمیة في نالفئات العمریة ھالمصرح بھا التي تستند على ھذه المبحوثاتأغلبیة الإجابات 

الأقدمیة صاحبة اتلیھمن إجابات ھذه الفئة، ثم %100سنة) بنسبة 20-16العمل تتراوح مابین (

مابینالأقدمیة صاحبة اثم تلیھمن إجابات ھذه الفئة، %100سنة وأكثر) بنسبة 31(مابین 

تتراوح مابینالأقدمیة أیضا تمثل صاحبةن إجابات ھذه الفئة، وم%83,3سنة) بنسبة 11-15(

)سنوات5≤(مابین الأقدمیة ثم تمثل صاحبةمن إجابات ھذه الفئة،%71,4سنة) بنسبة 6-10(

التي تتراوح مابینبدرجة أقل من الإجابات في الأقدمیةامن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%33,3بنسبة 

.من إجابات المعبر عنھا%14,3سنة) بنسبة 21-25(

لسن امابینإلى النسب المتحصل علیھا في الإجابات أن الفئات العمریة الثالثة "وفیما یتعلق بالنسبة

المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه أن أغلبیة الإجابات سنة"، 35إلى أقل من 25من 

من إجابات ھذه %66,7بنسبة )سنوات5≤(قدمیة في العمل تتراوح مابین من الأنالفئات العمریة  ھ

المعبر عنھا.من إجابات %21,4سنة) بنسبة 10-6(مابینالأقدمیة في العمل صاحبة االفئة، تلیھ

أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل  الأكبر مابین لمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا یتبین أن 

مابین ھن أكثر من یسندون إلى الفئات العمریة  التي تتضمن سنة)" 20-16سنة)، (26-30("

المصرح بھا و تؤكده البیانات وھذا ماسنة"،45السن الذي یمثل أقل من ، قسنة فما فو45"السن 

ثات  مدة الأقدمیة  في العمل مما تزید  سن المبحوتبحیث كلما زاد)، 10الواردة في الجدول رقم (

.المنظمةفي لحصول على ترقیة وظیفیة افرص وتأثر على 

"مدة الأقدمیة  في العمل"  یؤثر على السن المرأة العاملة  التي تقضیھا في العمل وبالتالي فان متغیر 

ویتم من خلالھا  الحصول على الترقیة الوظیفیة في العمل.مما تزید من فرص التدرج الوظیفي 

khi:2كا (أعلاه قیمة الإحصاء كاي مربعیوضح الجدول و – deux() وھي 779,16قد بلغت (

تقودنا %5التي تقدر بــ الإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)0,000(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت 

الأقدمیة في العمل الحالي، وقبول والصفریة القائلة باستقلالیة السن ھذه النتیجة إلى رفض الفرضیة 

غیر مستقلین.رین (السن والاقدمیة في العمل ) فرضیة البدیلة القائلة بأن المتغیال

).3كما في جدول في الملحق رقم(محل الدراسةمفردات البحثوفقا لإجابات ،)10رقم (تشیر نتائج الجدول*
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في العمل الحالي والاقدمیةالمستوى التعلیميالعلاقة بین یوضح)11جدول رقم:(

للمبحوثات

المستوى 
التعلیمي 

الأقدمیة في العمل 
الحالي  

المجموعجامعيويــــثانمتوســـــط
0246سنوات5≤

0,0%33,3%66,7%100,0%

36514سنة6-10

21,4%42,9%35,7%100,0%

14712سنة11-15

8,3%33,3%58,3%100,0%

0101سنة16-20

0,0%100,0%0,0%100,0%

1517سنة21-25

14,3%71,4%14,3%100,0%

75113سنة26-30

53,8%38,5%7,7%100,0%

4105وأكثرسنة 31

80,0%20,0%0,0%100,0%

16241858المجموع

27,6%41,4%31,0%100,0%

التي %41,4یتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع أفراد العینة)11من خلال بیانات الجدول رقم (

التي تمثل فئة 27,6%ثم تلیھا نسبـة جامعيالتي تمثل فئة %31,0و تلیھا نسبـة  ثانويتمثل فئة 

.متوسط

000%

050%

100%

متوسط
ثانوي

جامعي

یوضح العلاقة بین المستوى التعلیمي )15:(شكل  رقم
والأقدمیة في العمل الحالي للمبحوثات

سنوات5≤ 

سنة6-10

سنة11-15

سنة16-20

سنة21-25

سنة26-30
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أن المستوى التعلیمي أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات ستنتج من خلال ھذه البیاناتأو 

لى ھذه المستوى الأول للمبحوثات المتمثل في "ثانوي"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند ع

من %100سنة)بنسبة 20-16(مابینمن الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالينالتعلیمي ھ

من إجابات ھذه الفئة، %71,4سنة) بنسبة 25-21(مابین الأقدمیة صاحبةاتلیھثم إجابات ھذه الفئة، 

الأقدمیة اإجابات ھذه الفئة، وتلیھمن%42,9سنة) بنسبة 10-6(مابین الأقدمیة في العمل اتلیھو

الأقدمیة في العمل أیضااتلیھومن إجابات ھذه الفئة،%38,5سنة)بنسبة 30-26(مابینفي العمل

بدرجة امن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%33,3سنة) بنسبة متساویة 15-11(و )سنوات5≤(مابین 

من إجابات المعبر %20سنة وأكثر)بنسبة 31(المبحوثات في الأقدمیة تتراوح مابینأقل من الإجابات

وأما بالنسبة المستوى التعلیمي الثاني المتمثل في "جامعي"، تمثل أغلبیة الإجابات المبحوثات ،عنھا

عمل من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في النالمصرح بھا التي تستند على ھذه المستوى التعلیمي ھ

سنة) 15-11(الأقدمیة صاحبة اتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %66,7بنسبة )سنوات5≤(الحالي

سنة) بنسبة 10-6(مابین الأقدمیة في العمل صاحبة اوتلیھمن إجابات ھذه الفئة، %58,3بنسبة 

من %14,3سنة)بنسبة25-21(تتراوح مابینالأقدمیة امن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ35,7%

في العمل مابینفي الأقدمیةالمصرح بھابدرجة أقل من الإجاباتاوتلیھإجابات ھذه الفئة،

وفیما یتعلق المستوى التعلیمي الثالث المتمثل ، من إجابات المعبر عنھا%7,7سنة) بنسبة 26-30(

من الفئة نالتعلیمي ھفي "متوسط"، تمثل أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على المستوى 

اتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %80سنة وأكثر)بنسبة 31الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالي(

اتلیھومن إجابات ھذه الفئة، %53,8سنة) بنسبة 30-26(فیما بینفي العملةالأقدمیصاحبة 

تتراوح  الأقدمیة ات ھذه الفئة، وتلیھن إجابام%21,4سنة) بنسبة 10-6(في العمل مابین الأقدمیة

بدرجة أقل من الإجابات أیضا اوتلیھمن إجابات ھذه الفئة،%14,3سنة)بنسبة 25-21(مابین

یتبین أن ، ومن إجابات المعبر عنھا%8,3سنة) بنسبة 15-11(مابینفي الأقدمیةالمبحوثات 

الإجابات المصرح بھا للمبحوثات على أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل  الأكبر مابین 

ىمستوالتحصیلھن أكثر من یسندون إلى سنة وأكثر)" 31(،)سنوات5≤(سنة)،16-20("

وھذا ما تؤكده البیانات المصرح بھا و "،جامعي، متوسطمابین "ثانوي، التي تتضمن التعلیمي

مستوى التعلیمي)،  بحیث كلما زادت مدة الأقدمیة  في العمل مما تزید  11الواردة في الجدول رقم (

وبالتالي فان متغیر "مدة ، المنظمةلمبحوثات  وتأثر على فرص  الحصول على ترقیة وظیفیة في ل

مما تزید العملة العاملة  التي تقضیھا في لمرألالمستوى التعلیميیؤثر على في العمل" الأقدمیة 

الحصول على الترقیة الوظیفیة في العمل.ص التدرج الوظیفي ویتم من خلالھا فر

khi:2كا (یوضح الجدول أعلاه قیمة الإحصاء كاي مربعو – deux( قد بلغت)وھي )25,852

تقودنا %5التي تقدر بــ الإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)10,01(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت

الأقدمیة في العمل والمستوى التعلیميھذه النتیجة إلى رفض الفرضیة الصفریة القائلة باستقلالیة 

العمل )  غیر فيوالاقدمیة يالمستوى التعلیموقبول الفرضیة البدیلة القائلة بأن المتغیرین (الحالي،

.مستقلین

).3كما في جدول في الملحق رقم(محل الدراسةمفردات البحثوفقا لإجابات ،)11رقم (الجدولفي تشیر نتائج *
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الأقدمیة في العمل الحالي ضح العلاقة بین الحالة المدنیة و یو)12جدول رقم:(

للمبحوثات

000%

020%

040%

060%

080%

100%

عزباء
متزوجة

مطلقة
أرملة

(شكل رقم لعمل یوضح العلاقة بین الحالة المدنیة والاقدمیة في ا)16:
الحالي للمبحوثات

سنوات 5≤ 

سنة6-10

سنة11-15

سنة16-20

سنة21-25

سنة26-30

سنة وأكثر31

الحالة المدنیة

الأقدمیة في  
العمل الحالي

المجموع  أرملةمطلقةمتزوجةعزباء
24006سنوات5≤

33,3%66,7%0,0%0,0%100,0%

392014سنة6-10

21,4%64,3%14,3%0,0%100,0%

1101012سنة15-11

8,3%83,3%8,3%0,0%100,0%

01001سنة16-20

0,0%100,0%0,0%0,0%100,0%

05117سنة21-25

0,0%71,4%14,3%14,3%100,0%

2101013سنة26-30

15,4%76,9%7,7%0,0%100,0%

05005وأكثرسنة 31

0,0%100,0%0,0%0,0%100,0%

8445158المجموع 

13,8%75,9%8,6%1,7%100,0%
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%75,9مفردات الدراسةیتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع )12من خلال بیانات الجدول رقم (

لتي تمثل ا8,6%ثم تلیھا نسبـة عزباءالتي تمثل فئة %13,8و تلیھا نسبـة  متزوجةتمثل فئة التي 

.أرملةلتي تمثل فئةا%1,7و تلیھا نسبـة  مطلقةفئة 

أن "الحالة المدنیة" الأول أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات ستنتج من خلال ھذه البیاناتأو 

للمبحوثات المتمثل في "متزوجة"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الحالة 

ن م%100سنة وأكثر)بنسبة 31من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالي(نالمدنیة ھ

ن إجابات ھذه الفئة، م%100سنة) بنسبة 20-16(مابینالأقدمیة صاحبة اتلیھثم إجابات ھذه الفئة، 

الأقدمیة ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%83,3سنة) بنسبة 15-11(مابین الأقدمیة في العمل اتلیھو

مابین الأقدمیة في العمل اتلیھون إجابات ھذه الفئة،م%76,9سنة) بنسبة 30-26(مابینفي العمل

بنسبة )سنوات5≤(مابینالأقدمیة ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%71,4سنة) بنسبة 21-25(

تتراوح في الأقدمیة المبحوثات بدرجة أقل من الإجابات أیضاون إجابات ھذه الفئةم66,7%

.ن إجابات المعبر عنھام%64,3سنة)بنسبة 10-6(مابین

أما بالنسبة  للحالة المدنیة الثانیة المتمثل في"عزباء"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند 

بنسبة )سنوات5≤(من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالينعلى ھذه الحالة المدنیة ھ

من إجابات ھذه %21,4سنة) بنسبة 10-6(مابینالأقدمیة اتلیھثم ن إجابات ھذه الفئة، م33,3%

ا من إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%15,4سنة) بنسبة 30-26(مابین الأقدمیةصاحبة ثم بعدھاالفئة، 

من %8,3سنة)بنسبة 15-11(في العمل مابینفي الأقدمیةالمبحوثاتبدرجة أقل من الإجابات

.إجابات المعبر عنھا

في "مطلقة"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند وفیما یتعلق الحالة المدنیة  الثالثة المتمثل 

سنة) و10-6من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالي( نعلى ھذه الحالة المدنیة ھ

الأقدمیة في العمل اتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %14,3سنة) بنسبة متعادلة 21-25(

في المبحوثاتبدرجة أقل من الإجاباتاه الفئة، وتلیھن إجابات ھذم%8,3سنة) بنسبة 11-15(

.من إجابات المعبر عنھا%7,7سنة) بنسبة 30-26(تتراوح مابینالأقدمیة

أما بالنسبة للحالة المدنیة الرابعة المتمثل في "أرملة"، أن الإجابة المصرح بھا التي تستند على ھذه 

ن م%14,3سنة) بنسبة 25-21الأقدمیة في العمل مابین( الحالة المدنیة ھي من الفئة الحاصلة على 

المعبر عنھا.ھذه الفئةةإجاب
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أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل  الأكبر مابین أن یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات على 

انتمائھنھن أكثر من یسندون إلى سنة)" 25-21سنة) و( 10-6(،)سنوات5≤(سنة وأكثر)،31("

وھذا ما تؤكده البیانات المصرح "،مطلقةمابین " متزوجة،عزباء، التي تتضمن إلى الحالة المدنیة 

الحالة علىتؤثر)،  بحیث كلما زادت مدة الأقدمیة  في العمل 12بھا و الواردة في الجدول رقم (

.المنظمةترقیة وظیفیة في لمبحوثات  وتأثر على فرص  الحصول على لالمدنیة

لمرأة العاملة مما تزید لالحالة المدنیةوبالتالي فان متغیر " مدة الأقدمیة  في العمل"  یؤثر على 

فرص التدرج الوظیفي ویتم من خلالھا  الحصول على الترقیة الوظیفیة في العمل.

khi:2كا (یوضح الجدول أعلاه قیمة الإحصاء كاي مربع – deux( قد بلغت)وھي )4,3281

%5بــ التي تقدرالإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)7070,(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت

الأقدمیة في العمل والحالة المدنیةتقودنا ھذه النتیجة إلى رفض الفرضیة الصفریة القائلة باستقلالیة و

غیر والاقدمیة في العمل ) الحالة المدنیةالمتغیرین (الحالي، وقبول الفرضیة البدیلة القائلة بأن 

.مستقلین

).3كما في جدول في الملحق رقم(محل الدراسةمفردات البحث وفقا لإجابات ،)12رقم (الجدول فيتشیر نتائج*
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العملإلى دورات تدریبیة في مجال حاجة المبحوثاتیوضح)13جدول رقم:(

المتوسط الحسابي1,95

7820,الانحراف المعیاري

.)spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )13خلال بیانات الجدول رقم (

للبدیل (نعم)، أما البدیل (لا) لا یوجد.100%

0

50

لتنمیة مھارات 
وقدرات العلمیة 

والعملیة

للاطمئنان  على
في مستقبل الوظی للحصول على 

ترقیة وظیفیة

32,8 39,7

27,6

یوضح حاجة المبحوثات الى دورات تدریبیة)17:(شكل رقم
في مجال العمل

نعم

…

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

النسبة كالأسبــــــــــاب 

المئویة%

100%58نعم

ة العلمیلتنمیة مھارات وقدرات 

والعملیة

1932,8

للاطمئنان  على مستقبل 

الوظیفي

2339,7

1627,6للحصول على ترقیة وظیفیة

1,00المتوسط الحسابي 

0000,الانحراف المعیاري
100%58المجموع
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"بحاجة إلى دورات تدریبیة"صرحت ن من المبحوثاتووخمسیتضح أن مجموع ثمانیةو

على مستقبل للاطمئنانالتي تمثل فئة %39,7یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ 

، وأخیرا نسبـة التي تمثل فئة لتنمیة مھارات وقدرات العلمیة والعملیة%32,8نسبةتلیھاو الوظیفي

التي تمثل فئة للحصول على ترقیة وظیفیة.27,6%

على للاطمئنان ثلاثة وعشرون)23(التي تمثل%39,7ستنتج من ھذه البیانات أن نسبـة أو 

للمستقبل الوظیفي،  فھي نتحقق لھن الاطمئناةأن الدورات التدریبیمستقبل الوظیفي وھذا راجع 

تحقیقھا ىبالنسبة لھن طموحات تؤدى بالأمان والاستقرار نتیجة تدریبھن في عملھن التي یسعین إل

مما توضح لھن أیضا تخطیط ،المنظمةتأمین استمراریة عملھن داخل وذلك فيفي حیاتھن الوظیفیة 

لمستقبل فالتدریب ھو یمثل لھن خریطة توضح اتجاه وطریق نحو المستقبل وبالتالي بدون أي تدریب ل

دارة فالقیام بتدریب لن تتمكن من تحقیق أي تقدم وظیفي، فھي بالنسبة لھن تحقیق نحو التقدم في الإ

الأمان  الوظیفي لتجنب الخوف من ىن إلیھو أیضا یؤثر على الاستقرار الوظیفي للعاملات فھن یسع

%32,8و تلیھا نسبةالعمل التي تؤدي إلى عدم النجاح، الفشل والمجھول والتغیرات الحاصلة في 

التنمیة مھارتھا ىیساعدھا علمماوقدرات العلمیة والعملیة لتنمیة مھارات) تسعة عشر19(التي تمثل

راتھن العلمیة والمھنیة تنمیة قدىتساعدھن علةوقدرتھا من أجل الترقیة والتطور فدورات التدریبی

تطویر ىإلىتشجع العاملات على الإبداع والاھتمام بالواجبات المنوطة بھن وتسع، وأیضا الإداریة

مھارات فنیة سلوكیة تزید من نئم مع التطورات العلمیة في بیئة العمل وتكسبھلاتمستوى عملھن لی

التي %27,6نسبـة أماللتطویر الذاتي، ةإتقانھن للعمل فاكتسابھن المھارات وفق الفرص التدریبی

زالفوبالتدریب یشجع العاملاتمما یوضح أن للحصول على ترقیة وظیفیة ستة عشر)16(تمثل

وظائف ذات يتولتمنح لھنمما لنیلھ،المثابرة في العملعلیھنفھي بالنسبة لھن حافز كبیر بالترقیة

في المرتب وذلك عن في زیادةنیطمحوالمنظمةمستوى أعلى من حیث المسؤولیة والسلطة في 

ةئنھ تھیأفاعتماد على سیاسة التدریب من ش،وتسبب في ارتفاع المركز الإداريطریق الترقیة

ملات لشغل الوظائف الأعلى فالترقیة من أھم المزایا الوظیفیة التي تسعى إلیھا العاملات.العا

حیث ،"إلى دورات تدریبیة في مجال العملبحاجة"المبحوثات یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

لمفردات متوسط الحسابي تمما تراوح( الإجابة بنعم)،%100قدرت عدد المستجوبات بنسبة 

مفردات وھذه القیمة تشیر إلى أن )،0000,(یساويوالانحراف المعیاري )1,00(قدرهالبحث

یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارة بدرجات متساویة.البحث 

وحیثكما یلاحظ من الجدول أعلاه  أن "حاجة المبحوثات إلى دورات تدریبیة في مجال العمل"،

وھذه القیمة )،  7820,) وانحراف معیاري یساوي (1,95البحث قدره (لمفردات بلغ متوسط حسابي 

.البحثإجابات مفرداتتشیر إلى التجانس الكبیر في 

و تلیھا فئة لتنمیة على مستقبل الوظیفيللاطمئنان، أن دورات تدریبیة ترجع وتشیر ھذه النتیجة

وھذه دورات تدریبیة ة وظیفیة،یرا فئة للحصول على ترقیمھارات وقدرات العلمیة والعملیة، وأخ

لمستقبل وتبنى على الإصرار على المرور خطوة من الوضع الحالي نحو التخطیطتمكن العاملات 

جل الوصول إلى مراتب الإداریة العلیا في الإدارة.أ، من المنظمةإلى المستقبل المأمول في 

بشأنالبحث مفرداتوعلیھ فإن المؤشرات أعلاه توضح دلیلا أولیا لمصداقیة الإجابات التي قدمتھا 

.حاجة إلى دورات تدریبیة في مجال العمل
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یوضح إن كانت الإدارة تمنح فرصا للاستفادة من دورات تكوینیة، )14جدول رقم:(

(داخلیة وخارجیة) للمبحوثات؟

3,12المتوسط الحسابي

1,992الانحراف المعیاري1,79المتوسط الحسابي 

4090,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات

% ةالمئوی

النسبة كالأسباب

% ةالمئوی

4679,3 لا

عدم وضوح معاییر الاستفادة من 
715.21المنظمةالتربصات داخل 

1430.43محدودیة التربصات

ھناك الاستبعاد من جانب المسؤولین 
613.04للمرأة من الدورات التكوینیة

للموظفین وجھضعف الإعلام الم
1328.26بھذا الخصوص 

التمییز بین العاملات في الاستفادة
613.04

//1220,7نعم

100%46المجموع

%58100المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )14من خلال بیانات الجدول رقم (

التي تمثل 79,3%)بنسبة لا(، أما البدیل مبحوثةاثنا عشر)12(التي تمثل )نعم(للبدیل %20,7

.مبحوثةستة وأربعون )46(

فرصا للاستفادة "بعدم منح الإدارةمن المبحوثات صرحت ویتضح أن مجموع ستة وأربعون 

یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة ، "من دورات تكوینیة، ( داخلیة وخارجیة)

ضعف التي تمثل فئة%28.26نسبةتلیھاو محدودیة التربصاتالتي تمثل فئة %30.43بـ 

عدم وضوح معاییر التي تمثل فئة%15.21نسبـة تلیھاو، وجھ للموظفین بھذا الخصوصالإعلام الم

التي تمثل نسب متساویة بین كل من 13.04%نسبـة، وأخیرا المنظمةالاستفادة من التربصات داخل 

التمییز بین العاملات في ، وھناك الاستبعاد من جانب المسؤولین للمرأة من الدورات التكوینیة

.الاستفادة

أربعة عشر من المبحوثات التي )14(التي تمثل%30.43نسبـة بـ ستنتج من ھذه البیانات أن أو 

ةمما یقلل في تنظیم أي دورات تدریبیةلضعف برامج التدریبیوھذا راجعمحدودیة التربصاتتمثل

زمیلھا مع ، مما یتوقع أن یكون إقبال المرأة على فرص التربصات بدرجة غیر متساویة المنظمةفي 

" للموظف الحق في التكوین أن38المادة في ونجد ،)1(وذلك لمحدودیة تلك التربصاتالرجل

."ھ المھنیةوتحسین المستوى والترقیة خلال حیات

ضعف الإعلام الموجھ ثلاثة عشر من المبحوثات تمثل)13(التي تمثل%28.26وتلیھا نسبة 

عن طریق الإعلان على مثلاضعف إعلام كافة العاملینمما یوضح أن للموظفین بھذا الخصوص

لا تكون فرص الاستفادة متساویة بین الجنسیین ( رجال ونساء ) مما لا تسمح حتىلوحة الإعلانات 

المناصب الإداریة فقلة يوتؤدي إلى تدني  في تول،تلكل من یطمح بالاستفادة من ھذه التربصا

تقلل تدرج للوظائف العلیا.المنظمةللموظفین في ةتوضیح برامج الاستفادة من دورات تدریبی

المعلومات ، شبكة والنشرات المھنیةالمجلات(المنظمة سواءوأیضا ضعف الإعلام سواء لدى 

،.....الخ كل ھذه العوامل ضعیفة فھي تعتمد على الوسائل التقلیدیة ، لوحة إعلانات، الزملاءالانترنت

المناصب العلیا.يالمرأة عن تولمن الإعلام أكثر من الحدیثة مما یقلل 

.139ص −مرجع سابق−موسى بودھان(1)

000%

050%

100%

(شكل رقم  یوضح  إن كانت الادارة تمنح فرصا للاستفادة  من دورات )18:
للمبحوثات؟ )داخلیة وخارجیة(التكوینیة، 

نعم

لا
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عدم وضوح معاییر الاستفادة من سبعة مبحوثات التي تمثل)7(التي تمثل%15.21أما نسبـة 

عدم نجاحھن في تأدیة الواجبات على أكمل وجھ، ىإلي، فعدم الاستفادة تؤدالمنظمةالتربصات داخل 

مما یقلل تحفیز العاملات لمزید من العمل ونتیجة أیضا ضعف معاییر المنظمة فیحدث مشاكل في 

مما یقلل الإشراف على التنظیم ملفات شؤون العاملات من خلال ،موضوعیة الدقیقة لتحدید الاستفادة

لتلبیة حاجات العمل.  انتقاء وتقییم المؤھلات والخبرات

والملاحظ ضعف الإدارة بالاھتمام بمعاییر الاستفادة من ھذه التربصات التي تلخص الاھتمام بكل 

ن سیاسة تدریب وتطویر العاملات لا أ، وةالعملیات القانونیة والإداریة المتربصة بدورات التدریبی

.المنظمةى الدعم من طرف الإدارة مسؤولیات أكبر من خلال التدریب الذي یلقي یھیئ لھن تول

ھناك كل من نسب متساویة بینستة مبحوثات وتمثل )6(التي تمثل 13.04%نسبـةوأخیرا 

التمییز بین العاملات في الاستفادةو، الاستبعاد من جانب المسؤولین للمرأة من الدورات التكوینیة

طبیعة العلاقات ىللمرأة من الدورات التكوینیة یرجع إلنلیؤوالاستبعاد من جانب المسفتوضیح 

فالمسؤولین غیر قادرین ،بالغرض في بیئة العمليالشخصیة وقراءة السیرة الذاتیة للمرأة لم تعد تكف

التوفیق بین متطلبات بعدمن المرأة للدورات التكوینیة لأنھم یرون أن المرأة ووضعیتھا یعلى تعی

والمھام الإداریة وبین متطلبات العائلة من جھة جدیدة تحمل مسؤولیاتالخوف من عدموالعمل 

.أخرى

خاصة تكالیف نفقات السفر والإقامة المنظمةالتي تمنحھا ةإلى تكالیف الدورة التدریبیأیضاویرجع

والوقت التي تقضیھ المرأة یشكل عبء علیھا من جھة ویصبح المسؤول یراعي جوانب اجتماعیة 

بعیدة عن مسؤولیتھا العائلیة، مما یؤثر الوقت الأطول على خرآلأنھا لا تستطیع تحمل الإقامة في بلد 

.التدریبیةمن غیر عدل إعطائھا تلك الدوراتالأسریة ویصبحاالعائلة وھي بعیدة عن التزاماتھ

لین نتیجة الموروثات الثقافیة والاجتماعیة التي تحدد كون ؤوالسلبیة للمسةومن المعلوم أن النظر

المرأة إنسان ضعیف لا یتحمل مشقات الحیاة و الأسباب الفیزیقیة التي جعلت للرجل القدرة جسمیة 

بعد من طرفھم.أكبر من قدرة المرأة وبالتالي تست

یوضح أن إساءة استخدام تقاریر الأداء من الإدارة وخاصة من أما التمییز بین العاملات في الاستفادة 

ذلك نظرا ، فالتمییز بین العاملات یؤدي إلى قلة فرص المتاحة لھن وةالمشرفین عن برامج التدریبی

ي المرأة في تحقیق أھدافھا المھنیة فھوعدم توفیر الدعم والظروف التي تساعدلبعد عن السلطة العلیا 

الأصل في الاستفادة الذي یمیز عنھا بالدینامكیة والملتزم بعملھ تنظر على أن الرجل ھو الأنسب و 

الغیابات نتیجة ظروفھا العائلیة وعدم الانتظام في العمل وكثرة التغیب ىعكس المرأة فھي تمیل إل

طفال وغیرھا من ظروف الاجتماعیة وتصبح المرأة خاصة في فترات الحمل والولادة ومرض الأ

في عملھا فیصبح  زمیلھا تحت المجھر أنھا مقصرة في التوفیق بینھما وھنا تصبح غیر منضبطة

بغض النظر عن كونھا لھا مؤھلات علمیة وسیرتھا الحسنة في العمل فالمھم في ،الرجل الأجدر بھا

وبتالي فان عدم استفادة ،در على تحمل مشقة السفر والإقامةقاالالإدارة ھو الالتزام بمواعید العمل و

ولا یمكن المنظماتمن جمیع خرینآالعاملات للدورات الخارجیة لا تمكنھا باختلاط مع الموظفین 

.الوظائف الأعلىىمما لا یكسبھا مھارات جدیدة للمرأة تمكنھا من ترقیة إلتبادل الأفكار

التكییف المستمر للعامل بمنصب عملھ، وفق إلىالمستوى المھني كل نشاط تكویني یرمي فتحسین

للتطور التقني والتكنولوجي، وذلك عن طریق الرفع المتواصل لمستوى معارف اللازمةالمقتضیات 

.)1(وقدرات العامل

.39ص مرجع سابق، −الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من)،159(:المادة)1(
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فرصا للاستفادة لا یوافقون على "منح الإدارة المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

بالموافقة نلم تتعدى نسبتھكما، 79,3%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "،من دورات تكوینیة

كلھا كوحدة واحدة بشكل عام ، 20,7%بنسبةلاستفادة من دورات تكوینیةا(الإجابة بنعم)على فرص 

وھذه القیمة تشیر )،4090,(وانحراف المعیاري یساوي)1,79(قدرهمتوسط حسابي بقلیل الأھمیة

.البحثمفرداتإلى التجانس الكبیر في إجابات 

فرصا للاستفادة من دورات الإدارة منح "بعدمالمبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

لمفردات متوسط حسابي مما تراوحت ، یتوزعون على فئات مختلفة"، تكوینیة، ( داخلیة وخارجیة)

وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في )، 1,992(وانحراف معیاري یساوي)3,12قدره (البحث 

مفردات البحث.إجابات 

وجھ ضعف الإعلام المتلیھاو محدودیة التربصاتتتمثل فيالنتیجة، أن دورات تدریبیةوتشیر ھذه 

، وأخیرا المنظمةعدم وضوح معاییر الاستفادة من التربصات داخل وتلیھا ، للموظفین بھذا الخصوص

التمییز بین العاملات في ، والمسؤولین للمرأة من الدورات التكوینیةھناك الاستبعاد من جانب 

.الاستفادة
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ةدورات التدریبیالیھمھن الحصول على المبحوثاتإن كانت) یبین 15جدول رقم:(

وأسباب ذلك؟

2,38المتوسط الحسابي

9880,الانحراف المعیاري1,00المتوسط الحسابي 

0000,راف المعیاريالانح

.)spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

000%

050%

یوضح إن كانت المبحوثات یھمھن  الحصول على )19:(شكل رقم
الدورات التدریبیة وأسباب ذلك؟

نعم

النسبة كحتمالات الا

المئویة%

النسبة كالأسبــــــــــاب 

المئویة%

%58100نعم

1220,7الاستفادة من منصب نوعي 

التثقیف العمالي ورفع القدرات 

2136,2الفكریة والثقافیة

التدرج الاستقرارالوظیفي نتیجة

1627,6للمناصب العلیا

وظیفیة اكتساب قدرات 
0915,5

100%58المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )15من خلال بیانات الجدول رقم (

.لا یوجد)لا(، أما البدیل )نعم(للبدیل 100%

یھمھن الحصول على الدورات "بـصرحتن من المبحوثاتووخمسثمانیة)58(یتضح أن مجموعو

التثقیف فئة )21(التي تمثل36,2%فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ یتوزعون على"ةالتدریبی

الوظیفي الاستقرارفئة )16(التي تمثل  27,6%وتلیھا نسبة العمالي ورفع القدرات الفكریة والثقافیة

، الاستفادة من منصب نوعيفئة )12(التي تمثل 20,7%نسبةتلیھاو للمناصب العلیانتیجة التدرج 

.وظیفیةاكتساب قدرات فئة)09(التي تمثل 15,5%نسبـة وأخیرا 

واحد وعشرون)21(التي تمثل36,2%حیث تقدر أكبر نسبـة بـ ستنتج من ھذه البیانات أو 

عاإشبمما یساعدھن على ، ورفع القدرات الفكریة والثقافیةالتثقیف العمالي مبحوثة التي تمثل 

من دورات التدریبیة لوصولھن إلى التدرج الوظیفي ةحاجاتھن وتقدیر الذات من خلال فرص الاستفاد

وتنمیة القدرات وإمكانیات ةویتضمن التدریب توسیع دائرة المعارف والمھارات الإداریة اللازم

.المناصب الإداریة العلیاعلمیة وثقافیة لتقلد 

وحسب "الذي جاء یتعین على الإدارة تنظم دورات التكوین وتحسین المستوى بصفة دائمة، قصد 

.)1(ضمان تحسین تأھیل الموظف وترقیتھ المھنیة وتأھیلھ لمھام جدیدة "

ت الفكریة مما یساعدھن على تثقیف من أجل تأدیة واجبات بكفاءة عالیة ویساعدھن على رفع المھارا

بتفكیر منطقي وسلیم ویصبح لدیھن القدرة على التنبؤ واتخاذ تواجھ العاملات وحل المشكلات التي 

.المنظمةالقرارات السلیمة في 

الوظیفي نتیجة التدرج للمناصب الاستقرارالتي تمثل ستة عشر)16(التي تمثل 27,6%وتلیھا نسبة 

مناصب ىولتفي العمل وتحسین الأداء في أعمال لتنیساعدھن على ضمان استمرارھمماالعلیا

التدریبیةتساعد دوراتوأیضاعلیا فھي تشعر بالأمان والاستقرار نتیجة الترقیة للوظائف الإداریة، 

المناصب القیادیة الرفیعة ویساعدھن على خلق الولاء للمنظمة فالترقیة ھي السبیل لھن مما يلتول

.المنظمةیضمن لھن البقاء في 

و المنظمةرفع الروح المعنویة والتفاني في العمل فالحاجة للتدریب ینمى الاستقرار الوظیفي في و

مناصب علیايلتولنتیجة الترقیة الوظیفیة وزیادة الشعور برضا مما یطمحالمنظمةفي دعم بقاءت

للعاملات.

الاستفادة من منصب نوعي، إلى مبحوثة التي ترجعاثنا عشر)12(التي تمثل 20,7%تلیھا نسبة و

مما تضمن زیادة في الصلاحیات والمسؤولیات وذلك عن طریق الترقیة التي تمثل لھن حافز مھما 

لھن في الوظیفة وأن الاھتمام لدورات التدریبیة تفتح لھن مجال الاستفادة من منصب نوعي في 

العمل. 

.10، ص 2006، 46العدد ،، ج ر)104:(المادة)1(
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في االمھام والواجبات المطلوبة منھیمكن من التعرف على ومما أیضا یرتفع المركز الوظیفي 

فالترقیة ھي أمر مرغوب فیھا بالنسبة للمرأة، فغالبا ما ینتقل من منصب إلى ،لھاىالوظیفة التي تسع

.امنصب وظیفي أعلى وحصولھا على لقب أكثر أھمیة مما تقل عنھا الرقابة التي كانت تمارس علیھ

تمكین العامل من شغل منصب عمل مختلف إلىكل نشاط تكویني یرمي ھي لرسكلةوكما تعرف ا

.)1(التأھیلولكن بنفس مستوىالأصليالمھام، مقارنة بمنصبھ 

یوضح أن اكتساب قدرات قیادیةمبحوثة والتي ترجع تسعة)09(التي تمثل 15,5%وأخیرا نسبـة 

التدریب یسھل لھن اكتساب مھارات مرتبطة بالعمل وحصولھن على مختلف المعارف العملیة مما 

فلحاجة إلى التدریب للارتقاء إلى الوظائف نومھارتھنیساعدھن على العمل الجید فیزید من قدراتھ

.ةللترقیالإداریة لأن التدریب ینمي جانب المعرفي لھن من خلال تجدید المھارات المطلوبة

فالتدریب أیضا یكسب العاملات إیجاد الحلول للمشاكل التي تواجھھا واكتساب مھارات جدیدة مما 

التقنیات الجدیدة في العمل مثلا التدریب على ،المزید للتعرف علىنومنحھنیعزز الثقة في أنفسھ

وإظھار المنظمةوإحداث التقنیات الحدیثة في التكنولوجیة كاستخدام الكومبیوتراستخدام الأجھزة 

قدرات ومھارات ایجابیة حیث یتمكنوا من الخروج من المشاكل بالابتكار والتفكیر.

یھمھن الحصول على الدورات "بــالمصرحة مفردات البحثیتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

( الإجابة بنعم)، مما تراوحت متوسط %100قدرت عدد المستجوبات بنسبة حیث"،ةالتدریبی

)، وھذه القیمة تشیر إلى 0000,والانحراف المعیاري یساوي ()1,00(البحث قدرهلمفرداتالحسابي 

یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارة بدرجات متساویة.المبحوثاتأن  

"، الحصول على دورات التدریبیةأسبابأن المبحوثات صرحت "كما یلاحظ من الجدول أعلاه

) وانحراف 2,38البحث قدره (لمفرداتیتوزعون على فئات مختلفة، وحیث بلغ متوسط حسابي 

إجابات مفردات البحث.)، وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في 9880,المعیاري یساوي (

التثقیف العمالي ورفع القدرات الفكریة في وتشیر ھذه النتیجة، أن الاھتمام  بدورات تدریبیة تسھم 

والثقافیة وتلیھا فئة الاستقرار الوظیفي نتیجة التدرج للمناصب العلیا و تلیھا فئة الاستفادة من منصب 

نوعي، وأخیرا فئة اكتساب قدرات وظیفیة.

.39ص مرجع سابق، −الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من)159(:المادة)1(
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على التربصات الحصول فرصیبین إن كانت المبحوثات یعانین من )16رقم:(جدول 

؟المنظمةالمھنیة في 

1,62المتوسط الحسابي

1,089الانحراف المعیاري1,09المتوسط الحسابي 

2830,راف المعیاريالانح

.)spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

النسبة كالأسبــــــــــاب 

المئویة%

5391,4نعم

التطبیقات غیر الدقیقة للقوانین 

3260.37والتشریعات المشجعة للمرأة

اعتماد العلاقة الشخصیة في 

التربصات وغالبا ما تكون ضد 

المرأة 
35.66

معظم الدورات المھنیة تعقد في 

أماكن بعیدة عن سكن المرأة مما 

یعیق حضورھا
1630.18

لا یتم إبلاغ عن إجراءات 

23.77دورات تدریبیة للعاملات

//58,6لا

100%53المجموع 

100%58المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )16من خلال بیانات الجدول رقم (

.مبحوثاتخمسة)5(التي تمثل8,6%بنسبة )لا(، أما البدیل )نعم(للبدیل %91,4

نقص الحصول على بـ "صرحت المبحوثاتمن ن و) ثلاثة وخمس53(یتضح أن مجموع و

التي تمثل فئة 60.37%یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـو"التربصات المھنیة

التي تمثل فئة 30.18%وتلیھا نسبة التطبیقات غیر الدقیقة للقوانین والتشریعات المشجعة للمرأة

نسبة تلیھاو سكن المرأة مما یعیق حضورھامعظم الدورات المھنیة تعقد في أماكن بعیدة عن 

وأخیرا ،تربصات وغالبا ما تكون ضد المرأةاعتماد العلاقة الشخصیة في الالتي تمثل فئة %5.66

.لا یتم إبلاغ عن إجراءات دورات تدریبیة للعاملاتفئةالتي تمثل 3.77%نسبـة 

وثلاثون اثنان)32(التي تمثل60.37%نسبـة بـستنتج من ھذه البیانات حیث تقدر أكبرأو 

نقص الحصول والتطبیقات غیر الدقیقة للقوانین والتشریعات المشجعة للمرأة ىمبحوثة والتي ترجع إل

رغم القوانین المنظمةراجع لكون التطبیقات غیر دقیقة في المنظمةعلى التربصات المھنیة في 

إلا ،من الحقوق والمزایا للمرأة منھا تربصات مھنیةعدید العلى التي تنص والتشریعات الجزائریة 

و إلى التفرقة بین الموظفین الأكفاء من بینھم العاملات يأن تطبیقھا غیر دقیق في الإدارة مما یؤد

التربصات المھنیة وھنا تغیب المعاییر الموضوعیة قرارات غیر عادلة في حصولھن على ینتج اتخاذ

الجھود التي یبذلونھا وامتلاك المھارات إلا أنھن لا یتم ترشیحھن لحصولھن على التربصات، فرغم

لتربصات المھنیة. 

إلى إعاقة اندماج المرأة مع بیئة العمل كون يوالملاحظ أن عدم احترام القواعد والإجراءات یؤد

ى القوانین والأنظمة تطبق ضد المرأة وھذا ما یؤدي بتمییز لھن في التربصات مما یؤثر سلبا عل

.الوظیفیةترقیتھن 

000%

020%

040%

060%

080%

100%

غیر معنیة 
بالسؤال ر التطبیقات غی

ین الدقیقة للقوان
والتشریعات 

المشجعة للمرأة

اعتماد العلاقة 
الشخصیة في
التربصات 

وغالبا ما تكون
ضد المرأة

معظم الدورات 
ي المھنیة تعقد ف

أماكن بعیدة عن
سكن المرأة مما 
یعیق حضورھا

لا یتم إبلاغ عن
إجراءات دورات 

تدریبیة 
للعاملات

یبین إن كانت المبحوثات یعانین من فرص الحصول  )20(شكل رقم 
على التربصات المھنیة في المنظمة؟

نعم

لا
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معظم الدورات المھنیة ىإلمبحوثة والتي ترجع ستة عشر)16(التي تمثل 30.18%وتلیھا نسبة 

یة ودورھا القیم الموروثة الاجتماعتعد اإذتعقد في أماكن بعیدة عن سكن المرأة مما یعیق حضورھا

البعیدةجراء الدورات المھنیة إالمتزوجة یصعب ترك مسؤولیتھا العائلیة والبیولوجي خاصة للمرأة

.عن مسكنھا

أماكن بعیدة یتعذر علیھا السفر نتیجة الظروف ىأیضا قد لا تطلب بعض العاملات التنقل إلو

الحصول على دورات وھذا یحرمھا من فرصالعائلیة نظرا لكثرة التزاماتھا الأسریة والعائلیة

اعتماد العلاقة الشخصیة في إلى مبحوثة التي ترجعثلاثة)3(التي تمثل 5.66%نسبة أماو المھنیة،

للعمال في إعطائھا الأولیةخصیة لھا دور كون العلاقات الش، تربصات وغالبا ما تكون ضد المرأةال

وصلت ما بین العمال في الإدارة لتقضي المعریفة"  ما یسمي "، فإظھارالذین لدیھم صلة بالإدارة

إلى یظھر التحفیز ضد المرأة وذلك على افتراض أن المرأة لا تحتاج ، وعلى تشجیع العاملات

تربصات بنفس القدر الذي یحتاج إلیھ الرجل، مما تواجھ المرأة مشاكل متعددة من بینھا العلاقة 

ترقیة، فھؤلاء الذین لدیھم علاقاتھم في بیئة الشخصیة التي تؤثر سلبا على حصولھا مستقبلا على ال

على حصول على جو یساعد المرأة لا یوفرالوظیفي لھا مما تقدمھاؤثر على انجازھا وفرص یالعمل 

التربصات.

لا یتم إبلاغ عن إجراءات دورات تدریبیة مبحوثةاثنان)02(التي تمثل 3.77%نسبـة وأخیرا 

النظرة  ىبالإضافة إلنمن حیث تعاملھا مع الرجال كمرؤوسیوھذا راجع للصعوبات للعاملات

وراجع السلبیة لھا كونھا  لیست معنیة بإجراء ھذه الدورات فھي لیست معنیة من المتقدمین من ذكور 

یفقدھا درجة القبول للترقیة من طرف الإدارة الأعلى، مما لا تھیئ  لفرص كونھا  كائن  ضعیف، 

، وقد نصت المادة جھات العمل لطلب التربصاتتنص بعض الإعلانات، و المنظمةالترقیة في 

كل عامل متابعة الدروس أو الدورات أو أعمال التكوین أو تحسین المستوى الذي ى" یتعین عل58"

.)1(ینظمھا المستخدم بغیة تحدید المعارف العامة والمھنیة والتكنولوجیة وتعمیقھا أو تطویرھا "

قص فرص الحصول على نیوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

الموافقة عدم بةلم تتعدى نسبكما، 91,4%نسبة المئویة بـــحیث بلغت التربصات المھنیة"،

قلیل كلھا كوحدة واحدة بشكل عام ،8,6%بنسبةالحصول على التربصات المھنیة)على لا( الإجابة ب

وھذه القیمة تشیر إلى )،0,283(وانحراف المعیاري یساوي)1,09(قدرهمتوسط حسابي میةالأھ

.البحثمفرداتالتجانس الكبیر في إجابات 

، "قص الحصول على التربصات المھنیةنب"المبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

وانحراف )1,62قدره (البحث لمفرداتمتوسط حسابي مما تراوحت ، یتوزعون على فئات مختلفةو

مفردات البحث.وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات )، 1,089(معیاري یساوي

التطبیقات غیر الدقیقة تسھم في نقص الحصول على التربصات المھنیة النتیجة، أنوتشیر ھذه 

الدورات المھنیة تعقد في أماكن بعیدة عن معظم ، كما تكونللقوانین والتشریعات المشجعة للمرأة

الشخصیة في التربصات وغالبا ما تكون على العلاقات اعتماد، وسكن المرأة مما یعیق حضورھا

.لا یتم إبلاغ عن إجراءات دورات تدریبیة للعاملاتكما،ضد المرأة

.17ص −مرجع سابق −وابل رشید، بعروسي أحمد التیجاني)1(
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للدورات التكوینیة و التربصاتحضور المبحوثات إن كان عدمیوضح)17جدول رقم:(

؟المنظمةفي الوظیفیةالترقیةمن فرص یقلل 

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

النسبة كالأسبـــــاب 

المئویة%

58نعم

لا تملك الأسالیب المنظمةلأن 

3051,7الحدیثة في التكوین 

العاملات في صعوبة حضور 

58,6الإدارة

عدم توضیح عملیة اختیار 

2339,7مستلزمات دورات التكوینیة

المجموع

58%100

المجموع 
58%100

1,88المتوسط الحسابي

9570,الانحراف المعیاري1,00المتوسط الحسابي 

0000,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )17من خلال بیانات الجدول رقم (

.لا یوجد)لا(، أما البدیل )نعم(للبدیل 100%

الحضور للدورات عدم بـ "ن من المبحوثات صرحت ووخمسثمانیة)58(ویتضح أن مجموع 

التي تمثل فئة 51,7%یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ "التكوینیة و التربصات

التي تمثل فئة عدم توضیح 39,7%لا تملك الأسالیب الحدیثة في التكوین وتلیھا نسبة المنظمةأن 

فئة صعوبة حضور التي تمثل8,6%عملیة اختیار مستلزمات دورات التكوینیة و تلیھا نسبة 

العاملات في الإدارة.

مبحوثات التي ) ثلاثون30(التي تمثل51,7%ستنتج من ھذه البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة بـ أو 

مما یسھم في عدم تحقیق نجاعة ورفع لا تملك الأسالیب الحدیثة في التكوینالمنظمةأن ىترجع إل

لا تملك أسالیب الحدیثة لكونھا تعتمد على أسالیب ومناھج المنظمةلأن ، وكفاءة العاملاتىمن مستو

،الكفاءات العاملاتىو التربصات وھذا یؤدي إلى تدني  في رفع مستوةتقلیدیة في الدورات التكوینی

نمط حدیث یؤدي إلى نقص تطویر الكفاءات وتحسین مردود العاملات  مما لا ىدم الاعتماد علوع

.المسؤولیةمناصبتؤھل العاملات لممارسة 

مبحوثة التي ترجع إلى عدم توضیح عملیة ثلاثة وعشرون)23(التي تمثل 39,7%وتلیھا نسبة 

المستلزمات دورات التدریبیة في حلقات العمل ، مما یوضح اختیار مستلزمات دورات التكوینیة

شجع المشاركین على المزید من الفائدة من خلال یمما والدورات یجعل التدریب شیئا ملموسا وعملیا

تمكن من تنمیة مھاراتھم لالعاملینلتدریب سواء في العمل لھ أھمیة والقدرة على تدریب العاملین 

.التفرغ لتأدیة أعمالوبسرعة بما یعود بالنفع على العمل 

في إطار تنمیة مواردھا المنظمةتواجھ التيمشكلاتتصبح من الالتدریباحتیاجات حوعدم توضی

م البرامج التدریبیة المختلفة، یتصمتضعفالاحتیاجات، وتنعدمالبشریة، وبتنوع ھذه المشكلات 

عن مسؤولوعلى سبیل المثال فإن الموظف المتخصص في مجال الإعلام، والذي یجد نفسھ فجأة 

التي یعمل فیھا، قد یواجھ في ممارستھ لعملھ حاجتھ إلى تدریب في المنظمةإدارة ھذا القسم في 

جدیدة للاستخدام، فإن الموظفین الذین یحتاج إلى تدریب جدید، وإذا أدخلت أجھزة والمجال الإداري

.سیعملون علیھا یحتاجون إلى تدریب على ذلك

000%

100%

لأن المنظمة لا تملك 
الأسالیب الحدیثة في

التكوین 

صعوبة حضور 
العاملات في الإدارة عدم توضیح عملیة 

اختیار مستلزمات 
دورات التكوینیة

(شكل رقم یوضح إن كان عدم الحضور  المبحوثات للدورات التكوینیة )21:
والتربصات یقلل من فرص الترقیة الوظیفیة في المنظمة؟

نعم
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یوضح ،صعوبة حضور العاملات في الإدارةمبحوثاتخمسة)5(التي تمثل 8,6%و تلیھا نسبة 

أو نقص العاملات في مجال الإدارة یرجع إلى احتكار ھذه عدم حضور العاملات في الإدارة أن

إلى قلة الاحتكاك يیؤدالإدارةلمرأة العاملة في حضور الصعوبةالفرع الإداري على الرجال ونتیجة 

مما یقلل من فرص إمكانیة اتصال المرأة مع الإدارةیقلل تعرف على كل ماھو جدید وبالتالي لل

.المنظمةالترقیة الوظیفیة في 

و عدم حضور للدورات التكوینیةب"، یوافقون الإجاباتیتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

متوسط تمما تراوح( الإجابة بنعم)،%100حیث قدرت عدد المستجوبات بنسبة ،"التربصات

وھذه القیمة تشیر إلى )،0000,(یساويوالانحراف المعیاري )1,00(قدرهلمفردات البحثالحسابي 

یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارة بدرجات متساویة.البحث مفردات أن 

و عدم حضور للدورات التكوینیةأسباب "بــالمبحوثات صرحتأن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

)1,88قدره (البحث لمفردات، وحیث بلغ متوسط حسابي یتوزعون على فئات مختلفةو، "التربصات

مفردات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات )، 9570,(یساوينحراف معیاري وا

البحث.

لا المنظمةكونتسھم في الحضور للدورات التكوینیة و التربصاتعدمالنتیجة، أنوتشیر ھذه 

توضیح عملیة اختیار مستلزمات دورات لا تمكن من، مماتملك الأسالیب الحدیثة في التكوین

.الإدارةإلىحضور في صعوبة للعاملات، وھذه الأخیرة تجد التكوینیة
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الاستفادة منلمعاییر التي تقوم علیھا عملیة لالمبحوثات ترتیبیوضح)18جدول رقم:(

( مناصب المسؤولیة).لمناصب العلیاباالخاصةلدورات التدریبیةا

) یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات، ویتضح أن 18من خلال بیانات الجدول رقم (

الاستفادة المعاییر التي تقوم علیھا عملیة ترتیب ب، صرحتن من المبحوثاتووخمسمجموع ثمانیة

بالمناصب العلیا( مناصب المسؤولیة).الخاصة من  الدورات التدریبیة 

یتبین من الترتیب الأول، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على المعاییر التي تقوم علیھا 

من الفئة نبالمناصب العلیا( مناصب المسؤولیة)، ھالخاصة عملیة الاستفادة من الدورات التدریبیة 

من إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھا الأقدمیة بنسبة %37,50الرابعة التي تمثل" الأقدمیة والمؤھلات" بنسبة 

العلمیة متساویة كل من المؤھلات %11,25وتلیھا بنسبة من إجابات ھذه الفئة، 31,25%

والانجاز(المجھودات المبذولة في المیدان) من إجابات المعبر عنھا، وأخیرا السیرة الحسنة في موقع 

من إجابات المعبر عنھا.  %8,75العمل بنسبة 

ترتیب   
المعاییر 
حسب   
المبحوثات

لمعاییر ا
المصرح بھا

12345

%ك%ك%ك%ك%ك

المؤھلات 
العلمیة

0911,25%1221,82%2938,16%0410,26%0410,00%

%0512,50%0410,26%1114,47%1323,64%2531,25الأقدمیة

الانجاز(
جھودات الم

المبذولة في 
المیدان)

0911,25%1120,00%1215,79%0615,38%2050,00%

الأقدمیة 
والمؤھلات

3037,50%0916,36%0911,84%0923,08%012,50%

السیرة 
الحسنة في 
موقع العمل

078,75%1018,18%1519,74%1641,03%1025,00%

100,00%100,0040%100,0039%76%55100,00%80100,00المجموع



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

273

علیھا المعاییر التي تقومأما بالنسبة للترتیب الثاني، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على 

من الفئةنھ، ( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیاباالخاصةلدورات التدریبیةمن االاستفادةعملیة 

السیرة الحسنة امن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%38,16بنسبة "المؤھلات العلمیةالتي تمثل "الأولى

الانجاز(المجھودات المبذولة في امن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%19,74بنسبة في موقع العمل

من إجابات %14,47بنسبة الأقدمیةمن إجابات المعبر عنھا، وتلیھا %15,79بنسبة المیدان)

من إجابات المعبر عنھا. %11,84المعبر عنھا، وتلیھم الأقدمیة والمؤھلات بنسبة 

المعاییر التي تقوم الثالث، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على أما بالنسبة للترتیب

من نھ، ( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیاباالخاصةلدورات التدریبیةمن االاستفادةلیھا عملیة ع

المؤھلات العلمیةامن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%23,64بنسبة "الأقدمیة"التي تمثل الثانیةالفئة 

بنسبة في المیدان)الانجاز(المجھودات المبذولة اھذه الفئة، وتلیھمن إجابات %21,82بنسبة 

امن إجابات المعبر عنھا، وتلیھ%18,18بنسبة موقع العملالسیرة الحسنة فياوتلیھ20,00%

من إجابات المعبر عنھا. %16,36الأقدمیة والمؤھلات بنسبة 

المعاییر التي تقوم علیھاأما بالنسبة للترتیب الرابع، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على 

من الفئة نھ، ( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیاباالخاصة لدورات التدریبیة من االاستفادةعملیة 

من إجابات ھذه الفئة،%50,00بنسبة "الانجاز(المجھودات المبذولة في المیدان"التي تمثلالثالثة

الأقدمیة اعنھا، وتلیھمن إجابات المعبر %25,00بنسبة "السیرة الحسنة في موقع العمل" اوتلیھ

من إجابات ھذه %10,00بنسبة المؤھلات العلمیةاثم تلیھالمعبر عنھا،من إجابات%12,50بنسبة 

.من إجابات ھذه الفئة%2,50بنسبة والمؤھلاتالأقدمیةاثم تلیھ،  الفئة

المعاییر التي تقوم الخامس، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على أما بالنسبة للترتیب

ن من ھ، ( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیاباالخاصة لدورات التدریبیة من االاستفادةعلیھا عملیة 

ثم ،من إجابات ھذه الفئة%41,03بنسبة"السیرة الحسنة في موقع العمل"التي تمثل الخامسةالفئة 

(المجھودات الانجاز اوتلیھھذه الفئة،من إجابات %23,08بنسبة الأقدمیة والمؤھلاتفئةاتلیھ

متساویة  بنسبة المؤھلات العلمیة و الأقدمیة، وأخیرا %15,38بنسبة "المبذولة في المیدان)

.من إجابات المعبر عنھا10,36%

ترتیب المعاییر التي تستند على "المصرح بھا الإجابات أغلبیة أن من خلال ھذه البیاناتیتبینو

، الترتیب "مابین "( الترتیب الأول، الترتیب الثاني، الترتیب الثالث، الترتیب الرابعحسب المبحوثات 

الخاصة لدورات التدریبیة من االاستفادةالمعاییر التي تقوم علیھا عملیة من یسندون إلى ) ھن الخامس

المؤھلات العلمیة،،الأقدمیة والمؤھلات(مایلي والمتمثل ،( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیابا

.)السیرة الحسنة في موقع العمل، (المجھودات المبذولة في المیدانالانجاز ،  الأقدمیة

المعاییر التي ترتیب ھذه )، على18وھذا ما تؤكده البیانات  المصرح بھا و الواردة في الجدول رقم (

في المنظمةالمسؤولیة لمناصب باالتدریبیةالدوراتمن العاملات الاستفادة تقوم علیھا عملیة 

من إجابات ھذه الفئة تتمثل %37,50بــ نسبة أكبرالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة،  وقدرت

وھي السیاسة المعقولة في الترقیة وھي تلك السیاسة التي في الترتیب الأول "الأقدمیة والمؤھلات" 

إذا اجتمع ، سواء من ناحیة الأقدمیة والمؤھلات وھو التطبیق السلیمملاتتجمع وتوازن بین العا

الاثنین بین مدة الخدمة مما تكسبھ الدرایة الكاملة عن مھام الوظیفیة في الحیاة العملیة. 
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العلمیة وأیضا مجموعة مسیرتھا ھا خلالتوبین المؤھلات التي تمثل الشھادات الجامعیة التي اكتسب

إلى الترقیة الوظیفیة، وتلیھا في الترتیب الثاني امما تؤھلھالمنظمةفي تي تقوم بھاالمن الانجازات 

على الترقیة ملاتالعاعلى اتخاذه أساس للحصول المنظمةوھي تعتمد علیھ على أساس الشھادات 

التحصیل في الامتحانات التي تعتقد خصیصا لغایات الترقیة، وعلى أساس للعاملةتمكن اھخلالفمن 

رتبة أعلى من االمؤھلات والشھادات المطلوبة مما تخولھاالشھادات من بین الموظفین الذین أحرزو

في العمل العاملةقضیھا تتمثل مدة خدمة التي وتلیھا في الترتیب الثالث  "الأقدمیة"  السابقة، ارتبتھ

، فوصول أشخاص غیر مؤھلین لوظائف الإداریة العلیا ھو أمر لھ المنظمةمؤشر تعتمد علیھ وھي

أثر سلبي إلا أن ھذا المعیار لا یصلح لشغل الوظائف القیادیة العلیا كونھا تتطلب توافر قدرات 

.وإمكانیات فنیة وعلمیة ومھارات إداریة قد لا یستطیع نظام الأقدمیة الإیفاء بھ

الذي یعرف على أنھ "الانجاز (المجھودات التي تبذل في العمل)"رتیب الرابع المتمثل فيأما الت

درایة كاملة عن ا، فھو یمھد لھامكن في تنظیم واستغلال وقتھتمما في مجال العمل العاملةانجاز 

جید للمھام التدرج الوظیفي من خلال: (التنظیم الامما یحقق لھاخلص في عملھتطبیعة العمل وبالتالي 

التركیز في العمل واستغلال الوقت....الخ).وو الابتكار والاستقرار 

من تفاعل وإخلاص ةبذلھ العاملتو ھي كل ما "السیرة الحسنة في العمل"، معیار الخامس وأخیرا

المنظمةالمھنیة في ابذلھا طیلة حیاتھتوھي أیضا السیرة التي مما تنشأ روح العملافي عملھوتفاني 

منھا: (التعامل مع الرؤساء والزملاء، وحسن التصرف وحسن المعاملة، والحرص على سریة العمل، 

إلى الترقیة اوبالتالي تؤھلھالمنظمةغرس القیم الخاصة في توحسن السیرة والسلوك......الخ) مما 

.الوظیفیة

یرسم خطط مستقبلیة في حیاتھ والملاحظ أن كل من العاملین سواء (ذكر أو أنثى) یعتبر ناجح من

للوصول إلى الترقیة الوظیفیة.،المھنیة بطریقة منظمة
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إن كانت ھناك صعوبات  تحول دون مشاركة المبحوثات في یوضح  )19جدول رقم:(
مؤتمرات) ونوعھا؟–ندوات -ملتقیات-التظاھرات العلمیة (الأیام دراسیة

3,10المتوسط الحسابي
1,832الانحراف المعیاري1,83المتوسط الحسابي 

3810,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبـــة كالاحتمالات

المئویة%

النسبة كنوع الصعوبات

%المئویة

4882,8 لا

أمامضعف الفرص المتاحة

لمرأة لتطویر إمكانیاتھا ا

بالمقارنة مع الرجل
612.5

نقص برامج التدریب على

1429.16أو خارجھاالمنظمةمستوى 

محدودیة التظاھرات العلمیة
1735.41

ھناك الاستبعاد من جانب 

ت دوراالالمسؤولین للمرأة من 

التكوینیة
36.25

ضعف الإعلام الموجھ 

714.58للموظفین بھذا الخصوص

12.08معیقات عائلیة

1017,2نعم
//

المجموع 

48%100

%58100المجموع 
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت )19من خلال بیانات الجدول رقم (

التي تمثل 82,8%) بنسبةلا(، أما البدیل مبحوثاتعشرة)10(تمثل)التي نعم(للبدیل 17,2%بنسبة 

.مبحوثاتوأربعون ثمانیة)48(

تحول دونصعوباتأن ھناك صرحت "ة وأربعون من المبحوثات انی) ثم48(ویتضح أن مجموع 

التي 35.41%یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ"مشاركة في التظاھرات العلمیة

التي تمثل فئة نقص برامج التدریب 29.16%تمثل فئة محدودیة التظاھرات العلمیة للمرأة وتلیھا نسبة 

التي تمثل فئة ضعف الإعلام الموجھ 14.58%وتلیھا نسبة أو خارجھا ظمةالمنعلى مستوى 

لمرأة أمام اضعف الفرص المتاحةالتي تمثل فئة12.5%تلیھا نسبة وللموظفین بھذا الخصوص 

ھناك الاستبعاد من جانب التي تمثل فئة 6.25%نسبـة تلیھا، ولتطویر إمكانیاتھا بالمقارنة مع الرجل

معیقات واحد)1(فئةالتي تمثل2.08%التكوینیة، وأخیرا نسبة رات دوالالمسؤولین للمرأة من 

.عائلیة

مبحوثة سبعة عشر)17(التي تمثل 35.41%حیث تقدر أكبر نسبـة بـالبیانات من ھذهستنتجأ

مما یوضح أن محدودیة التظاھرات العلمیة سواء محدودیة التظاھرات العلمیة للمرأة ىوھذا راجع إل

تقلل من اكتساب المرأة مختلف المعارف المنظمةكانت ندوات أو مؤتمرات أو ملتقیات التي تقوم بھا 

والمھارات التي ترفع من درجة مستواھا العلمي والمعرفي ومحدودیة مشاركة المرأة بصفة فعالة في 

.المنظمةقیة المرأة داخل ھذه  التظاھرات یؤثر بلا شك على تر

نقص برامج التدریب على ىمبحوثة ترجع إل) أربعة عشر 14(التي تمثل 29.16%نسبة أماو

وذلك من المنظمةباعتبار ھذه الأخیرة أن التدریب وسیلة لتحقیق أھداف أو خارجھا المنظمةمستوى 

أو المنظمةوقد یؤدي نقص برامج التدریب سواء داخل الأفراد والارتفاع لمستویات أداءخلال تنمیة

وھذا راجع أیضا  إلى أن ،خارجھا إلى التأثیر سلبا على فرص ترقیة المرأة  للمناصب الإداریة

داخل حسین معارفھا ولقاءاتھا الأساسیةیؤدي إلى توعملیةالتدریب یكسب مھارات ومعارف

.المنظمةوخارج 

100%

000% 000% 000% 000% 000% 000%

000%
002% 013% 029% 035%

006% 015%

(شكل رقم یوضح  إن كان ھناك صعوبات  تحول دون مشاركة المبحوثات في )22:
ونوعھا؟)مؤتمرات-ندوات -ملتقیات-الایام دراسیة(التظاھرات العلمیة

نعم لا
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مبحوثات ترجع إلى ضعف الإعلام الموجھ للموظفین بھذا ) سبعة7(التي تمثل 14.58%وتلیھا نسبة 

وأسالیب متجددة،  مما العاملین  وتوجیھھم عبر وسائل مختلفة عدم تبلیغ ، مما یوضح أن الخصوص

من نفالمعلومات المقدمة إلیھالمنظمةوسائل الإعلام الجدیدة الالكتروني في ضعف اعتمادیدل على  

تأثر الموظفین ی، و خلال وسائل الأعلام التقلیدیة أو الرسمیة تكون بطیئة مما تفقد الشفافیة في ذلك

أداءىت اللازمة التي تجعلھم قادرین علتزویدھم بالمعلومات و المھارات و الاتجاھابتنمیتھم بعدم 

في التي ترفع مھارتھموالعملیةالعلمیة ھم أیضا بالدراساتتزویدوعدم ،المستقبلیةوظائفھم الحالیة و

لاكتساب العملیةوالنظریةإعطاء مجمل المعارف ، فالتظاھرات العلمیة ھوأداء واجبات الوظیفة

محددة.زمنیةفترة خلالممارسة مھنة ما 

لمرأة اأمامضعف الفرص المتاحةىمبحوثات ترجع إل) ستة 6(التي تمثل12.5%و تلیھا نسبة 

الفرص الممنوحة أمام الرجل كبیرة ومتاحة في ھذا یوضح أن،إمكانیاتھا بالمقارنة مع الرجللتطویر 

تعطي لاالمنظمةالمجال مقارنة بالمرأة لا تمنح لھا فرص لتطویر إمكانیاتھا العلمیة نتیجة لكون 

مقارنة والتربص والمشاركة في مختلف الملتقیات والندوات والمؤتمرات للمرأة نفس فرص التكوین 

.في العمللھذا  للرجل لھذا نجد المرأة مھمشة عكس الرجلىتعطبما 

ھناك الاستبعاد من جانب المسؤولین للمرأة من مبحوثات ) ثلاثة3(التي تمثل 6.25%نسبـة أماو

یبقیھا في المنظمةیوضح أن عدم مشاركتھا في الدورات التكوینیة التي تقوم بھا دورات التكوینیة،ال

دورھا الثانوي مما یقلل من فرص ترقیة المرأة واكتسابھا خبرات جدیدة وأیضا النظرة الدونیة في

من ھذه الدورات التكوینیة یقلص  فرص تدرجھا في الإدارة.بعض المسؤولین في إبعاد المرأة 

یوضح أن المرأة ، معیقات عائلیةىمبحوثة ترجع إل) واحد 01(التي تمثل فئة 2.08%وأخیرا نسبة 

غیر مساویة للرجل حتى ولو أعطت لھا أن تشارك فھي تفضل البقاء في مزاولة عملھا دون التفرغ 

للتربصات العلمیة وبتالي تصبح غیر موفقة بین مسؤولیات الأسرة وواجبات العمل مما لا تتناسب 

عائلیة. تالمتزوجة التي لدیھا التزاماالمرأة 

لا یوافقون على "المشاركة في التظاھرات المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

بالموافقة ( الإجابة بنعم)على نلم تتعدى نسبتھكما، 82,8%نسبة المئویة بـــحیث بلغت العلمیة" 

وانحراف )1,83، مما تراوحت متوسط حسابي قدره (17,2%المشاركة في التظاھرات العلمیة بنسبة

.البحثمفردات )، وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات 3810,معیاري یساوي (

مشاركة في تحول دون كما یلاحظ من الجدول أعلاه أن المبحوثات صرحت "بأن ھنالك صعوبات 

البحث قدره لمفرداتالتظاھرات العلمیة"، یتوزعون على فئات مختلفة، وحیث بلغ متوسط حسابي 

)،  وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات 1,832ي یساوي () وانحراف معیار3,10(

.البحثمفردات

مشاركة المبحوثات في التظاھرات العلمیة  تسھم تحول دونصعوباتھناك وتشیر ھذه النتیجة، أن 

أو خارجھا، المنظمةنقص برامج التدریب على مستوى في محدودیة التظاھرات العلمیة للمرأة، و

لمرأة لتطویر اأماممما یضعف الإعلام الموجھ للموظفین بھذا الخصوص، ویضعف الفرص المتاحة

إمكانیاتھا بالمقارنة مع الرجل، وأیضا ھناك الاستبعاد من جانب المسؤولین للمرأة من دورات 

معیقات عائلیة.والتكوینیة، 
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من دورات التدریبیة استفادة المبحوثاتمعاییرالعلاقة بینیبین)20رقم:(جدول

والمستوى التعلیمي للمبحوثات

التي %25,9الإجابات بــیتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع )20من خلال بیانات الجدول رقم (

المھامأداءالتي تمثل فئة %20,7و تلیھا نسبـة  المسؤولوتوجیھاتلتعلیماتھاإتباعتمثل فئة 

عنھاوابتعادالعملفيتھامواظبالتي تمثل فئة 19,0%ثم تلیھا نسبـة على أكمل وجھوالمسؤولیات

وتحسینتطویرلتي تمثل فئةمتساویة ا%17,2و تلیھا نسبـةمبررةوالغیرعادیةالغیرالغیابات

.والواجباتالأعماليفللمستجداتھامواكبت، ووالإدارةةمن الذكورعاملینبین ھاعلاقات

000%

050%

(شكل رقم دریبیة یبین العلاقة بین معاییر استفادة المبحوثات من دورات الت)23:
والمستوى التعلیمي للمبحوثات

متوسط

ثانوي

جامعي

معاییر 
الاستفادة  

المستوى 
التعلیمي

المجموع

ھا إتباع
لتعلیمات

وتوجیھات
المسؤول

وتحسینتطویر
بین ھاعلاقات

من عاملین
والإدارةةالذكور

المھام أداء
والمسؤولیات
على أكمل وجھ

فيتھامواظب
ھاوابتعادالعمل
الغیاباتعن

عادیةالغیر
مبررةوالغیر

تھا  مواكب
للمستجدات

الأعماليف
والواجبات

2541416متوسط

12,5%31,3%25,0%6,3%25,0%100,0%

10346124يثانو

41,7%12,5%16,7%25,0%4,2%100,0%

3244518جامعي

16,7%11,1%22,2%22,2%27,8%100,0%

151012111058المجموع

25,9%17,2%20,7%19,0%17,2%100,0%
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أن الاستفادة الأولى من دورات ،أن النسب المتحصل علیھا في الإجاباتمن خلال بیانات وأستنتج 

لتعلیمات وتوجیھات المسؤول"، أن أغلبیة الإجابات  ھاالتدریبیة للمبحوثات المتمثل في "إتباع

من الفئة الحاصلة على المستوى التعلیمينالمصرح بھا التي تستند على ھذه الاستفادة ھ

ات (متوسط) للمبحوثتحصیل المستوى التعلیمياثم تلیھ، من إجابات ھذه الفئة%41,7(ثانوي)بنسبة 

( جامعي)  بنسبة تحصیل المبحوثات المستوى التعلیمياوتلیھمن إجابات ھذه الفئة، %16,7بنسبة 

.عنھاالمعبر من إجابات 12,5%

مھام والمسؤولیات على أما بالنسبة  للاستفادة الثانیة من دورات التدریبیة المتمثل في"أداء ال

على المستوى مبحوثات المصرح بھا تمثل تحصیلھن أن أغلبیة الإجابات الأكمل وجھ"، و

(جامعي) بنسبة المستوى التعلیمياتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %25,0التعلیمي(متوسط)بنسبة 

ن م%16,7( ثانوي) بنسبة تحصیلھن المستوى التعلیمياتلیھومن إجابات ھذه الفئة، 22,2%

.المعبر عنھاإجابات 

الغیاباتعنھاوابتعادالعملفي تھامواظبالثالثة من دورات التدریبیة المتمثل في"ویتبین الاستفادة  

"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا تمثل تحصیل المبحوثات على المستوى مبررةوالغیرعادیةالغیر

(جامعي) بنسبةالمستوى التعلیمياتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %25,0التعلیمي( ثانوي)بنسبة 

المعبر من إجابات %6,3( متوسط) بنسبة المستوى التعلیمياتلیھومن إجابات ھذه الفئة، 22,2%

بین ھا"تطویر وتحسین علاقاتالتدریبیة المتمثل فيأما بالنسبة للاستفادة الرابعة من دورات عنھا،

حوثات على عاملین من الذكور والإدارة"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا تمثل تحصیل المب

(ثانوي) المستوى التعلیمياتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %31,3المستوى التعلیمي( متوسط)بنسبة 

من إجابات %11,1(جامعي) بنسبة المستوى التعلیمياتلیھون إجابات ھذه الفئة، م%12,5بنسبة 

.المعبر عنھا

الأعماليفللمستجداتھامواكبتالمتمثل في "وفیما یتعلق الاستفادة الخامسة من دورات التدریبیة 

المصرح بھا تمثل تحصیل المبحوثات على المستوى أن أغلبیة الإجابات "،والواجبات

على المستوى التعلیميتحصیلھناتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %27,8التعلیمي(متوسط)بنسبة 

( ثانوي) بنسبة المستوى التعلیميوأخیرا تحصیلمن إجابات ھذه الفئة، %25,0(جامعي) بنسبة 

.المعبر عنھامن إجابات 4,2%

یتبین أن الإجابات المصرح بھا أن تحصیل المبحوثات على المستوى التعلیمي مابین "ثانوي و

لتعلیمات وتوجیھات ھاومتوسط" ھن أكثر من یسندون إلى الاستفادة من دورات التدریبیة مابین (إتباع

المصرح بھا و الواردة تؤكده البیانات وھذا ماام والمسؤولیات على أكمل وجھ )، المسؤول أداء المھ

).20رقم (في الجدول 

والمستوى التعلیمي للمبحوثات،  حیث كما یبین العلاقة بین كیفیة استفادة من دورات التدریبیة

لتعلیمات وتوجیھات ھامن إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا یتمثل في "إتباع%41,7قدرت بنسبة 

المسؤول" مما تخضع المرأة العاملة توجیھات من طرف المسؤول فھي تساعدھا على كسب الخبرات 

المھنیة والتجارب والكفاءات فان التعلیمات والتوجیھات الصادرة عن المسؤول المباشر وجب 

ما یترتب على المرأة مالمنظمةإتباعھا، فالخبرة لدى المسؤولین یجب أن تكسب لدى العاملین داخل 

العاملة إتباعھ لتعلیماتھ للاستفادة من الدورات التكوینیة.
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كل خطا مھني یرتكبھ أي عامل ولم یعاقب علیھ یلقي المسؤولیة "وجاء في القانون الداخلي، أن

الكاملة على عاتق المسؤول المباشر إذا كان ھذا على علم أو تأكد من وقوع مخالفة، ومن الأخطاء 

مبرر قبول ل، ومن الدرجة الثالثة: رفض بدونالمھنیة من الدرجة الأولى: عدم تنفیذ أوامر المسؤو

تنفیذ تعلیمات المسؤول وفي إطار الممارسة العادیة لوظائفھ والالتزامات المھنیة المرتبطة بمنصب 

.)1(عملھ

على أكمل وجھ"،  إن المسؤولیات والمسؤولیاتوتلیھا الاستفادة الثانیة تتمثل في "أداء المھام 

والواجبات المفروضة داخل العمل وجب أدائھا على أكمل وجھ، وھذه المسؤولیة ھي عبء كبیر 

إلى عواقب وخیمة تعود على الفرد يوجب تحملھ وعدم التھاون بھا و عدم تحمل المسؤولیة یؤد

داري، أما إذا أدت المرأة ھذه المھام العامل سواء كان ذكرا أو أنثى إلى احتلال أدنى درجات السلم الإ

مناصب يلیات على أكمل وجھ یمكن لھا الاستفادة من دورات التدریبیة مما تستطیع تولؤووالمس

الصندوق الوطني للتأمینات وكالة، وھذا مابین القانون الداخلي في المنظمةالإداریة العلیا في 

بالالتزام مھني أو یخالف الأحكام التشریعیة "كل عامل مھما كانت رتبتھ یخل الاجتماعیة بحیث 

والتنظیمیة المتصلة بعلاقات العمل یتعرض إلى عقوبة تأدیبیة بغض النظر عن العقوبات الجزائیة 

المقررة قانونا، وتحدد ثلاثة درجات للعقوبة قابلة للتطبیق على العامل الذي یرتكب خطأ مھنیا، نجد 

أیام، والشطب من جدول الترقیة، 8إلى 4وقیف عن العمل من العقوبة من الدرجة الثانیة مثلا، ت

الشطب من قائمة الكفاءات في حالة وجود الترقیة، ویتم تبلیغ العامل المعني بقرار العقوبة مھما كانت 

درجتھا من قبل مدیریة المؤسسة، تنفذ العقوبة: من مدیر الوكالة لموظفي الوكالات بما فیھم العمال 

.)2(لمدیریة العامة، ومن المدیرین المركزیین لموظفي المدیریة العامة للمؤسسة" الذین تعنیھم ا

عنھاوابتعادعلى العملھاوتلیھا الاستفادة الثالثة من دورات التدریبیة والتي تتمثل في "مواظبت

تخضع للمراقبة من طرف المنظمةالمرأة العاملة داخل "، كونمبررةوالغیرعادیةالغیرالغیابات

المسؤول المباشر ولكي تصل إلى تحقیق الترقیة یجب أن تخضع للشروط معینة تضعھا الإدارة ومن 

ضمن ھذه الشروط عدم الغیاب الغیر المبرر فان الغیابات الغیر مبررة تجعل نظرة المسؤولین إلى 

عمل وعدم تحمل المسؤولیة فالعمل نتیجة الإھمال وعدم الاكتراث باللااھتمام وتبعلاالمرأة نظرة 

.تدریبیةالدءوب والمواظبة شرط ضروري للاستفادة من دورات 

نصف یوم غیر مدفوع الأجر 24" للعمال الاستفادة من أربع وعشرین یمكنوجاء في الاتفاقیة، 

1/2یبلغ نصفىدنأفي السنة، لأغراض شخصیة، تتم الاستفادة من ھذه الغیابات على أجزاء بحد 

كل تغیب غیر مرخص و لا مبرر إلى الاقتطاع من الأجر لفترة الغیاب، كما تعرض يیوم، كما یؤد

المھنیة وبصفة طأ المھني إخلال العامل لواجباتھ"كما یعتبر الخ،)3(العامل إلى عقوبات تأدیبیة" 

عامة كل اختراق للأحكام التشریعیة والتنظیمیة المرتبطة بعلاقات العمل تؤدي بصاحبھ إلى عقوبة 

.)4(تأدیبیة، وتعتبر الأخطاء المھنیة من الدرجة الأولى: الغیابات الغیر عادیة والغیر مبررة " 

−الاجتماعیةالقانون الداخلي المطبق على مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات −من )77(، )75(،)73(المادة )1(

.26-24ص ص ، 1996،بن عكنون/ الجزائرو.ت.إ/ طریق الحوضین/ قسنطینة، الإدارة العامة لـ مطبعة ص.
−القانون الداخلي المطبق على مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة−من)68(،)65(،)64(المادة )2(

.22-21ص ص مرجع سابق،
.25ص سابق الذكر، ،الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من)92(، )91(المادة )3(
−القانون الداخلي المطبق على مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة−) من75)، (71المادة ()4(

.24-23، ص ص مرجع سابق



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

281

نونیة، وان الغیابات غیر عملھ بدون رخصة مسبقة، یعتبر في وضعیة غیر قاكل عامل یتغیب عن 

المبررة تعرض صاحبھا لعقوبة تأدیبیة بالإضافة إلى فقدان الأجرة الموافقة لفترة غیابھ، ویؤدي كل 

ساعة متتالیة إلى إرسال أعذار موصى علیھ مرفق بإشعار وصول 48غیاب غیر مبرر تجاوز 

ر مبرر یرسل للعامل إعذار ثان، لالتحاق بمنصب عملھ أو تبریر غیابھ، وفي حالة تمدید الغیاب الغی

بعد مضي أسبوع من إرسال الأعذار الأخیر تعرض قضیة العامل على اللجنة التأدیبیة، وفي حالة 

غیاب بسبب قوة قاھرة یمكن للجنة التأدیبیة إعادة النظر في القضیة بناء على الوثائق المبررة المقدمة 

.)1(لاحقا 

بین عاملین من ھاالتدریبیة تتمثل في " تطویر وتحسین علاقاتأما الاستفادة الرابعة من دورات 

ذكورا أو إناث داخل االذكور والإدارة"، وجب أن تكون العلاقة التي تجمع العاملین سواء كانو

ا ھي لیست علاقة عمل فقط وإنما تتجاوز إلى أبعد من ذلك فھي علاقة احترام متبادل إذالمنظمة

ویر ھذه العلاقة بین العاملین وتحسینھا في الإدارة،  للاستفادة من على المرأة العاملة تطوجب

ھامواكبتالدورات التكوینیة، وتلیھا الاستفادة الخامسة من دورات التدریبیة والتي تتمثل في "

إن المرأة العاملة وجب علیھا مسایرة ومواكبة جمیع المستجدات "،والواجباتالأعماليفللمستجدات

فوجب علیھا الاطلاع على كل ماھو جدید في عملھا المنظمةطورات الإداریة داخل والأحداث والت

في تطور أفكارھا فھي تسعى إلى تحقیق الأفضل في العمل ونتیجة البحث الدقیق ومسایرة ھممما یس

المرأةبحیث كلما زاد استنادالتي تنتمي إلیھا، المنظمةخل ھذه كل ماھو جدید یعود علیھا بالإیجاب دا

.المسؤولیةیتم الوصول إلى  المناصب لى استفادة من الدورات التدریبیةعالعاملة

وبالتالي فان متغیر "المستوى التعلیمي، یؤثر على نوع الاستفادة من الدورات التدریبیة لیتم من 

.المنظمةخلالھا  الحصول على الترقیة الوظیفیة في 

khi:2كا (مربعیوضح الجدول أعلاه قیمة الإحصاء كاي و – deux() وھي 2,9121قد بلغت (

تقودنا %5التي تقدر بــ الإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)1150,(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت

استفادة من دورات التدریبیة معاییر النتیجة إلى رفض الفرضیة الصفریة القائلة باستقلالیة ھذه

استفادة من دورات التدریبیة معاییر البدیلة القائلة بأن المتغیرین (، وقبول الفرضیةوالمستوى التعلیمي

.)  غیر مستقلینوالمستوى التعلیمي

، مرجع سابق−الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیةيالقانون الداخلي المطبق على مستخدم−من،)30المادة ()1(

.11-10ص ص 

).3كما في جدول في الملحق رقم(محل الدراسةمفردات البحثوفقا لإجابات )،20رقم (تشیر نتائج الجدول*
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یبین إن كان المسؤول المباشر یفوض بعض من صلاحیاتھ في حالة )21جدول رقم:(

مغادرتھ أو تغیبھ عن العمل للمبحوثات؟

690,المتوسط الحسابي

8630,الانحراف المعیاري1,43المتوسط الحسابي 

5000,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

النسبة كالأسبــــــــــاب 

المئویة%

2543,1 لا

1040لعدم الثقة في مؤھلاتھا العملیة

عدم قدراتھا على فرض نفسھا 

وعلى مرؤوسیھا من الرجال 

والنساء

1560

3356,9نعم

//

100%25المجموع 

100%58المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت )21من خلال بیانات الجدول رقم (

43,1%) بنسبة لا(، أما البدیل مبحوثات) ثلاثة وثلاثون 33(تمثل)التي نعم(للبدیل 56,9%بنسبة 

.مبحوثات) خمسة وعشرون 25(التي تمثل 

تفویض مسؤول المباشر "بعدمصرحتمن المبحوثات ) خمسة وعشرون 25(یتضح أن مجموع و

یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر "ھ في حالة مغادرتھ أو تغیبھ عن العملصلاحیاتمن بعض

من الرجال ھامرؤوسیعلىوھاعلى فرض نفسھاعدم قدراتالتي تمثل فئة %60أكبر نسبـة بـ

ملیة.العھاعدم الثقة في مؤھلاتلالتي تمثل فئة %40بــوتلیھا نسبة ، والنساء

مبحوثة راجع ) خمسة عشر15(التي تمثل %60بـأكبر نسبـة یث تقدرومن خلال البیانات ح

أن العاملاتمما یوضح، من الرجال والنساءھامرؤوسیعلىوھاعلى فرض نفسعدم قدراتھاإلى 

أنن، فكیف علیھفي العملنمن زملائھمنھن قوى أمن نجدیعندما في الشخصیةبضعف یشعرن 

لذلكونتیجةالعملیةالقدراتفي ننھأالتقلیل من شإلىأیضایرجع، مماأمامھمنقدراتھنفرضی

نیجب علیھاإذ،المنظمةفي الابتكار والبحث عن الحلولنمشكلات التي تثیر فیھللنتعرضی

ط یسلوتبني علاقات الثقة أثناء التواصلوتبعقلانیة وتفھم واھتمام في العملخرینللآالاستماع 

العلمیة بقدراتمما یؤدى إلى إثبات وجود العاملاتوبین ھنالضوء على الجوانب التي توحد بین

.في مكان العملممن خلال مناقشة زملائھوالكفاءة

،ملیةالعھاعدم الثقة في مؤھلاتمبحوثات التي ترجع  ل) عشرة 10(التي تمثل %40نسبة أما و

رغم الجھود أیضا والمؤھلات العلمیة، والجامعیةفي تحصیل الشھاداتالعاملةالمرأة نجاحرغم و

السلبیات الموروثة من قیم اجتماعیة مازلت مسیطرة على المسؤول أن إلا ، العملفي التي تبذلھا 

في تفویض كفء لیستأنھاعلى بتقصیروینظرالعملتتفویض المرأة الصلاحیاتحول دون مما

أو خارجھاالمنظمةسواء من داخل خرینالآتستطیع التعامل مع الموظفین لالأنھا،الصلاحیات لھا

المؤھلات والمنظمةمعین یخص اتخاذ قرار فيتغلب علیھا العاطفةىأنثعلى أنھا طبیعتھا بحكم

یثق فیھا لاكالحبر على ورقھي التي تساعدھا على تولي مناصب الإداریة العلیا، إلا أنھاالتي لدیھا

.وظیفیاالمسؤول  مما یقلل من فرص ترقیتھا 

000%

100%

ةغیر معنیة بالإجاب
لعدم الثقة في 
مؤھلاتھا العملیة عدم قدراتھا على 

فرض نفسھا وعلى
مرؤوسیھا من 
الرجال والنساء

(شكل رقم الة یبین إن كان المسؤول المباشر یفوض بعض من صلاحیاتھ  في ح)24:
مغادرتھ أو تغیبھ عن العمل للمبحوثات؟

نعم

لا



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

284

بعض المباشرتفویض مسؤولیوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

)على لا( الإجابة بةلم تتعدى نسبكما، 56,9%بـــنسبة المئویة حیث بلغت "في العملھصلاحیاتمن 

قلیل كلھا كوحدة واحدة بشكل عام ، 43,1%بنسبةھصلاحیاتمباشر بعض من تفویض مسؤولعدم 

وھذه القیمة تشیر إلى )،5000,وانحراف معیاري یساوي ()1,43ه (قدرمتوسط حسابي بالأھمیة

.البحثمفرداتالتجانس الكبیر في إجابات 

من تفویض مسؤول المباشر بعض "بعدم المبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه

قدره لعینة البحث متوسط الحسابي بمما تراوحت،یتوزعون على فئات مختلفة، "ھ في العملصلاحیات

بل البحثمفرداتلا یوجد تجانس بین إجابات بحیث)، 8630,(یساويوانحراف معیاري )690,(

كبر من المتوسط الحسابي أي أن أن الانحراف المعیاري لأمفردات البحثیوجد تشتت في إجابات 

.لا یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارةمفردات البحث

حالة مغادرتھ أو فيھصلاحیاتمن تفویض مسؤول المباشر بعض عدموتشیر ھذه النتیجة، أن 

، من الرجال والنساءھامرؤوسیعلىوھاعلى فرض نفسعدم قدراتھا، فيتسھمالعملتغیبھ عن

ملیة للمرأة.العھاعدم الثقة في مؤھلاتلوتلیھا 



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

285

مھام جدیدة داخل المبحوثات استناد مسؤولیة لتوليمدىیبین )22جدول رقم:(

المنظمة

2,10المتوسط الحسابي

1,119الانحراف المعیاري1,90المتوسط الحسابي 

3070,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةإعداد الباحثالمصدر من(

النسبـــة كالاحتمالات

المئویة%

النسبة كالأسبـــــاب

%المئویة

5289,7لا

815.38ھابمقترحاترؤساء لعدم اھتمام 

تعدد المسؤولیات للمنصب 

2548.07المرقى من الرجال

تولي العاملین البارزین فقط
1223.07

مسؤولیات إضافیة ھاعدم منح

713.46ھاتبرز ایمكانیات

//610,3نعــــم

%58100المجموع 

100%52المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )22من خلال بیانات الجدول رقم (

)52(التي تمثل 89,7%) بنسبة لا(، أما البدیل مبحوثات) ستة6(تمثل)التي نعم(للبدیل %10,3

.مبحوثاتاثنان وخمسون 

استناد مسؤولیة لتولي "بعدم صرحت من المبحوثاتن وخمسونااثن)52(یتضح أن مجموع و

التي تمثل %48.07یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة بـ"المنظمةمھام جدیدة داخل 

تولي لتي تمثل فئة ا23.07%وتلیھا نسبة ، تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من الرجالفئة 

أخیراوھابمقترحاتءلعدم اھتمام رؤساالتي تمثل فئة 15.38%وتلیھا نسبة ، العاملین البارزین فقط

.ھامسؤولیات إضافیة تبرز ایمكانیاتھاعدم منحلتي تمثل فئةا13.46%نسبة 

مبحوثة خمسة وعشرون )25التي تمثل (%48.07ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة بـ

بعض ىأن سیطرت الرجال علویوضح تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من الرجال،ىإلوترجع 

مما یحرمھا المنظمةمسؤولیة مھام جدیدة داخل يلتوللة فلا تعطي للمرأة فرصةؤوب المسالمناص

دون تمما یعطى للرجل كامل الصلاحیاىتحقیق انجازاتھا فھي بعیدة كل البعد عن المنصب المرق

أنھن یشغلن مناصب متواضعة مقارنة بالرجال الذین یحتلون مناصب و، مراعاتھا كفاءتھا في الإدارة

في السلم الوظیفي أمر یتم الحصول علیھ من خلال العلاقات غیر ، والتدرجالمنظمةكبیرة بھذه 

في الإدارة وكبیرةالمناصب المع الذین لدیھمتطویر العلاقاتإلىھمالرسمیة، وھو الأمر الذي یدفع

مقارنة أفضلالمسؤولیةفي العمل، كما أنھم یتمكنون من مع ھؤلاء یعرفون كیف یتعاملون ھم

الترقیة الوظیفیة.في المرأة یتقدم على الرجلبالمرأة، وھو ما یجعل 

ویوضح أن تولي العاملین البارزین فقطمبحوثة  عشراثنا)12التي تمثل (23.07%وتلیھا نسبة 

كونھم لھم القدرة المنظمةلة داخل ؤوالمناصب المسيھم المسیطرین على تولالبارزین من العمال 

الجید في الإدارةالقدرة على التخطیط وسواء ذكور ونساءالعاملینعلى الاتصال و التواصل مع 

تصبح المسألة أکثر صعوبة بالنسبة والقدرة على التعامل مع الإدارة العلیا والمعرفة التقنیة والإقناعو

ة.یلؤومسالفي تولي مناصب نطمحیلا مما،ة الوظیفیةخاصة عند الترقیللعاملات

000%

100%

(شكل رقم یبین  مدى إستناد مسؤولیة لتولي المبحوثات مھام جدیدة داخل)25:
المنظمة

نعم

لا
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المرأة لم و،ھابمقترحاتمام رؤساءلعدم اھتمبحوثات ) ثمانیة8(التي تمثل15.38%وتلیھا نسبة

تقدم والرئیس بمقترحاتھا نتیجة تھمیشھالا یھتم ا، إذالمنظمةیسبق لھا وأن تولت مھام جدیدة داخل 

ھاقتراحاتلا بناء على إ، یؤخذ بھافلامتعلقة بمھام جدیدة سواء كانت مسألةقتراحاتإلى الرئیس ا

.المنظمةلیست بضرورة تأخذ بعین الاعتبار وتصبح مھمشة في ااقتراحاتھأما 

، ھامسؤولیات إضافیة تبرز ایمكانیاتھامنحعدم مبحوثات ) سبعة7(تمثل التي 13.46%وتلیھا نسبة 

مسؤولیات إضافیة أخرى تبرز إمكانیاتھا  المنظمةعدم منح المرأة العاملة داخل ھذه یوضح أن 

في مسؤولیة ایضافیةتوليعنیبعدھا ، ممامناصب رفیعة في الإدارةيتولفي قدراتھا ورغم 

تقمصوبالتالي یقلل من فرصتولي مھام أخرىعن أیضا ابعدھیفي مجال معین اھوتركیز،العمل

.إسناد ھذه المھامفي 

الخبراتزوالتي تبرأفكار مبدعة في الإدارةبصورة فعالة في وضع أن منحھا مسؤولیة مما تسھم و

واتخاذه تعتمد إسناد المسؤولیة إلا أن الترقیة الوظیفیة، مھارات وتزید من فرص النمي مما تالعملیة 

لأولى على القدرات والمھارات المتوفرة في المسؤول، فھي مرتبطة بالمسؤولیات المنوطة بالدرجة ا

.للعاملینالفنیةرات ومھاراتقدیجب مراعاة، بلىسواء ذكر أو أنثجنسھةمراعادون بالعامل 

بعدم استناد مسؤولیة لتولي مھام جدیدة "صرحتالمستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

استناد )على نعم( الإجابة بةلم تتعدى نسبكما، 89,7%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "المنظمةفي 

)1,90(مابینمما تراوحت متوسط حسابي ، 10,3%بنسبةالمنظمةمسؤولیة لتولي مھام جدیدة في 

مفردات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات )،3070,(وانحراف معیاري یساوي

.البحث

استناد مسؤولیة لتولي مھام جدیدة بعدم "المبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

متوسط بقلیل الأھمیةكلھا كوحدة واحدة بشكل عام ،یتوزعون على فئات مختلفة، "المنظمةداخل 

وھذه القیمة تشیر إلى )، 1,119(یساويوانحراف المعیاري )2,10قدره (البحث لمفرداتحسابي 

.مفردات البحثالتجانس الكبیر في إجابات 

في ، تسھمالمنظمةمھام جدیدة داخل المبحوثاتاستناد مسؤولیة لتوليعدموتشیر ھذه النتیجة، أن 

لعدم يوھذا ما یؤد، البارزین فقطتولي العاملین مما، تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من الرجال

.ھامسؤولیات إضافیة تبرز ایمكانیاتھاعدم منحأخیراوھابمقترحاتاھتمام رؤساء
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من خلال لتقلد المسؤولیةیبین إن كانت الإدارة تعطي فرصة للمرأة )23جدول رقم:(

؟العلیاةالادرایالمواقع بتكلیفھا

1,48المتوسط الحسابي 

1,143الانحراف المعیاري1,72المتوسط الحسابي 

4510,راف المعیاريالانح

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبـــة كالاحتمالات

المئویة%

النسبة كاب ــــــــالأسب

%المئویة

4272,4 لا

ر تحیز في عملیات الاختیا

1228.57لإسناد المسؤولیة

عدم إعطاء فرصة للترشیح

1638.09لمناصب علیا

عدم تقدیر  المسؤولین من 

نجازات المرأة لإالرجال 

1433.33العاملة

//1627,6نعم

%58100المجموع 

المجموع 

42%100
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )23من خلال بیانات الجدول رقم (

التي تمثل 72,4%) بنسبة لا(، أما البدیل مبحوثاتستة عشر)16(تمثل)التي نعم(للبدیل %27,6

.مبحوثات) اثنان وأربعون  42(

للمرأة فرصةتعطيالإدارة لاصرحت "من المبحوثاتوأربعوناثنان)42(یتضح أن مجموع و

یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر ، "الادرایة العلیالتقلد المسؤولیة من خلال تكلیفھا بالمواقع

وتلیھا نسبة ، عدم إعطاء فرصة للترشیح لمناصب علیاالتي تمثل فئة 38.09%بـأكبر نسبـة

نسبة أخیراو،نجازات المرأة العاملةلإالمسؤولین من الرجال عدم تقدیرلتي تمثل فئة ا%33.33

.تحیز في عملیات الاختیار لإسناد المسؤولیةلتي تمثل فئةا%28.57

مبحوثة و یرجع  ستة عشر)16(التي تمثل 38.09%بـ ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة 

المرأة فرص قصد يوذلك یوضح أن الإدارة لم تعطعدم إعطاء فرصة للترشیح لمناصب علیا، ىإل

الأنثویة النظرةبتسلیط لزمیلھا الرجل وىعلیا وھذا لكون ھذه المناصب تعطالالترشیح إلى المناصب 

.التي تعیق التقدم الوظیفي لھاالمنظمةضافة إلى السلوكیات ا، إبھا زملائھاالتي یراھ

عملیةفيالأھمیةبالغدورمنلھلماوالاقتصادیةالسیاسیةالعامةالحیاةفيالمرأةمشاركةفرغم

عنمعلوماتقاعدةوجودبضرورةأوصىوالذيالتنظیمیةالعدالةوتحقیقالمرأةبأوضاعالنھوض

على الرغم من توافر السیاسات والممارسات ،العلیاالمناصبفيالنساءلتعیینالمرأةمؤھلات

ظیفتھا في ووتبقىالقیادیةالمناصبفيللمرأةالصلاحیاتتنمحإلا أنھا لم، الداعمة للمرأة العاملة

في الروتینيالعمللتسییرنسبيبشكلكافیةوھيتدرجھا في العمللنجاحكافیةغیرفھي ،الحالیة

.المنظمة

المسؤولین من عدم تقدیر مبحوثة ویرجع إلى أربعة عشر)14(التي تمثل33.33%وتلیھا نسبة 

لانجازاتھا وقدراتھا ةتقدیر المسؤولین للمرأعدمیوضح مما ، المرأة العاملةنجازاتلإالرجال 

ىیستغنمن كل المجھودات المبذولة والكفاءات المؤھلة أیضا تفاني المرأة العاملة ورغم ومھاراتھا 

الشخصیة والمھنیة في مجال ا بإدخال خبرتھوانجازاتھامن خلالحقائقالبھذهالإلمام یجبوعنھا، 

ىتتعرض إلھاإلا أنالإداریةا) من الخبرات زادت كفاءتھالمرأةكتسبھ (ت، وكلما زاد مقدار ما العمل

.المنظمةوالاھتمام من قبل المسؤولین من الرجال داخل ةعدم اللامبالا

000%
020%

040%

060%

080%

100%

غیر معنیة 
بالإجابة تحیز في عملیات

الاختیار لإسناد 
المسؤولیة

عدم إعطاء فرصة 
ب للترشیح لمناص

علیا

عدم تقدیر  
المسؤولین من 

الرجال لإنجازات 
المرأة العاملة

(شكل رقم ن یبین ان كانت الادارة تعطي فرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة م)26:
خلال تكلیفھا بالمواقع الاداریة العلیا؟

نعم

لا
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عملیات الاختیار تحیز في إلىمبحوثة ویرجع اثنا عشر)12التي تمثل (28.57%نسبة أخیراو

وھذا یعني التحیز مة بین المرأة والرجل في العمل، یوضح أوجھ التفاوت قائ، مما لإسناد المسؤولیة

عدم مواقع العمل بصورتھا الأعم مما یحدثفيلیة بین المرأة والرجل ؤوفي مبدأ تقاسم السلطة والمس

یبعد المرأة في تولي المنصب أو موقع إداري عالي نتیجة الظلم الذي تعانیھ االمساواة بین الجنسین، إذ

في الإدارة.

ة فرصأن الإدارة تعطي لا یوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

72,4%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "االمواقع الادرایة العلیمن خلال تكلیفھا  بلتقلد المسؤولیة للمرأة 

من لتقلد المسؤولیة ة للمرأة فرص"أن الإدارة تعطي بالموافقة ( الإجابة بنعم)على ةلم تتعدى نسبكما

قلیل الأھمیةكلھا كوحدة واحدة بشكل عام ، 27,6%بنسبة"المواقع الادرایة العلیاخلال تكلیفھا  ب

وھذه القیمة تشیر إلى التجانس )،4510,(وانحراف معیاري یساوي)1,72(مابینمتوسط حسابي ب

.البحثمفرداتالكبیر في إجابات 

تعطي فرصة للمرأة لتقلد الإدارة لا"بــ أن المبحوثات صرحت أن هكما یلاحظ من الجدول أعلا

)1,48قدره (البحث لمفرداتمتوسط حسابي وبلغ ، یتوزعون على فئات مختلفة، "المسؤولیة

المبحوثاتجاباتالإوھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في ، )1,143(یساويوانحراف معیاري 

الدراسة.

تعطي فرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة من خلال تكلیفھا بالمواقعالإدارة لاأن وتشیر ھذه النتیجة،

المسؤولین من تلیھا عدم تقدیرو، عدم إعطاء فرصة للترشیح لمناصب علیافي ، تسھمالادرایة العلیا

.تحیز في عملیات الاختیار لإسناد المسؤولیةأخیراو، المرأة العاملةنجازاتلإالرجال 
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الذكور) في(فئة من العاملینیفضلوننوالمسؤولإن كان یبین)24جدول رقم:(

؟إسناد مناصب المسؤولیة

1,05المتوسط الحسابي   

2230,الانحراف المعیاري   

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كحتمالات الا

% ةالمئوی

النسبة كالأسبـــــاب 

المئویة%

5594,8نــعم

تردد الرؤساء في إسناد المسؤولیات 

1832.72للنساء العاملات

بالصلاحیات یتمسك الرئیس 

من النساءولایفوضھا لمعاونیھ
814.54

عدم إھتمام الادارة برغبات المرأة

2952.72

35,2لا

//

المجموع

55%100

المجموع 
58%100

2,09المتوسط الحسابي

1,014الانحراف المعیاري
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )24من خلال بیانات الجدول رقم (

التي 5,2%) بنسبة لا(، أما البدیل مبحوثاتخمسة وخمسون )55(تمثل)التي نعم(للبدیل %94,8

.مبحوثاتثلاثة)3(تمثل 

المسؤولون یفضلون فئة من "بــ صرحت المبحوثات من خمسة وخمسون)55(یتضح أن مجموع و

یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر أكبر "، مماالعاملین ( الذكور) في إسناد مناصب المسؤولیة

التي 32.72%وتلیھا نسبة ، برغبات المرأةالإدارةاھتمامعدم )29(التي تمثل فئة52.72%نسبـة 

التي 14.54%نسبة خیراأو، العاملاتتردد الرؤساء في إسناد المسؤولیات للنساء)18(تمثل فئة 

.من النساءیفوضھا لمعاونیھیتمسك الرئیس بالصلاحیات ولا)8(تمثل فئة

تسعة وعشرون)29(التي تمثل فئة52.72%نسبـة بـأكبریث تقدرومن خلال البیانات ح

الإدارة أو بالأحرى مسؤولي الإدارة داخل یرجع أن، برغبات المرأةالإدارةاھتمامعدم مبحوثة 

لا یولون المرأة العاملة أي اھتمام لرغباتھا وطموحاتھا المشروعة كونھا تتساوى مع الرجل المنظمة

ولكن المرأة لا تعطي أدنى فرصة ،في العمل فالإدارة تھتم برغبات الرجل وتولیھ المسؤولیة

للمشاركة الفعلیة داخل ھذه الإدارة، مما یؤثر عدم التفویض على معنویات المرأة ویشعرھا بضعف 

اكتساب المعارف والمھارات تنمیة معنویاتھا في الإدارة ولا تسھم في منلیة مما لا یمكنھا ؤوالمس

الرؤیة الحدیثة للإدارة في ضعف التوفیق بین وغیاب،المنظمةعدم ممارستھا الصلاحیات في نتیجة 

الاھتمام بالعمل والاھتمام بالعاملات معا. 

تردد الرؤساء في إسناد المسؤولیات مبحوثة ثمانیة عشر)18(التي تمثل 32.72%وتلیھا نسبة

للنساء العاملات تفي إسناد المسؤولیاالمنظمةتفضیل الرؤساء داخل ویرجع ، للنساء العاملات

المنظمةوتفضیل لفئة معینة من العاملین على حساب فئة أخرى تتقلد المناصب المسؤولیة داخل 

وكذا عدم الاعتراف وعدم التقدیر المسؤولین للكفاءة ،راجع إلى التحیز في اختیار فئة من العاملین

قدرة المرأة على تحمل عدمحولموالنظرة المسبقة لدیھ، المنظمةالمجھودات المبذولة داخل 

لا یستطیع أن یفوض و المسؤول، لیة القیادیة، ومحدودیة المؤھلات والخبرات الإداریة لدیھاؤوالمس

في اتخاذ القرارات المھمة إلى المرأة مما تعیق المسؤولیة حریة التصرف ولا تتعامل مع المواقف 

على إبداء الرأي مما ینتج نقص في اتشجیعھن تردد لإسناد المسؤولیة لا أو،والعاملینالمنظمة

المھارات التنظیمیة. 

000%

100%

غیر معنیة بالإجابة
عدم إھتمام الادارة برغبات المرأةیتمسك الرئیس بالصلاحیات ولایفوضھا لمعاونیھتردد الرؤساء في إسناد المسؤولیات للنساء العاملات

(شكل رقم في )الذكور(یبین إن كان المسؤولون یفضلون فئة من العاملین )27:
اسناد مناصب  المسؤولیة؟

نعم

لا
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یفوضھا یتمسك الرئیس بالصلاحیات ولامبحوثات ثمانیة)8(التي تمثل 14.54%نسبة وأخیرا

الرئیس لھ صلاحیات متعددة منحت الإدارة ھذه الصلاحیات فھو ، مما یوضح أن من النساءلمعاونیھ

ونجده لا یعطیھا لمساعدیھ فھو بصفتھ الرئیس لا یقوم بتفویض أحد ولا ،یتمسك لھذه الصلاحیات

یعطي أحد ھذه الصلاحیات ونظرا لتعدد مھام الإدارة وكثرتھا فان وجب للرئیس إعطاء بعض المھام 

لمعاونیھ وان كانت المرأة أحد معاونیھ، ومن الملاحظ أنھ كلما زادت السلطات الممنوحة للرئیس 

ھ بأھمیتھ، و منحھ ھذه سلطاتھ لمعاونیھ قلت ھذه الأھمیة ربما من وجھة نظره أو نفسھ زاد إحساس

وجھة نظر العاملین معھ و أن الرئیس قد یعتقد أن عدم إشراك المرأة في اتخاذ القرارات ھي الوسیلة 

عن ىیتخلنھ لا أفالرئیس الذي لا یقوم بالتفویض یحتفظ دائما بسلطتھ الشاملة، كما ،الناجحة للإدارة

مما یولد المصلحة الذاتیة على  المنظمةھذه الالتزامات، ولا یمنح المرأة الحق في المسؤولیة داخل 

أن التفویض قد یتعارض مع مصالحھم الخاصة.

أن المسؤولون یفضلون فئة من یوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

لم تتعدى كما، 94,8%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "مناصب المسؤولیةالعاملین ( الذكور) في إسناد 

إسناد مناصب المسؤولیةفي( الذكور) تفضیل المسؤولین فئة من العاملینبعدم)لا( الإجابة بةنسب

وانحراف معیاري یساوي)1,05(مابین،  مما تراوحت متوسط حسابي 5,2%بنسبة مئویة بـــ

.البحثمفرداتوھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في إجابات )،2230,(

لمسؤولون یفضلون فئة من العاملینأن ا"بــالمبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

كلھا كوحدة واحدة بشكل عام ، یتوزعون على فئات مختلفة، "( الذكور) في إسناد مناصب المسؤولیة 

)1,014(یساويوانحراف معیاري )2,09قدره (البحث لمفرداتمتوسط حسابي بقلیل الأھمیة

.البحثمفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في 

أن المسؤولون یفضلون فئة من العاملین ( الذكور) في إسناد مناصب المسؤولیةوتشیر ھذه النتیجة، 

تردد الرؤساء في إسناد المسؤولیات للنساء وتلیھا ، برغبات المرأةالإدارةاھتمامعدم في ، تسھم

.من النساءیفوضھا لمعاونیھیتمسك الرئیس بالصلاحیات ولا، وأخیراالعاملات



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

294

داخل تفویض السلطةالمبحوثات فيضد الممارسزیالتمییوضح)25جدول رقم:(

المنظمة

2,33المتوسط الحسابي   1,05المتوسط الحسابي  

1,156الانحراف المعیاري  2230,الانحراف المعیاري  

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات

% المئویة

النسبة كالأسبـــــاب 

المئویة%

5594,8نعم

1425,5في اتخاذ القراراتةلضعفھا كإمرأ

لتحمالتقلیل من قدرة المرأة على 

المسؤولیة

712,7

لعدم قدرتھا على تحمل مسؤولیة 

المنصب

2443,6

1018,2خشیة من تھربھا من المسؤولیة جدیدة

//35,2لا

المجموع

55%100

100%58المجموع
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) یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة 25من خلال بیانات الجدول رقم (

التي 5,2%) خمسة وخمسون مبحوثات، أما البدیل (لا) بنسبة 55للبدیل (نعم)التي تمثل (%94,8

) ثلاثة مبحوثات. 3تمثل (

في الممارسز یالتمی"بوجود صرحتمن المبحوثات) خمسة وخمسون 55(أن مجموع ویتضح

التي تمثل 43,6%ات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة یتوزعون على فئ"المنظمةداخل السلطةتفویض 

)، 14التي تمثل فئة (25,5%وتلیھا نسبة ، ) لعدم قدرتھا على تحمل مسؤولیة المنصب24فئة(

عشرة، خشیة من تھربھا )10التي تمثل فئة (18,2%في اتخاذ القرارات، وتلیھا نسبةةلضعفھا كإمرأ

التقلیل من قدرة المرأة على سبعة ،)7التي تمثل فئة (12.7%من المسؤولیة جدیدة، وتلیھا نسبة 

.المسؤولیةلتحم

) أربعة وعشرون،  لعدم 24التي تمثل فئة(43,6%نسبـة أكبریث تقدرومن خلال البیانات ح

عدم الثقة بالمرأة باعتبارھا  كائن ضعیف لا یقدر قدرتھا على تحمل مسؤولیة المنصب،  راجع إلى 

مشاكل المترتبة عن تولي المسؤولیات داخل الإدارة، فان مصاعب المسؤولیة مما یخلق على تحمل

النظرة التقلیدیة مازلت تنظر على مشاركة الذكور وتمنحھم الأولویة في اتخاذ القرار مما یجعل معاناة 

ى مشاركتھا وتبق،میشھا بعید عن مشاركتھا في القرارات التنظیمیةالمرأة من اضطھاد یتمثل في تھ

محدودة مقارنة بالرجل. 

الممنوحة الثقة من خلال وسلطةأكبربمسؤولیاتالقیاملیتولىماالعاملتمكینعندمن الملاحظ و

المھامتمكینھ  من وبالقدرة على ھذا المنصبالشعورالاعتباربعینویأخذلھ على تحمل المسؤولیة 

بكونھا لا تتحمل الخاطئة بعض الاعتقادات كما توجد ،ضد المرأةیز ھناك تمیإلا أن ،الإدارةفي

سلبیة المرأةهھذه الحالة تكون الصورة الذھنیة لھذفينھ أحیث على ذلك اقدرتھلعدم لیة ؤوالمس

لیة مھارة مثلھا ؤووأن تحمل المسلیة ؤوأنھ لا یوجد شخص ولد وھو متحمل للمس، والملاحظللغایة

أخرى.مھارة أيمثل 

في اتخاذ القرارات ة) أربعة عشر مبحوثة، لضعفھا كإمرأ14التي تمثل فئة (25,5%وتلیھا نسبة 

راجع إلى عدم تقدیرھم لمدى المنظمةعدم إشراك المرأة في تفویض السلطة داخل ویرجع أن 

واعتبارھا مساھمات غیر فعالة ومدى أھمیة القرارات ،یةمساھمة المرأة في اتخاذ القرارات الإدار

شراكھا في اتخاذ القرارات الإداریة، إلعدم از نظریالتمیبالإداریة التي تتخذھا المرأة فتشعر المرأة 

و،أداء المھام الموكلة إلیھاوالقدرات اللازمة للمرأة عند ممارسة التفویض توفر لضعف ونظرا

.المنظمةفي ستطیع اتخاذ قرارتشخصا غیر كفء وضعیف ولا تحكم على أنھا

000%

100%

یوضح  التمییز الممارس ضد المبحوثات في تفویض )28:(شكل رقم
السلطة داخل المنظمة

نعم

لا
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فغیاب الثقة في الإمكانات والقدرات المنظمةإن الثقة لھا دورا كبیرا في إبراز القدرات المرأة داخل و

فوجب على في الإدارة یصرفون النظر عن عدم إشراك المرأة في تفویض السلطة، تجعل المسؤولین

داخل الإدارة لك من خلال إعطاء بعض المسؤولیاترات المرأة العاملة وذالمسؤولین الثقة في قد

ھا تحت المراقبة والتقییم.ضعوو

) عشرة مبحوثة، یرجع إلى خشیة من تھربھا من المسؤولیة 10لتي تمثل (ا18,2%وتلیھا نسبة 

جعلھا تخشى من تحمل أن المنصب العادي والمعتاد لدى المرأة العاملة التي تشغلھ جدیدة، مما یوضح 

ثبات تؤدى لإفقد ،زیمسؤولیة إداریة جدیدة و مغایرة وتكون ھذه المسؤولیة الجدیدة تتطلب التمی

الخوف من الفشل یؤدى بھا إلى كفاءتھا وقدراتھا  ولكون ھذه المسؤولیة الكبیرة الملاقاة على عاتقھا 

ومسؤولیات كبیرة لا تتحمل نتائجھا.نتیجة أعباء نھمفي تولي ھذا المنصب الجدید جعلھا تتھرب

یرجع إلى التقلیل من قدرة المرأة على سبعة مبحوثات،)7التي تمثل فئة (12.7%وأخیرا  نسبة 

مناصب إداریة علیا تمنح عادة للرجال يإن كانت المسؤولیة داخل الإدارة، تول، والمسؤولیةلتحم

خرینالآنجازات إبھامقارنتفان النظر إلى المرأة في ھذا المجال یقلل من عملھا للمسؤولیة من خلال 

لكونھا لا تستطیع تحمل ھذه المسؤولیة الكبیرة الملقاة على ، ھایتجاھل انجازاتوبالنقصھاویشعر

ضون النظر إلى إعطاء المرأة المسؤولیة داخل الإدارة لضعف داخل الإدارة یغنعاتقھا لذا فالمسؤولی

فالمرأة العاملة لھا الحق مثل الرجل في اتخاذ القرارات الإداریة، لھا ، تمكینھا من المنصب المسؤولیة

ز لا یجب أن یكون حسب الجنس والضعف، یالحق في الترقیة والإشراف وتحمل المسؤولیة، ھذا التمی

أن تثبت المرأة یكون حسب القدرات والمھارات والكفاءات العلمیة لذا یجببل یجب أن ،القوةو

ن أیة تجاوزات في أو،الإداریة لكي تكتسب الثقة لدى المسؤولینالمنظمةھذه العاملة جدارتھا داخل 

.موروثةمجال حقوق المرأة یرجع إلى بعض الممارسات المرتبطة بتقالید أو أعراف اجتماعیة

التمییز الممارس ضد  وجود "یوافقون على المستجوباتأن أغلبیة من ل أعلاه یتضح من الجدو

لم تتعدى كما، 94,8%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "المنظمةالمبحوثات في تفویض السلطة داخل  

، 5,2%بنسبة مئویة بـالمنظمةفي في إشراك تفویض السلطة زیالتمیوجودبعدم)لا(الإجابة بةنسب

وانحراف معیاري یساوي)1,05(مابینبمتوسط حسابي قلیل الأھمیةكلھا كوحدة واحدة بشكل عام 

.البحثمفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في ،)2230,(

التمییز الممارس في تفویض " الأسباب بــالمبحوثات صرحت أن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

البحث لمفرداتحسابي متوسط ، مما تراوحت یتوزعون على فئات مختلفة، "المنظمةالسلطة داخل  

إجابات في وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر )، 1,156(وانحراف معیاري قدره)2,33قدره (

البحث.مفردات

، تسھموالمنظمةز الممارس ضد المبحوثات في تفویض السلطة داخلالتمییوتشیر ھذه النتیجة، أن 

لضعفھا كإمرأة في اتخاذ القرارات، وتلیھا خشیة وتلیھا ، لعدم قدرتھا على تحمل مسؤولیة المنصب

.من تھربھا من المسؤولیة جدیدة، وأخیر التقلیل من قدرة المرأة على تحمل المسؤولیة
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السلطة للعاملاتتحول دون تفویض صعوبات ھناكإن كانت یوضح)26جدول رقم:(

وأسباب ذلك؟

3,78المتوسط الحسابي   1,00المتوسط الحسابي  

1,579الانحراف المعیاري  0000,الانحراف المعیاري   

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

النسبة كنوع الصعوبــــات 

المئویة%

58نعم

الانتقاص من قدرات المرأة في 

أخذ القرارات الصائبة
610,3

غیاب تخویلھا السلطة الكافیة لأداء 

الوجبات المفوضة 
915,5

قانونیة التمییز بوضع ضوابط 

لتفویض السلطة في وإداریة تكفلھا 

ةكافة المستویات التنظیمی

712,1

لتقدیرھم بضعف معرفتھا بقواعد و 

أحكام تفویض السلطة 
1525,9

الإداري الوضععدم استقرارل

المنظمةفي والمادي
1220,7

لصعوبة حصولھا على المعلومات 

لأداء المھام المفوضةةاللازم
915,5

المجموع

58%100

100%58المجموع 
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت )26من خلال بیانات الجدول رقم (

لا یوجد.)لا(، أما البدیل مبحوثاتوخمسون ثمانیة)58(تمثل)التي نعم(للبدیل %100بنسبة 

تحول التي صعوبات صرحت "بوجود من المبحوثات نیة وخمسوناثم)58(یتضح أن مجموع و

التي 25,9%ات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة یتوزعون على فئ،"دون تفویض السلطة للعاملات 

التي %20.7وتلیھا نسبة،بقواعد و أحكام تفویض السلطةھالتقدیرھم بضعف معرفت)15(تمثل فئة

التي تمثل فئة 15,5%وتلیھا نسبة، المنظمةفي الإداري والماديعدم استقرار الوضعل)12(تمثل فئة 

لصعوبة والسلطة الكافیة لأداء الوجبات المفوضةھاغیاب تخویلبحیث جاءت متساویة بین كل )9(

)7(تمثل فئة التي %12,1وتلیھا نسبة، لأداء المھام المفوضةةعلى المعلومات اللازمھاحصول

، وأخیرا ةلتفویض السلطة في كافة المستویات التنظیمیقانونیة وإداریة تكفلھاز بوضع ضوابطیالتمی

الانتقاص من قدرات المرأة في أخذ القرارات الصائبة.)6(التي تمثل فئة %10,3نسبة 

ھالتقدیرھم بضعف معرفت)15(التي تمثل فئة25,9%ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة

قدرات ومؤھلات من ویضل العنصر النسوة ورغم ما تتوفر لدیھا بقواعد و أحكام تفویض السلطة،

بقواعد التفویض وھذا ناتج أنھن یمثلن الفئة الأقل استعداد لولوج مواقع نإلا أنھم یضعفون معرفتھ

.ى انجازھا العمليالمسؤولیة وتجاھل طبیعة المھام الموكلة لھا وتعقدھا وتأثیرھا عل

في الإداري والماديعدم استقرار الوضعمبحوثة لراثنا عش)12(التي تمثل %20.7وتلیھا نسبة

وھذا راجع لعدم توفیر الحوافز المشجعة والمعینة للمرأة مما لا توفر أحسن الشروط المادیة المنظمة

بذل یحفز المرأة على ، مما لاالمنظمةللعمل في إطار سیاسة التنظیم التي تسعى إلى تحقیق أھداف 

في العمل ویبقى وصولھا للترقیة شبھ مستحیل.مجھود

000%

010%

020%

030%

الانتقاص من 
قدرات المرأة 

في أخذ 
القرارات 
الصائبة

غیاب تخویلھا 
ة السلطة الكافی

لأداء الوجبات 
المفوضة 

ع التمییز بوض
ة ضوابط قانونی

وإداریة تكفلھا
لطة لتفویض الس
في كافة 

المستویات 
التنظیمیة

عف لتقدیرھم بض
د معرفتھا بقواع

و أحكام تفویض
السلطة 

لعدم استقرار 
الوضع الإداري 
والمادي في  

المنظمة

لصعوبة 
حصولھا على 
المعلومات 

اللازمة لأداء 
المھام المفوضة

(شكل رقم یوضح  إن كانت ھناك صعوبات تحول دون تفویض السلطة)29:
للعاملات وأسباب ذلك؟

نعم
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ھاغیاب تخویلمبحوثة بحیث جاءت متساویة بین كل ) تسعة9(التي تمثل15,5%وتلیھا نسبة

لأداء المھام ةالمعلومات اللازمھا على حصوللصعوبةوالسلطة الكافیة لأداء الوجبات المفوضة

.المفوضة

وذلك راجع إلى صیغة لأداء المھام المفوضة، ةعلى المعلومات اللازمھاتمثل صعوبة حصولو

تنافسھا معھ  وأیضا عن طبیعة  خوف المسؤول من المنظمةالمعلومات وتدفقھا في كل الاتجاه في 

لاقتصاد في لالتحكم في  تطویر نظم لحفظ المعلومات وأنفي منصبھ الحالي وفي مناصب العلیا، 

المساحة المطلوبة لعملیة الحفظ وتحقیق أمن المستندات والأوراق والأشرطة المتضمنة لھذه 

تنشیط الاتصالات الأفقیة وذلك حتى یتمكن العاملون في مستوى إداري المعلومات والبیانات، وأیضا 

سببھا مركزیة فھو یقلل من المشكلات التي ی،البعض في مختلف الإداراتضھمعبمعین الاتصال 

المنظمةالتنظیم للاتصال من حیث الزیادة في الوقت والجھد وكذلك لضمان التعاون بین إدارات 

ومعرفة العاملین بالعمل الذي یقوم بھ زملائھم في الإدارات الأخرى ولكن ینبغي للمرأة أن تحصل 

.المنظمةعلى إذن رئیسھا قبل الاتصال بالإدارات الأخرى في 

، یوضح أن القیام بمھام الروتینیة السلطة الكافیة لأداء الوجبات المفوضةھاغیاب تخویلوتمثل أیضا 

ھذا لا یفي بالغرض في تخویلھا للسلطة فحصولھا على أداء واجباتھا االمسندة لھا في الإدارة، إذ

التقلیدیة لیست كما اقترنت بالواجبات المفوضة فعدم إتاحة الفرص لتفویض السلطة یجعل منھا 

.المنظمةوالانتماء في الإبداعیة، مما لا یجدن قیم الولاء ھاإمكانیاتلا تستخدممھمشة و یجعلھا 

ھا ز بوضع ضوابط قانونیة وإداریة تكفلیالتمیمبحوثة  ) سبعة7(التي تمثل %12,1وتلیھا نسبة

غیاب الشفافیة في تطبیق القوانین التي مما یوضح ، ةلتفویض السلطة في كافة المستویات التنظیمی

ىفي ما تتماشتكفل حقوق المرأة في تفویض السلطة وتقلیل بالاعتراف بقدراتھا الخاصة وصیاغتھا 

للسلطة في كافة المستویات ائرة منغلقة ویبعدھا عن تفویضنجازاتھا العملیة مما یجعلھا في دإب

الإداریة  وبالرغم المصادقة على الاتفاقیة الدولیة لإلغاء كافة أشكال التمییز ضد المرأة و إدماجھا في 

طبیقھ صعب في أرض الواقع، وھنا الدستور و القوانین والتشریعات، إلا أن الوضع أصبح غامض وت

ھا بعیدة عن لز في تطبیق المساواة في النصوص القانونیة للمرأة وعدم دعمھا مما یجعیجد تمیأ

أیضا ھذه القوانین تعیق مبدأ الملاحظتفویض مراكز إداریة على قدر المساواة مع زمیلھا الرجل و

.المنظمةتكافؤ الفرص بین الجنسین في 

الانتقاص من قدرات المرأة في أخذ القرارات مبحوثة ) ستة6(التي تمثل%10,3وأخیرا نسبة 

المرأة في مما أدى عدم دخول،عدم تمكین بالمشاركة الفعلیة في اتخاذ  القرارات، یوضح أن الصائبة

على كافة المستویات الإداریة وھو مؤشر قوي على بعدھا في تقلید المناصب دائرة صنع القرار 

سوعدم تكثیف برامج الدعم من طرف الإدارة من أجل مساعدتھا في تطویر قدراتھا بل بالعك،العلیا

المنظمةھو تقلیل بقدراتھا و التقلیل بتمثیلھا في مشاركتھا في القرارات الھامة والقضایا الرئیسیة في 

مثل إقصاء لھا عن مما لا یسمح للمرأة بإثبات قدراتھا  التي ت،لیؤثر على تحقیق الاعتماد على الذات

تواصل تمكنھا من المشاركة الفعلیة  في لیاتآإدارة صنع القرار في البیئة التنظیمیة مما لا توجد 

.المنظمةاتخاذ القرار والوصول من خلالھ إلى الترقیة الوظیفیة في 
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دون تحولالتي وجود صعوبات "یوافقون علىمفردات البحثیتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

تمما تراوح(الإجابة بنعم)،%100حیث قدرت عدد المستجوبات بنسبة ،"السلطة للعاملاتتفویض

وھذه القیمة )،0000,(یساويوالانحراف المعیاري )1,00(البحث قدرهلمفرداتمتوسط الحسابي 

یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارة بدرجات متساویة.مفردات البحثتشیر إلى أن 

، "للعاملاتتفویض السلطةتحول دونالتي صعوبات "أن أسباب ،كما یلاحظ من الجدول أعلاه

وانحراف )3,78قدره (مفردات البحثحسابي ، وحیث بلغ متوسط یتوزعون على فئات مختلفة

.البحثمفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في )، 1,579(یساويمعیاري 

لتقدیرھم بضعف ترجع للعاملات، تفویض السلطةتحول دون التي صعوبات أن وتشیر ھذه النتیجة، 

المنظمة في الإداري والماديعدم استقرار الوضعلوتلیھا ،بقواعد و أحكام تفویض السلطةھامعرفت

على المعلومات ھاحصوللصعوبةوالسلطة الكافیة لأداء الوجبات المفوضةھاتخویلغیاب كل وتلیھا 

لتفویض السلطة ھاز بوضع ضوابط قانونیة وإداریة تكفلیالتمی، وتلیھا لأداء المھام المفوضةةاللازم

الانتقاص من قدرات المرأة في أخذ القرارات الصائبة.، وأخیرا ةفي كافة المستویات التنظیمی

بشأن مفردات البحثوعلیھ فإن المؤشرات أعلاه توضح دلیلا أولیا لمصداقیة الإجابات التي قدمتھا 

.تحول دون تفویض السلطة للعاملاتالتي صعوبات وجود 
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یوضح إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة عن المرأة العاملة )27جدول رقم:(

وحالتھا المدنیة

000%

050%

100%

التزامھا 
ة بالسریة المھنی
كل في ما یتعلق ب
ئع الوثائق والوقا

التي تم الاطلاع
علیھا في العمل

إتباعھا الأنظمة 
التي یضعھا 
ة المسؤول لتنمی

وتطویر 
مھاراتھا 
وخبراتھا 
المھنیة

المثابرة في 
العمل لكسب 

رضي  
المسؤولین

ات تأدیتھا للواجب
المنوطة  بدقة 
د وأمانة طبقا لعق

العمل  
بالمؤسسة

احترامھا 
لزملائھا في 

العمل و التعاون
ق معھم فیما یحق
مصلحة 
المؤسسة

یوضح إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة عن المرأة العاملة )30:(شكل رقم
وحالتھا المدنیة 

عزباء

متزوجة

مطلقة

أرملة

فرص 
الاستفادة 
من تفویض
السلطة

الحالة 
المدنیة

المجموع

ھاالتزام
المھنیةبالسریة

بكلیتعلقمافي
الوثائق

تمالتيوالوقائع
علیھاالاطلاع

العملفي

الأنظمةھاإتباع
ایضعھالتي

لتنمیةالمسؤول
ھامھاراتوتطویر
المھنیةھاوخبرات

فيالمثابرة
لكسبالعمل

المسؤولینثقة

للواجباتھاتأدیت
بدقةالمنوطة
لعقدطبقاوأمانة
لمنظمةباالعمل

ھالزملائھااحترام
والعملفي

فیمامعھمالتعاون
مصلحةیحقق

المنظمة
032128عزباء

0,0%37,5%25,0%12,5%25,0%100,0%

10988944متزوجة

22,7%
20,5%18,2%18,2%20,5%100,0%

102025مطلقة

20,0%0,0%40,0%0,0%40,0%100,0%

000101أرملة

0,0%
0,0%0,0%100,0%0,0%100,0%

111212101358المجموع

19,0%20,7%20,7%17,2%22,4%100,0%
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%22,4بــفي الإجاباتیتبین أن أكبر نسبـة المتحصل علیھا)27من خلال بیانات الجدول رقم (

تلیھا نسبـة  المنظمة و مصلحةیحققفیمامعھمالتعاونوالعملفيھالزملائھااحترامالتي تمثل فئة 

اتھمھاراوتطویرلتنمیةالمسؤولایضعھالتيالأنظمةھاإتباعفئة كل من التي تمثل 20,7%

التي تمثل فئة 19,0%ثم تلیھا نسبـة المسؤولینثقة لكسبالعملفيالمثابرةوالمھنیةھاوخبرات

و تلیھا العملفيعلیھاالاطلاعتمالتيوالوقائعالوثائقبكلیتعلقمافيالمھنیةبالسریةھا التزام

.منظمةبالالعمللعقدطبقاوأمانةبدقةالمنوطةللواجباتھاتأدیت%17,2نسبـة

منالأولىالاستفادةأن إمكانیة أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات من خلال بیانات وأستنتج 

"، المنظمةفي العمل والتعاون معھم فیما یحقق مصلحة ھالزملائھاتفویض السلطة تمثل في "احترام

من الفئة التي تمثل نھالاستفادةأن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه 

الحالة المدنیة (عزباء) بنسبة اثم تلیھ، من إجابات ھذه الفئة%40,0دنیة( مطلقة)بنسبة الحالة الم

من إجابات المعبر%20,5الحالة المدنیة ( متزوجة) بنسبة امن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ25,0%

.عنھا

ثقةتفویض السلطة تمثل في "المثابرة في العمل لكسب منالثانیة الاستفادةأما بالنسبة إمكانیة 

من الفئة نھالاستفادةالمسؤولین"، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه 

الحالة المدنیة (عزباء) امن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%40,0التي تمثل الحالة المدنیة( مطلقة)بنسبة 

من إجابات المعبر %18,2الحالة المدنیة (متزوجة) بنسبة اإجابات ھذه الفئة، وتلیھمن %25,0بنسبة 

.عنھا

التي یضعھا المسؤول الأنظمة ھا"إتباعتفویض السلطة تمثل في منالثالثةالاستفادةویتبین إمكانیة 

المدنیة( عزباء)بنسبة أن أغلبیة الإجابات تمثل الحالة المھنیة"، ھاوخبراتھالتنمیة وتطویر مھارت

.من إجابات ھذه الفئة%20,5الحالة المدنیة (متزوجة) بنسبة امن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ37,5%

بالسریة المھنیة في ما ھاتفویض السلطة تمثل في "التزاممنالرابعة الاستفادةوأما بالنسبة إمكانیة 

في العمل"، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات یتعلق بكل الوثائق والوقائع التي تم الاطلاع علیھا

من فئة التي تمثل الحالة المدنیة(متزوجة)بنسبة نھالاستفادةالمصرح بھا التي تستند إلى ھذه 

.من إجابات ھذه الفئة%20,01الحالة المدنیة (مطلقة) بنسبة ان إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھم22,7%

للواجبات المنوطة بدقة ھاتفویض السلطة تمثل في "تأدیتمنمسة الخاالاستفادة وفیما یتعلق إمكانیة 

"، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه منظمةوأمانة طبقا لعقد العمل بال

امن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%100,0من الفئة التي تمثل الحالة المدنیة(أرملة)بنسبة نھالاستفادة

الحالة المدنیة (عزباء) بنسبة امن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%18,2الحالة المدنیة (متزوجة) بنسبة 

.من إجابات المعبر عنھا12,5%

" وبأقل ومتزوجةلمبحوثات على الحالة المدنیة مابین "مطلقة عزباءلالإجابات المصرح بھا یتبین أن 

في ھالزملائھا(احتراممابینتفویض السلطة منلاستفادةافئة أرملة ھن أكثر من یسندون إلى إمكانیة 

ھاالمسؤولین، إتباعثقة، المثابرة في العمل لكسب المنظمةالعمل والتعاون معھم فیما یحقق مصلحة 

تؤكده البیانات المھنیة )،  وھذا ماھاوخبراتھاالأنظمة التي یضعھا المسؤول لتنمیة وتطویر مھارت

.)27في الجدول رقم (المصرح بھا و الواردة



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

303

عن المرأة العاملة وحالتھا المدنیة، مما تفویض السلطة الاستفادة منیوضح العلاقة بین إمكانیة 

في ھالزملائھاتمثل في "احترام%40,0بنسبة تفویض السلطة منالأولىالاستفادةإمكانیة توضح

التي تشغل فیھا المنظمة"، إن احترام المتبادل داخل المنظمةالعمل والتعاون معھم فیما یحقق مصلحة 

المرأة العاملة ھذا الوسط الذي یعتبر بالنسبة إلیھا العائلة الثانیة بعد عائلتھا الأسریة فھي تقضي معظم 

إلى التعاون يوجب علیھا  الاحترام المتبادل داخل العمل یؤدلذا،أوقاتھا في العمل أكبر من المنزل

صول إلى مستویات التقدم مما یحقق مصلحة العاملات ألا وھو الوالمنظمةعاملین في بین أفراد ال

الوظیفي.

لا یجب "على العامل ولا بأي حال من الأحوال أن یخرج عن التصرف وبینت الاتفاقیة الجماعیة، 

خدمة لیھ التسلسلیین أو تجاه كل شخص یمكن أن تربطھ علاقة ؤوتجاه زملائھ ومرؤوسیھ ومسقاللائ

تفویض السلطة تمثل في "المثابرة في منالثانیة الاستفادةوتلیھا إمكانیة ،  )1(مع الھیئة المستخدمة "

الإداریة المنظمةالمسؤولین"، وجب على المرأة العاملة بذل المزید من الجھد في ثقةالعمل لكسب 

من خلال التفاني في العمل ثقتھمالتي تشغل فیھا وھذا قصد لفت انتباه المسؤولین المباشرین وكسب 

.المنظمةبإبراز القدرات والمھارات لتحقیق مكانة إداریة في 

ا المسؤول الأنظمة التي یضعھھاتفویض السلطة تمثل في "إتباعمنالثانیة الاستفادةوتلیھا إمكانیة 

یفرضھ أو یقره وجب على المرأة العاملة إتباع نظامھا المھنیة"، وخبراتلتنمیة وتطویر مھارتھا 

المسؤول المباشر وھذا قصد تطویر مھارتھا وتطویر خبراتھا المھنیة فالمسؤول لھ خبرة واسعة 

فإتباع ھذا المسؤول والتعلم منھ والاستفادة منھ یساعد المرأة لتطویر أفكارھا وكسب المزید من 

باع أسلوب ونظام المسؤول المھارات والخبرات التي تساعدھا في الترقیة فكسب الكفاءة والمھارة وإت

جاح والوصول إلى المبتغى المنشود.یحقق الن

بالسریة المھنیة في ما ھاالتزام"تفویض السلطة تمثل في منالرابعةالاستفادةمكانیة وأما بالنسبة لإ

سبب النجاح للوصول إلى مما یجعل"، یتعلق بكل الوثائق والوقائع التي تم الاطلاع علیھا في العمل

فوجب التزام بالسریة في العمل فالمرأة ،أعلى دراجات السلم الوظیفي ھو التزام بالسریة المھنیة

التي تشغل فیھا ولكونھا محل ثقة المسؤولین في مجال عملھا فكل المنظمةالعاملة لكونھا عضو في 

ب علیھا عدم إخبار أي شخص سواء في الوثائق أو المستندات التي تم الاطلاع علیھا في العمل وج

فالتزام السریة المھنیة في العمل ،أو خارجھا عن ما یحدث فیھا  لذا یعتبر من السر المھنيالمنظمة

القانون الداخلي في صندوق الوطني وقد بین ذلك من، یجعلھا محل ثقة لدى المسؤول المباشر

" إفشاء السر المھني وبصفة عامة كل رجة الثالثة،لأخطاء مھنیة من الد" اللتأمینات الاجتماعیة  ومن

.)2(شيء غیر مرخص للمعلومات المتعلقة بتقنیات، إجراءات العمل ووثائق العمل وكیفیة التنظیم"

.9، ص مرجع سابق−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من،)19المادة ()1(
مرجع −القانون الداخلي المطبق على مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة−من،)77المادة ()2(

.27، ص سابق
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للواجبات المنوطة بدقة وأمانة ھاتأدیت"تفویض السلطة تمثل في منالخامسةالاستفادةإمكانیة وتلیھا 

وجب على المرأة العاملة  تأدیة مھامھا من خلال القیام بواجباتھا على "، منظمةطبقا لعقد العمل بال

فأداء ھذه الواجبات المنظمةأكمل وجھ بدقة وأمانة وتفاني وإخلاص وھذا طبقا للقوانین المتبعة في 

العمل ھي محل متابعة لدى المسؤولین فالمرأة فيالمجھودات، المھنیة یتطلب إبراز القدرات و

عملھا وتقوم بواجباتھا تكون محل اھتمام وبالتالي تصل إلى مكانة في السلم يالإداریین فان كانت تؤد

في ،"یلتزم العمالوجاء في الاتفاقیة الجماعیة مایلي: ، الوظیفي أي للوصول إلى الترقیة الوظیفیة

طھم، بالواجبات الأساسیة المنصوص علیھا ضمن  القوانین والتنظیم وكذا إطار علاقة العمل التي ترب

ھذه الاتفاقیة الجماعیة وعقد العمل ویلتزمون بـــ: "أن یؤدوا، بأقصى مالدیھم من قدرات، الواجبات 

أما ،  )1(المرتبطة بمنصب عملھم ویعملوا بعنایة في إطار تنظیم العمل الذي یضعھ المستخدم"

كل عامل مھما كانت رتبتھ في السلم الإداري "إنمجال الدراسة یبین منظمةاخلي في القانون الد

نجاز المھام مسؤول عن أداء الوظائف المسندة إلیھ، مما یتعین علیھ تنفیذ تعلیمات السلم الإداري لإ

مؤھلاتھ مع المرتبطة بمنصب عملھ وفي حالات ظرفیة یمكن إسناد مھام أخرى للعامل تتماشى 

.)2(المھنیة"

تفویض السلطة تزید فرصمنالاستفادةكانیة على إمالمرأة العاملةكلما زاد استنادوفي الأخیر

وبالتالي فان متغیر "الحالة المدنیة" یؤثر على نوع ،المنظمةفي لحصول على فرص ترقیة وظیفیة ا

.المنظمةویتم من خلالھا  الحصول على الترقیة الوظیفیة في تفویض السلطة منالاستفادة

khi:2كا (یوضح الجدول أعلاه قیمة الإحصاء كاي مربعو – deux() وھي1,6621قد بلغت (

تقودنا %5التي تقدر بــ الإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)4730,(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت

، والحالة المدنیةمن تفویض السلطة ةالاستفادإمكانیة ھذه النتیجة إلى رفض الفرضیة الصفریة القائلة 

والحالة من تفویض السلطة ةالاستفادإمكانیة وقبول الفرضیة البدیلة القائلة بأن المتغیرین (

.غیر مستقلین)المدنیة

.8ص مرجع سابق،−الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي−من)18المادة ()1(
مرجع −القانون الداخلي المطبق على مستخدمي الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة−) من31المادة ()2(

.11سابق، ص 

).3)، وفقا لإجابات مفردات البحث محل الدراسة كما في جدول في الملحق رقم (27نتائج الجدول رقم(تشیر*
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للعوامل التي تعرقل حصولھن على الترقیة )  یوضح ترتیب المبحوثات 28جدول رقم: (

الوظیفیة

تعرقل التيیتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات)28الجدول رقم (من خلال بیانات 

، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا الأولیتبین أن الترتیب حصول المبحوثات على الترقیة الوظیفیة

الثانیة من الفئةنھحصولھن على الترقیة الوظیفیة المبحوثات للعوامل التي تعرقل اعلى تستند التي

من إجابات ھذه الفئة، ثم %46,2بنسبة ضعف الخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة العلیا"تمثل "التي

ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%33,8بنسبة المناصب الإداریة العلیا يغیاب الموضوعیة لتولاتلیھ

يإبعاد المرأة عن  تولن إجابات المعبر عنھا، وتلیھا م%15,4بنسبة الذكوریة على المناصب العلیا

من إجابات المعبر عنھا.%4,6ھذا المنصب بنسبة 

ترتیب 
المبحوثات 

العوامل التي 
تعرقل 

حصولھن على
الترقیة

العوامل

1234

%ك%ك%ك%ك

الذكوریة على 
المناصب 

العلیا

3453,1%1018,5%1015,4%048,2%

ضعف الخبرة 
في اتخاذ 
القرارات 

الإداریة العلیا

057,8%1527,8%3046,2%0816,3%

غیاب 
الموضوعیة 

يلتول
المناصب 

الإداریة العلیا

069,4%2037,0%2233,8%1020,4%

إبعاد المرأة 
ھذا عن تولي

المنصب

1929,7%916,7%034,6%2755,1%

%49100%65100%54100%64100المجموع
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لعوامل التي تعرقل اعلى ، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند الثانيأما بالنسبة للترتیب 

على المناصب التي تمثل "الذكوریةالأولىمن الفئة نھحصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات ل

بنسبة ھذا المنصبيإبعاد المرأة عن تولان إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھم%53,1بنسبة العلیا"

%9,4بنسبة المناصب الإداریة العلیايغیاب الموضوعیة لتولان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم29,7%

من إجابات المعبر عنھا.%7,8من إجابات المعبر عنھا، وتلیھا ضعف الخبرة بنسبة 

لعوامل التي تعرقل اعلى التي تستند ، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا الثالثویتبین أن الترتیب 

يلتولالتي تمثل "غیاب الموضوعیةالثالثة من الفئة نھحصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات ل

ضعف الخبرة في اتخاذ اھذه الفئة، ثم تلیھن إجابات م%37,0بنسبة "المناصب الإداریة العلیا

الذكوریة على المناصب العلیا ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%27,8بنسبة القرارات الإداریة العلیا

%16,7ھذا المنصب بنسبة ين إجابات المعبر عنھا، وتلیھا إبعاد المرأة عن  تولم%18,5بنسبة 

من إجابات المعبر عنھا.

لعوامل التي تعرقل اعلى التي تستند ق الترتیب الرابع، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا وفیما یتعل

يعن تولالتي تمثل "إبعاد المرأة الرابعةمن الفئةنھحصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات ل

المناصب يغیاب الموضوعیة لتولان إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھم%55,1بنسبة ھذا المنصب" 

ضعف الخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة ان إجابات ھذه الفئة، وتلیھم%20,4بنسبة الإداریة العلیا  

%8,2ن إجابات المعبر عنھا، وتلیھا  الذكوریة على المناصب العلیا بنسبة م%16,3بنسبة العلیا

من إجابات المعبر عنھا.

الإجابات  المصرح بھا التي تستند على للمبحوثات على أغلبیةبھا یتبین أن الإجابات المصرح 

مابین "( الترتیب الأول، الترتیب الثاني، الترتیب الثالث، الترتیب الرابع) ترتیب المبحوثات العوامل 

وتتضمن ھذه العوامل مایلي لعوامل التي تعرقل حصولھن على الترقیة الوظیفیة اھن من یسندون إلى 

غیاب الموضوعیةعلى المناصب العلیا، الذكوریةاتخاذ القرارات الإداریة العلیا، (ضعف الخبرة في

ھذا المنصب)، وھذا ما تؤكده البیانات  يعن تولإبعاد المرأة ، المناصب الإداریة العلیايلتول

المرأة ترتیب ھذه العوامل التي تعرقل حصول )، على28المصرح بھا و الواردة في الجدول رقم (

الترتیب الأول، أن أغلبیة الإجابات ، مما یرجع المنظمةالوظیفیة في الترقیةعلى فرصملةالعا

من نالتي تستند على العوامل التي تعرقل حصول المبحوثات للترقیة ھ،%46,2بنسبة المصرح بھا

الفئة الثانیة التي تمثل "ضعف الخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة العلیا"، وذلك راجع بعدم معرفتھا 

بطبیعة ونوعیة اتخاذ القرارات الصائبة والمرأة لا تستطیع تطبیق القوانین بحكم عاطفتھا فھن لا 

ق الرجل على ذلك، یستطعن تواصل وتفاھم خاصة مع الذكور في الإدارة  بصورة حسنة بخلاف تفو

ولطبیعة المرأة التي تتسم بعدم ،كما یرجع نقص المھارات في كیفیة اتخاذ القرارات بشكل صحیح

وعدم معرفتھا بطبیعة ونوعیة المھنة التي تؤدیھا بصورة المنظمةالمجازفة لقلة خبرتھا العملیة في 

.ظمةالمنصحیحة لقلة تدریبھا في كیفیة اتخاذ القرارات بشكل صائب في 
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العوامل التي تعرقل حصول ، أن الإجابات المصرح بھا التي تستند على الثانيأما بالنسبة للترتیب

"، یرجع أن على المناصب العلیاالتي تمثل "الذكوریةالأولىمن الفئةنھالمبحوثات للترقیة

التي تؤثر على المرأة من تشریعیة تقنن الرئاسة وتمنحھا للرجل وأیضا التقالید الموروثة اللنصوص ا

جھة أخرى، ورغم القوانین والتشریعات التي تنص على حقوق المرأة مع الرجل، إلا أن من الناحیة 

التطبیقیة، لیس ثمة أمر لھذه المساواة  مما یسمح بإعطاء المناصب للرجال دون أن یكون نفس الشيء 

ن تدني مشاركة المرأة أوأیضا الرجال،للمرأة، ولذلك فالمرأة من منظور ھذه الوظائف مقتصرة على

الأولویة للرجال في الحصول على تولي مناصب ىفي المناصب العلیا یرتبط بالثقافة الذكوریة تعط

العلیا ویفضل أرباب العمل تولي الرجال لھذه المناصب وذلك لاقتناعھم بأن المرأة كثیرة التغیب وذلك 

المرض ، ......الخ )، مما تعرقل ،:(الحمل، الأمومةالمسؤولیات عائلیة أو ظروف مثلاناتج عن 

.الوظیفیةالحصول على الترقیة

العوامل التي تعرقل ، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على الثالثوتلیھا الترتیب

داریة المناصب الإيلتولالتي تمثل "غیاب الموضوعیةالثالثة من الفئة نھحصول المبحوثات للترقیة

موضوعیة دقیقة لتولي المرأة في ھذه المناصب القیادیة وذلك سعدم وجود مقایی، ویرجع إلى "العلیا

لترقیة حیث ترتبط بالتقدیرات التي یقوم بھا المسؤولین للموظفات من لراجع للتحیز في منح المرأة 

متساویة مراقبة لجنةغیابا، وأیضا بینھا درجة رضا الشخصي للمسؤول عن منح الترقیة لھ

فرغم توفر القدرات والكفاءة لتولي ذلك من وضع المرأة في العمل وغیاب الشفافیة في ذلك الأعضاء

إبعاد المرأة مما یقلل تدرجھا الوظیفي، وأن علاقة شخصیة مع مسؤول بالمنصب إلا أنھا لا ترتبط 

المرأة والرجل وذلك بنصوص عن تولي ھذا المنصب أقر المشرع الجزائري مبدأ المساواة بین

.)1("ین في تطبیق ھذا القانون الأساسيصریحة في الدستور " لیس ھناك تمییز بین الجنس

العوامل التي تعرقل الترتیب الرابع، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على وأخیر

، لیس ھذا المنصب"يعن تولالتي تمثل "إبعاد المرأةالرابعةمن الفئةنھلترقیةاھن علىحصول

بالضرورة صلاحیة المرأة لشغل الوظیفة الأعلى وإنما یرجع لتحیز ضد المرأة كون وجود أحكام 

مسبقة على المرأة لا تستطیع التوفیق في تولیھا مسؤولیات و صلاحیات جدیدة في العمل كونھا لا 

السالف ھن من یسندون إلى العواملبھا ،  وھذه الإجابات المصرح تتوفر لھا الھیبة المطلوبة للرؤساء

تعرقل حصولھن على الترقیة الوظیفیة.التي الذكر

.88ص −مرجع سابق−عبد العزیز السید الجوھري)1(
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) یوضح إن كانت المبحوثات یحصلن على اقتراح وتزكیة المسؤول 29جدول رقم:(

؟لھن للمناصب النوعیة في الإدارةالمباشر 

1,36المتوسط الحسابي   1,72المتوسط الحسابي  

1,307الانحراف المعیاري  4510,الانحراف المعیاري 

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبـــة كحتمالاتالا

المئویة%

النسبة ك الأسبـــاب

المئویة%

4272,4 لا

2457.14الحقیقیةھالا یعرف قدرات

614.28ھالا یقدر مجھودات

ھاعدم تقدیره لكفاءات

511.90المھنیة

716.66ھاإجحاف في حق

1627,6نعم
//

100%42المجموع

100%58المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت )29من خلال بیانات الجدول رقم (

التي 72,4%)  بنسبةلا(، أما البدیل مبحوثاتستة عشر)16(تمثل)التي نعم(للبدیل %27,6بنسبة 

.مبحوثات) اثنان وأربعون42(تمثل 

على اقتراح حصولھن"بعدمصرحت المبحوثات من ن وأربعون ا) اثن42(یتضح أن مجموع و

ات مختلفة حیث تقدر یتوزعون على فئ،"لھن للمناصب النوعیة في الإدارةالمباشروتزكیة المسؤول

التي تمثل 16.66%وتلیھا نسبة،الحقیقیةھالا یعرف قدرات)24(التي تمثل فئة57.14%أكبر نسبـة 

أخیرا، وھالا یقدر مجھودات)6(التي تمثل فئة 14.28%، وتلیھا نسبةھاإجحاف في حق)7(فئة

.المھنیةھاعدم تقدیره لكفاءات)5(التي تمثل فئة %11.90نسبة

مبحوثات لا أربعة وعشرون)24التي تمثل (57.14%ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة 

والاستخفاف للمرأةالممتلكةمما یوضح أن المسؤول لا یعرف مھاراتالحقیقیة، ھایعرف قدرات

.المنظمةالمستخدمة في بالمواھب والقدرات

مما یعكس القدرات ھا في العمل، رغم توافر الشھادات والخبرات الإداریة إلا أنھ یجھل قدراتو

.لصالح الذكورالھامة وتتركالمحدودة للمرأة وعدم قدرتھا على القیام ببعض الأعمال

مما یرجع أن الترقیة حق ، ھاإجحاف في حقمبحوثات ) سبعة7(التي تمثل16.66%وتلیھا نسبة

ورغم توفر شروط الترقیة إلا أن حرمان المرأة من ،مكتسب، لم تعطى للعاملات رغم استحقاقھن

سواء من ترقیات متأخرة وعلاوات مسلوبة ومما میة أمام ھذا الإجحاف ولا مساواةحقوقھا التنظی

لتحدید الموظف الأفضل تأھیلا واستحقاقا للترقیة.لیةآیسبب أیضا في عدم إتباع 

مما یوضح أن المسؤول ،ھالا یقدر مجھوداتمبحوثات ) ستة 6(التي تمثل 14.28%وتلیھا نسبة

فإنھا لا تزال محرومة من المرأة الیومھالوتبذالمجھودات التي ھا على رغم من لا یقدر مجھدات

على مناصب المسؤولیة وتبقى في حواجز التھمیش فرغم انجازاتھا على مستویات الإدارة الحصول 

للمناصب النوعیة في الفروق والاعتبارات الجنسیة ذات أھمیة في الارتقاء الوظیفي للوصول تبقى

الإدارة.

000%
020%

040%

060%

080%

100%

غیر معنیة 
بالإجابة

لا یعرف 
قدراتھا 
الحقیقیة

لا یقدر 
مجھوداتھا

عدم تقدیره
لكفاءاتھا 

المھنیة

إجحاف في 
حقھا

(شكل رقم ة یوضح ان كانت المبحوثات یحصلن على اقتراح وتزكی)31:
المسؤول  المباشر لھن للمناصب النوعیة في الادارة؟

نعم

لا
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، ویرجع لعدم المھنیةھامبحوثات عدم تقدیره لكفاءات) خمسة5التي تمثل (%11.90نسبةوأخیرا

رغم تمیزھا بالدینامكیة والقیام ،تقدیره لكفاءاتھا المھنیة وإھمال أحقیتھا في اقتراحھا لمناصب النوعیة

بالمھام على أكمل وجھ إذ لا تراعى مستوى الكفاءة ورغم كشف تقریر الدوري الذي یعده الرئیس 

إلا أنھ یتجاھل ذلك ولا تحصل على ترقیة وھذا راجع لنفوذ الشخصي للمسؤول والمرأة  ،مباشرال

.المنظمةفي ھنا رغم كفاءتھا  المھنیة لیست جدیرة بتقمص المناصب النوعیة

اقتراح وتزكیة المسؤول لھن لا یوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

بالموافقةةلم تتعدى نسبكما، 72,4%نسبة المئویة بـــحیث بلغت "النوعیة في الإدارةللمناصب 

كلھا ، 27,6%بنسبةاقتراح وتزكیة المسؤول لھن للمناصب النوعیة في الإدارة(الإجابة بنعم)على 

وانحراف معیاري یساوي)1,72(مابینبمتوسط حسابي قلیل الأھمیةكوحدة واحدة بشكل عام 

البحث.مفرداتإجابات التجانس الكبیر في وھذه القیمة تشیر إلى)،4510,(

على اقتراح وتزكیة حصولھن"عدمعن أسبابالمبحوثات صرحتأن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

مما تراوحت متوسط ،یتوزعون على فئات مختلفة، المباشر لھن للمناصب النوعیة"المسؤول

وھذه القیمة تشیر إلى )، 1,307وانحراف معیاري یساوي ()1,36قدره (مفردات البحثالحسابي 

.البحثمفرداتإجابات التجانس الكبیر في 

لھن للمناصب النوعیة في المباشرعلى اقتراح وتزكیة المسؤولحصولھنبعدموتشیر ھذه النتیجة، 

لا یقدر ھا، وتلیھا إجحاف في حقوتلیھا ،الحقیقیةھالا یعرف قدراتمما ترجع إلى أنھ ،الإدارة

.المھنیةھاعدم تقدیره لكفاءاتھا، وأخیرا مجھودات
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مناصب) یوضح إن سبق للمبحوثات أن فكرن في تولي أحد 30رقم:(جدول 

یشتغلن فیھا، وخلفیات ذلك؟التي المنظمةالمسؤولیة في 

0000,الانحراف المعیاري1,00المتوسط الحسابي

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبة كالاحتمالات 

المئویة%

خلفیات الرغبة في تولي منصب

المسؤولیة 

النسبة ك

المئویة%

58نعــم

الأمن الوظیفي وھا الاستقرارلتحقیق

610,3منظمةبال

لزیادة ومضاعفة المجھود
1932,8

لتحقیق مكانة مھنیة مرموقة
2644,8

حب المسؤولیة 
7

12,1

100%58المجموع

8380,الانحراف المعیاري2,59المتوسط الحسابي%58100المجموع
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) یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت 30من خلال بیانات الجدول رقم (

)  ثمانیة وخمسون مبحوثات، أما البدیل (لا)  لا یوجد.58للبدیل (نعم)التي تمثل(%100بنسبة 

في تولي أحد ھن"تفكیربــ) ثمانیة وخمسون من المبحوثات صرحت58ویتضح أن مجموع (

التي یشتغلن فیھا"، یتوزعون على فئات مختلفة حیث تقدر مناصب المسؤولیة في المؤسسة 

التي تمثل 32,8%) لتحقیق مكانة مھنیة مرموقة، وتلیھا نسبة  26التي تمثل فئة(%44,8أكبر

) حب المسؤولیة، وأخیرا 7التي تمثل فئة (%12,1) لزیادة ومضاعفة المجھود، وتلیھا نسبة19فئة(

.منظمة) لتحقیقھا الاستقرار و الأمن الوظیفي بال6التي تمثل فئة (%10,3نسبة

) لتحقیق مكانة مھنیة 26التي تمثل فئة(%44,8أستنج أن اكبر نسبة أكبر نسبـةمن خلال بیانات

وتولیھا منصب معین غیر مسؤول تطمح المنظمةالمرأة العاملة داخل ھذه ، مما یوضح أن مرموقة

للترقیة وتولي منصب مسؤول في الإدارة وجب علیھا تحقیق ذاتھا عن طریق الكفاءة والخبرة وكسب 

وأیضا تفرض علیھن ،المنظمةمنشود والدرجة العلیا في ثقة المسؤولین قصد الوصول إلى الھدف ال

حوافز معنویة وفق سیاسیة وتوفیر الراتبزیادة ةالمنظمعلى للعاملات والاحترام والمعاملة اللائقة 

عاملین سواء ذكر أو لیكون محفز لسائر الأفضلھنیتم وضع أعلى، و الكشف عن منصب تضعھا

.المنظمةن  في ولائھللحفاظ على ىأنث

ترید الوصول إلیھا المرأة العاملة وجب تھا المھنیة أمام زملائھا في العمل التيتعزیز مكانوإن 

وجب إثبات جدارتھا ،المكانة المرموقة وتولي منصب مسؤول في الإدارةىعلیھا قصد البلوغ إل

فرمن المھارات والمعاةمجموعتتطلب فالمھنةلتكوین مكانة مرموقة وسط زملائھا في العمل، 

عملھا بشكل عام إلى المنزلة العالیة والسمعة التي یجب علیھا اكتسابھا، وتشیر المكانة فيالنظریة

الحسنة التي تحققھا بین العاملین، إذا علیھا السعي لاكتسابھا من خلال الخبرة والسلطة، فالمكانة 

.المنظمةالممیزة ھي بین العاملین المراد تحقیقھا في 

000%

020%

040%

لتحقیقھا 
الاستقرار 

والأمن الوظیفي
بالمنظمة 

لزیادة 
ومضاعفة 
المجھود

لتحقیق مكانة
مھنیة مرموقة  حب المسؤولیة

یوضح ان سبق للمبحوثات أن فكرن في تولي أحد مناصب )32:(شكل  رقم
المسؤولیة في المنظمة التي یشتغلن فیھا، وخلفیات ذلك؟

نعم
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ویوضح أن تولي أحد لزیادة ومضاعفة المجھود، مبحوثات 19التي تمثل32,8%وتلیھا نسبة

في الإدارة  لدى المرأة العاملة یجب أن تكون لھا دافع أو تحفیز لبذل المزید من ةالمناصب المسؤول

التي الدافع التحفیز ھو العمل والمثابرة واثبات وجودھا قصد الوصول إلى الدرجة علیا في الإدارة و

المنظمةالتعاون مع المرأة على یجباإذ، المنظمةفي إنجازات وتحقیق لعملاھ لبذل مزید ومنتدفع

وأن للاستمرار نیتحفزوالمنظمةبھ من عمل یشكل إضافة إلى عمل یقمن أن ما تالعاملاوإدراك 

تؤثر على حماس مماالصلاحیة لاتخاذ القرار أثناء العمل، ابالتحفز للعمل أكثر عندما تعطیھتشعر 

) سبعة مبحوثات 7التي تمثل (%12,1نسبةتلیھا ، وونیل درجات الوظیفیة العلیافي العملتالعاملا

مقدرة یمكن ، یوضح أن تولي مناصب مسؤولة في الإدارة لدى المرأة العاملة یجعلھا حب المسؤولیة

وقت وخاصة وقت مشكلات الإداریة، مما یجعلھا قادرة على تقمص دور الاعتماد علیھا في أي

تحب تراقب مستویات الإداریة بصفتھا القائدة الناجحة وتزید مكانتھا الوظیفیة، وھنا بإمكانھا أن 

مسؤولة وجب علیھا مواظبة المستویات الأدنى، و المسؤولیة الإداریة ھي تحفیز على بذل المزید ال

التأكید على أن النشاطات الترقیة الوظیفیة وتحقق لھا مراقبة المستویات الإداریة، ومن الجھد لنیل 

الفعلیة تتلاءم مع النشاطات المرغوب فیھا أو الأھداف التي سبق تحدیدھا فالرقابة تعمل على كشف 

في اللازمةلأھداف المستقبلیة ووضع المعاییرتحدید اا فيالانحرافات وتصحیحھا كما تساعدھ

الأمن الوظیفي والاستقرار ھا ) ستة مبحوثات لتحقیق6التي تمثل (%10,3، وأخیرا منظمةال

على مستقبلھ ى رفع درجة الطمأنینة لدى الموظفتقوم فكرة الأمن الوظیفي علمما منظمة، بال

من مفاتیح استقرار للعاملات تحقیق الأمن الوظیفي وإنالوظیفي وإنھاء جمیع صور القلق على ذلك

على البیئة الخارجیة، وفي ضوء ذلك فإن لھ انعكاسات نفعیة عامة ، مما تنفتح نظمةللمالبیئة الداخلیة 

وعلى أثر عملھاوبین امن حیث السكینة المحفزة على تعمیق الولاء بینھالمرأة العاملة استقرار مثل 

ن عدم تحقق الأمن الوظیفي وتدني درجتھ أاإذة،  في الإدارمن الإیجابیات الممتدة اذلك تتوالى كثیر

ونجاحھا حتى وإن كانت تضم كفاءات عالیة ومتخصصة في المنظمةتلك ینعكس علىالمنظمةفي 

.مجال عملھا

مناصب المسؤولیة في تولي أحد "یوافقون علىالبحثمفردات یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

مما ( الإجابة بنعم)،%100حیث قدرت عدد المستجوبات بنسبة ،"یشتغلن فیھاالتي المنظمة

)،0000,(یساويوالانحراف المعیاري )1,00(قدرهالبحثلمفرداتمتوسط الحسابي تتراوح

یتفقون على المعلومات الواردة في الاستمارة البحثمفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى أن 

بدرجات متساویة.

یتوزعون على ، خلفیات الرغبة في تولي منصب المسؤولیة"على "الجدول أعلاهكما یلاحظ من 

وانحراف معیاري قدره)2,59قدره (البحث لمفردات، وحیث بلغ متوسط الحسابي فئات مختلفة

البحث.مفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في )، 8380,(

یشتغلن التي المنظمةمناصب المسؤولیة في تولي أحد أن المبحوثات یفكرن في وتشیر ھذه النتیجة، 

لتحقیق مكانة مھنیة مرموقة، وتلیھا لزیادة ومضاعفة المجھود، وتلیھا حب المسؤولیة، وبالتالي،فیھا

.نظمةالاستقرار والأمن الوظیفي بالمھاوتلیھا لتحقیق
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المنظمةعتقدن أن فرص الترقیة داخل ی) یوضح إن كانت المبحوثات 31جدول رقم: (

متساویة بین الجنسین؟

92,1المتوسط الحسابي 

513,0الانحراف المعیاري

1,91المتوسط الحسابي 

2830,الانحراف المعیاري 

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبـــة كاحتمالات

المئویة%

ن أسباب عدم تساوي الفرص بی

الجنسین 

النسبة ك 

المئویة%

5391,4لا

عنصر تحیز المسؤولین إلى 

الرجال
90.17

صعوبة المعاییر المطبقة للترقیة
3973.6

مع المسؤولالعلاقاتتوتر
59.4

58,6نعم

//

100%53المجموع

100%58المجموع
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )31(من خلال بیانات الجدول رقم 

التي 91,4%) التي تمثل نسبة لا(، أما البدیل مبحوثات) خمسة5(تمثل)التي نعم(للبدیل %8,6

.مبحوثات) ثلاثة وخمسون 53(تمثل

فرص الترقیة داخل الإدارة من المبحوثات صرحت بأن ") ثلاثة وخمسون 53(یتضح أن مجموع و

لتي تمثل ا%73.6ات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة یتوزعون على فئ، "الجنسینمتساویة بین غیر 

تحیز المسؤولین إلى عنصر التي تمثل فئة %0.17وتلیھا نسبة،صعوبة المعاییر المطبقة للترقیةفئة 

.مع المسؤولالعلاقاتتوترالتي تمثل فئة  %9.4، وتلیھا نسبةالرجال

ترجع  "التي ) تسعة وثلاثون39(التي تمثل %73.6ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة 

لترقیة النساء داخل الإدارة المطبقة المعاییر أنمما یرجع إلى ،"صعوبة المعاییر المطبقة للترقیةىإل

شروطھا صعبة أو تكون مجحفة في حق النساء التي یفرضھا أو یضعھا المسؤولین الإداریین تكون 

العاملات مثلا فالنجاح والترقیة مرتبط بتربص خارجي لذا نجد معظم النساء العاملات لا یرغبن في 

التربص خارجي بعیدا عن مكان الإقامة.

تحیز المسؤولین إلى عنصر ىمبحوثات التي ترجع إل) تسعة9التي تمثل (%0.17وتلیھا نسبة

المسؤولیة تحتاج إلى فرض بما لكون المسؤولیة الإداریة في نظرھم حق للرجال كونرالرجال، 

الجانب أنثوي ضعیف لا یقدر على تولي السلطة وتحمل  المسؤولیة  نتیجة لكونوالشخصیة أو القوة 

مسؤول رجل فانھ تتحكم فیھا العاطفة فالترقیة في نظرھم من حق الرجل بلا منازع ولكون الأنھا

إلى الرجال.یتحیز

، مع المسؤولالعلاقاتتوترىمبحوثات التي ترجع إل) خمسة5(التي تمثل%9.4وتلیھا نسبة

العلاقة بین المسؤول والموظفین سواء كانوا نساء ورجال یجب أن تكون علاقة احترام ویرجع إلى 

توترت ھذه فالمرأة العاملة واجب علیھا أن تكون علاقتھا مع مسؤولیھا علاقة احترام وعمل فان 

، رغم العلاقة بین المسؤول والمرأة العاملة تجعل المسؤول یصرف النظر عنھا ھذا في حالة الترقیة

مجھود التي تبذلھ في العمل ھي التي تثبت جدارة واستحقاق الترقیة في السلم الوظیفي.ال

000%

100%

یوضح ان كانت المبحوثات یعتقدن أن فرص الترقیة داخل )33:(شكل رقم 
المنظمة متساویة بین الجنسین؟

نعم

لا
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ل بعدم وجود فرص للترقیة داخ"یقرون الإجاباتیتضح من الجدول أعلاه أن نسبة عالیة من 

الموافقة ةلم تتعدى نسبكما، %91.4نسبة المئویة بــحیث بلغت الإدارة بین الجنسین" 

كلھا كوحدة لترقیة داخل الإدارة بین الجنسین وجود فرص لعلى ،%8.6مئویة بنسبة(الإجابة بنعم)

)؛ 0,283، وانحراف معیاري یساوي()1,91(وسط حسابي قدرهمتبالأھمیةقلیل واحدة بشكل عام 

البحث.مفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في 

"عدم تساوي الفرص بین الجنسین" أن أسبابالمبحوثات صرحتأن كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

وانحراف )1,92قدره (البحث لمفردات، وحیث بلغ متوسط حسابي یتوزعون على فئات مختلفة

البحث.مفرداتإجابات وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في )، 0,513معیاري یساوي (

أن فرص الترقیة داخل الإدارة غیر متساویة بین الجنسین، مما ترجع إلى  وتشیر ھذه النتیجة، 

توتر، وتلیھا فئةتحیز المسؤولین إلى عنصر الرجالفئة وتلیھا ،صعوبة المعاییر المطبقة للترقیة

.ولمع المسؤالعلاقات



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

317

لمبحوثات المسؤولین المباشرین علیھن في ایوضح كیف تقییم )32جدول رقم:(

العمل؟

%النسبـة المئویة التكرارتقییم المسؤول المباشر

4170,7تقییم موضوعي

تقییم ذاتي
58,6

1220,7لا أدري

%58100المجموع

1,267الانحراف المعیاري 1,79المتوسط الحسابي 

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

من المبحوثات وخمسون نیة اثم)58() یتضح أن مجموع 32من خلال بیانات الجدول رقم (

،تقییم موضوعي)41(التي تمثل فئة70,7%ات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة یتوزعون على فئ

.تقییم ذاتي)5(التي تمثل فئة 8,6%وتلیھا نسبة،لا أدري)12(التي تمثل فئة 20,7%وتلیھا نسبة

0
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40
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80

تقییم موضوعي
تقییم ذاتي

لا أدري

70,7

8,6 20,7

یھن  یوضح كیف تقییم المبحوثات المسؤولین المباشرین عل)34:(شكل رقم
في العمل؟
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تقییم ") واحد وأربعون41(التي تمثل فئة70,7%أكبر نسبـة حیث تقدر من خلال بیانات

أن تقییم المسؤول المباشر في العمل یعتمد على الموضوعیة دون التحیز أو یوضح ،"موضوعي

المرأة العاملة على أساس المجھودات المبذولة ات الشخصیة فالموضوعیة ھو تقییم المعریفة أو العلاق

فان كانت تستحق الترقیة إلى منصب أعلى فھي كذلك مثلھا مثل الرجل.والكفاءة المھنیة والخبرة 

مما یوضح اعتماد ھذا التقییم من ،"لا أدري"رعشاثنا)12(التي تمثل فئة 20,7%وتلیھا نسبة

طرف المسؤول المباشر على الذاتیة والموضوعیة ربما یكون من كلا الطرفین.

ویعتمد ھذا التقییم من طرف المسؤول ، "تقییم ذاتي"خمسة)5(التي تمثل فئة 8,6%وتلیھا نسبة

المباشر على العمل على الذاتیة أي دون الموضوعیة وھي الحكم على العاملات من جھة نظر 

المسؤول حكم ذاتي شخصي  فالمسؤول قد یتأثر بعدم رغبتھ في ترقیة المرأة وذلك نتیجة الخلافات 

ھلات و المجھودات المبذولة وبالتالي تحرمھا من الترقیة. بینھما فلا ینظر إلى القدرات والمؤ

المسؤولین المباشرین تقییم "، بكیفیةصرحتالمبحوثاتأغلبیةیتضح من الجدول أعلاه أن 

بمتوسط قلیل الأھمیةكلھا كوحدة واحدة بشكل عام ، یتوزعون على فئات مختلفة، "علیھن في العمل

وھذه القیمة تشیر إلى )، 1,267(وانحراف معیاري قدره)1,79قدره (البحث لمفرداتحسابي 

.إجابات مفردات البحثالتجانس الكبیر في 

، یرجع إلى تقییم لمسؤولین المباشرین علیھن في العملللمبحوثات اأن تقییم وتشیر ھذه النتیجة، 

.تقییم ذاتي، وتلیھا لا أدريوتلیھا ،موضوعي
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أحد يلتولل  المباشر یبادر باقتراح النساء)  یوضح إن كان المسؤو33جدول رقم:(

؟المنظمةمناصب المسؤولیة في 

2,76المتوسط الحسابي1,86المتوسط الحسابي   

1,740الانحراف المعیاري3480,الانحراف المعیاري  

).spssعلى مخرجات البرنامج بالاعتمادةالمصدر من إعداد الباحث(

النسبـــة كاحتمالات

المئویة%

النسبة ك الأسباب

المئویة%

5086,2 لا

1020ضعف فرص الترقیة داخل الإدارة

714بالمسؤولیةھااعتقاده بعدم جدارت

النظرة السلبیة عموما من جانب 

612الرجال نحو المرأة

الظروف الخاصة التي تعیشھا المرأة 

1734في حیاتھا الأسریة

في لمشاكل المترتبة على ترقیة اتلاقي 

1020علاقتھن بالرجال 

813,8نعم

//

المجموع

50%100

100%58المجموع 
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یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة )33من خلال بیانات الجدول رقم (

التي 86,2%) التي تمثل نسبة لا(، أما البدیل مبحوثات) ثمانیة8(تمثل)التي نعم(للبدیل %13,8

.مبحوثات) خمسون 50(تمثل

يالمباشر  لتولالمسؤول"عدم اقتراحبــصرحت المبحوثاتمن ) خمسون 50(یتضح أن مجموع و

التي 34%ات مختلفة حیث تقدر أكبر نسبـة یتوزعون على فئ، "نظمةالمأحد مناصب المسؤولیة في 

جاءت 20%وتلیھا نسبة،الظروف الخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا الأسریة)17(تمثل فئة

لمشاكل المترتبة على ھذه اتلاقي و ضعف فرص الترقیة داخل الإدارة)10(متساویة والتي تمثل  فئة 

، بالمسؤولیةھااعتقاده بعدم جدارت)7(التي تمثل فئة 14%وتلیھا نسبةفي علاقتھن بالرجالترقیة

.و المرأةالنظرة السلبیة عموما من جانب الرجال نح)6(التي تمثل فئة%12وأخیرا نسبة

مبحوثات التي ترجع إلىسبعة عشر)17(التي تمثل 34%حیث تقدر أكبر نسبـة من خلال البیانات 

أسباب أسریة تتعلق بدورھا الإنجابي ،الظروف الخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا الأسریة

والمحافظة على الأسرة ومسؤولیة المرأة في تربیة النشء وعدم قدرتھا في تقمص المسؤولیة مما 

كأم وزوجة مسؤولیات تجاه بیتھا وأولادھا یتعذر لذلك التوفیق بین مسؤولیات دورھایلقي على المرأة

جاءت متساویة والتي تمثل 20%ة وتلیھا نسب،ىجھة ومتطلبات الأسرة من جھة أخرالعمل من 

لمشاكل المترتبة اتلاقي و ضعف فرص الترقیة داخل الإدارةىمبحوثات والتي ترجع إل)عشرة10(

عدم اقتراحإلى ، یرجع ضعف فرص الترقیة داخل الإدارةوأن ، في علاقتھن بالرجالترقیةعلى 

المرأة العاملة قلیلة تدرجالمسؤول المباشر المرأة العاملة لتولي أحد المناصب العلیا في الإدارة أي أن 

نھ إذا ما تم أ، بل قلة فرص الترقي في الوظیفةمما یسبب في قلیلة المنظمةأو مناصب التي تتیحھا 

الاستفادة و، منظمةطموح أي موظف أو عامل في باى حد كبیر لا یعود علیھالترقي فھو ھامشي إل

العاملاتمن الترقیة بعد سنوات من العمل والخبرة، لكنھ سرعان ما یصدم بمسؤولین فوق القانون، 

أن أغلب ومناصب لأكثر من عشر سنوات، نیشغلن، رغم أنھالترقیة الوظیفیةمن اوستفیدیلم 

ت العمومیة تتلاعب في الترقیات، من خلال تعمد اللجان المتساویة الأعضاء على مستوى المؤسسا

، أو أنھا لا تصل في خرینآعدم نشر إعلانات الامتحانات المھنیة أو إرسال استدعاء لأشخاص دون 

.الوقت المحدد، ما یسمح لأعضاء اللجان المتساویة الأعضاء بترقیة أصدقائھم وأقاربھم

000%

100%

غیر معنیة 
بالإجابة

ضعف 
فرص 
الترقیة 

داخل الإدارة

م اعتقاده بعد
جدرتھا 
ةبالمسؤولی

النظرة 
السلبیة 

عموما من 
جانب 

الرجال نحو 
المرأة

الظروف 
الخاصة 
ھا التي تعیش

المرأة في 
حیاتھا 
الأسریة

تلاقي 
المشاكل 
المترتبة 
على ترقیة
ن في علاقتھ
بالرجال 

لي یوضح إن كان المسؤول المباشر یبادر بإقتراح النساء لتو)35:(شكل رقم
أحد   مناصب المسؤولیة  في المنظمة؟

نعم

لا
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، أما النوع الثاني من أعلىبالارتقاء إلى رتبة نلھفھناك ترقیة على أساس الشھادة التي تسمح 

5الترقیات، فیتم على أساس الامتحان المھني الذي یجتازه الموظفون الذین لدیھم خبرة لا تقل عن 

سنوات أقدمیة ضمن 10نكما أن ھناك الترقیة على أساس تسجیل الموظفین الذین لدیھ، سنوات

متساویة الأعضاء للانتقاء من خلال معاییر وھي: الأقدمیة، قائمة التأھیل، حیث تجتمع اللجنة ال

التكوین، سن الموظف، والتنقیط السنوي للمسؤول المباشر، بینما یعد أھم عنصر في الترقیة أن یكون 

كون لمسؤول الموارد البشریة نظرة مستقبلیة للموارد یعمل مصلحة المستخدمین فعال وجدي، وأن 

أما في حال ین المشاكل المطروحة في الترقیاتمناصب المالیة من بالبشریة، علما بأن نقص ال

مخالفة ھذه المعاییر، فإدارة المؤسسات العمومیة مطالبة بكتابة تقریر في الموضوع، یتم من خلالھ 

تلاقي أما ، فتح تحقیق للتأكد من صحة المعلومات والتدخل لإعادة النظر في الترقیة أو إلغائھا

التعامل مع في صعوبة تجد المرأة، یوضح أنفي علاقتھن بالرجالترقیةلمشاكل المترتبة على ا

ذا بدوره وأیضا النظرة الاجتماعیة على أنھا امرأة تابعة ولیست قائد  مسیطرا وھنالرجال كمرؤوسی

ن القیادات فإنجد الرجل یصعب علیھ تلقي أوامر من امرأة، وإجمالااإذ،یقلل من قبولھا للترقیة

لن تستطیع أن تعمل بكفاءة في ظل أنظمة ولوائح قدیمة وبیئة عمل متخلفة منظمةالإداریة في أي 

.القیادات الإداریة بحاجة إلى بیئات عمل مرنة ومشجعة على الإبداعأنوثقافة تنظیمیة سلبیة، حیث 

مما یوضح أن،بالمسؤولیةھاجدارتاعتقاده بعدم مبحوثات) سبعة7(التي تمثل فئة 14%وتلیھا نسبة

منصب أعلى في الإدارة راجع إلى عدم اعترافھ يتوللعدم اقتراح المسؤول المباشر المرأة العاملة 

بقدرة وجدارة المرأة لتحملھا وتولیھا منصب أعلى لكون المسؤولیة عبء علیھا ولا تقدر على تحملھا 

بنفسھا وذلك ناتج إما عن الخوف من الفشل وعدم وتولیھا، وذلك عدم قدرتھا على مباشرة أعمالھا

في تولي لعاملة لیست جدیرةالمرأة االثقة في النفس في تولي أحد مناصب المسؤولیة في الإدارة،  

یمكنھا لا، مؤھلات وشھاداتمن رغم ما حققتھ ، الإداریةالمھام الموكلة إلیھا ضمن مختلف المواقع

.الطموحةالمھنیةھاتحقیق مزید من الإنجازات في إطار رؤیت

وھذا ، النظرة السلبیة عموما من جانب الرجال نحو المرأة) ستة6(التي تمثل فئة %12وأخیرا نسبة

راجع لعدم تقبل زملائھا من الرجال على تحمل تبعات الوظائف العلیا مما لا تقضي مھارتھا وخبرتھا 

تیجة لنقص التدریب ونظرة السلبیة ضدھا من قبل المدراء أیضا وأصحاب العمل مما في العمل ن

إلى ىو راجع أیضا وضع المرأة دون منزلة الرجل نتیجة ما أدبین المرأة والرجل، الفروقیخلف 

النظرة الدونیة التي جاءت نتیجة الموروثات الثقافیة لھا في عدم مشاركتھا في تقلد مناصب الإداریة، 

وأعطت الفرص للرجل لیظھر إبداعھ فیھا.
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أن المسؤول المباشر من یبادر لا یوافقون على "المستجوباتأن أغلبیة من یتضح من الجدول أعلاه 

كما، 86,2%نسبة المئویة بـــحیث بلغت أحد مناصب المسؤولیة في الإدارة"باقتراح النساء لتولي 

على أن المسؤول المباشر من یبادر باقتراح ،13,8%بنسبةبالموافقة ( الإجابة بنعم)ةلم تتعدى نسب

بمتوسط قلیل الأھمیةكلھا كوحدة واحدة بشكل عام النساء لتولي أحد مناصب المسؤولیة في الإدارة،

وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیر في )،3480,(وانحراف معیاري یساوي)1,86(قدرهحسابي 

.البحثمفرداتإجابات 

أحد يلتولالمبحوثات "بعدم اقتراحھن المسؤول المباشرصرحت كما یلاحظ من الجدول أعلاه 

لمفردات ، وحیث بلغ متوسط حسابي یتوزعون على فئات مختلفة، "مناصب المسؤولیة في الإدارة

وھذه القیمة تشیر إلى التجانس الكبیرفي )، 1,740(وانحراف معیاري یساوي)2,76قدره (البحث

البحث.مفرداتإجابات 

،أحد مناصب المسؤولیة في الإدارةيلتولالنساء المباشربعدم اقتراح المسؤولوتشیر ھذه النتیجة، 

ضعف فرص فئة وتلیھا،الظروف الخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا الأسریةمما یرجع إلى 

اعتقاده فئة في علاقتھن بالرجال وتلیھا لمشاكل المترتبة على ترقیة اتلاقي و الترقیة داخل الإدارة

.عموما من جانب الرجال نحو المرأةالنظرة السلبیة، وأخیرا بالمسؤولیةھابعدم جدارت
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لمواجھة صعوبات  نوضح العلاقة بین السن المبحوثات واقتراحاتھی)34:(جدول رقم

الوظیفیة ترقیتھن 

000%
010%
020%
030%
040%
050%

(شكل رقم یوضح العلاقة بین السن المبحوثات واقتراحھن لمواجھة صعوبات)36:
ترقیتھن الوظیفیة

سنة35إلى أقل من 25من 

سنة45إلى أقل من 35من 

سنة فما فوق45

الاقتراحات

الفئات 
المجموعالعمریة

الدولةتعمل 
على وضع 
نصوص 

تنظیمیة من 
جل إنصاف أ

المرأة  
علىحصولھال

الترقیة
الوظیفیة

الدولةدعم
و للمرأة

إدراج 
بأھمیة

فيدورھا
مجال
عملھا

ضرورة
التوفیق

منصببین
المسؤولیة
ومسؤولیة
العائلیة

مفتشیھعلى
القیامالعمل

إلىبزیارات
العملأماكن

التابعة
لمھامھم

تحقیق
مبدأ

المساواة
بین

العاملین

التقییم
منالموضوعي

الانتقاءخلال
التي للعاملات

مفیھتوفر
شروط الترقیة

إلى25من
35منأقل

سنة

1031117

14,3%0,0%42,9%14,3%14,3%14,3%100,0%

إلى35من
45منأقل

سنة

54116724

20,8%
16,7%4,2%4,2%25,0%29,2%100,0%

نةس45
فوقفما

43455627

14,8%11,1%14,8%18,5%18,5%22,2%100,0%

10787121458المجموع

17,2%12,1%13,8%12,1%20,7%24,1%100,0%
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لتي ا%24,1الإجابات بــیتبین أن أكبر نسبـة تمثل مجموع )34من خلال بیانات الجدول رقم (

و تلیھا نسبـة  فیھم شروط الترقیةتوفرالتي للعاملاتالانتقاءخلالمنالموضوعيالتقییمتمثل فئة 

تعمل لتي تمثل فئة ا17,2%ثم تلیھا نسبـة العاملینبینالمساواةمبدأتحقیقالتي تمثل 20,7%

و تلیھا الوظیفیةالترقیةعلىحصولھالصوص تنظیمیة من أجل إنصاف المرأةعلى وضع نالدولة

12,1%ثم تلیھا نسبـة، العائلیةومسؤولیةالمسؤولیةمنصببینالتوفیقضرورة%13,8نسبـة 

القیامالعملمفتشیھعلىوعملھامجالفيدورھابأھمیةو إدراج للمرأةالدولةدعملتي تمثل فئةا

.لمھامھمالتابعةالعملأماكنإلىبزیارات

تمثل فيیأن الاقتراح الأولأن النسب المتحصل علیھا في الإجابات من خلال بیانات وأستنتج

التقییم الموضوعي في الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم شروط الترقیة"، أن أغلبیة الإجابات "

الى 35من الفئات العمریة مابین( من نالمبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

سنة فما فوق) 45(الفئة العمریة اتلیھثم من إجابات ھذه الفئة، %29,2سنة)بنسبة 45أقل من 

%14,3سنة) بنسبة 35الى أقل من 25( من الفئة العمریةاتلیھومن إجابات ھذه الفئة، %22,2بنسبة 

المعبر عنھا.من إجابات 

اح الثاني التي تمثل في "تحقیق مبدأ المساواة بین العاملین"، أن أغلبیة الإجابات وأما بالنسبة للاقتر

الى 35من الفئات العمریة مابین (من نالمبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

بنسبة سنة فما فوق) 45(الفئة العمریةامن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%25,2سنة)بنسبة 45أقل من 

من %14,3سنة) بنسبة 35الى أقل من 25( من الفئة العمریةامن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ18,5%

المعبر عنھا.إجابات 

ل الدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل إنصاف عمویتبین أن الاقتراح الثالث التي تمثل في "ت

المبحوثات المصرح بھا التي تستند على الترقیة الوظیفیة"، أن أغلبیة الإجاباتىالمرأة لحصولھا عل

من %20,8سنة)بنسبة 45الى أقل من 35من الفئات العمریة مابین ( من نھذه الاقتراحات ھ

من إجابات ھذه الفئة، %14,8سنة فما فوق) بنسبة 45(الفئة العمریة اإجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ

المعبر عنھا.من إجابات %14,3سنة) بنسبة 35الى أقل من 25( من الفئة العمریة مابیناوتلیھ

"، أن العائلیةومسؤولیةالمسؤولیةمنصببینالتوفیقأما بالنسبة للاقتراح الرابع التي تمثل في "

من الفئات العمریة مابیننأغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

،  ثم تلیھم الفئة العمریة مابینمن إجابات ھذه الفئة%42,9بنسبة سنة)35الى أقل من 25( من 

سنة)بنسبة 45الى أقل من 35(من ، من إجابات ھذه الفئة%14,5بنسبة سنة فما فوق)45(

المعبر عنھا.من إجابات ھذه الفئة4,2%

التي تمثل في "دعم الدولة للمرأة العاملة وإدراج بأھمیة دورھا في مجال الخامسأما بالنسبة للاقتراح 

من الفئات العمریة نعملھا"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

45(الفئة العمریةامن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%16,7سنة)بنسبة 45الى أقل من 35مابین( من 

المعبر عنھا.من إجابات ھذه الفئة%11,1فوق) بنسبة سنة فما 
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التي تمثل "على مفتشیة العمل القیام زیارات إلى أمكان العمل التابعة السادسوفیما یتعلق الاقتراح 

من الفئات نلمھامھم"، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

الفئة العمریةامن إجابات ھذه الفئة، ثم تلیھ%20,8سنة فما فوق سنة)بنسبة 45العمریة مابین(

الفئة العمریةامن إجابات ھذه الفئة، وتلیھ%14,8سنة) بنسبة 35الى أقل من 25(من مابین

من إجابات المعبر عنھا.%14,3سنة) بنسبة 45الى أقل من 35(من 

مابین أغلبیة المنتمیات  للفئات العمریة الأكبر لمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا یتبین أن 

الاقتراحات ھن أكثر من یسندون إلى "سنة فما فوق سنة)45(،سنة)45الى أقل من 35( من "

.ترقیتھن الوظیفیةلمواجھة 

الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم شروط التقییم الموضوعي في (وتتضمن ھذه الاقتراحات مایلي 

الدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل إنصاف تعمل،تحقیق مبدأ المساواة بین العاملین، الترقیة

، ضرورة التوفیق بین منصب المسؤولیة ومسؤولیة العائلیة،الوظیفیةالترقیة ىالمرأة لحصولھا عل

زیارات إلى بمجال عملھا، على مفتشیة العمل القیام دعم الدولة للمرأة وإدراج بأھمیة دورھا في

.)34الواردة في الجدول رقم (بیانات المصرح بھا وأمكان العمل التابعة لمھامھم)، وھذا ما تؤكده ال

حصولھن لترقیة الوظیفیة لمواجھة صعوباتنتوضح العلاقة بین السن المبحوثات واقتراحاتھو

التقییم الموضوعي في "تتمثل فيأن الاقتراح الأول  یتبین من النسب المتحصل علیھا في الإجابات 

أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا بنسبة والانتقاء للعاملات التي توفر فیھم شروط الترقیة"، 

(من ت العمریة مابینمن الفئانالتي تستند على ھذه الاقتراحات ھمن إجابات المعبر عنھا، 29,2%

التقییم الموضوعي من خلال الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم ، ویمثل سنة)45الى أقل من 35

ىإلوترقیتھن،للترقیةالمرشحینالعاملاتمنعددعلى الوظیفیةالترقیةتتموشروط الترقیة

لذا یجب ،القدیمةالوظائفعلیھكانتعماتختلفوصلاحیاتمسئولیاتذاتمناصب الإداریة العلیا

العاملات، وإن اعتماد والإدارةبینعلیھامتفقموضوعیةأسسىعللترقیةالأخذ بعین الاعتبار ا

التقییم الموضوعي یبرز القدرات والمؤھلات التي یملكھا العامل سواء كان رجل أو امرأة مما تنتج 

لذا فان التقییم بشفافیة وبشكل دقیقیة عدم التحیز في الانتقاء و تعتمد على شروط معینة موضوع

الموضوعي یفتح مجال أكثر أو فرص أكثر للانتقاء العاملات التي تتوفر فیھم شروط الترقیة.

الإجابات أنوأما بالنسبة للاقتراح الثاني التي تمثل في "تحقیق مبدأ المساواة بین العاملین"، 

الى 35من الفئات العمریة مابین (من نالمبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

من وفقا لمبدأ العدالة والمساواة بین المتنافسینالترقیةتحقیقن،  مما یرجع أسنة)45أقل من 

العاملین، سواء بین النساء العاملات والرجال في مجال الإدارة لھا دور في إعطاء المرأة فرص أكبر 

في الترقیة الوظیفیة  فالمساواة ھي تحقیق العدالة الاجتماعیة في العمل بین النساء والرجال فالأحق 

التنظیمیة التي تصدرھا القوانین علیھافي الترقیة حسب ما تتوفر فیھ شروط الانتقاء التي تنص

إلى درجة علیا في السلم فالمجھدات المبذولة والكفاءة العلمیة والخبرة في العمل للوصول ،الدولة

الإداري.
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الدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل إنصاف أن تعملالاقتراح الثالث التي تمثل في "وتلیھا 

جابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه المرأة لحصولھا علي الترقیة الوظیفیة"، أن الإ

ن وضع القوانین ،  وأسنة)45الى أقل من 35من الفئات العمریة مابین ( من نالاقتراحات ھ

حقوق للمرأة العاملة مثلھا مثل الرجل ىتنظیمیة ذات معاییر موضوعیة التي تنصف المرأة أو تعط

ىفي السلم الإداري ویجعلھا تدیر المسؤولیة وتراقب أدنفي مجال الإدارة قصد حصولھا على الترقیة

لذا ھذه القوانین ، ادرجات السلم الوظیفي والتي تكون تحت رئاستیھا أو بالأحرى تحت مسؤولیتھ

مع تحقیق العدالة في مجال الإدارة وھكذا تمنح فرص أكبر لدى النساء ىالتي تصدرھا الدولة تتماش

الوظیفیة.املات في تحقیق الترقیةالع

"، أن الإجابات العائلیةومسؤولیةالمسؤولیةمنصببینالتوفیقلاقتراح الرابع التي تمثل في "وتلیھا ا

35الى أقل من 25من الفئات العمریة مابین( من نالمصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

،الإداریة لكي تصل إلى تحقیق الترقیة الوظیفیةالمنظمةالمرأة العاملة قي وجب على،  إذاسنة)

ضرورة تحقیق التوافق ین منصب المسؤولیة في العمل الإداري والمسؤولیة العائلیة فعلیھا وجب 

اوكذا بین الأسرة فھي ربة بیت وزوجة ولھا مسؤولیتھالمنظمةداخل االفصل بین العمل ومسؤولیتھ

.عائلیة وعدم الخلط بینھما

التي تمثل في "دعم الدولة للمرأة العاملة وإدراج بأھمیة دورھا في الخامسبالنسبة للاقتراح أما 

من الفئات العمریة نمجال عملھا"، أن الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

ال العمل الدولة من أولویتھا إعطاء أھمیة كبرى للمرأة في مجو،سنة)45الى أقل من 35مابین( من 

لا تعتمد على الرجال العمال فقط في تحقیق أھداف المرجوة في الإدارة بل وجب نظمةالإداري فالم

على القیام بھذا الدور المرأة قدرةعمل، وإنالفي مجال نإدراج النساء العاملات وإبراز أھمیتھ

لتنمیة وخبرة ، وتمتعھا بحقوقھا وخاصة ما نالتھ من تثقیف عملھاوالاعتراف بقیمتھا ودورھا في 

، میدان العملمنصبھا في وتوسیع مداركھا، ومن ثم یمكنھا القیام بمسؤولیاتھا تجاه المھنیةشخصیتھا

یندرج میثاق المرأة العاملة ضمن برنامج رئیس الجمھوریة، حیث أعلن یوم الثامن مارس وھذا ما 

الجزائرشاملة لتنمیة مجال عمل المرأة، حیث صرحت وزیرة التضامن أن عن ضرورة إعداد وثیقة 

.تعد البلد العربي الوحید الذي یعطي مكانة للمرأة عبر كل مؤسسات الدولة

التي تمثل "على مفتشیة العمل القیام زیارات إلى أمكان العمل السادس والأخیر وفیما یتعلق الاقتراح 

من نات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھالتابعة لمھامھم"، أن الإجاب

ن دور مفتشیة العمل داخل أماكن العمل التي تتواجد ، وأسنة فما فوق سنة)45الفئات العمریة مابین(

بھا النساء العاملات فالزیادات التي تقوم فیھا لھا دور ایجابي وفعال لمراقبة عمل ونشاط النساء 

في الترقیة الوظیفیة.جھوادت النساء العاملات وإعطاء الحقلتقییم مالعاملات وھذا
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مابین أغلبیة المنتمیات  للفئات العمریة الأكبر لمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا مما یتبین أن 

ھن أكثر من یسندون إلى الاقتراحات "سنة فما فوق سنة)45(،سنة)45الى أقل من 35(من "

تقدیم بحیث كلما زاد استناد علىن على الترقیة الوظیفیة في العمل، أمام حصولھلمواجھة صعوبات

.المنظمةفي لحصول على ترقیة وظیفیة اقتراحات لمواجھة صعوبات تزید فرصالا

لمواجھة الصعوبات التي تواجھ المرأة أمام  الاقتراحنوع" یؤثر على السنوبالتالي فان متغیر "

.المنظمةالحصول على الترقیة الوظیفیة في ھذه الاقتراحات مستقبلاویتم من خلالج الوظیفي التدر

khi:2كا (یوضح الجدول أعلاه قیمة الإحصاء كاي مربعو – deux( قد بلغت)وھي0,7031 (

تقودنا %5التي تقدر بــ الإحصائیةوھي أقل من المعنویة *)3810,(قیمة دالة إحصائیا حیث قدرت

الاقتراحات لمواجھة صعوبات الترقیة الوظیفیة ھذه النتیجة إلى رفض الفرضیة الصفریة القائلة 

الاقتراحات لمواجھة صعوبات الترقیة الوظیفیة ، وقبول الفرضیة البدیلة القائلة بأن المتغیرین (والسن

.غیر مستقلین)والسن

).3كما في جدول في الملحق رقم(محل الدراسةمفردات البحثوفقا لإجابات ،)34رقم (تشیر نتائج الجدول*
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المبحث الثاني: مناقشة نتائج الدراسة 

یبدأ البحث في ذھن الباحث فكرة ثم یقوم بتكوین مفاھیمھ ثم الإجابة عن فرضیات الدراسة من 

خلال المیدان لأن المعلومات النظریة بدون جانب میداني تبدو عقیمة، فالمیدان ھو المكان الخصب 

الذي تتولد عنھ الحقائق العلمیة.

دراستي المیدانیة لموضوع المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة، التي أجریت إن و

الھدف من ھذا البحث ھو التحقق من  بصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة، وكان

حلیلھا و ، و بعد جمع البیانات المتحصل علیھا من الاستمارة الاستبیان و تالدراسةاختبار فرضیات 

تشكل المعوقات التنظیمیة السائدة داخل المنظمة بناء على الفرضیة العامة لموضوع الدراسة "

".الجزائریة أھم الأسباب التي تحول دون الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في الجزائر

النتائج في لموضوع الدراسة و ھذهبالنسبةبالتالي أصل إلى مجموعة من النتائج ذات الأھمیة و

الحقیقة ھي عبارة عن تحلیل الأرقام المستقاة من الواقع.

علیھ فھذه أھم النتائج التي أنتج عنھا التحلیل النظري و الدراسة المیدانیة للظاھرة المدروسة و و بناء 

ذلك حسب الفرضیات الجزئیة و ھي كما یلي:

أولا: النتائج حسب الفروض الجزئیة للدراسة: 

ر الفرضیة الجزئیة الأولى: اختبا–1

" یشكل عدم استفادة المرأة العاملة من دورات تكوینیة عائقا أمام فرص ترقیتھا وظیفیا ".

لاختبار ھذه الفرضیة، یمكن الرجوع إلى البیانات المیدانیة للتحقق من عدم استفادة المرأة العاملة من 

دورات تكوینیة التي تعیق أمام فرص ترقیتھا وظیفیا.

یتبین أن النسب المتحصل علیھا )10بیانات الجدول رقم (ومن البیانات المستقاة من الواقع على أن

"، أن أغلبیة الإجابات قسنة فما فو45مابین "السن ات العمریة الأولى في الإجابات أن الفئ

من الأقدمیة في العمل الحالي مابین الفئات العمریة ھن المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه 

أما بالنسبة النسب المتحصل علیھا في الإجابات من إجابات ھذه الفئة، %100سنة)بنسبة 26-30(

المبحوثات أن أغلبیة الإجابات سنة"، 45"السن الذي یمثل أقل من مابینالعمریة الثانیة أن الفئات 

من الأقدمیة في العمل تتراوح مابین الفئات العمریة ھن المصرح بھا التي تستند على ھذه 

من إجابات ھذه الفئة، وفیما یتعلق بالنسبة إلى النسب المتحصل علیھا %100سنة) بنسبة 16-20(

أن أغلبیة الإجابات سنة"، 35إلى أقل من 25السن من مابینفي الإجابات أن الفئات العمریة الثالثة "

من الأقدمیة في العمل تتراوح مابین الفئات العمریة  ھن المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه 

.من إجابات ھذه الفئة%66,7بنسبة )سنوات5≤(

أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل  الأكبر مابین لمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا یتبین أن 

مابین "السن ھن أكثر من یسندون إلى الفئات العمریة  التي تتضمن سنة)" 20-16سنة)، (26-30("

المصرح بھا و الواردة تؤكده البیانات وھذا ماسنة"،45من السن الذي یمثل أقل، قسنة فما فو45

سن المبحوثات  وتأثر على مدة الأقدمیة  في العمل مما تزیدبحیث كلما زادت )، 10في الجدول رقم (

.المنظمةفرص  الحصول على ترقیة وظیفیة في 
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أن المستوى ابات یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإج)11من خلال بیانات الجدول رقم (

التعلیمي الأول للمبحوثات المتمثل في "ثانوي"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على 

سنة)بنسبة 20-16(مابینمن الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالينالمستوى التعلیمي ھ

وأما بالنسبة المستوى التعلیمي الثاني المتمثل في "جامعي"، تمثل من إجابات ھذه الفئة،100%

من الفئة الحاصلة نأغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على المستوى التعلیمي ھ

وفیما یتعلق ، من إجابات ھذه الفئة%66,7بنسبة )سنوات5≤(على الأقدمیة في العمل الحالي

ثالث المتمثل في "متوسط"، تمثل أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على المستوى التعلیمي ال

%80سنة وأكثر)بنسبة 31من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالي(نالمستوى التعلیمي ھ

من إجابات ھذه الفئة.

الأكبر مابین یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات على أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل  

ىتحصیل المستوھن أكثر من یسندون إلى سنة وأكثر)" 31(،)سنوات5≤(سنة)،16-20("

وھذا ما تؤكده البیانات المصرح بھا و "،جامعي، متوسطمابین "ثانوي، التي تتضمن التعلیمي

بحیث كلما زادت مدة الأقدمیة  في العمل مما تزید  مستوى التعلیمي )،  11الواردة في الجدول رقم (

.المنظمةللمبحوثات  وتأثر على فرص  الحصول على ترقیة وظیفیة في 

أن "الحالة المدنیة" یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات )12من خلال بیانات الجدول رقم (

للمبحوثات المتمثل في "متزوجة"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه ىالأول

من %100سنة وأكثر)بنسبة 31من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالي(نالحالة المدنیة ھ

جابات المصرح أما بالنسبة  للحالة المدنیة الثانیة المتمثل في"عزباء"، أن أغلبیة الإإجابات ھذه الفئة، 

من الفئة الحاصلة على الأقدمیة في العمل الحالينبھا التي تستند على ھذه الحالة المدنیة ھ

وفیما یتعلق الحالة المدنیة  الثالثة المتمثل في من إجابات ھذه الفئة، %33,3بنسبة )سنوات5≤(

من الفئة الحاصلة نالة المدنیة ھ"مطلقة"، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الح

من إجابات ھذه %14,3سنة) بنسبة متعادلة 25-21سنة) و( 10-6على الأقدمیة في العمل الحالي( 

أما بالنسبة للحالة المدنیة الرابعة المتمثل في "أرملة"، أن الإجابة المصرح بھا التي تستند على الفئة، 

%14,3سنة) بنسبة 25-21على الأقدمیة في العمل مابین(ھذه الحالة المدنیة ھي من الفئة الحاصلة 

المعبر عنھا.ھذه الفئةةمن إجاب

أغلبیة أصحاب الأقدمیة في العمل الأكبر مابین أن یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات على 

انتمائھنھن أكثر من یسندون إلى سنة)" 25-21سنة) و( 10-6(،)سنوات5≤(سنة وأكثر)،31("

وھذا ما تؤكده البیانات المصرح بھا "،مطلقةمابین " متزوجة،عزباء، التي تتضمن إلى الحالة المدنیة

الحالة المدنیة تؤثر علىالعمل )،  بحیث كلما زادت مدة الأقدمیة في 12و الواردة في الجدول رقم (

.المنظمةوعلى الترقیة الوظیفیة في للمبحوثات
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نات المتوصل إلیھا، أن الحاجة إلى دورات تدریبیة في مجال العمل،  یتبین أن النسب وتكشف البیا

(نعم)، أما البدیل (لا) لا یوجد.للبدیل%100في الإجابات حیث قدرت بنسبة المتحصل علیھا

للاطمئنان على مستقبل الوظیفي"، من إجابات المبحوثات التي تمثل "%39,7أن نسبـة و

للمستقبل نتحقق لھن الاطمئناةوھذا راجع أن الدورات التدریبی)13جدول رقم:(الموضحة في 

التي تدریب في العملإلى الأمان والاستقرار نتیجة يفھي بالنسبة لھن طموحات تؤدالوظیفي، 

خلال التخطیط للمستقبل وتبنى عمل من في الحیاة الوظیفیة و تأمین استمراریة التحقیقھیسعین إلى 

.المنظمةعلى الإصرار على المرور خطوة من الوضع الحالي إلى المستقبل المأمول في 

، دورات تكوینیة، (داخلیة وخارجیة)إن كانت الإدارة تمنح فرصا للاستفادة من فیما یتعلق أما

20,7%أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة تكشف البیانات المتوصل إلیھا، 

.) مبحوثة46(التي تمثل79,3%)بنسبة لابدیل(، أما ال) مبحوثة12)التي تمثل(نعم(للبدیل 

"محدودیة التربصات"التي تمثل المصرحة بھا إجاباتمن %30.43نسبـة بـ وتقدر أكبر

یقلل في تنظیم أي دورات مما ةوھذا راجع لضعف برامج التدریبی،)14جدول رقم:(في الموضحة 

، مما یتوقع أن یكون إقبال المرأة على فرص التربصات بدرجة غیر متساویة مع المنظمةفي ةتدریبی

.زمیلھا الرجل وذلك لمحدودیة تلك التربصات

مما تكشف البیانات المتوصل ، ةإن كانت المبحوثات یھمھن الحصول على الدورات التدریبیأما و

یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت )15من خلال بیانات الجدول رقم (،إلیھا

.لا یوجد)لا(، أما البدیل )نعم(للبدیل %100بنسبة 

التثقیف العمالي ورفع القدرات "التي تمثل المبحوثاتإجاباتمن 36,2%بـ نسبـةوقدرت أكبر

).15في جدول رقم:(الموضحة "،الفكریة والثقافیة

من أجل تأدیة واجبات بكفاءة عالیة ویساعدھن على رفع المھارات الفكریة وحل العمالي تثقیفال

المشكلات التي یواجھونھا بتفكیر منطقي وسلیم ویصبح لدیھن القدرة على التنبؤ واتخاذ القرارات 

فلحاجة إلى التدریب للارتقاء إلى الوظائف الإداریة لأن التدریب ینمي جانب ، المنظمةالسلیمة في 

المعرفي لھن من خلال تجدید المھارات المطلوبة للتدرج الوظیفي. 

المنظمةإن كانت المبحوثات یعانین من فرص الحصول على التربصات المھنیة في صوبالخصو

) التي تمثل نعم(للبدیل 91,4%حیث قدرت بنسبة یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات

أكبر مما تكشف البیانات أن، ) مبحوثات5التي تمثل (8,6%) بنسبة لا(، أما البدیل ) مبحوثة53(

وانین والتشریعات الدقیقة للقر التطبیقات غی"التي ترجع إلىالمبحوثاتالإجاباتمن 60.37%نسبـة بـ

).16جدول رقم:(الموضحة في المشجعة للمرأة"، 

رأة العاملة من الحقوق والمزایا المورغم ھذه القوانین والتشریعات الجزائریة التي تنص على استفادة 

في نھایة المطاف إلى يفي العمل منھا تربصات مھنیة إلا أن تطبیقھا غیر دقیق في الإدارة و یؤد

عادلة في قرارات غیر نتج اتخاذ عدم التفرقة بین الموظفین الأكفاء من بینھم العاملات مما ی

وھنا تغیب المعاییر الموضوعیة لحصولھن على التربصات، ،حصولھن على التربصات المھنیة

فرغم الجھود التي یبذلونھا وامتلاك المھارات إلا أنھن لا یتم ترشیحھن لتربصات المھنیة. 

مع بیئة العمل العاملةإلى إعاقة اندماج المرأةيوالملاحظ أن عدم احترام القواعد والإجراءات یؤد

التربصات مما یؤثر سلبا على في اكون القوانین والأنظمة تطبق ضد المرأة وھذا ما یؤدي بتمییز لھ

.ةفي الوظائف العلیا من الإدارترقیة الوظیفیة 
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الترقیة الوظیفیة یقلل من فرصات للدورات التكوینیة و التربصاتإن كان عدم حضور المبحوثأما 

مما تكشف البیانات المتوصل إلیھا، أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت ،المنظمةفي 

إجاباتمن 51,7%نسبـة بـ ، وتمثل أكبرلا یوجد)لا(، أما البدیل )نعم(للبدیل %100بنسبة 

في جدول الموضحة،"التكوینلا تملك الأسالیب الحدیثة فيالمنظمةالمبحوثات التي ترجع إلى "أن 

.)17رقم:(

لا تملك أسالیب المنظمةكفاءة العاملات، ولأن ىمما یسھم في عدم تحقیق نجاعة ورفع من مستو

و التربصات وھذا یؤدي إلى ةالحدیثة لكونھا تعتمد على أسالیب ومناھج تقلیدیة في الدورات التكوینی

نمط حدیث یؤدي إلى نقص تطویر ىالاعتماد علفي رفع مستوي الكفاءات العاملات وعدمتدني

مما لا تؤھل العاملات لممارسة مھام المسؤولیة. الكفاءات وتحسین مردود العاملات 

أجد ترتیب  المبحوثات المتوصل إلیھا أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات،تمما تكشف البیانا

الدورات التدریبیة الخاصة بالمناصب العلیا( مناصب للمعاییر التي تقوم علیھا عملیة الاستفادة من 

).18الموضحة في جدول رقم:(والمسؤولیة)،

المعاییر التي تقوم علیھا یتبین أن الترتیب الأول، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على 

من الفئة الرابعة نھ، عملیة الاستفادة من الدورات التدریبیة بالمناصب العلیا( مناصب المسؤولیة)

أما بالنسبة للترتیب الثاني، ، من إجابات ھذه الفئة%37,50بنسبة الأقدمیة والمؤھلات "التي تمثل"

أما بالنسبة ، من إجابات ھذه الفئة%38,16بنسبة "المؤھلات العلمیة"لتي تمثل امن الفئة الأولىنھ

أما من إجابات ھذه الفئة،%23,64بنسبة "الأقدمیة"التي تمثل ن من الفئة الثانیة الثالث، ھللترتیب

"الانجاز(المجھودات المبذولة في المیدان"الثالثة التي تمثلمن الفئة نالرابع، ھبالنسبة للترتیب

التي تمثل الخامسةمن الفئة  نھالخامس، أما بالنسبة للترتیبمن إجابات ھذه الفئة،%50,00بنسبة 

.من إجابات ھذه الفئة%41,03بنسبةالحسنة في موقع العمل""السیرة 

ترتیب المعاییر التي تستند على "المصرح بھا الإجابات أغلبیة أن من خلال ھذه البیاناتیتبین

، الترتیب "مابین "( الترتیب الأول، الترتیب الثاني، الترتیب الثالث، الترتیب الرابعحسب المبحوثات  

لدورات التدریبیة من االاستفادةالمعاییر التي تقوم علیھا عملیة یسندون إلى من الخامس) ھن 

المؤھلات العلمیة،،الأقدمیة والمؤھلاتمایلي (والمتمثل ،( مناصب المسؤولیة)لمناصب العلیابا

.)السیرة الحسنة في موقع العمل"، المجھودات المبذولة في المیدان"الانجاز ،  الأقدمیة

تحول دون مشاركة المبحوثات في التظاھرات العلمیة (الأیام إن كانت ھناك صعوباتوفیما یتعلق 

أن النسب المتحصل البیانات المتوصل إلیھامؤتمرات) ونوعھا، تكشف–ندوات -ملتقیات-دراسیة

)لا(، أما البدیل مبحوثات)10(تمثل)التي نعم(للبدیل 17,2%علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة 

من إجابات المبحوثات التي 35.41%نسبـة بـ، وتقدر أكبرمبحوثات)48(التي تمثل %82,8بنسبة

).19جدول رقم:(تتمثل في"محدودیة التظاھرات العلمیة"، الموضحة في 

مما یوضح أن محدودیة التظاھرات العلمیة سواء كانت ندوات أو مؤتمرات أو ملتقیات التي تقوم 

تقلل من اكتساب المرأة مختلف المعارف والمھارات التي ترفع من درجة مستواھا المنظمةبھا 

العلمي والمعرفي ومحدودیة مشاركة المرأة بصفة فعالة في ھذه  التظاھرات یؤثر بلا شك على ترقیة 

.المنظمةالمرأة داخل 
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أن الاستفادة یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات )20من خلال بیانات الجدول رقم (

ات المسؤول"، أن لتعلیمات وتوجیھھاالأولى من دورات التدریبیة للمبحوثات المتمثل في "إتباع

من الفئة الحاصلة على المستوى نالمصرح بھا التي تستند على ھذه الاستفادة ھأغلبیة الإجابات

أما بالنسبة  للاستفادة الثانیة من من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا، %41,7التعلیمي( ثانوي)بنسبة 

دورات التدریبیة المتمثل في"أداء المھام والمسؤولیات على أكمل وجھ"، أن الإجابات المبحوثات 

من إجابات ھذه الفئة %25,0المصرح بھا تمثل تحصیلھن على المستوى التعلیمي( متوسط)بنسبة 

المعبر عنھا.

الغیاباتعنھاوابتعادالعملعنھامواظبتویتبین الاستفادة  الثالثة من دورات التدریبیة المتمثل في"

"، أن الإجابات المصرح بھا تمثل تحصیل المبحوثات على المستوى مبررةروالغیعادیةرالغی

للاستفادة الرابعة من أما بالنسبة من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا، %25,0التعلیمي( ثانوي)بنسبة 

بین عاملین من الذكور والإدارة"، أن ھادورات التدریبیة المتمثل في "تطویر وتحسین علاقات

من %31,3الإجابات المصرح بھا تمثل تحصیل المبحوثات على المستوى التعلیمي(متوسط)بنسبة 

ات التدریبیة المتمثل في وفیما یتعلق الاستفادة الخامسة من دورإجابات ھذه الفئة المعبر عنھا،

أن الإجابات المصرح بھا تمثل تحصیل المبحوثات "،والواجباتالأعماليفللمستجداتھامواكبت"

من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.%27,8على المستوى التعلیمي(متوسط)بنسبة 

مابین "ثانوي یتبین أن الإجابات المصرح بھا أن تحصیل المبحوثات على المستوى التعلیمي 

لتعلیمات وتوجیھات ھاومتوسط" ھن أكثر من یسندون إلى الاستفادة من دورات التدریبیة مابین (إتباع

المصرح بھا و تؤكده البیاناتوھذا ماام والمسؤولیات على أكمل وجھ )، أداء المھو،المسؤول

لى استفادة من الدورات عالمرأة العاملةبحیث كلما زاد استناد)، 20الواردة في الجدول رقم (

وبالتالي فان "المستوى التعلیمي" یؤثر على نوع ناصب المسؤولیة، یتم وصول إلى  المالتدریبیة 

.المنظمةالاستفادة من الدورات التدریبیة  لیتم من خلالھا  الحصول على الترقیة الوظیفیة في 

حققت ولكن بصفة جزئیة، فقد كشفت وبھذه النتیجة یمكن القول أن الفرضیة الجزئیة الأولى قد ت

التالي، المتمثل في أن محدودیة فرص مشاركة المرأة العاملة من فرص جالدراسة عن الاستنتا

یعیق من فرص ترقیتھا وظیفیا في عملھا وبھذه النتیجة التي توصلت، یمكنني القول دورات التكوینیة

وبربط ھذه النتیجة بالنتائج التي توصلت إلیھا بشكل جزئيأن: الفرضیة الجزئیة الأولى تحققت

Sarah، أجد أن دراسة "سارة دینیس" سات الأجنبیة"الدراسات السابقة" وبوجھ خاص الدرا Denis ،

تتفق مع "المدیراتعند النساءوالنتائج المترتبة على تصور وجود السقف الزجاجي بعنوان"السوابق

على الإجراءات التنظیمیة لھا تأثیر سلبيالدراسة، أن بعض نتائج دراستي، أكدت النتائج ھذه

، فإن الإجراءات التنظیمیة یكون لھا تأثیر كبیر جدا ومباشر على السقف المعاملة التفضیلیة المتصورة

الزجاجي، ھذه الصعوبات التنظیمیة تعزز مفھوم سقف زجاجي ومن سلبیاتھ، عدم وجود الموضوعیة 

یث  تكون غیر متعادلة في الحصول على التدریب وترقیة الموظفین، فإنھ في المعاییر المستخدمة، بح

من المحتمل وجود المعاملة التفضیلیة وسقف زجاجي، ومن الواضح أن ھذه المعاییر تضمن إلى حد 

ما، أن المرأة تقیم وتعامل وفقا لجنسھا وھي وحدھا عرضة لذلك،  مما تنعكس على فرص مشاركة 

نیة محدودة من خلال مسارھا المھني.المرأة في دورات تكوی
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اختبار الفرضیة الجزئیة الثانیة:–2

"یشكل عدم استفادة المرأة العاملة من فرص تفویض السلطة عائقا أمام تدرجھا الوظیفي في مناصب 

المسؤولیة".

المرأة العاملة منلاختبار ھذه الفرضیة، یمكن الرجوع إلى البیانات المیدانیة للتحقق من عدم استفادة 

فرص تفویض السلطة التي تعیق أمام تدرجھا الوظیفي في مناصب المسؤولیة.

إن كان المسؤول المباشر یفوض بعض من صلاحیاتھ في حالة مغادرتھ أو تغیبھ عن وفیما یتعلق 

الإجابات حیث تحصل علیھا في أن النسب الم، تكشف البیانات المتوصل إلیھاالعمل للمبحوثات،

التي 43,1%مبحوثات، أما البدیل (لا) بنسبة )33(للبدیل (نعم)التي تمثل56,9%رت بنسبة قد

عدم من إجابات المبحوثات راجع إلى "%60بـنسبـة أكبر ، وھذا ما تؤكده) مبحوثات25(تمثل

).21جدول رقم:(ھا من الرجال والنساء"، الموضحة في مرؤوسیعلىھا وعلى فرض نفسھاقدرات

العملفي مشكلات للنتعرضیلذلكونتیجةالعملیةفي القدراتننھأالتقلیل من شإلىیرجع مما

ط الضوء على الجوانب یسلوت، بعقلانیة وتفھم واھتمامفي العمل خرینللآالاستماع علیھنیجبلذلك

والكفاءةالعلمیة بقدراتإلى إثبات وجود يمما یؤدالعاملین من ذكوروبین العاملاتالتي توحد بین

.في مكان العملممن خلال مناقشة زملائھ

المتحصل ، یتبین أن النسبالمنظمةمدى استناد مسؤولیة لتولي المبحوثات مھام جدیدة داخل أما 

(لا) )مبحوثات، أما البدیل6(تمثلللبدیل (نعم)التي 10,3%علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة 

.)مبحوثات52التي تمثل (89,7%بنسبة  

من الإجابات المصرحة بھا التي تتمثل في %48.07ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة بـ

.)22جدول رقم:(، موضحة  في "تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من الرجال"

يلتولللمرأة فرصة يالرجال على بعض المناصب المسؤولة مما لا تعطویوضح أن سیطرت 

فھي بعیدة كل البعد عن في العملمما یحرمھا تحقیق انجازاتھاالمنظمةمسؤولیة مھام جدیدة داخل 

اأنھدون مراعاتھا كفاءتھا في الإدارة، وتیعطى للرجل كامل الصلاحیافي حینالتدرج الوظیفي، 

.مةالمنظمناصب متواضعة مقارنة بالرجال الذین یحتلون مناصب كبیرة بھذه شغلت

العلیا،ةفرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة من خلال تكلیفھا بالمواقع الادرایىوفیما إن كانت الإدارة تعط

للبدیل 27,6%أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات بنسبة ، تكشف البیانات  المتوصل إلیھامما 

.)مبحوثات42التي تمثل (72,4%، أما البدیل (لا) بنسبة  ةمبحوث)16((نعم)التي تمثل

من إجابات المبحوثات یرجع  إلى "عدم 38.09%ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة بـ 

)، وذلك یوضح أن الإدارة لم 23إعطاء فرصة للترشیح لمناصب علیا"، الموضحة في الجدول رقم (

لزمیلھا الرجل ىالمناصب تعطلكون ھذه قصد الترشیح إلى المناصب العلیا، المرأة فرصيتعط

على الرغم من توافر و،التي تعیق التقدم الوظیفي لھاا بھا زملائھاالأنثویة التي یراھالنظرةبتسلیط و

مناصبتولي فيللمرأةالصلاحیات، إلا أنھا لم تنمح السیاسات والممارسات الداعمة للمرأة العاملة

المسؤولیة.
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یتبین أن ، إن كان المسؤولون یفضلون فئة من العاملین ( الذكور) في إسناد مناصب المسؤولیةأما

)55للبدیل (نعم)التي تمثل(94,8%حیث قدرت بنسبة المتحصل علیھا في الإجابات النسب 

.مبحوثات)3التي تمثل (5,2%مبحوثات، أما البدیل (لا) بنسبة  

عدم من إجابات المبحوثات تتمثل في "52.72%نسبـة بـأكبریث تقدرومن خلال البیانات ح

الإدارة أو بالأحرى مما یرجع أن،)24الجدول رقم (الموضحة في ،"اھتمام الإدارة برغبات المرأة

لا یولون المرأة العاملة أي اھتمام لرغباتھا وطموحاتھا المشروعة المنظمةمسؤولي الإدارة داخل 

فالإدارة تھتم برغبات الرجل وتولیھ المسؤولیة ولكن المرأة لا ،الرجل في العملتتساوى مع لاكونھا 

على معنویات المرأة یؤثر تفویضھاعدم وتعطي أدنى فرصة للمشاركة الفعلیة داخل ھذه الإدارة، 

اكتساب تنمیة معنویاتھا في الإدارة ولا تسھم في منلیة مما لا یمكنھا ؤوالمسفي ویشعرھا بضعف 

غیاب الرؤیة الحدیثة ، وھذا نتاج المنظمةم ممارستھا الصلاحیات في عدرف والمھارات نتیجة المعا

.في العملللإدارة في ضعف الاھتمام بالعاملات 

، یتبین أن النسب المنظمةالمبحوثات في تفویض السلطة داخلوفیما یخص التمییز الممارس ضد 

) مبحوثات، أما 55للبدیل (نعم)التي تمثل (94,8%المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة 

.مبحوثات)3التي تمثل (5,2%البدیل (لا) بنسبة 

من إجابات المبحوثات  تتمثل في "عدم قدرتھا 43,6%نسبـة أكبریث تقدرومن خلال البیانات ح

، مما یرجع إلى عدم الثقة بالمرأة )25الجدول رقم (المنصب"، الموضحة فيعلى تحمل مسؤولیة 

مشاكل المترتبة عن تولي مصاعب المسؤولیة مما یخلق كائن ضعیف لا یقدر على تحملباعتبارھا 

من خلال وسلطةأكبربمسؤولیاتالقیاملیتولىماالعاملتمكینیتموالمسؤولیات داخل الإدارة، 

وبالقدرة على ھذا المنصبالشعورالاعتباربعینویأخذالممنوحة لھ على تحمل المسؤولیة الثقة 

بعض الاعتقادات كما توجد ،ضد المرأةیز إلا أن ھناك تمی،الإدارةفيالمھامتمكینھ من ھذه

ھذا الصورة الذھنیة لمما تشكلالمسؤولیةعلىاقدرتھلعدم لیة ؤوالمسبكونھا لا تتحمل الخاطئة 

.لیةؤوأنھ لا یوجد شخص ولد وھو متحمل للمس، والملاحظسلبیة للغایةالمرأة

یتبین أن وفیما یتعلق إن كانت ھناك صعوبات تحول دون تفویض السلطة للعاملات وأسباب ذلك،

)58(للبدیل (نعم)التي تمثل%100النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة  

مبحوثات، أما البدیل (لا) لا یوجد.

لتقدیرھم "من إجابات المبحوثات  التي تتمثل في25,9%ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة 

مما یرجع أن)، 26الجدول رقم ("، الموضحة فيبقواعد و أحكام تفویض السلطةھابضعف معرفت

بقواعد نیضعفون معرفتھنقدرات ومؤھلات إلا أنھن منالعنصر النسوة ورغم ما تتوفر لدیھ

یمثلن الفئة الأقل استعداد لولوج مواقع المسؤولیة وتجاھل طبیعة المھام الموكلةوھنالتفویض 

.ى الإنجاز العمليوتعقدھا وتأثیرھا علللعاملات

إمكانیة أنیتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات )27من خلال بیانات الجدول رقم (

في العمل والتعاون معھم فیما یحقق ھالزملائھاتفویض السلطة تمثل في "احتراممنالأولىالاستفادة 

من نھالاستفادة "، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه المنظمةمصلحة 

أما بالنسبة ، المعبر عنھامن إجابات ھذه الفئة %40,0بنسبة الفئة التي تمثل الحالة المدنیة(مطلقة)

المسؤولین"، أن ثقةتفویض السلطة تمثل في "المثابرة في العمل لكسب منالثانیة الاستفادةإمكانیة 

من الفئة التي تمثل الحالة المدنیةنھالاستفادةالإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه 

ن إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.م%40,0بنسبة (مطلقة)
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الأنظمة التي یضعھا المسؤول ھا"إتباعلثالثة من تفویض السلطة تمثل في االاستفادةویتبین إمكانیة 

%37,5أن الإجابات تمثل الحالة المدنیة(عزباء)بنسبة والمھنیة"، ھاوخبراتھالتنمیة وتطویر مھارت

ھاتفویض السلطة تمثل في "التزاممنالرابعة الاستفادةوأما بالنسبة إمكانیة ، من إجابات ھذه الفئة

.بالسریة المھنیة في ما یتعلق بكل الوثائق والوقائع التي تم الاطلاع علیھا في العمل"

من فئة التي تمثل الحالة ن ھالاستفادةتستند إلى ھذه ثات المصرح بھا التي أن الإجابات المبحوو

منالخامسة الاستفادةوفیما یتعلق إمكانیة من إجابات ھذه الفئة،%22,7(متزوجة)بنسبة المدنیة

أن و"، نظمةللواجبات المنوطة بدقة وأمانة طبقا لعقد العمل بالمھاتفویض السلطة تمثل في "تأدیت

الة المدنیةمن الفئة التي تمثل الحنھالاستفادةالإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند إلى ھذه 

من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.%100,0(أرملة)بنسبة 

"ومتزوجةعزباءو الحالة المدنیة مابین "مطلقة أن لمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا ویتبین أن 

لزملائك في العمل ھا(احتراممابینتفویض السلطة منالاستفادةھن أكثر من یسندون إلى إمكانیة 

الأنظمة ھاالمسؤولین، إتباعثقة، المثابرة في العمل لكسب المنظمةھم فیما یحقق مصلحة والتعاون مع

تؤكده البیانات المصرح المھنیة )، وھذا ماھاوخبراتھاالتي یضعھا المسؤول لتنمیة وتطویر مھارت

الاستفادة من كانیة على إمالمرأة العاملة)،  بحیث كلما زاد استناد27بھا و الواردة في الجدول رقم (

.وظیفیةالترقیة اللحصول على فرص تفویض السلطة تزید ا
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وبھذه النتیجة یمكن القول أن الفرضیة الجزئیة الثانیة قد تحققت بصورة جزئیة، فقد كشفت الدراسة 

التالي، المتمثل في عدم إسناد مناصب المسؤولیة للمرأة العاملة یكمن وراء عدم جعن الاستنتا

استفادتھا من فرص تفویض السلطة مما یعیق تدرجھا الوظیفي في المناصب الإداریة العلیا في 

المنظمة. 

یة وبھذه النتیجة التي توصلت، یمكنني القول أن الفرضیة الجزئیة الثانیة تحققت بصورتھا الجزئ

وبربط ھذه النتیجة بالنتائج التي توصلت إلیھا الدراسات السابقة وبوجھ خاص الدراسات الوطنیة 

والعربیة، أجد أن دراسة "الصالح ساكري" بعنوان "المعوقات التنظیمیة وأثرھا على فعالیة الجماعات 

ح بالجماعة المحلیة" تتفق مع بعض نتائج دراستي، وذلك  من خلال عدم مشاركة مسؤولي المصال

المحلیة في عملیة اتخاذ القرارات ووجود انفراد بالقرار مما أدى في كثیر من الأحیان إلى اختیار 

والإھمال وانعدام المبادأة، مما ةوالغیر النافع وانتشار بین ھؤلاء المسؤولین اللامبالاسوأالأالبدیل 

یعكس المسؤول في المنظمة التي تشتغل بھا النساء نادرا ما یفوض المرأة العاملة بعضا من سلطاتھ.

وبربط أیضا ھذه النتیجة بالنتائج التي توصلت إلیھا الدراسات السابقة وبوجھ خاص الدراسة  

حمد العریفي" بعنوان" المعوقات التنظیمیة لإبداع الثانیة "العربیة" أجد أن دراسة "سعود بن م

العاملین" تتفق مع بعض نتائج دراستي، حیث أكدت ھذه الدراسة أن المعوقات التنظیمیة لإبداع 

العاملین والخاصة بالمركزیة وتفویض الصلاحیات وجدت بدرجة متوسطة حیث بلغ المتوسط 

لمتعلقة بالمركزیة وتفویض الصلاحیات تتمثل فیما ) وقد اتضح أن أھم المعوقات ا3,47الحسابي لھا( 

" إن الرؤساء یؤكدون بشدة على وجوب التمسك بحرفیة القرارات الصادرة من الإدارة المركزیة، يیل

تركیز السلطة بأیدي الرؤساء فقط، إنما یعكس تمسك الرئیس بالصلاحیات وعدم تفویضھا لمعاونیھ، 

اع الإداري والخاصة بعنصر القیادة درجتھا منخفضة حیث أن وأیضا أن المعوقات التنظیمیة للإبد

الخاصة بالقیادة تتمثل في المعوقات ) واتضح أن أھم 2.49المتوسط الحسابي الإجمالي بلغ (

:(وجود صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء، ومیل الرؤساء إلى التردد في إضافة مسئولیات تيالآ

)،  وھذا ما یعكس في تردد المسؤول نئیس وبعض المرؤوسیجدیدة للعاملین  وجود صراع بین الر

كثیرا في المنظمة التي تشتغل بھا النساء في إعطاء المرأة من تفویض للسلطة  حتى یضعف تمثیلھا 

في عملیة اتخاذ القرار.

الدراسات العربیة، أجد أن دراسة "مؤمنةتوصلت إلیھا مع الدراسات السابقة، وبھذه النتیجة، التي 

صالح الرقب" بعنوان "معوقات ممارسة المرأة للسلوك القیادي في مؤسسات التعلیم العالي بمحافظات 

دلالةذاتفروقغزة وسبل التغلب علیھا" تتفق مع بعض نتائج دراستي، وذلك  من خلال توجد

التيللمعوقاتغزةبمحافظاتالعاليالتعلیممؤسساتفي≥ α)0،05دلالة (مستوىعندإحصائیة

الذكور، لصالحوذلكالجنس،لمتغیرتبعاالمؤسساتتلكفيللسلوك القیاديالمرأةممارسةدونتحول

مما یعكس في ممارسة المنظمة التي تشتغل بھا النساء سیاسات لا تراعي مبدأ تكافؤ الفرص بین 

الجنسین من حیث إسناد مناصب المسؤولیة.   



النتائجومناقشةوتفسیرھاالبیاناتوتحلیلعرضالسادس       الفصل 

337

ثالثة:اختبار الفرضیة الجزئیة ال–3

" یشكل ضعف تقییم المسؤولین لمجھودات ونشاطات المرأة العاملة السبب الأبرز وراء حرمان ھذه 

الأخیرة من فرص الترقیة الوظیفیة".

ضعف تقییم المسؤولین لاختبار ھذه الفرضیة، یمكن الرجوع إلى البیانات المیدانیة للتحقق من 

یمثل السبب الأبرز الذي یحول من فرص الترقیة الوظیفیة.لمجھودات ونشاطات المرأة العاملة مما 

ن ترتیب العوامل التي تعرقل حصول الترقیة، الموضحة في  أتكشف البیانات المتحصل علیھا،

ترتیب المبحوثات للعوامل التي ، یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات أن )28جدول رقم: (

، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا الأولیتبین أن الترتیب ،الوظیفیةتعرقل حصولھن على الترقیة 

الثانیة من الفئةنھ،حصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات لتعرقل العوامل التي التي تستند على 

من إجابات ھذه الفئة %46,2بنسبة ضعف الخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة العلیا"التي تمثل "

عنھا.المعبر 

المبحوثات تعرقل العوامل التي ، أن الإجابات المصرح بھا التي تستند على الثانيأما بالنسبة للترتیب 

على المناصب العلیا"التي تمثل "الذكوریةالأولىمن الفئة نھ،حصولھن على الترقیة الوظیفیةل

، أن الإجابات المصرح الثالثویتبین أن الترتیب المعبر عنھا، من إجابات ھذه الفئة%53,1بنسبة 

من الفئة نھ،حصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات لتعرقل العوامل التي بھا التي تستند على 

من إجابات ھذه %37,0بنسبة "المناصب الإداریة العلیايلتولالتي تمثل "غیاب الموضوعیةالثالثة 

وفیما یتعلق الترتیب الرابع، أن أغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على المعبر عنھا، الفئة

التي تمثل الرابعة من الفئةنھ،حصولھن على الترقیة الوظیفیةالمبحوثات لتعرقل العوامل التي 

من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.%55,1بنسبة ھذا المنصب" يعن تول"إبعاد المرأة 

تعرقل حصول على الترقیة العوامل التي الإجابات  المصرح بھا التي تستند على "لبیة  یتبین أن أغ

( الترتیب الأول، الترتیب الثاني، الترتیب الثالث، الترتیب الرابع) ھن من یسندون مابین""الوظیفیة

ي (ضعف مایلالمرتبةعلى الترقیة الوظیفیة وتتضمن ھذه العواملھنإلى العوامل التي تعرقل حصول

يلتولغیاب الموضوعیةعلى المناصب العلیا، الذكوریةالخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة العلیا، 

المرأة العاملة أمام ھذا المنصب)، التي تعرقل يعن تولإبعاد المرأة ، المناصب الإداریة العلیا

.المنظمةلترقیة  الوظیفیة في احصولھا على

وفیما یتعلق إن كان یحصلن على اقتراح وتزكیة المسؤول لھن للمناصب النوعیة في الإدارة، 

للبدیل (نعم)التي %27,6تكشف البیانات أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة 

.)مبحوثات42التي تمثل(72,4%) مبحوثات، أما البدیل (لا)  بنسبة16تمثل(

من إجابات المبحوثات التي تتمثل في57.14%ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة 

مما یوضح أن المسؤول لا یعرف )29لجدول رقم (الموضحة في ا،"الحقیقیةھالا یعرف قدرات"

رغم توافر ، و المنظمةفي التي تستخدمھاوالاستخفاف بالمواھب والقدراتللمرأةالممتلكةمھارات

مما یعكس القدرات المحدودة للمرأة ھا في العمل، ھادات والخبرات الإداریة إلا أنھ یجھل قدراتالش

.لصالح الذكورالھامة وتتركوعدم قدرتھا على القیام ببعض الأعمال

التي  المنظمةوفیما یخص إن سبق للمبحوثات أن فكرن في تولي أحد مناصب المسؤولیة في 

%100یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة ك،یشتغلن فیھا، وخلفیات ذل

) مبحوثات، أما البدیل (لا)  لا یوجد.58للبدیل (نعم)التي تمثل (
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من الإجابات المبحوثات  التي تتمثل في " لتحقیق مكانة 44,8%من خلال بیانات تقدر أكبر نسبـة 

المنظمة)،  مما یوضح أن المرأة العاملة داخل ھذه 30مھنیة مرموقة "، الموضحة في الجدول رقم (

تطمح للترقیة وتولي منصب مسؤول في الإدارة وجب علیھا تحقیق ذاتھا عن طریق الكفاءة والخبرة 

وذلك عن طریق إثبات جدارتھا المنظمةول إلى الھدف المنشود في وكسب ثقة المسؤولین قصد الوص

فرمن المھارات والمعاةمجموعتتطلب فالمھنةلتكوین مكانة مرموقة وسط زملائھا في العمل، 

النظریة التي یجب علیھا اكتسابھا، وتشیر المكانة في عملھا بشكل عام إلى المنزلة العالیة والسمعة 

ین العاملین، إذا علیھا السعي لاكتسابھا من خلال الخبرة والسلطة فالمكانة الحسنة التي تحققھا ب

.المنظمةالممیزة ھي بین العاملین المراد تحقیقھا في 

إن كانت فرص الترقیة داخل الإدارة متساویة بین الجنسین( النساء والرجال)، یتبین أن النسب أما 

) مبحوثات، أما 5للبدیل (نعم)التي تمثل (8,6%حیث قدرت بنسبة ،المتحصل علیھا في الإجابات

.)مبحوثات53التي تمثل (91,4%البدیل (لا) التي تمثل نسبة 

صعوبة "تتمثل فيالتي ومن إجابات المبحوثات%73.6ومن خلال البیانات حیث تقدر أكبر نسبـة

صعوبة المعاییر لترقیة مما یرجع إلى،)31الجدول رقم (الموضحة في ،"المعاییر المطبقة للترقیة

النساء داخل الإدارة التي یفرضھا أو یضعھا المسؤولین الإداریین تكون شروطھا صعبة أو تكون 

مجحفة في حق النساء العاملات مثلا فالنجاح والترقیة مرتبط بتربص خارجي لذا نجد معظم النساء 

ا تحرم من الترقیة الوظیفیة.، ممالعاملات لا یرغبن في التربص خارجي بعیدا عن مكان الإقامة

، تكشف البیانات المتوصل لمبحوثات المسؤولین المباشرین علیھن في العملاتقییم یةوفیما یتعلق كیف

من 70,7%أكبر نسبـة من المبحوثات، حیث تقدر )58إلیھا من خلال بیانات یتضح أن مجموع (

مما یوضح ،)32الجدول رقم (" الموضحة في تقییم موضوعيالإجابات المبحوثات التي تتمثل في "

كما یعرف بھا أن تقییم المسؤول المباشر في العمل یعتمد على الموضوعیة دون التحیز أو المعریفة

المرأة العاملة على أساس فالموضوعیة ھو تقییم ، أو العلاقات الشخصیةفي الإدارة الجزائریة 

ب أعلى فھي كذلك خبرة فان كانت تستحق الترقیة إلى منصالمجھودات المبذولة والكفاءة المھنیة وال

ن اعتماد ھذا التقییم من أمما یوضح التي تتمثل في "لا أدري"،20,7%مثلھا مثل الرجل، وتلیھا نسبة

8,6%وتلیھا نسبةوضوعیة ربما یكون من كلا الطرفین، طرف المسؤول المباشر على الذاتیة والم

ویعتمد ھذا التقییم من طرف المسؤول المباشر، من الإجابات المبحوثاتالتي تتمثل في "تقییم ذاتي" 

على الذاتیة أي دون الموضوعیة وھي الحكم على العاملات من جھة نظر المسؤول حكم في العمل

فالمسؤول قد یتأثر بعدم رغبتھ في ترقیة المرأة وذلك نتیجة الخلافات بینھما فلا ینظر ،ذاتي شخصي

.الوظیفیةحرمھا من الترقیةیلمؤھلات و المجھودات المبذولة وبالتالي إلى القدرات وا

، المنظمةأحد مناصب المسؤولیة في يلتولیبادر باقتراح النساءالمباشر إن كان المسؤولأما 

للبدیل (نعم)التي 13,8%النسب المتحصل علیھا في الإجابات حیث قدرت بنسبة یتبین أن 

.مبحوثات)50(التي تمثل86,2%ا البدیل (لا) التي تمثل نسبة ، أم)مبحوثات8تمثل(

الظروف تتمثل في "مبحوثات التي من إجابات34%حیث تقدر أكبر نسبـة من خلال البیانات 

مما ترجع إلى ، )33الجدول رقم (" الموضحة فيالخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا الأسریة

بدورھا الإنجابي والمحافظة على الأسرة ومسؤولیة وبـ "المرأة  العاملة"تتعلقالتي أسباب أسریة 

المرأة في تربیة النشء وعدم قدرتھا في تقمص المسؤولیة مما یلقي على المرأة كأم وزوجة 

التوفیق بین عدمنتیجةذلكوحصولھا على الترقیةیتعذرمما مسؤولیات تجاه بیتھا وأولادھا 

.ىة ومتطلبات الأسرة من جھة أخرمسؤولیات العمل من جھ
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أن الاقتراح الأول  یتبین أن النسب المتحصل علیھا في الإجابات )34من خلال بیانات الجدول رقم (

التقییم الموضوعي في الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم شروط الترقیة"، أن أغلبیة "تتمثل في

من الفئات العمریة مابین( من نھذه الاقتراحات ھالإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على 

من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.%29,2سنة)بنسبة 45الى أقل من 35

وأما بالنسبة للاقتراح الثاني التي تمثل في "تحقیق مبدأ المساواة بین العاملین"، أن أغلبیة الإجابات 

الى 35من الفئات العمریة مابین (من نالاقتراحات ھالمبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه 

ویتبین أن الاقتراح الثالث التي المعبر عنھا، من إجابات ھذه الفئة%25,2سنة)بنسبة 45أقل من 

الترقیة ىالدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل إنصاف المرأة لحصولھا علأن تعملتمثل في "

من نمبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھالوظیفیة"، أن أغلبیة الإجابات ال

المعبر عنھا.من إجابات ھذه الفئة%20,8سنة)بنسبة 45الى أقل من 35الفئات العمریة مابین ( من 

"، أن العائلیةومسؤولیةالمسؤولیةمنصببینالتوفیقأما بالنسبة للاقتراح الرابع التي تمثل في "

من الفئات العمریة مابین( من نأغلبیة الإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

بالنسبة للاقتراح المعبر عنھا، ون إجابات ھذه الفئةم%42,9بنسبة سنة)35الى أقل من 25

عملھا"، أن أغلبیة التي تمثل في "دعم الدولة للمرأة العاملة وإدراج بأھمیة دورھا في مجال الخامس

الى أقل 35من الفئات العمریة مابین( من نالإجابات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

المعبر عنھا.من إجابات ھذه الفئة%16,7سنة)بنسبة 45من 

تابعة التي تمثل "على مفتشیة العمل القیام زیارات إلى أمكان العمل الالسادسوفیما یتعلق الاقتراح 

من الفئات نلمھامھم"، أن أغلبیة الإجابات المبحوثات المصرح بھا التي تستند على ھذه الاقتراحات ھ

من إجابات ھذه الفئة المعبر عنھا.%20,8سنة فما فوق سنة)بنسبة 45العمریة مابین(

ئات العمریة أغلبیة المنتمیات  للفلمبحوثات على لالإجابات المصرح بھا ومن خلال ذلك، یتبین أن 

ھن أكثر من یسندون إلى "سنة فما فوق سنة)45(،سنة)45الى أقل من 35( من مابین "الأكبر 

.ترقیتھن الوظیفیةالاقتراحات لمواجھة صعوبات

التقییم الموضوعي في الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم شروط (وتتضمن ھذه الاقتراحات مایلي 

الدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل أن تعمل،بین العاملینتحقیق مبدأ المساواة ، الترقیة

دعم الدولة للمرأة ، تحقیق مبدأ المساواة بین العاملین،  الترقیة الوظیفیةىإنصاف المرأة لحصولھا عل

على مفتشیة العمل القیام زیارات إلى أمكان العمل ،العاملة وإدراج بأھمیة دورھا في مجال عملھا

تزید فرص مما الاقتراحات لمواجھة صعوباتتقدیم علىنبحیث كلما زاد استنادھ)،ھمالتابعة لمھام

.المنظمةفي على ترقیة وظیفیة الحصول 
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ج، فقد كشفت الدراسة عن الاستنتاقد تحققتوبھذه النتیجة یمكن القول أن الفرضیة الجزئیة الثالثة

التالي، المتمثل في أن سبب حرمان المرأة العاملة من فرص الترقیة الوظیفیة یرجع إلى ضعف تقییم 

المسؤولین لمجھودات ونشاطات التي تبذلھا المرأة في عملھا.

النتیجةوبھذه النتیجة التي توصلت، یمكنني القول أن الفرضیة الجزئیة الثالثة تحققت وبربط ھذه 

.صلت إلیھا الدراسات السابقة وبوجھ خاص الدراسات الوطنیةبالنتائج التي تو

" تتفق ة في المجتمع الجزائريأالأفاق المستقبلیة لعمل المر"بعنوان"سعداوي زھرةأجد أن دراسة "

مازالت تؤثر في أن العائلة بسلطتھا التقلیدیة مع بعض نتائج دراستي، أكدت النتائج ھذه الدراسة، 

المرأة وھذا التأثیر یظھر من خلال عملیة التنشئة الاجتماعیة والتي تشترك فیھا اتجاھات العمل لدى

ىالضغوطات الأسریة تلعب دور في التأثیر السلبي علوأیضا، مؤسسات مختلفة بدایة من الأسرة

المرأة العاملة خاصة المتزوجة التي لدیھا أسرة مما یزید من مسؤولیتھا اتجاه عملھا الخارجي وبتالي 

، مما تعكس النظرة السلبیة لمكانة المرأة التقلیدیة وراء استبعاد ھذه الأخیرة ابعة سلطة الزوج والعملت

من مناصب المسؤولیة في المنظمة.
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:ةــعامالنتائج ثانیا: ال

بعد كل ما تطرقت إلیھ في دراستي النظریة والمیدانیة یتوقف تحدید المعوقات التنظیمیة على ثلاث 

فرضیات جزئیة، ركزت دراستي على ما یلي: 

المرأة العاملة من فرص دورات التكوینیة، وفرص تفویض السلطة، وضعف تقییم عدم الاستفادة

المسؤولین لمجھودات المرأة، و یمكن القول أن ھذه المعوقات في أھم مضامینھا تواجھ الترقیة 

الوظیفیة للمرأة العاملة في مجال الدراسة، وعلیھ فان عرض النتائج المتوصل إلیھا سیكون تبعا 

وكما أوضحت نتائج الدراسة في الفرضیة الجزئیة الأولى: "یشكل عدم استفادة سة، لفرضیات الدرا

.المرأة العاملة من دورات تكوینیة عائقا أمام فرص ترقیتھا وظیفیا "

(12)، (11)،(10ومن خلال بیانات التحلیل الجدول رقم  ( (13)،(14) ،(15) ،(16)،(17) ،(18(

من الإجابات المبحوثات.60.37%)، توضح أكبر نسبة بـ20)،(19(

و بالتالي فإن نتائج  الفرضیة الجزئیة الأولى  التي تشیر إلى أن ھناك عراقیل تعترض المرأة العاملة 

،  ولعل من أھم المعوقات المرتبطة بالمرأة العاملة ھي تلك المنظمةمن فرص ترقیتھا وظیفیا في 

دتھا من فرص دورات تكوینیة، وتتمثل في كون العوامل والمشكلات الوظیفیة المرتبطة بعدم استفا

الإدارة لا تمنح فرصا للاستفادة من دورات تكوینیة، (داخلیة وخارجیة)، التي ترجع إلى "محدودیة 

، التي ترجع إلى المنظمةنقص الحصول على التربصات المھنیة في صالتربصات"، أما بالخصو

لمشجعة للمرأة"، أما عدم حضور المبحوثات للدورات "التطبیقات غیر الدقیقة للقوانین والتشریعات ا

المنظمة، والتي ترجع إلى "أن المنظمةالتكوینیة و التربصات مما یقلل من فرص الترقیة الوظیفیة في 

لا تملك الأسالیب الحدیثة في التكوین". 

-دراسیةویوضح أیضا وجود صعوبات تحول دون مشاركة المبحوثات في التظاھرات العلمیة (الأیام

مؤتمرات)، التي تتمثل في "محدودیة التظاھرات العلمیة"، والتي تنعكس على عدم –ندوات -ملتقیات

نترقیتھا وظیفیا في العمل، وأن الحاجة إلى دورات تدریبیة في مجال العمل یحقق لھن (الاطمئنا

"التثقیف العمالي ورفع ، من أجلةللمستقبل الوظیفي)، و یھمھن أیضا الحصول على  الدورات التدریبی

القدرات الفكریة والثقافیة".

كما أجد ترتیب  المبحوثات للمعاییر التي تقوم علیھا عملیة الاستفادة من الدورات التدریبیة، ھن من 

یسندون إلى المعاییر التي تقوم علیھا عملیة الاستفادة من الدورات التدریبیة الخاصة بالمناصب العلیا

(مناصب المسؤولیة)، تتمثل في مایلي (الأقدمیة والمؤھلات، الأقدمیة، المؤھلات العلمیة، السیرة 

الحسنة في موقع العمل، الانجاز (المجھودات المبذولة في المیدان)، ویتبین تحصیل المبحوثات على 

ات التدریبیة المستوى التعلیمي مابین "ثانوي ومتوسط" ھن أكثر من یسندون إلى الاستفادة من دور

مابین (إتباعھا لتعلیمات وتوجیھات المسؤول أداء المھام والمسؤولیات على أكمل وجھ )،  بحیث كلما 

، المنظمةزاد استنادھن على استفادة من الدورات التدریبیة یتم الوصول إلى  المناصب المسؤولیة في 

لجزئیة الأولى بشكل جزئي.وانطلاقا من ھذه النتائج فقد توصلت الدراسة على صدق الفرضیة ا
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الفرضیة الجزئیة الثانیة "یشكل عدم استفادة المرأة العاملة من كما أوضحت نتائج الدراسة في 

.فرص تفویض السلطة عائقا أمام تدرجھا الوظیفي في مناصب المسؤولیة"

(26(،)25(،)24(،)23(،)22(،)21من خلال بیانات الجدول رقم ( ، وھذا ما تؤكده  أكبر نسبـة )27)

%52.72بـ 

و بالتالي فإن نتائج دراسة الفرضیة الثانیة، التي تشیر إلى أن ھناك عراقیل تعترض المرأة العاملة أمام 

تدرجھا الوظیفي في مناصب المسؤولیة، ولعل من أھم المعوقات المرتبطة بالمرأة العاملة ھي تلك 

تبطة بعدم استفادتھا من فرص تفویض السلطة، وتتمثل في عدم العوامل والمشكلات الوظیفیة المر

تفویض المسؤول المباشر بعض من صلاحیاتھ في حالة مغادرتھ أو تغیبھ عن العمل، راجع لعدم 

"قدراتھا على فرض نفسھا وعلى مرؤوسیھا من الرجال والنساء"، وأیضا مدى استناد مسؤولیة لتولي 

، التي تتمثل في  "تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من ظمةالمنالمبحوثات مھام جدیدة داخل 

الرجال"، وفیما یخص الإدارة لا تعطي فرصة للمرأة لتقلد المسؤولیة من خلال تكلیفھا بالمواقع 

الادرایة العلیا، یرجع  إلى "عدم إعطاء فرصة للترشیح لمناصب علیا"، وأجد المسؤولون یفضلون فئة 

ي إسناد مناصب المسؤولیة، التي تتمثل في "عدم اھتمام الإدارة برغبات من العاملین ( الذكور) ف

، یرجع إلى  "عدم المنظمةالمرأة"، وبالتالي فان وجود التمییز الممارس في تفویض السلطة داخل 

قدرتھا على تحمل مسؤولیة المنصب"، مما یدل أن ھناك صعوبات تحول دون تفویض السلطة 

"لتقدیرھم بضعف معرفتھا  بقواعد و أحكام تفویض السلطة"، ومن خلال للعاملات، التي تتمثل في 

ذلك یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات على أن الحالة المدنیة مابین "مطلقة و عزباء 

ومتزوجة" ھن أكثر من یسندون إلى إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة عن المرأة العاملة 

، المثابرة في العمل المنظمةفي العمل والتعاون معھم فیما یحقق مصلحة مابین(احترامھا لزملائھا 

المسؤولین، إتباعھا الأنظمة التي یضعھا المسؤول لتنمیة وتطویر مھارتھا وخبراتك المھنیة ثقةلكسب 

)، بحیث كلما زاد استنادھن على إمكانیة الاستفادة من تفویض السلطة  تزید حصولھن على فرص 

ة ،  وانطلاقا من ھذه النتائج فقد توصلت الدراسة على صدق الفرضیالمنظمةالترقیة الوظیفیة في 

الجزئیة الثانیة بشكل جزئي.
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"یشكل ضعف تقییم المسؤولین الفرضیة الجزئیة الثالثة:كما أوضحت نتائج الدراسة في 

لمجھودات ونشاطات المرأة العاملة السبب الأبرز وراء حرمان ھذه الأخیرة من فرص الترقیة 

.الوظیفیة"

، وھذا ما تؤكده  أكبر )34(،)33(،)32(،)31(،)30(،)29(،)28من خلال بیانات الجدول رقم (

من الإجابات المبحوثات. %73.58نسبـة بـ 

و بالتالي فإن نتائج دراسة الفرضیة الثالثة التي تشیر إلى أن ھناك عراقیل تعترض المرأة العاملة 

وھي السبب الأبرز وراء حرمان ھذه الأخیرة من فرص الترقیة الوظیفیة، ولعل من أھم المعوقات 

یم المسؤولین المرتبطة بالمرأة العاملة ھي تلك العوامل والمشكلات الوظیفیة المرتبطة بضعف تقی

لمجھودات ونشاطات المرأة العاملة، و یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات، یسندون إلى 

العوامل التي تعرقل حصولھن على الترقیة الوظیفیة وتتضمن ھذه العوامل المرتبة مایلي (ضعف 

يیاب الموضوعیة لتولالخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة العلیا، الذكوریة على المناصب العلیا، غ

ھذا المنصب)، التي تعرقل حصولھن على الترقیة  يالمناصب الإداریة العلیا،  إبعاد المرأة عن تول

،  وفیما یتعلق حصول على اقتراحات وتزكیة المسؤول لھن للمناصب النوعیة في المنظمةالوظیفیة في 

تالي فان فرص الترقیة داخل الإدارة غیر الإدارة، ترجع إلى كونھ "لا یعرف قدراتھا الحقیقیة"، وبال

متساویة بین الجنسین، والتي تتمثل في "صعوبة المعاییر المطبقة للترقیة"، فان تقییم المبحوثات 

المسؤولین المباشرین علیھن في العمل، التي تتمثل في "تقییم موضوعي"، أما إن كان المسؤول  

، مما ترجع إلى  "الظروف المنظمةصب المسؤولیة في أحد منايالمباشر یبادر باقتراح النساء لتول

أحد مناصب يالخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا الأسریة"، وھذا لا یمنعھن في أن یفكرن في تول

التي یشتغلن فیھا، وذلك "لزیادة ومضاعفة المجھود".المنظمةالمسؤولیة في 

لى أغلبیة المنتمیات للفئات العمریة الأكبر مابین كما یتبین أن الإجابات المصرح بھا للمبحوثات ع

سنة فما فوق سنة)" ھن أكثر من یسندون إلى الاقتراحات لمواجھة 45سنة)،(45من الى أقل35"(من

صعوبات حصولھن على الترقیة الوظیفیة، وتتضمن ھذه الاقتراحات مایلي 

شروط الترقیة، تحقیق مبدأ المساواة بین (التقییم الموضوعي في الانتقاء للعاملات التي توفر فیھم 

العاملین، أن تعمل الدولة على وضع نصوص تنظیمیة من أجل إنصاف المرأة لحصولھا على الترقیة 

الوظیفیة، دعم الدولة للمرأة العاملة وإدراج بأھمیة دورھا في مجال عملھا، على مفتشیة العمل القیام 

م)،  بحیث كلما زاد استناد على تقدیم الاقتراحات لمواجھة زیارات إلى أمكان العمل التابعة لمھامھ

، وانطلاقا من ھذه النتائج فقد المنظمةصعوبات تزید فرص حصولھن على الترقیة الوظیفیة في 

توصلت الدراسة على صدق الفرضیة الجزئیة الثالثة بشكل جزئي.

تشكل اسة "بشكل جزئي"، "ومما سبق عرضھ من نتائج یبرز تحقق الفرضیة العامة لھذه الدر

المعوقات التنظیمیة السائدة داخل المنظمة الجزائریة أھم الأسباب التي تحول دون الترقیة الوظیفیة 

.للمرأة العاملة في الجزائر"
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مةـــــخات

تناولت الدراسة الراھنة موضوع المعوقات التنظیمیة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة، ولقد خلصت 

ة حق من حقوق تبین في الدراسة النظریة أن الترقیمن القیام بھذه الدراسة النظریة والمیدانیة حیث 

إلا إذا توفرت فیھ الشروط منحھ، مما یترتب علیھا زیادة المزایا المادیة والمعنویة العاملین، ولا تمنح

(ة) وزیادة اختصاصھ للوظیفیة، وكفل المشرع الجزائري لنظام الترقیة عدة ضمانات إداریة للعامل

على أسس موضوعیة مما قرار الصادر بالترقیة)، فھي تقوممة الترقیة، التتمثل في ( التنقیط، قائ

ولا تكون مجرد وسیلة لتحسین المستوى )ى( ذكر أو أنثتتناسب مع مھارات العلمیة والعملیة للعاملین

وضع في الترقیة تسھممما،المعیشي لھم بقدر ما تكون توفیقیة بین خصائص المنصب المرقى إلیھ

سب في المكان المناسب. الفرد المنا

المرأة في وقتنا ھذا بعیدة كل يوالواقع  یبق،ھناك تمییز بین الرجل والمرأة في مجال الإدارةإلا أنھ

البعد عن ممارسة الوظائف الإداریة العلیا وسعیھا لتقلد عدة مراكز التي یمارسھا الرجل  التي قبلت 

العمل.   بالرفض فیھا وإبعادھا من المناصب العلیا في

وھنا تجدر الإشارة إلى أن الاھتمام بتدرج الوظیفي للمرأة في عصرنا الحاضر قد تقلص بعض 

الشيء من خلال المؤشرات الواقعیة  التي تشیر إلى أن ھناك عراقیل تعترضھا في أداء مھامھا ولعل 

فیة المرتبطة من أھم المعوقات المرتبطة بالمرأة العاملة ھي تلك العوامل والمشكلات الوظی

ھذا وقد بینت دراستي الراھنة على بالموروثات التنظیمیة والتي تنعكس على عدم ترقیتھا في العمل، 

وسبل ارتقائھا مسیرة المھنیة  للمرأة العاملة الالتحدیات والعقبات التنظیمیة التي تعرقل أنواع إبراز

في سلم المسؤولیات.

لإحصائیة كمیا وكیفیا، فقد تبین لي بأن نسبة تحقیق الفروض وبعد تحلیلي لما جاء في الجداول ا

كانت كبیرة "، وانطلاقا من الفرضیات الثلاثة الجزئیة التي تم التوصل إلیھا یثبت لي بأن فرضیات 

الدراسة قد تحققت ولكن "بشكل جزئي،  وقد أوضحت النتائج المتوصل إلیھا بأن الدراسة كشفت 

تشكل المعوقات التنظیمیة "وھي العامة لھذه الدراسة "بشكل جزئي"،ضمنیا وأثبتت تحقق الفرضیة

السائدة داخل المنظمة الجزائریة أھم الأسباب التي تحول دون الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في 

."الجزائر

وعموما فإن ھذه الدراسة أدت غرضھا و لو بشكل نسبي لأن البحث عن المعوقات التنظیمیة للترقیة

الوظیفیة للمرأة العاملة ھو عملیة شائكة و معقدة و ذلك راجع لعدة عوامل من بینھا تعقد الظاھرة 

ھا في تكوین المعوقات التنظیمیة.الاجتماعیة و تتداخل و تشابك عوامل لا حصر ل

و في الأخیر یمكن القول أن النتائج التي تم التوصل إلیھا ھي نتائج جزئیة فلیس من بحث واحد 

كشف كل شيء عن الظاھرة الاجتماعیة، لذلك لابد من إعداد بحوث أخرى تسمح بالحصول على ن

نتائج أكثر تفصیلا.
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أثر كبیر في الدراسة الحالیة یمكنني تقدیم عدة توصیات سیكون لھا في ضوء ما كشفت عنھ نتائج 

التخفیف من حجم المعوقات التنظیمیة التي تعاني منھا المرأة العاملة، و توظیفھا خلال خطة علمیة 

والدولة، و تتمثل فیما یلي:المنظمةمحكمة، و یتم متابعتھا من خلال المرأة في حد ذاتھا و المجتمع  و

لجزائري و التعرف على النواحي التي تحدید المعوقات التي تواجھھا المرأة العاملة في المجتمع ا*

، ووضع آلیة حلول تتناسب مع طبیعة الدراسة ممثلا:الدراسةأھدافھاأظھرت 

دراسة ظروف عمل المرأة العاملة الجزائریة ووضع من الناحیة الاقتصادیة والاجتماعیة:–أ

الحلول المناسبة لطرح المطالب المشروعة والدفاع عن حقوقھا من خلال التعرف على المعوقات التي 

عدم تمكنھا من الوصول إلى المناصب المسؤولیة، من خلال:أيتحول دون ترقیة المرأة 

بات الذات والحاجة إلى ي تتطلبھا المرأة كالحاجة إلى إثالانتباه للحاجات النفسیة و الاجتماعیة الت*

.المنظمةوالمساواة في الاحترام 

توفیر الخدمات  المساندة للمرأة العاملة في إنشاء دور الحضانة.*

والسعي لتطویر القوانین في العملتوعیة المرأة العاملة بحقوقھا وواجباتھا من الناحیة القانونیة:–ب

حقھا في المساواة في العمل والترقیة مطالبة في والوظیفیةمارسة المرأة لحقوقھا التي تتضمن م

الوظیفیة، وذلك من خلال:

كافة أشكال التمییز المصادقة على الاتفاقیة الدولیة من جھة والاتفاقیة الجزائریة من جھة لإلغاء*

نالدستور والقوانیقھا المھنیة وإدماجھا في المرأة من بینھا الترقیة الوظیفیة وصون حقوضد 

التنظیمیة للعمل.

من الناحیة الإعلامیة: –ج

وتغییر نظرة والمرئیة بأھمیة ترقیة المرأة في عملھا تواصل مع وسائل الإعلام المسموعة ال*

الترقیة ت وتقالید تقلیدیة تؤثر بسلب علىعاداالموروث الاجتماعي منالمجتمع للمرأة بسبب 

الوظیفیة للمرأة.  

ضرورة نشر صورة ایجابیة للمرأة العاملة بواسطة وسائل الإعلام وتغییر الأفكار التقلیدیة حول *

الأدوار التي یجب على المرأة القیام بھا و القضاء على أي مفھوم نمطي عن دور الرجل ودور 

المرأة في البیئة التنظیمیة.

لى الدولة أن تتخذ جمیع التدابیر المناسبة للقضاء على التمییز ضد عمن الناحیة  التنظیمیة:–د

المرأة مما تكفل لھا حقوقا مساویة مع الرجل في میدان العمل، وذلك من خلال:

في لھا وضع الاستراتجیات الخاصة بأھمیة دور المرأة القیادي، وذلك من حیث إتاحة الفرصة *

، على قدر المساواة مع الرجل في العمل. المسؤولیةتولي مناصب 

جدیدة لتكون عاملا مھما في تعزیز دور المرأة في الحیاة المھنیة، من خلال تنفیذ آفاق فتح *

من جھة و المسؤولین من المنظمةبرامج ھادفة تعقد فیھا الندوات واللقاءات ونشر الكتیبات لتوعیة 

والرفع من مكانتھا المھنیة.ةالعاملجھة أخرى بأدوار الوظیفیة للمرأة 
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المصادر والمراجع قائمة 

أولا: المصادر

الكریمنآالقر

ثانیا: المراجع

الكتب–1

الكتب باللغة العربیة–أ

، والتوزیعغریب للطباعة والنشردار−النظریة المعاصرة في علم الاجتماع−إبراھیم لطفي طلعت )1(

.2009ط)، القاھرة، ،(ب
دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، (ب،ط)،  −علم الاجتماع التنظیم−إبراھیم لطفي طلعت )2(

.2008القاھرة، 
.2004، القاھرة، 1− مجموعة النیل العربیة، طقواعد ومراحل البحث− أبو النصر مدحت محمد)3(
مجموعة النیل −"الاتجاھات المعاصرة"، وتنمیة الموارد البشریةإدارة−أبو النصر مدحت محمد)4(

.2007(ب، ب)،،1ط،العربیة
المكتبة الجامعیة، (ب،ط)،   − إدارة وتنمیة المؤسسات الاجتماعیة−أحمد عبد اللطیف رشاد )5(

.2000الأزاریطة /الإسكندریة،  
−"علاقة العمل الفردیة"الجزائري،التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع −أحمیة سلیمان)6(

.1994الجزائر، ،2دیوان المطبوعات الجامعیة، ط
−التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري، "علاقة العمل الفردیة"−أحمیة سلیمان )7(

.2002الجزء الثاني، دیوان المطبوعات الجامعیة، (ب،ط)، بن عكنون/الجزائر،
، 1مكتبة الانجلو المصریة، ط−دراسات في علم الاجتماع التنظیمي− اعتماد علام محمد )8(

.1994(ب،ب)، 
الجزائر،،2دیوان المطبوعات الجامعیة، ط−مذكرات في الوظیفة العامة−محمدأنس قاسم)9(

1989.
تر: فرید بشیر طاھر، دار المریخ للنشر، −اقتصادیات العمل−ایرنبرج رونالد، روبرت سمیث)10(

.(ب،س)،السعودیة/الریاض(ب،ط)، 
دراسات میدانیة في ثمانیة بلدان  −المرأة العربیة الوضع القانوني والاجتماعي−البسام عزیزة )11(

.1996تونس، (ب،ط)، عربیة مع دراسة تألیفیة، المعھد العربي لحقوق الإنسان،
مؤسسة عبد العزیز  −المرأة الخلیجیة والعمل في مجال التربیة والتعلیم−بن حمد العساف صالح)12(

.(ب،س)، الریاض، 1بالدار البیضاء/ دراسات تربویة الكتاب الأول، ط
دیوان المطبوعات  −منھاج البحث العلمي في علوم الإعلام و الاتصال− بن مرسي أحمد )13(

.2003، الجزائر، )ب،ط(الجامعیة، 
مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث −فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة− بن نوار صالح )14(

.والترجمة،(ب، ط)،  قسنطینة / الجزائر،(ب،س)
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دیوان  −مناھج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث−بوحوش عمار، ومحمد محمود الدنیبات )15(

.1999، الجزائر،)ب، ط(المطبوعات الجامعیة، 
"النصوص تشریعیة وأخرىالتنظیم القانوني للوظیفة العمومیة في الجزائر، −موسى بودھان)16(

، برج   1والتوزیع، طدار الأمة للطباعة والنشر −تنظیمیة منقحة ومحینة وفقا لأحداث تعدیلاتھا"

.2011الكیفان/ الجزائر، 
جسور للنشر والتوزیع،   −التنظیم الإداري في الجزائر بین النظریة والتطبیق−بوضیاف عمار)17(

.2010،  المحمدیة / الجزائر، 1ط
دار ھومة للطباعة والنشر  − قانون الوظیف العمومي−التیجاني بلعروسي أحمد، وابل رشید )18(

.2003، الجزائر،5/125، صنف 1والتوزیع، ط
.2007القاھرة،،ط)،بدار النھضة العربیة، (−الوظیفة العامة−جعفر أنس)19(
دار −و المعاصرةنظریة علم الاجتماع الاتجاھات الحدیثة −علي عبد الرزاق، وآخرون جلبي)20(

.1998، الإسكندریة/الأزاریطة(ب،ط)، المعرفة الجامعیة،
تر: عبد الرحمن بن أحمد ھیجان، فھرسة مكتبة الملك −المنظمات−جى مارش جمیس، وآخرون )21(

.2001المملكة العربیة السعودیة، (ب،ط)، فھد الوطنیة أثناء النشر/ معھد الإدارة العامة،
إدارة الموارد البشریة،"مدخل استراتیجي−عبد الحسین الفضلمؤید،حجیم الطائي یوسف)22(

.2006(ب،ب)، ، 1الوراق للنشر والتوزیع ، ط−متكامل"
،مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع−إدارة الموارد البشریة−وآخرون حجیم الطائي یوسف، )23(

.2006، ،الأردن1ط
، / الأردنعمان،1طوالتوزیع،حامد للنشرالدار−إدارة المنظمات منظور كلي−حریم حسین)24(

2003.
للنشر والتوزیع، (ب،ط)، عمان / الأردن، ةدار أسام−إدارة الموارد البشریة−حسونة فیصل )25(

(ب،س).
، 1طمنشورات الجامعة المغاربیة،−المرأة والتنمیة والعمل لیبیا بناء مجتمع جدید−الحوات علي )26(

.2006بنغازي/لیبیا، 
−العمومیة على ضوء التشریعات الجزائریة وبعض التجارب الأجنبیةالوظیفة −خرفي ھاشمي )27(

.2010دار ھومھ للطباعة والنشر والتوزیع،(ب،ط)، الجزائر، 
دار البعث، منشورات جامعة −أسس المنھجیة في العلوم الاجتماعیة−وآخرون دلیو فضیل، )28(

.1999منتوري، قسنطینة/ الجزائر، (ب،ط)، 
.2007،ط)، الجزائر،ب(دار بلقیس،−الوظیفة العمومیة والوظائف العلیامدونة −دیدان مولود)29(
علم الاجتماع الموضوع والمنھج "مع تركیز على المجتمع  −الدین عمر خیري خمش مجد )30(

.1999، عمان/الأردن، 1للنشر، ط يدار مجدلاو−العربي
دیوان المطبوعات−الاجتماعیةتدریبات على منھجیة البحث العلمي في العلوم − زرواتي رشید)31(

.2008،  قسنطینة/ الجزائر، 3الجامعیة، ط
المركز القومي للبحوث الاجتماعیة −المرأة والتنمیة مناھج نظریة وقضایا عملیة−زیتون محیا)32(

.2000القاھرة، (ب،ط)،والجنائیة،
، القاھرة، 1تر: إمام عبد الفتاح إمام، مكتبة مدلولي، ط−استبعاد النساء−ستیوارت مل جون )33(

1998.
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دار الفجر للنشر −التنظیم الحدیث للمؤسسة التصور والمفھوم−سلاطنیة بلقاسم، إسماعیل قیرة )34(

.2008والتوزیع، (ب، ط)، القاھرة، 
لنشر دار الھدى للطباعة وا−منھجیة العلوم الاجتماعیة−سلاطنیة بلقاسم، حسان الجیلاني )35(

.2004، عین ملیلة/ الجزائر، )ب، ط(والتوزیع،
.1982، القاھرة،1طدار المعارف،−المرأة بین البیت والعمل−محمد مدآسلامة )36(
،ط)،ب(دار الغرب للنشر والتوزیع،−القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة−سناسني زھیر)37(

.2008الجزائر،
المكتب الجامعي −والسیاسیة للمرأة في العالم الثالثالمشاركة الاجتماعیة−سید فھمي محمد )38(

.2004الحدیث،(ب،ط)، الإسكندریة/ مصر، 
)، ب،ط(−""الإدارة عصریة لرأس المال الفكريإدارة الموارد البشریة،−سید مصطفي أحمد)39(

.2004القاھرة، 
،1والطباعة، ط− دار المسیرة للنشر والتوزیع أصول التنظیم والأسالیبمحمد −رشاكر عصفو)40(

.2009عمان/ الأردن، 
-درجة ممارسة المرأة، "القیادیة للمھارات الإبداعیة في عملھا"−شة بعبیر طایل فرحان البشا)41(

.2008، عمان/الأردن، 1دار الحامد للنشر والتوزیع، ط
دار النشر −المرأة العربیة في الدین والسیاسة، الاتصال في العالم الإسلامي−طلال محمد )42(

.1998المغربیة، (ب،ط)، (ب،ب)،
− دار الفكر الجامعي، (ب،ط)، التطبیقات"–الھیاكل –التنظیم، "النظریة − طھ طارق)43(

.2006الإسكندریة، الأزاریطة/ 
.2008الأردن،/عمان ،1دار أسامة للنشر والتوزیع، ط−الإدارة المعاصرة−عادل ثابت)44(
(ب،ط)، أم دار الھدي لطباعة والنشر،−علم النفس العمل والتنظیممدخل إلى −العایب رابح)45(

.2006البواقي/ الجزائر،
، عمان/ الأردن،  2دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، ط−أساسیات علم الإدارة−عباس علي )46(

2007.
والتوزیعدار زھران للنشر −الھیاكل والأسالیب في تطویر المنظمات− عبد الحافظ العواملة نائل)47(

.2009، / الأردنعمان(ب،ط)، ،
مؤسسة شباب الجامعة، (ب،ط)،  − علم اجتماع التنظیم−عبد الحمید أحمد رشوان حسین )48(

.2004الإسكندریة، 
دار الوفاء− المرأة والمجتمع، "دراسة في علم اجتماع المرأة"−عبد الحمید أحمد رشوان حسین)49(

.2011الإسكندریة،، 2لدنیا الطباعة والنشر، ط
.2001دار غریب، (ب،ط)، القاھرة، −العمل وعلم الاجتماع المھني−عبد الحمید الزیات كمال )50(
دار العالمیة للنشر و −قراءات في البحث العلمي− عبد الفتاح عتاد محمود، مصطفى حسین باھي )51(

.2005،)ب،ب(،)ب،ط(التوزیع،
(ب،ط)، نھضة مصر للطباعة والنشر والتوزیع،− المرأة العاملةةسیكولوجی−عبد الفتاح كامیلیا )52(

.1990القاھرة/ مصر، 
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نظام الترقیة للوظیفة العمومیة، "في الجمھوریة الجزائریة عبد الكریم خلیفة عصمت −)53(

− مطبعة الھنداوي، جامعة الدول العربیة المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، الدیمقراطیة الشعبیة"

ب،س).(عمان /الأردن، 
دار −الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة−عبد الله العزاوى نجم، عباس حسین جواد )54(

.2010العلمیة للنشر والتوزیع، (ب،ط)، الأردن، يالیازور
مؤسسة الوراق للنشر   −أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة−عبد المجید إبراھیم مروان )55(

.2000، عمان/ الأردن، 1والتوزیع، ط
.2000، عمان، )ب،ط(دار الثقافة، −أسالیب البحث العلمي−عزت العطوي جودت )56(
المرأة العاملة في تشریع العمل الجزائري بین المساواة والحمایة القانونیة،" −عطاء الله تاج )57(

.(ب،س)بن عكنون/الجزائر، ، )ب،ط(دیوان المطبوعات الجامعیة،−دراسة مقارنة"
المكتب الجامعي −دینیة وسوسیولوجیة"ات"دراسحقوق المرأة،−عدلي على أبو طاحون)58(

.2000الحدیث، الأزاریطة/ مصر، 
النظریة ، "مناھج وأسالیب البحث العلمي−ربحي مصطفي، عثمان محمد غنیمعلیان)59(

.2000عمان ⁄ الأردن، ،1طللنشر والتوزیع،دار صفاء −والتصنیف"
.2011، السعودیة،  )ب،ط(− الدورة التأھیلیة،معاصرةدراسات إداریةالعمري ھاني، وآخرون − )60(
−البحوث و الرسائل الجامعیة مع دراسة منھاج البحثإعداد وكتابة −عوض العابدي محمد )61(

.5200، مصر، 1مركز الكتاب للنشر، ط
دار حافظ  −الأنشطة"-الوظائف–الإدارة العامة، "المفاھیم −عوض الله السواط طلق وآخرون )62(

، (ب،س).السعودیةجدة/للنشر والتوزیع،(ب،ط)،
− مكتبة الإشعاع الفنیة، ومبادئ البحث العلميأسس عوض صابر فاطمة، میرفت علي خفاجة − )63(

.2002، ة، الإسكندری1ط
مكتبة ومطبعة الأشعاع  −أسس ومبادئ البحث العلمي−عوض صابر فاطمة، میرفت علي خفاجة )64(

.2002، إسكندریة، 1الفنیة، ط
.2001عمان، ، 1دار أسامة للنشر والتوزیع، ط−السلوك التنظیمي الإداري−عامر عوض)65(
تر: فایزة الصیاغ، −علم الاجتماع، "مع مدخلات عربیة"−كارین بیروسال،انتونيغدنز )66(

.2005/ لبنان، ، بیروت4منشورات المنظمة العربیة للترجمة، ط
دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع، −تنمیة الموارد البشریة−غربي علي، بلقاسم سلاطنیة )67(

.2002(ب،ط)، عین ملیلة/الجزائر، 
−مبدأ عدم التمییز ضد المرأة في القانون الدولي والشریعة الإسلامیة−فنجان علك منال )68(

.2009، بیروت/لبنان، 1منشورات الحلبي الحقوقیة، ط
المؤسسة الجامعیة للدراسات −المرأة في منظومة الأمم المتحدة رؤیة إسلامیة−القاطرجي نھى )69(

.2006، بیروت/ لبنان، 1والنشر والتوزیع، ط
.1995، بیروت/ لبنان،1بیسان للنشر والتوزیع، ط−المرأة في التاریخ والمجتمع−قبیسي بشرى )70(
، 1دار الفجر للنشر والتوزیع، ط−الإدارة الجزائریة، " مقاربة سوسیولوجیة"−قرفي عبد الحمید )71(

.2008القاھرة،
، 1إثراء للنشر والتوزیع، ط−العلميمنھجیة البحث −كاظم حمود خضیر، موسى سلامة اللوزي )72(

.2008عمان/ الأردن، 
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.6002، القاھرة/ مصر، 2، طعللنشر والتوزیقدار الفارو−إدارة الموارد البشریة−كشواي باري)73(
علم اجتماع الاتصال، جامعة منتوري للبحث مخبر−علم اجتماع التنظیم−رابح كعباش )74(

.2006والترجمة،(ب،ط)، قسنطینة / الجزائر، 
.2007، عمان/الأردن،  2دار وائل للنشر والتوزیع، ط−التنظیم وإجراءات العمل−موسي اللوزي)75(
−المعاصرعلم اجتماع المرأة،دراسة تحلیلیة عن دور المرأة في المجتمع −نمحمد الحسن إحسا)76(

.2008،الأردن/عمان،1دار وائل للنشر والتوزیع، ط 
السعودیة، (ب،س).،2ط −الأبعاد الاجتماعیة لعمل المرأة السعودیة−محمد العازمي الأسمر)77(
،1مكتب دار الثقافة للنشر والتوزیع، ط−إدارة الموارد البشریة−محمد دیري زاھد)78(

.2011الأردن،
المنظمة العربیة −المھمة القادمة لإدارة الموارد البشریةالعدالة التنظیمیة −محمد زاید عادل)79(

.2006مصر، (ب،ط)،للتنمیة الإداریة،
.1999، الأردن،1دار وائل للطباعة والنشر، ط−إدارة الموارد البشریة−محمد عباس سھیلة)80(
توزیع"،-نشر-"طبع، الدار الجامعیة−إدارة الموارد البشریة−محمد عبد الباقي صلاح الدین)81(

.2000،  ،ط)، الإسكندریةب(
−النظریة في علم الاجتماع، "النظریة السوسیولوجیة المعاصرة "−محمد عبد الرحمن عبد الله )82(

دار المعرفة الجامعیة، (ب،ط)، الأزاریطة/ مصر،  (ب،س).،الجزء الثاني
دار زھران −السلوك الإداري التنظیمي في المنظمات المعاصرة−اف عبد المعطيسمحمد ع)83(

.1999عمان،(ب، ط)،للطبع و النشر، 
−المشكلات الاجتماعیة منظور الممارسة في الرعایة والخدمة الاجتماعیة−محمد فھمي سامیة )84(

.2003دار المعرفة الجامعیة، (ب،ط)، الأزاریطة / الإسكندریة، 
ثقافة للنشر والتوزیع، دار عالم ال−تنمیة الموارد وإدارة الموارد البشریة−رطاھمحمود الكلالده)85(

.2008، الأردن،1ط
دار المعرفة الجامعیة، −دراسات في علم النفس الصناعي والمھني−محمود عوض عباس )86(

.2005(ب،ط)، الأزاریطة/ مصر، 
دار الكتاب −"طرائق البحث العلمي، "تصمیماتھا و إجراءاتھا−مراد صلاح، فوزیة ھادي )87(

.2002، مصر،)ب،ط(الحدیث، 
دار −"التحدیات والإستراتیجیات للمدراء المعاصرین"،إدارة التغییر−الطیطي خضیرمصباح )88(

.2011عمان، ،1الحامد للنشر والتوزیع، ط
دار −النظریة الاجتماعیة التاریخیة بناؤھا، "وظائفھا خصائصھا وملامحھا"−مصلح الصالح )89(

.2000الفیصل الثقافیة، (ب،ط)، الریاض/ السعودیة، 
منظمات الأعمال الحوافز والمكافآت،"بحث علمي في الجوانب الاجتماعیة والنفسیة −معمر داود)90(

.2006، القاھرة،1دار الكتاب الحدیث، ط−والقانونیة"
الوظیفة العمومیة بین التطور والتحول من منظور تسییر الموارد البشریة −مقدم سعید)91(

.2010،رالجزائ،ط)، ب(دیوان المطبوعات الجامعیة،− وأخلاقیات المھنة
للطباعة تر:إمام عبد الفتاح إمام، التنویر −النساء في الفكر السیاسي الغربي−سوزان موللرأوكین)92(

.0092، بیروت/لبنان، 1والنشر والتوزیع، ط
المؤسسات إدارة الموارد البشریة في −نبیل سعد سالم محمد، محمد محمد جاب الله عمارة )93(

.2009، القاھرة/ مصر،  3الحدیث، ط− المكتب الجامعي الاجتماعیة
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المطبوعات الجامعیة، (ب،ط)، دار−النظام القانوني للموظف العام−نواف العتري سعد )94(

.2007الإسكندریة ،
دیوان المطبوعات الجامعیة، (ب،ط)، بن عكنون/ الجزائر، −تسیر الموارد البشریة−نوري منیر )95(

2010.
دار −التشریعات الجزائریة وبعض التجارب الأجنبیةالوظیفة العمومیة على ضوء −ھاشمي خرفي)96(

.2010ھومة للطباعة والنشر والتوزیع،(ب،ط)، الجزائر، 
دار الریحانة −الوجیز في شرح قانون العمل، "علاقات العمل الفردیة والجماعیة"−ھدفي بشیر)97(

.2006الجزائر، ،2للكتاب جسور للنشر والتوزیع، ط
التوزیعوالمؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر−القرار في المغربالمرأة وصنع −الھراس المختار)98(

.2008،بیروت،1طمجد، 
منظمة العمل الدولیة،−دلیل الاختبارات والمؤھلات العلمیة−یاسر علي، باتریك دارو وآخرون)101(

.2005المملكة الأردنیة الھاشمیة الأردن، ، 1ط
(ب،ط)، دار النھضة العربیة، −مقارنة"ة، "دراسالوظیفة العامة−یوسف حلمي خاطر شریف)102(

.2007القاھرة،

الكتب باللغة الأجنبیة–ب

(1) AUBY Jean- Marie −DROIT PUBLIC: " théorie générale de l’état, et

droit constitutionnel, droit administratif" − 2éme édition, Ed. Economica,

1989.
(2) GADRE Nicole −HOMMES ET FEMMES AU TRAVAIL, " Inégalités,

différences, identités−éditions L’Harmattn rue de L’Ecole- polytechnique,

Paris, 1992.
(3) GRAWITZ Madeleine –LEXIQUE DES SCIENCES SOCIALES−

L'université de Paris I(Pantheon–Sorbonne),Deuxième édition,

Jurisprudence Générale Dalloz 11, rue Soufflot / Paris, 1983.
(4) M’rabet Fadéla −la femme algérienne suivi de les algériennes− François

MASPERO, Paris, 1983.
(5) Melleray Fabrice −DROIT DE LA FONCTION PUBLIQUE − Université

Montesquieu- Bordeaux IV,Editio .ECONOMICA, 2005.
(6) OUZZANI CHAHDI Hassan− DROIT ADMINISTRATIF− L’université

Hassan II Ain Chock, 2émeédition Faculté des Sciences Juridiques

économiques et sociale de Casablanca / Maroc, .1998
(7) RENDERS David − DROIT ADMINISTRATIF GENERAL− Editions

Bruylant, Groupe Larcier s.a, Belgique, 2015.
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(8) Segalen Martin −Sociologie de la famille− Edition Armand Colin, saint-

Michel / Paris, 1981.
(9) Touraine Alain et autres − SOCIOLOG LE DU TRAVAIL− éditions du

Seuil, Paris,1975 .
(10) Tremblay Marielle −Le développement social, un enjeu pour l’économie

sociale− presses de l’université du Québec ,Canada ,2006 .
(11) VANDEVELDE- DAILLIERE Hélène −FEMMES ALGERIENNES à

travers la condition féminine dans le constantinois depuis

l’indépendance− Edition 6, Publications universitaires Abou Nouas,

Hydra / Alger, 1980.
(12) Weekes vagliani Winifred ,avec la collaboration de Bernard Grossat −LES

FEMMES DANS LE DEVELOPPE MENT, Quatre études de cas−

centre développement de l’organisation de coopération et de développement

Economiques, PARIS, 1980.

المعاجم و القوامیس –2

.1997، الریاض، 1مكتبة الشقري، ط−مصطلحات علم الاجتماع−أحمد السید سمیرة)1(
.1991الجزائر،، 7المؤسسة الوطنیة للكتاب، ط−القاموس الجدید للطلاب−وآخرونبن ھادیة علي،)2(
.2000، عمان، 1دار الشروق، ط−الاجتماع المعاصرمعجم علم −خلیل العمر معن )3(
، 4مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزیع، ط−شرح قانون العمل الجدید− عبد الكریم أبو شنب أحمد )4(

.2003عمان، 
دار مدني للطباعة −قاموس مصطلحات علم الاجتماع، "سلسلة قوامیس المنار"−مداس فاروق )5(

.2003(ب،ط)، (ب،ب)،والنشر والتوزیع،
.2001دار المدى للثقافة والنشر، (ب،ط)، دمشق، −دلیل المصطلحات التنمویة−مسعود مجید )6(

الرسائـــل الجامعیة–3

أثر المعوقات الإداریة والتنظیمیة في أداء المؤسسات التربویة والإعلامیة −بشیر سمسمیة مازن )1(

أطروحة الدكتوراه منشورة،  قسم  الإدارة الأعمال، جامعة السودان −في المملكة العربیة السعودیة

.2012للعلوم والتكنولوجیا، 

http://repository.sustech.edu/handle/123456789/1714
الوقت في إدارة جوازات إدارةالمعوقات التنظیمیة وعلاقتھا بفاعلیة −بن سعد بن جلیغم عبد الله)2(

العلوم الإداریة،  جامعة نایف العربیة للعلوم قسم منشورة،رسالة شھادة الماجستیر−مدینة الریاض

.2009، الریاض،الأمنیة

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Master/29-

30/Pages/AdministrativeScie
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كلیة منشورة، رسالة الماجستیر−المعوقات التنظیمیة لإبداع العاملین−بن محمد العریفي سعود)3(

.2006،السعودیة، العزیزجامعة الملك عبد، الاقتصاد والإدارة

https://faculty.psau.edu.sa/filedownload/doc-5-doc
رسالة الماجستیر منشورة، قسم علم الاجتماع و −الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھني−جبلي فاتح)4(

.2005/2006ي قسنطینة/الجزائر، الدیمغرافیا، جامعة منتور

http://bu.umc.edu.dz/theses/sociologie/ADJE2107
رسالة شھادة الماجستیر−المحلیةتالجماعافعالیةىھاعلالتنظیمیة وأثرالمعوقات −ساكري الصالح)5(

.2007/2008باتنة /الجزائر،-جامعة الحاج لخضروالدیمغرافیا،الاجتماععلم منشورة،قسم

http://theses.univ batna.dz/index.php%3Foption%3Dcom_docman
أطروحة دكتوراه غیر −ة في المجتمع الجزائريأالأفاق المستقبلیة لعمل المر−سعداوي زھرة)6(

.2010منشورة، معھد علم الاجتماع، جامعة الجزائر، 
معوقات ممارسة المرأة للسلوك القیادي في مؤسسات التعلیم العالي −صالح الرقب مؤمنة)7(

رسالة شھادة الماجستیر، قسم التربیة/ الإدارة التربویة، −بمحافظات غزة وسبل التغلب علیھا

.2009جامعة الإسلامیة غزة،

library.iugaza.edu.ps/thesis/90077.pdf
الصعوبات التي تواجھ المرأة الفلسطینیة العاملة في القطاع العام في −فھمي خالد جبر دینا)8(

رسالة شھادة الماجستیر، قسم الإدارة التربویة، جامعة النجاح −محافظات شمال الضفة الغربیة

.2005الوطنیة في نابلس، فلسطین، 

http://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/413.pd

ة الأردنیة في أأثر العوامل التنظیمیة والاقتصادیة التي تواجھ المر−محمد إحسان عماشة ھنیدة)9(

.2009،في إدارة الأعمال منشورة،ماجستیررسالة−المواقع القیادیةيتول

http://kt-b.com/%3Fp%3D7109

أثر معوقات التنظیم الإداري على أداء الھیئات المحلیة العاملة في قطاع −یوسف أبو العجین تامر)10(

.2010رسالة الماجستیر منشورة ، قسم  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة غزة، −غزة

http://library.iugaza.edu.ps/browse_thesis.

(11) Bastien Christine − Progression ou régression dans les hautes sphères de

la direction: Qu’en est-il de la perception des femmes cadres des

Organisations publiques?– Thèse de maîtrise en communication

organisationnelle, Thèse publié, Faculté des Arts, Département de

communication, Université d’Ottawa, Canada, 2011.

https://www.ruor.uottawa.ca/bitstream/10393/19864/1/Bastien_Christine_2

011_these.pdf
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(12) Denis Sarah− Antécédents et conséquences de la perception d’un

plafond de verre chez les femmes managers ̦− Mémoire de fin d’études

présenté en vue de l’obtention du grade de Master en sciences

psychologiques à finalité spécialisée en psychologie du travail et des

organisations ̦ un mèmoire publié ̦ Université de Liège ̦ 2012-2013. 

http://www.s-d.be/en/download/media/138/sarah-denis-ulg.pdf

مجلات و ملتقیات علمیة وتقاریر دولیة:–4

مجلات: –أ

بھا المرأة القیادیة الأردنیة والمعوقات  السمات والمھارات التي تتمیز −بشیر محمد الحسین إیمان)1(

جامعة البلقاء ،2011العدد الثالث والرابع ،27مجلة جامعة دمشق، المجلد−التي تواجھھا

.2011، التطبیقیة الأردن
أكتوبر، 15، 38مجلة عیادة الجندي، العدد −تخطیط المسار الوظیفي−بن عبد الله السلمي سلیمان)2(

2013.
تسییر المسار المھني في الوظیفة العمومیة الجزائریة في ظل أحكام الأمر −حمادي نور الدین )3(

مجلة الندوة للدراسات القانونیة، −المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة03–06

.2013/الجزائر، 3، كلیة العلوم السیاسیة جامعة الجزائر 2013العدد الأول لعام 
مجلة التنمیة −"!وحلولتشكل ھاجسا للموظفین،"الترقیات الوظیفیة..ھموم−المفلحسوسن )4(

.2010، 137العددالإداریة،
مكتبة الإدارة، مجلة دوریة في −الخطوات التنظیمیة، لإجراء عملیة التغییر−العبید أحمد علي)5(

العدد الثاني، الریاض/ المملكة العربیة السعودیة. ،8مجال المكتبات والتوثیق والإدارة، المجلد
الاجتماعیةللدراساتالأكادیمیة−الأسریةالعلاقاتعلىأثرهوالمرأةعمل−نادیة فرحات)6(

.2012شلف / الجزائر، -بوعليبنحسیبةجامعة،8العددوالإنسانیة،
الشریعة الإسلامیة والقوانین دراسة مقارنة بین "حقوق المرأة العاملة:−العقایلة زیدمحمود)7(

.المتحدةالعربیةالإماراتجامعة، 8العدد، مجلة المفكر−"الوضعیة
المرأة المغاربیة الواقع والرؤى المستقبلیة، مجلة لدراسة البیئة والتھیئة الترابیة، البیئة الإفریقیة، )8(

.1994، 2العدد

(9) Dupray Arnaud−L’évolution des conditions d’activité des femmes: une

comparaison France-Japon− Laboratoire d’économie et de sociologie du

travail, qui s’est tenu à la maison Franco-japonaise de Tokyo, les 23 et 24

mars 2012, Marseille/ France, 2012.
(10) Fauvel Hélène−LES FEMMES ÉLOIGNÉE DU MARCHÉ DU

TRAVAIL− JOURNAL OFFICIEL DE LA RÉPUBLIQUE FRANÇAISE,

Étude du Conseil économique, social et environnemental, rapporteur, Paris/

France,2014.
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(11) Le Minez Sylvie, et autres−Vue d’ensemble–Marché du travail− Portrait

social, France, 2012.
(12) Salanié Laroque et Bernard −Institutions et emploi des femmes et le

marché du travail en France− France, 2002.
(13) Strub Silvia −Le travail à temps partiel en Suisse− Bureau d’études de

politique du travail et de politique sociale BASS, Berne, 2003.

:علمیةملتقیات–ب

−الفلسفة الأخلاقیة وعلم القیادة وتطبیقاتھا في قیادة فرص العمل الأمنیة−الطراونة تحسینأحمد )1(

جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، مركز الدراسات والبحوث، الریاض/ المملكة العربیة 

.2012السعودیة، 
الملتقى جامعة الوادي،−عمل المرأة ( الأم) و مشكلة الدور−أسماء مطوريبوبیدي لامیة،)2(

.201ً3، جامعة قاصدي مرباح ورقلة/ الجزائر، 2013أفریل 10-9منالوطني 
تطور المركز القانوني للمرأة في التشریعات الجزائریة الداخلیة الخاصة بالأحوال −جمعي لیلى)3(

، 2015مارس21-19الدولي السابع:المرأة والسلم الأھلي، طرابلسرأعمال المؤتم−الشخصیة

.2015مركز جیل البحث العلمي، لبنان/ طرابلس، 
المنظمة العربیة للتربیة −تعزیز صورة المرأة في المناھج الدراسیة العربیة−حمود رفیقة )4(

.2006والثقافة والعلوم، تونس، سبتمبر، 
الأسریة الناجمة عن خروج المرأة السوریة للعمل، "دراسة میدانیة الآثار −ذیاب الناقولا جھاد)5(

منشورات الھیئة العامة السوریة −لواقع مشكلات النساء المتزوجات العاملات في مدینة دمشق"

.2011للكتاب، دمشق،
تنمیة ، ورشة العمل القومیة−وسلامة المرأة العاملة في بیئة العملحمایة صحة−رشـدیة رانیة)6(

8دمشق، المھارات المھنیة والقدرات التنافسیة للمرأة العربیة ، منظمة العمل 2009جویلیة 6-

.2009الدولیة، سوریا، 
−أنظمة والیة  تسییر الموارد البشریة في المؤسسات و الإدارات العمومیة−شنوفي نورالدین)7(

لتكوین المتخصص، المعھد الوطني  لتكوین مستخدمي التربیة وتحسین مستواھم، سند خاص با

.2011الجزائر، 
العربيالأوسطالشرقمكتب−والمتابعةالتقییمحولالمدنيالمجتمعمنظماتدلیل−الطیبي ھبھ)8(

.2003، ھینرش بل الألمانیة،1،ط
الدولي رأعمال المؤتم−مستجدات وتطور حقوق المرأة في التشریع الجزائري−عاقلي فضیلة)9(

لبنان/ مركز جیل البحث العلمي، ، 2015مارس21-19السابع:المرأة والسلم الأھلي،طرابلس

.2015طرابلس،
ورقة مقدمة لورشة العمل التدریبیة −المرأة الإماراتیة في سوق العملإسھام−فضةعبد � لوتاه)10(

، دمشق / 06/08/07/2009، ""تنمیة المھارات المھنیة والقدرات التنافسیة للمرأة العربیةحول:

.2009سوریا، 
دوریة علمیة محكمة تعني −إسھام المرأة في القوى العاملة بمملكة البحرین−يعلي غرت حمد)11(

.2005الجمعیة الجغرافیة الكویتیة/ مؤسسة الكویت للتقدم العلمي، الكویت، بالبحوث الجغرافیة،
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−بمناسبة الاحتفال بالیوم العالمي للمرأة−لوح طیب: وزیر العمل والتشغیل والضمان الاجتماعي)12(

.2013بن عكنون / الجزائر،–، المركز العائلي 2013مارس 06الأربعاء 
فيوالتقنيالفنيالتعلیملتطویرالإستراتیجيالتخطیطدور−حسن أمیرةأحمدعليمحمد)13(

القطاعفيالعملسوقمعالتعلیممخرجاتتكاملمؤتمرالتطبیقیةالبلقاءجامعة−السودان

.2012مارس ، عمان،والتكنولوجیاللعلومالسودانجامعة28-25عمان ، والخاص
منشورات المنظمة العربیة للتنمیة −المرأة العربیة في الحیاة العامة والسیاسیة−مؤتمر حول )14(

.2012/ مصر، الإداریة، جامعة الدول العربیة، القاھرة
−الحمایة القانونیة والواقع العملي: "المرأة الجزائریة أنموذجا"المرأة العاملة بین−موفق سھام )15(

، مركز جیل 2015مارس21-19الدولي السابع: المرأة والسلم الأھلي، طرابلس رأعمال المؤتم

.2015البحث العلمي، لبنان/ طرابلس، 
یل، منظمة دل−تفتیش العمل والمساواة بین الجنسین وعدم تمیز في الدول العربیة−الناشف ندى )16(

.2014العمل الدولیة، المكتب الإقلیمي للدول العربیة،  بیروت / لبنان، 
كتاب −المرأة العربیة الفلسطینیة في إسرائیل في مواقع صنع القرار−نجمي یوسف علا )17(

.2012دراسات،  ملف العدد النساء الفلسطینیات في إسرائیل، 

:دولیةتقاریر–ج

الوطني الحقوق الإنسانیة للمرأة والمساواة على أساس النوع تحلیل الوضع− مقدمتقریر )1(

، 2008/2011تعزیز المساواة بین الرجل والمرأة في المنطقة الأورومتوسطیة−الاجتماعي

.2010الجزائر، 
تحلیل الوضع الوطني الحقوق الإنسانیة للمرأة والمساواة على أساس النوع − تقریر مقدم )2(

، 2008/2011تعزیز المساواة بین الرجل والمرأة في المنطقة  الأورو متوسطیة −الاجتماعي

.2011تونس 
التقریر−الشاملالدوريبالاستعراضالمعنيالعاملللفریقالثامنةللدورةالمقدم−تقریر مقدم)3(

المعنيالعاملالإنسان الفریقحقوقالإنسان، مجلسلحقوق(UPR)الكویتلدولةالوطني

.2010العامة، جنیف، المتحدة الجمعیةالثامنة، الأممالشامل الدورةالدوريبالاستعراض
التقدم المحرز في تنفیذ مجالات −الوزارة المنتدبة المكلفة  بالأسرة وقضایا المرأة−تقریر مقدم )4(

الاھتمام الحاسمة في منھاج عمل بیجین والمبادرات والإجراءات الأخرى المحددة في الوثیقة 

، التقریر يالتقریر الوطن،يالجزء الثانالختامیة للدورة الاستثنائیة الثالثة والعشرین للجمعیة العامة، 

.2009یجین، للجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، ب
منظمة التحریر الفلسطینیة السلطة الوطنیة −الإدارة العامة للشئون الإداریة والمالیة− تقریر مقدم)5(

.2010الأغوار، التقریر السنوي، الفلسطینیة، محافظة أریحا و
بیجین −التقدم المحرز في تنفیذ مجالات الاھتمام الحاسمة في منھاج عمل−تقریر مقدم)6(

والمبادرات والإجراءات الأخرى المحددة في الوثیقة الختامیة للدورة الاستثنائیة الثالثة والعشرین 

للجمعیة العامة، الجزء الثاني، التقریر الوطني، للجمھـوریة الجزائـریة الدیمـقراطیة الشعـبیة، 

.، إعداد الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضایا المرأة15بیجین +
شرم −الندوة القومیة حول التمكین الاقتصادي للمرأة العربیة الفرص والتحدیات−الحماقى یمن )7(

.2005، التقریر، منظمة المرأة العربیة، مصر، 2005مارس3-1الشیخ، 
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تقریر حول −دراسة العوامل التي تشكل الأدوار الجندریة  في الأردن−وآخرونالعلي یحیى )8(

برنامج دعم مبادرات تكافؤ الفرص الوكالة الكندیة للتنمیة الدولیة، الجامعة الھاشمیة/ 

.2009الأردن،
المعھد العربي للثقافة العمالیة −مكافحة العنف والتمییز ضد المرأة العاملة−إبراھیمقویدر)9(

ن عمل المرأة العربیة ؤووبحوث العمل بالجزائر، تقریر نشاط منظمة العمل العربیة في مجال ش

.2006،، الإسكندریة / مصر27/7/2006إلى 24خلال الفترة من 
الإنسان، المدنیة والسیاسیة والاقتصادیة تعزیز وحمایة جمیع حقوق−إیرتوركیاكین)10(

تقریر المقررة الخاصة المعنیة بالعنف ضد −والاجتماعیة والثقافیة، بما في ذلك الحق في التنمیة

إلى 21من جدول الأعمال، 3أسبابھ وعواقبھ، مجلس حقوق الإنسان الدورة السابعة البندالمرأة، و

.2007،الجزائر، 2007كانون الثاني/ینایر 31

تشریعیة وتنظیمیة حول العمل في الجزائر: نصوص –5

المؤرخ في 82/05، والمعدل في القانون رقم 1966جوان 02المؤرخ في 66/137المرسوم رقم )1(

− المتضمن إنشاء السلالم الخاصة بمرتبات أسلاك الموظفین وتنظیم مھمتھم−1982فیفیري27

1982.
یتضمن التنظیم الإداري − 1985أوت 20الموافق 1405ذي الحجة عام 223-85مرسوم رقم  )2(

.21/07/1985بتاریخ 35− ج ر، رقم للضمان الاجتماعي
− 1987ینایر سنة 24الموافق 1407جمادى الأولى عام 24قرار وزاري مشترك مؤرخ في )3(

یتضمن التنظیم الداخلي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة وحوادث العمل والأمراض 

.1987جویلیة 15بتاریخ 29−  ج ر، رقم المھنیة
الإدارة العامة تأمینات الاجتماعیة−مستخدمي الصندوق الوطني للالقانون الداخلي المطبق على− )4(

.1996لـ:  مطبعة ص. و.ت.إ/ طریق الحوضین/ قسنطینة، بن عكنون/ الجزائر، 
یتضمن التنظیم − 1998مارس سنة 11الموافق 1418ذي القعدة عام 12قرار مؤرخ في )5(

یونیو، 24خ بتاری46− ج ر، رقم الداخلي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء

1998.
−الأساسي العام للوظیفیة العمومیةیتضمن القانون−2006یولیو15مؤرخ في06/03رقم أمر)6(

.2006، 46العددج ر،
سبتمبر سنة 29الموافق 1428رمضان عام 17مؤرخ في 304–07مرسوم رئاسي رقم )7(

، 61العدد ج ر،−رواتبھمیحدد الشبكة الاستدلالیة لمرتبات الموظفین ونظام دفع − 2007

.2007الجزائر، 
− 2008ینایر سنة 19الموافق 1429محرم عام 11مؤرخ في 04–08مرسوم تنفیذي رقم )8(

یتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك المشتركة في المؤسسات 

.2008، 03− ج ر، العدد والإدارات العمومیة
ضمان الاجتماعي لغیر الأجراء وزارة العمل الاتفاقیة الجماعیة لھیئات الضمان الاجتماعي −)9(

.2013− مطبعة الضمان الاجتماعي، قسنطینة/الجزائر، والتشغیل والضمان الاجتماعي
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:تانترنمواقع الأ6–

(1) http://www.almaany.com/home الترقیة في قاموس المعاني عربي معنى         

11:1412/05/2013سا/  

(2) www.cnas .dzللعمال الأجراء الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة /

15:5319/11/2015/سا

(3) http://www.mouwazaf-dz.com/t43331-topic

الجزائري ملتقى الموظف -الوظیف العمومي طرق الترقیة في

54:1908/09/2015/سا
(4) http://zerguit.ahlamontada.com/t11793-topic

المرحلة ، ممنتدیات العلم و التعلی، منتدیات الجزائرالجزائریة،عمومیةبحث عن عصرنة الإدارة ال

.رالاقتصاد والتسییمنتدى كلیة علوم ، الجامعیة و الدراسات العلیا

8:0620/07/2016سا/   
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:الملخص

المعوقات التنظیمیة التي تحول دون الترقیة الوظیفیة والتي طبیعةتھدف ھذه الدراسة إلى تحدید 

خروج تعرقل المسیرة المھنیة للمرأة العاملة، وفي ھذا السیاق تناولت الدراسة في شقھا النظري، 

أسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات عن فیھالمرأة للعمل في العالم وصعوباتھ، تطرقت 

عرض ، ثمأسباب خروج المرأة للعمل في المجتمعات العربیة وصعوباتھ، وأیضا المتقدمة وصعوباتھ

ترقیة الوظیفیة في الثم تناولت في ھذه الدراسة خروج المرأة للعمل في المجتمع الجزائري، أسباب 

أنواع الترقیة و، الوظیفیةة ـــالترقیوأھمیةأھداف ، تم عرض كل من يالجزائرالقطاع الإداري 

أسس وطرق الترقیـة الوظیفیة في و ، في القطاع الإداريالترقیة الوظیفیةلیاتآونظام والوظیفیة، 

ثم ،الوظیفیة في الإدارة الجزائریة، وأخیرا الصعوبات التي تواجھ الترقیةالقطاع الإداري الجزائري

التي المعوقات التنظیمیة التي تواجھ الترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة، أھمأیضاتناولت في ھذه الدراسة

مناصب المعوقات الدورات التدریبیة في و،نظریات المفسرة للمعوقات التنظیمیةتم عرض كل من ال

معوقات الفنیة الضعف تصمیم البرامج التدریبیة ثم و، اومناھجھبرامج التكوین التي تشمل النوعیة

مناصب النوعیة، التي تم عرض كل منالمعوقات تفویض السلطة في إلىثم تطرقت ،والمادیة

المشكلات ثم تطرقت إلىم تكافؤ الفرص بین الجنسین، ثم  تفویض السلطة، وعدالسلطة والمسؤولیة،

،تقییم المسؤولینضعفمناصب النوعیة، التي تم عرض كل من لاشغلالتي تواجھ العاملین في

وأخیرا،المنظمةالتنظیم في د أھداف ـتعقوالمنظمة رجال) وبین إدارة والعاملین (نساءالمشاكل بین و

العوامل المعیقة للترقیة ، التي تم عرض كل منالمعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأةالعوامل تطرقت إلى 

للمرأة العاملة في البلدان العربیة، والعوامل المعیقة للترقیة الوظیفیة للمرأة العاملة في الوظیفیة 

.الجزائر

مجال الدراسة،المنظمةلمعوقات التنظیمیة الموجودة في اأما في شقھا المیداني، تناولت دراسة 

العوامل المختلفة المسؤولة عدم استفادة العاملات من التدرج الوظیفي، والتعرف على لتحدید جوانب 

التعرف عن الأسباب التي من خلالعن انتشار ھذه العلاقة بین المعوقات التنظیمیة والترقیة الوظیفیة

لمرأة العاملة للمناصب المسؤولیة.تحول دون ترقیة ا

، أكثر مع طبیعة الموضوعیتلاءمذي المنھج الوصفي التحلیلي السة، في الدراكما استخدمت

، أدوات جمع البیاناتأماوأیضا المسح الاجتماعي،،عنھا كیفا وكماا دقیقا والتعبیر ووصفھا وصف

وقد استعنت في دراستي على الملاحظة البسیطة، واعتمدت على طریقة الملاحظةتتمثل في

مقننةاستمارة استبیان وأیضا على المقابلة غیر المقننةدت اعتمو،المقابلةو، الملاحظة بدون مشاركة

.وتبعا لما یتطلبھ موضوع الدراسة
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غیر تاتن العاملات المؤقلأاتفقط العاملات الدائمالانتقاءواتناء العاملات المؤقتثوقد تم است

واللواتي لھن الحق في امرأة عاملةثمانیة وخمسون )58(بالترقیة الوظیفیة ولذلك تم اختیار یات معن

من العاملات جرى دراستھن بأسلوب المسح الشامل وھؤلاء 123الترقیة الوظیفیة من مجموع 

السجلات وتناولت،العاملات المتواجدات في الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة بمدینة خنشلة

أما الدراسة،بالموضوعمما اعتمدت علیھا في الحصول على البیانات التي لھا صلة، والإحصاءات

على برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم اعتمدت ، الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة

،  استعنت ببعض الأسالیب الإحصائیة منھافقد) لمعالجة البیانات الدراسة SPSSالاجتماعیة (

اختبار مربع كاي الحسابي، والانحراف المعیاري،التكرارات والنسب المئویة، المتوسط 

Chi):2(كا Square.

:يوفي الأخیر توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج ألخصھا فیما یل

أن محدودیة فرص مشاركة المرأة العاملة من فرص دورات التكوینیة یعیق من فرص ترقیتھا -

وظیفیا في عملھا.

أن عدم إسناد مناصب المسؤولیة للمرأة العاملة یكمن وراء عدم استفادتھا من فرص تفویض -

السلطة مما یعیق تدرجھا الوظیفي في  المناصب الإداریة العلیا في عملھا. 

أن سبب حرمان المرأة العاملة من فرص الترقیة الوظیفیة یرجع إلى ضعف تقییم المسؤولین -

بذلھا المرأة في عملھا.لمجھودات ونشاطات التي ت
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Résumé:

La présente étude vise à déterminer la nature des obstacles réglementaires qui

empêchent l'amélioration fonctionnelle et entravent la carrière fonctionnelle

de la femme au travail. Dans ce contexte, l'étude a abordé dans sa partie

théorique la sortie des femmes au travail dans le monde et ses difficultés, dans

laquelle je me suis tourné sur les raisons qui poussent les femmes à aller

travailler dans les pays développés et ses difficultés; en plus les raisons qui

poussent les femmes d'aller travailler dans les sociétés arabes et ses

difficultés. Ensuite, je montre les raisons qui poussent les femmes à travailler

dans la société algérienne. Puis, j’ai traité dans cette étude l'amélioration

fonctionnelle dans le secteur administratif algérien, en plus, montrer les

objectifs et l'importance de l'amélioration fonctionnelle, les types de mise à

niveau fonctionnelle, le système et les mécanismes du secteur administratif,

les principes et les méthodes de mise à niveau fonctionnelle dans le secteur

administratif algérien, et enfin les difficultés qui font face à l'amélioration

fonctionnelle dans l'administration algérienne. J'ai abordé dans cette étude

également les obstacles systématiques les plus importants qui font face à

l'amélioration fonctionnelle de la femme au travail,

Nous avons montré les théories expliquant les obstacles systématiques et les

obstacles des cours de formation dans les positions spécifiques qui

comprennent des programmes de formation et leurs méthodes, la faiblesse

dans la conception des programmes de formation, puis les obstacles

techniques et matériels. Puis, j’ai abordé les obstacles de la délégation de

pouvoirs dans des postes spécifiques où nous avons fait preuve d'autorité et de

responsabilité et la délégation de l'autorité dans les opportunités inégales entre

les deux sexes. J’ai montré les problèmes auxquels sont confrontés les

travailleurs dans l’occupation des postes spécifiques dans lesquelles nous

avons exposé la faiblesse de l'évaluation des responsables et les problèmes

entre les travailleurs (hommes et femmes) et l'administration de l'institution,

et la complexité des objectifs de l'organisation dans l'institution. Enfin, je me

suis tourné vers les facteurs qui entravent l'amélioration fonctionnelle des

femmes dont j’ai mis l’accent sur les facteurs qui entravent l'amélioration

fonctionnelle des femmes qui travaillent dans les pays arabes, et les facteurs

entravant l'amélioration fonctionnelle des femmes en Algérie.

Dans sa partie pratique, l'étude traite les obstacles systématiques qui existent

dans l'établissement de notre étude de cas afin de déterminer les points dans
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lesquels les travailleuses n’ont pas bénéficié de l'amélioration fonctionnelle et

de déterminer les différents facteurs qui empêchent l'amélioration de la

femme travaillant en poste de responsabilité.

J'ai également utilisé dans cette étude l'approche analytique descriptive qui

correspond plus à la nature du sujet, et l’attribuer une description approfondie

et l’expliquer qualitativement et quantitativement en plus de la numérisation

sociale, la collecte de données est présentée par l'observation. Dans mon

étude, j’ai recours à l'observation simple. Je me suis appuyé sur la méthode

d'observation sans la participation et l'entrevue. Je me suis appuyé sur une

entrevue non réglementée et un questionnaire standardisé en fonction de ce

que le sujet d’étude demande. Il y a eu une exception des travailleuses

temporaires. La sélection était plutôt sur les travailleuses permanentes parce

que les travailleuses temporaires ne sont pas concernées par la mise à niveau

fonctionnelle. Ceci est la raison pour laquelle (58) cinquante-huit femmes qui

travaillent et qui ont le droit à la mise à niveau fonctionnelle ont été choisis

sur un total de 123 des travailleuses qui ont été étudiés par une méthode

d'analyse approfondie. Ces travailleuses font partie de la Caisse Nationale

d'Assurance Sociale de la ville de Khenchela. J’ai traité les dossiers et les

statistiques que j’ai utilisés pour obtenir les données qui sont liées à l'objet

étudié. Dans la méthode statistique utilisée dans cette étude, j'ai utilisé le

programme (SPSS) pour traiter les données de l'étude. J'ai utilisé quelques

méthodes statistiques comme les fréquences et les pourcentages, l'hydromel

arithmétique, écart-type et chi carré.

A la fin, l'étude arrive à un groupe de résultats que je résume comme suit:

- La limitation de la possibilité de la participation de la femme travaillant

dans les chances de cycles de formation entrave la possibilité pour son

amélioration fonctionnelle dans son travail

- L'absence de l'attribution des postes de responsabilité pour les femmes qui

travaillent est lié au manque de bénéficier des possibilités de délégation de

pouvoir la chose qui entrave sa carrière dans des postes administratifs

élevés dans son travail

- La dépravation des femmes travaillant à partir des possibilités

d'amélioration fonctionnelle est liée à la faiblesse des fonctionnaires pour

évaluer les efforts et les activités entreprises par les femmes dans leur

emploi.



365

Summary:

The present study aims at determining the nature of the regulatory obstacles

that prevent the functional upgrading and impede the functional career of the

working woman. In this context, the study tackled in its theoretical part the

departure of women to work in the world and its difficulties, in which I turned

to the reasons that push women to go to work in the developed countries and

its difficulties; in addition to the reasons that make women go to work in the

Arab societies and its difficulties. Then, I demonstrate the reasons that push

women to work in the Algerian society. Then, I tackled in this study the

functional upgrading in the Algerian administrative sector, in addition to

showing the goals and importance of the functional upgrading, the types of

functional upgrading, the system and mechanisms of the administrative

sector, principles and methods of functional upgrading in the Algerian

administrative sector, and finally the difficulties that face the functional

upgrading in the Algerian administration. I tackled in this study as well the

most important systematic obstacles which face the functional upgrading of

the working woman,

We have shown the theories explaining the systematic obstacles and the

obstacles of the training courses in the specific positions which include

training programs and curricula and the weakness in designing training

programs, then the technical and material obstacles. Then, I tackled the

obstacles of the delegation of authority in specific positions where we have

demonstrated authority and responsibility and the delegation of authority in

the uneven opportunities between the two sexes. I have the undertaken the

problems that face the workers in fulfilling specific positions in which we

were exposed to the weakness of the evaluation of the responsible and the

problems between the workers (men and women) and the administration of

the institution, and the complexity of the organization system in the

institution. Finally, I turned to the factors hindering the functional upgrading

of women in which I have turned to the factors hindering the functional

upgrading of working women in Arab countries, and the factors hindering the

functional upgrading of women in Algeria.

In its field part, the study turned to the systematic obstacles that exist in the

institution of our case study in order to determine the facets of the inability of

female workers to benefit from functional upgrading and to determine the

different factors that prevent the upgrading of the working woman into

position of responsibility.



366

I have also used in this study the descriptive analytical approach that fits more

with the nature of the subject since it described it a thorough description and

explained it quantitatively and qualitatively in addition to the social scanning.

The collection of data is presented through observation. I got rid in my study

of simple observation. I have relied on the method of observation without

participation and interview. I have relied on an unregulated interview and a

standardized questionnaire depending on what the studies subject takes. There

has been an exception of temporary female workers. The selection was rather

on permanent female workers because temporary workers are not concerned

with functional upgrading. This is why (58) fifty eight working women who

have the right in functional upgrading were chosen out of a total of 123 of

female workers who were studied by a thorough scanning method. These

workers are part of the National Fund Social Insurance of the city of

Khenchela. I have dealt with the records and the statistics I relied upon to get

the data which is related to the studied subject. In the statistical method used

in this study, I used the statistical package program of social sciences (SPSS)

to process the study data. I have used some stastical methods like frequencies

and percentages, arithmetic mead, standard deviation and chi square.

At the end, the study arrives at a group o results I summarize as follows:

- The limitation of the opportunity of the participation of the working woman

in chances of formative cycles hinders the chance for her functional

upgrading in her work

- The lack of the attribution of responsibility positions for working women is

related to the lack to benefit from opportunities of delegation of authority

the thing that hinders her career in high administrative positions in her work

- The depravation of working women from opportunities of functional

upgrading is related to the weakness of officials to assess the efforts and

activities undertaken by women in their jobs.
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أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

لدورات لاختیار العاملات ن تقوم علیھا عملیةأ/ حسب رأیك ماھي أھم المعاییر التي یفترض 16

من ھمیةحسب الأ، رتبیھاللتأمینات الاجتماعیةفي الصندوق الوطنيالتدریبیة للمناصب العلیا

)؟4إلى 1(

المؤھلات العلمیة-

الأقدمیة-

الانجاز( المجھودات المبذولة في المیدان)-

الأقدمیة والمؤھلات -

تذكر:..............................................................................................أخرى -

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



مؤتمرات)؟–ندوات -ملتقیات-في التظاھرات العلمیة  (الأیام دراسیةتشاركین/ ھل 17

نعم      لا                                                                       

؟ لنایھا أذكر،ماھي ھذه الصعوباتفي رأیك ، لاالإجابة بفي حالة /18

المنظمةبرمجة أیام دراسیة من طرف عدم وجود-

لمرأة لتطویر إمكانیاتھا بالمقارنة مع الرجلأمام اضعف الفرص المتاحة -

أو خارجھا المنظمةبرامج التدریب على مستوى نقص-

ظاھرات العلمیةمحدودیة الت-

دورات التكوینیةالھناك الاستبعاد من جانب المسؤولین للمرأة من -

للموظفین بھذا الخصوص وجھضعف الإعلام الم-

أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

؟مناصب إداریة علیاإلىمن دورات التدریبیة تكفل ترقیتك للاستفادةماھي الطرق المثلى /19

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

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

؟عن العملتغیبھ أوعند مغادرتھالصلاحیاتأن فوضك مسؤولك المباشر بعض ھل سبق و/20

نعم                                                                                             لا

لماذا؟-في حالة الإجابة بلا/21

ملیةالعكعدم الثقة في مؤھلاتل-

والنساءمن الرجالكمرؤوسیعلى ك على فرض نفسكعدم قدرات-

أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

المرأة العاملة وتفویض السلطةثالثا:



؟المنظمةمسؤولیة تولي مھام جدیدة داخل لك ستندت سبق و أن ا/ھل 22

لانعم  

لماذا؟    -إذا كانت الإجابة بلا /23

كبمقترحاتكعدم اھتمام رؤسائل-

تعدد المسؤولیات للمنصب المرقى من الرجال-

تولي العاملین البارزین فقط-

كضافیة تبرز ایمكانیاتإمسؤولیات كعدم منح-

..................................................................................................تذكرأخرى 

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

المواقع الإداریة العلیا ؟ككیلتووالمسؤولیة، لدالإدارة فرصة لتقتعطیك/ ھل24

لانعم                                                                                   

لماذا؟ -/ إذا كانت الإجابة بلا25

تحیز في عملیات الاختیار لإسناد المسؤولیة-

لترشیح لمناصب علیالعدم إعطاء فرصة -

العاملةالمرأة نجازاتلإل االرجالمسؤولین من عدم تقدیر -

أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

فئة أخرى  في إسناد مناصب حساب ن تفضیل المسؤولین لفئة من العاملین على / ھل تلتمسی26

؟المنظمةالمسؤولیة في 

لانعم  

لماذا؟    -إذا كانت الإجابة بنعم /27

المسؤولیات للنساء العاملاتإسنادتردد الرؤساء في -

من النساءیتمسك الرئیس بالصلاحیات ولایفوضھا لمعاونیھ-

الادارة برغبات المرأةھتمامإعدم -



أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

؟ المنظمةفي تفویض السلطة في إشراككعدم لز یلتمیابتشعرینھل /28

لانعم                                                                           

لماذا؟–/ إذا كانت الإجابة بنعم 29

لضعفك كإمرأة في اتخاذ القرارات -

المسؤولیة قدرة المرأة على تحملتقلیل من ال-

لعدم قدرتك على تحمل مسؤولیة المنصب-

خشیة من تھربك من المسؤولیة جدیدة-

تذكر:..............................................................................................أخرى -

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

السلطة؟إشراكك في تفویض ھل ھناك صعوبات تحد من /30

لانعم              

؟ماھي–بنعمالإجابةفي حالة /31

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

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

؟اترقیتك وظیفیللحصول على فرصلسلطة اتفویضك فيالاستفادة من یمكنككیف ،في نظرك/32

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

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



؟تالیة التي تعرقل حصولك على ترقیة) العوامل ال4-1رتبي من (/33

الذكوریة على المناصب العلیا-

ضعف الخبرة في اتخاذ القرارات الإداریة-

المناصب الإداریة العلیايغیاب الموضوعیة لتول-

عن تولي ھذا المنصب إبعاد المرأة -

تذكر..............................................................................................أخرى -

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

مناصب نوعیة في الإدارة  لفائدتكن وجرى تزكیتك من طرف مسؤولك قترحتان أ/ ھل حصل و34

المباشر؟

نعم                                                                                    لا                                                                       

لماذا؟-جابة بلا إذا كانت الإ/35

یعرف قدراتك الحقیقیةلا-

یقدر مجھوداتكلا-

عدم تقدیره لكفاءاتك المھنیة-

.أخرى تذكر:...............................................................................................

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

أحد مناصب المسؤولیة في الإدارة التي  تشتغلین فیھا؟ي/ ھل تفكرین في تول36

نعم                                                                                          لا                              

لماذا؟–/ في حالة الإجابة بنعم 37

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

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

تقییم نشاطھاالمرأة العاملة و:رابعا



؟)النساء والرجالالجنسین(بینداخل الإدارة متساویةھل تعتقدین أن فرص الترقیة/38

لانعم                                                                                     

ماذا ترجعین ذلك؟إلىترى –/ في حالة الإجابة بلا 39

الرجالعنصرلى إتحیز المسؤولین -

للترقیةبقةصعوبة المعاییر المط-

توتر العلاقات مع المسؤول-

ضعف تقییم المسؤول لمجھوداتك-

أخرى تذكر:..............................................................................................-

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

/ ماھو تقدریك لتقییم مسؤولك المباشر في العمل؟40

تقییم موضوعي-

تقییم متحیز-

تقییم ذاتي-

..................................................................أخرى تذكر:............................-

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

أحد مناصب المسؤولیة في الإدارة؟يك مسؤولك المباشر لتولعلیو اقترح/ ھل سبق 41

لانعم                                                                                    

لى ماذا ترجعین ذلك؟إ/ في حالة الإجابة بلا، 42

ضعف فرص الترقیة داخل الإدارة-

اعتقاده بعدم جدارتك بالمسؤولیة-

جانب الرجال نحو المرأةالنظرة السلبیة عموما من-

الأسریةالظروف الخاصة التي تعیشھا المرأة في حیاتھا -

الرجال في علاقتھن بلمشاكل المترتبة على ترقیة اتلاقي -

أخرى تذكر:..............................................................................................-

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



/ في الأخیر ماھي الحلول التي تفترضینھا لمواجھة صعوبات حصول المرأة على ترقیة الوظیفیة 43

في عملھا؟

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

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

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

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

شكرا على تعاونكن



المدیریــــــــة)2الملحق رقم: (

(المدیــــــــــر) الأمانة العامة

مكاتب المراقبة

الطبیة
مركز

الحسابات      

نیابة مدیریة
المالیة 

والتحصیل

مصلحة 

الوسائل العامة

مصلحة 

الانجازات

مصلحة 

الممتلكات

الأطفالروضة 

مركز الدفع 

خنشلة

مركز الدفع 

المتقاعدین

مركز الدفع 

ششار

مركز الدفع 

بابار

مركز الدفع 

زوي

مركز الدفع 

عین طویلة

مركز الدفع 

قایس

مركز الدفع 

بوحمامة

مركز الجامعة

الھیكــــل التنظیمـــي

اعیةلصندوق الوطني للتأمینات الاجتمل
للعمال الأجراء بمدینة خنشلة

الأمن والوقایة

خنشلة

ششار

بابار

زوي

عین طویلة

قایس

بوحمامة

المحمل

نیابة مدیریة
الإدارة العامة

نیابة مدیریة
الإعلام الآلي 

نیابة مدیریة
التعویضات

نیابة مدیریة
ةالمراقبة الطبی

مصلحة

المستخدمین
قسم المالیة 

والمحاسبة

قسم تحصیل 

الاشتراكات



)3الملحق رقم: (

)2(كاكاي تربیعحسابات -

Statistiques descriptives

Tableauالعلاقة بین السن و الأقدمیة  في العمل الحالي للمبحوثات) یوضح10جدول رقم:( croisé

الســـن

Total
إلى أقل 25من 

سنة35من 
إلى أقل 35من 

سنة45من  سنة فما فوق45

في العمللأقدمیةا
الحالي

سنوات5≤
سنوا

Effectif 4 2 0 6

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

66,7% 33,3% ,0% 100,0%

% compris dans الســـن 57,1% 8,3% ,0% 10,3%

% du total 6,9% 3,4% ,0% 10,3%

سنة6-10 Effectif 3 10 1 14

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

21,4% 71,4% 7,1% 100,0%

% compris dans الســـن 42,9% 41,7% 3,7% 24,1%

% du total 5,2% 17,2% 1,7% 24,1%

سنة11-15 Effectif 0 10 2 12

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 83,3% 16,7% 100,0%

% compris dans الســـن ,0% 41,7% 7,4% 20,7%

% du total ,0% 17,2% 3,4% 20,7%

سنة16-20 Effectif 0 1 0 1

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 100,0% ,0% 100,0%

% compris dans الســـن ,0% 4,2% ,0% 1,7%

% du total ,0% 1,7% ,0% 1,7%

سنة21-25 Effectif 0 1 6 7

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 14,3% 85,7% 100,0%

% compris dans الســـن ,0% 4,2% 22,2% 12,1%

% du total ,0% 1,7% 10,3% 12,1%

سنة26-30 Effectif 0 0 13 13

% compris dans
الحاليالعملفيلأقدمیةا

,0% ,0% 100,0% 100,0%

% compris dans الســـن ,0% ,0% 48,1% 22,4%

% du total ,0% ,0% 22,4% 22,4%

وأكثرسنة31 Effectif 0 0 5 5

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% ,0% 100,0% 100,0%

% compris dans الســـن ,0% ,0% 18,5% 8,6%

% du total ,0% ,0% 8,6% 8,6%

Total Effectif 7 24 27 58

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

12,1% 41,4% 46,6% 100,0%

% compris dans الســـن 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 12,1% 41,4% 46,6% 100,0%



Tableauالعلاقة بین المستوى التعلیمي والاقدمیة في العمل الحالي  للمبحوثات ) یوضح11جدول رقم:( croisé

المستوى التعلیمي 

Totalمتوسط ثانوي جامعي

الأقدمیة في 

العمل الحالي

سنوات5≤
Effectif 0 2 4 6

% compris dans

الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 33,3% 66,7% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى ,0% 8,3% 22,2% 10,3%

% du total ,0% 3,4% 6,9% 10,3%

سنة6-10 Effectif 3 6 5 14

% compris dans

الحاليالعملفيالأقدمیة

21,4% 42,9% 35,7% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 18,8% 25,0% 27,8% 24,1%

% du total 5,2% 10,3% 8,6% 24,1%

سنة11-15 Effectif 1 4 7 12

% compris dans

الحاليالعملفيالأقدمیة

8,3% 33,3% 58,3% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 6,3% 16,7% 38,9% 20,7%

% du total 1,7% 6,9% 12,1% 20,7%

سنة16-20 Effectif 0 1 0 1

% compris dans

الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 100,0% ,0% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى ,0% 4,2% ,0% 1,7%

% du total ,0% 1,7% ,0% 1,7%

سنة21-25 Effectif 1 5 1 7

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

14,3% 71,4% 14,3% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 6,3% 20,8% 5,6% 12,1%

% du total 1,7% 8,6% 1,7% 12,1%

سنة26-30 Effectif 7 5 1 13

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

53,8% 38,5% 7,7% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 43,8% 20,8% 5,6% 22,4%

% du total 12,1% 8,6% 1,7% 22,4%

وأكثرسنة 31 Effectif 4 1 0 5

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

80,0% 20,0% ,0% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 25,0% 4,2% ,0% 8,6%

% du total 6,9% 1,7% ,0% 8,6%

Total Effectif 16 24 18 58

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

27,6% 41,4% 31,0% 100,0%

% compris dans التعلیمي المستوى 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 27,6% 41,4% 31,0% 100,0%



Tableau) یوضح العلاقة بین الحالة المدنیة و الأقدمیة في العمل الحالي للمبحوثات    12جدول رقم:( croisé

الحالة المدنیة 

Totalعزباء متزوجة مطلقة أرملة

الأقدمیة في العمل الحالي سنوات5≤
Effectif 2 4 0 0 6

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

33,3% 66,7% ,0% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

25,0% 9,1% ,0% ,0% 10,3%

% du total 3,4% 6,9% ,0% ,0% 10,3%

سنة6-10 Effectif 3 9 2 0 14

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

21,4% 64,3% 14,3% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

37,5% 20,5% 40,0% ,0% 24,1%

% du total 5,2% 15,5% 3,4% ,0% 24,1%

سنة11-15 Effectif 1 10 1 0 12

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

8,3% 83,3% 8,3% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

12,5% 22,7% 20,0% ,0% 20,7%

% du total 1,7% 17,2% 1,7% ,0% 20,7%

سنة16-20 Effectif 0 1 0 0 1

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

,0% 2,3% ,0% ,0% 1,7%

% du total ,0% 1,7% ,0% ,0% 1,7%

سنة21-25 Effectif 0 5 1 1 7

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 71,4% 14,3% 14,3% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

,0% 11,4% 20,0% 100,0% 12,1%

% du total ,0% 8,6% 1,7% 1,7% 12,1%

سنة26-30 Effectif 2 10 1 0 13

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

15,4% 76,9% 7,7% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

25,0% 22,7% 20,0% ,0% 22,4%

% du total 3,4% 17,2% 1,7% ,0% 22,4%

وأكثرسنة31 Effectif 0 5 0 0 5

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

,0% 11,4% ,0% ,0% 8,6%

% du total ,0% 8,6% ,0% ,0% 8,6%

Total Effectif 8 44 5 1 58

% compris dans
الحاليالعملفيالأقدمیة

13,8% 75,9% 8,6% 1,7% 100,0%

% compris dans
المدنیةالحالة

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 13,8% 75,9% 8,6% 1,7% 100,0%



استفادة المبحوثات من دورات التدریبیة والمستوى التعلیمي للمبحوثاتمعاییر) یبین العلاقة بین 20جدول رقم:(
Tableau croisé

ناصب ماھي الطرق المثلى للاستفادة من دورات التدریبیة تكفل ترقیتك إلى م
إداریة علیا؟

Total

ھاإتباع
لتعلیمات 

وتوجیھات 
المسؤول

تطویر 
وتحسین 

بین ھاعلاقات
عاملین من 
ذكور والإدارة

أداء المھام  
والمسؤولیات 
على أكمل وجھ

عن ھامواظبت
العمل 

عن ھاوابتعاد
الغیابات الغیر 
عادیة والغیر 

مبررة

ھامواكبت
للمستجدات في 

الأعمال والواجبات

المستوى 
التعلیمي 

متوسط Effectif 2 5 4 1 4 16

% compris dans
التعلیميالمستوى

12,5% 31,3% 25,0% 6,3% 25,0% 100,0%

% compris dans
المثلىالطرقماھي

دوراتمنللاستفادة
التدریبیة

13,3% 50,0% 33,3% 9,1% 40,0% 27,6%

% du total 3,4% 8,6% 6,9% 1,7% 6,9% 27,6%

ثانوي Effectif 10 3 4 6 1 24

% compris dans
التعلیميالمستوى

41,7% 12,5% 16,7% 25,0% 4,2% 100,0%

% compris dans
المثلىالطرقماھي

دوراتمنللاستفادة
التدریبیة

66,7% 30,0% 33,3% 54,5% 10,0% 41,4%

% du total 17,2% 5,2% 6,9% 10,3% 1,7% 41,4%

جامعي Effectif 3 2 4 4 5 18

% compris dans
التعلیميالمستوى

16,7% 11,1% 22,2% 22,2% 27,8% 100,0%

% compris dans
المثلىالطرقماھي

دوراتمنللاستفادة
التدریبیة

20,0% 20,0% 33,3% 36,4% 50,0% 31,0%

% du total 5,2% 3,4% 6,9% 6,9% 8,6% 31,0%

Total Effectif 15 10 12 11 10 58

% compris dans
التعلیميالمستوى

25,9% 17,2% 20,7% 19,0% 17,2% 100,0%

% compris dans
المثلىالطرقماھي

دوراتمنللاستفادة
التدریبیة

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 25,9% 17,2% 20,7% 19,0% 17,2% 100,0%



حالتھا المدنیةعن المرأة العاملة والسلطةتفویضالاستفادة من) یوضح إمكانیة27رقم (جدول 
Tableau croisé

من الاستفادة في تفویضھا السلطة للحصول على فرص للمرأة العاملةكیف یمكن

؟ترقیتھا وظیفیا

Total

بالسریة ھاالتزام
المھنیة في ما 

یتعلق بكل 
الوثائق والوقائع 
التي تم الاطلاع 
علیھا في العمل

الأنظمة ھاإتباع
التي یضعھا 

المسؤول لتنمیة 
ھاوتطویر مھارات

المھنیةھاوخبرات

لمثابرة في ا
ثقةالعمل لكسب 
المسؤولین

للواجبات ھاتأدیت
المنوطة  بدقة 

وأمانة طبقا لعقد 
نظمةالعمل  بالم

ھااحترام
في ھالزملائ

العمل و التعاون 
معھم فیما یحقق 

المنظمةمصلحة 
الحالة 
المدنیة

عزباء Effectif 0 3 2 1 2 8

% compris dans
الحالة المدنیة

,0% 37,5% 25,0% 12,5% 25,0% 100,0%

% compris dans
من الاستفادةللمرأة العاملةیمكنكیف
علىللحصولالسلطةھاتفویضفي

وظیفیا؟ھاترقیتفرص

,0% 25,0% 16,7% 10,0% 15,4% 13,8%

% du total ,0% 5,2% 3,4% 1,7% 3,4% 13,8%

متزوجة Effectif 10 9 8 8 9 44

% compris dans
الحالة المدنیة

22,7% 20,5% 18,2% 18,2% 20,5% 100,0%

% compris dans
یمكن للمرأة العاملة من الاستفادةكیف
علىللحصولالسلطةتفویضھافي

وظیفیا؟ترقیتھافرص

90,9% 75,0% 66,7% 80,0% 69,2% 75,9%

% du total 17,2% 15,5% 13,8% 13,8% 15,5% 75,9%

مطلقة Effectif 1 0 2 0 2 5

% compris dans
المدنیةالحالة 

20,0% ,0% 40,0% ,0% 40,0% 100,0%

% compris dans
من الاستفادةیمكن للمرأة العاملةكیف
علىللحصولالسلطةتفویضھافي

وظیفیا؟ترقیتھافرص

9,1% ,0% 16,7% ,0% 15,4% 8,6%

% du total 1,7% ,0% 3,4% ,0% 3,4% 8,6%

أرملة    Effectif 0 0 0 1 0 1

% compris dans
الحالة المدنیة

,0% ,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0%

% compris dans
من الاستفادةیمكن للمرأة العاملةكیف
علىللحصولالسلطةتفویضھافي

وظیفیا؟ترقیتھافرص

,0% ,0% ,0% 10,0% ,0% 1,7%

% du total ,0% ,0% ,0% 1,7% ,0% 1,7%

Total Effectif 11 12 12 10 13 58

% compris dans
الحالة المدنیة

19,0% 20,7% 20,7% 17,2% 22,4% 100,0%

% compris dans
تفویضھافيمن الاستفادةیمكن للمرأة العاملةكیف

وظیفیا؟ترقیتھافرصعلىللحصولالسلطة

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 19,0% 20,7% 20,7% 17,2% 22,4% 100,0%



الوظیفیة ترقیتھنلمواجھة صعوبات اقتراحاتھنویوضح العلاقة بین سن المبحوثات)34جدول رقم (
Tableau croisé

في على ترقیة الوظیفیةھا لمواجھة صعوبات حصولالمرأةھاماھي الحلول التي تفترض
العمل؟

Total

على الدولةتعمل 
وضع نصوص 

تنظیمیة من أجل 
إنصاف المرأة  

علىحصولھال
الوظیفیةالترقیة

الدولةدعم
و إدراج للمرأة

دورھابأھمیة
عملھامجالفي

التوفیقضرورة
منصببین

المسؤولیة
ومسؤولیة
العائلیة

مفتشیھعلى
القیامالعمل

إلىبزیارات
العملأماكن
لمھامھمالتابعة

تحقیق مبدأ 
المساواة بین 

العاملین

التقییم
منالموضوعي

الانتقاءخلال
التي للعاملات

فیھم توفر
شروط الترقیة

الســـن إلى أقل 25من 
سنة35من 

Effectif 1 0 3 1 1 1 7

% compris dans
الســـن

14,3% ,0% 42,9% 14,3% 14,3% 14,3% 100,0%

% compris dans

التيالحلولماھي
ھا المرأةتفترض
صعوباتلمواجھة

ترقیةعلىھاحصول
؟العملفيالوظیفیة

10,0% ,0% 37,5% 14,3% 8,3% 7,1% 12,1%

% du total 1,7% ,0% 5,2% 1,7% 1,7% 1,7% 12,1%

إلى أقل 35من 
سنة45من 

Effectif 5 4 1 1 6 7 24

% compris dans
الســـن

20,8% 16,7% 4,2% 4,2% 25,0% 29,2% 100,0%

% compris dans
التيالحلولماھي

تفترضھا المرأة
صعوباتلمواجھة
ترقیةعلىحصولھا
العمل؟فيالوظیفیة

50,0% 57,1% 12,5% 14,3% 50,0% 50,0% 41,4%

% du total 8,6% 6,9% 1,7% 1,7% 10,3% 12,1% 41,4%

سنة فما فوق45 Effectif 4 3 4 5 5 6 27

% compris dans
الســـن

14,8% 11,1% 14,8% 18,5% 18,5% 22,2% 100,0%

% compris dans
التيالحلولماھي

تفترضھا المرأة
صعوباتلمواجھة
ترقیةعلىحصولھا
العمل؟فيالوظیفیة

40,0% 42,9% 50,0% 71,4% 41,7% 42,9% 46,6%

% du total 6,9% 5,2% 6,9% 8,6% 8,6% 10,3% 46,6%

Total Effectif 10 7 8 7 12 14 58

% compris dans
الســـن

17,2% 12,1% 13,8% 12,1% 20,7% 24,1% 100,0%

% compris dans
التيالحلولماھي

تفترضھا المرأة
صعوباتلمواجھة
ترقیةعلىحصولھا
العمل؟فيالوظیفیة

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% du total 17,2% 12,1% 13,8% 12,1% 20,7% 24,1% 100,0%



Tests du Khi-deux

العلاقة بین السن و الأقدمیة  في العمل الحالي ) یوضح10جدول رقم:(
للمبحوثات

Valeur ddl

Signification
asymptotique

(bilatérale)
Khi-deux de Pearson 61,779a 12 ,000
Rapport de vraisemblance 67,803 12 ,000

Association linéaire par linéaire 38,948 1 ,000

Nombre d'observations valides 58

16 cellules (76,2%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,12.

العلاقة بین المستوى التعلیمي والاقدمیة في العمل الحالي  ) یوضح11رقم:(جدول 
للمبحوثات 

Valeur ddl

Signification
asymptotique

(bilatérale)

Khi-deux de Pearson 25,852a 12 ,011
Rapport de vraisemblance 27,535 12 ,006
Association linéaire par
linéaire

15,613 1 ,000

Nombre d'observations valides 58

a. 19 cellules (90,5%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,28.

دنیة و الأقدمیة في العمل الحالي) یوضح العلاقة بین الحالة الم12جدول رقم:(
للمبحوثات

a. 24 cellules (85,7%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,02

Valeur ddl

Signification
asymptotique
(bilatérale)

Khi-deux de Pearson 14,328a 18 ,707
Rapport de vraisemblance 13,421 18 ,766
Association linéaire par linéaire 1,166 1 ,280

Nombre d'observations valides 58



یوضح العلاقة بین سن المبحوثات و اقتراحاتھن لمواجھة صعوبات )34جدول رقم (
ترقیتھن الوظیفیة

a. 15 cellules (83,3%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,84.

) یبین العلاقة بین معاییر استفادة المبحوثات من دورات التدریبیة 20جدول رقم:(
والمستوى التعلیمي للمبحوثات

Valeur ddl

Signification
asymptotique
(bilatérale)

Khi-deux de Pearson 12,912a 8 ,115
Rapport de vraisemblance 13,874 8 ,085
Association linéaire par
linéaire

,559 1 ,455

Nombre d'observations
valides

58

a. 14 cellules (93,3%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de 2,76.

عن المرأة العاملة و السلطةتفویض) یوضح إمكانیة الاستفادة من27جدول رقم (
حالتھا المدنیة   

Valeur ddl

Signification
asymptotique
(bilatérale)

Khi-deux de Pearson 11,662a 12 ,473
Rapport de vraisemblance 13,244 12 ,352
Association linéaire par
linéaire

,118 1 ,731

Nombre d'observations
valides

58

a. 15 cellules (75,0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,17.

Signification
asymptotique

(bilatérale)

ddlValeur

,381
,366
,823

10
10

1

a10,703
10,890

,050

58

Khi-deux de Pearson
Rapport de vraisemblance
Association linéaire par
linéaire

Nombre d'observations
valides



)4الملحق رقم: (
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