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  شكر

  

الحمد الله الذي أعاننا بفضل توفيقه لكي نعيش حرارة هذه اللحظات، إذ سرنا بخطوات ثابتة بفضل 

  الذي نتقدم الفضيل رتيمي: الدكتورالتوجيهات القيمة للأستاذ المشرف 

  .إليه بالشكر والتقدير لأنه دفع بنا إلى محاولة تصبو إلى الجد والتواضع معا 

  .ل من ساهم من قريب أو من بعيد في انجاز هذا العملكما نتقدم بالشكر الجزيل إلى ك

كل من الأستاذة : إلى جميع من درسني في هذا الصرح العلمي الكبير، وأخص بالذكر الأساتذة الأكارم

عجابي خديجة، الأستاذ شويمات كريم، الأستاذ قاسيمي ناصر،الأستاذ لراري عبد السلام،الأستاذ سليم 

  .براح، الأستاذ سيد احمد نقاز، وأتضرع إلى االله أن يجعله في ميزان أعمالهمالعايب، الأستاذ أحمد 

وإلى لجنة المناقشة في هذه الرسالة على تفضلهم بمناقشتها وعلى ما يقدمونه من ملاحظات يكون لها 

  .أطيب الأثر في إثراء الدراسة فيما بعد

  . دحمان فلهم جميعا احترامي وتقديري والى إطارات وزارة التجارة وأخص بالذكر الأستاذ خير الدين
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  ملخص  

  

  

ظاهرة الإطارات النسوية بالمؤسسة الجزائرية لم تظهر عشوائيا، بل خضعت إلى عوامل عديدة       

ومتداخلة دفعت المرأة بالتواجد في مناصب كانت في وقت مضى حكرا على الرجال، وتزايد 

ثقافي حضورها في الساحة العلمية والعملية أصبح مطلبا شرعيا لا مفر منه نتيجة التغير الاجتماعي وال

  . السريع الذي شهده المجتمع الجزائري

  :من هذا المنطلق حاولت هذه الدراسة طرح سؤال محوري عام المتمثل في    

ماهي الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار في المؤسسة الجزائرية؟ وهل هذه الوضعية تحقق لها 

  الرضا الوظيفي؟

رأة الإطار وعن العوامل التي تحقق رضاها يكون فالكشف عن الوضعية المهنية والاجتماعية للم   

بالتركيز على معرفة جوانب كفاءتها المهنية، من انضباط ومشاركة في بيئة العمل ، والاطلاع على ما 

  .تحققه لها المؤسسة من عدالة تنظيمية، إلى محاولة تبوءها المناصب العليا

  :وهي فرضيات أساسيةتم اقتراح ثلاث  الإشكاليةوللإجابة على هذه      

 .رضا المرأة الإطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل •

 .نظام الحوافز المطبق في المؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي •

تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار بالمؤسسة في  •

 .منحها المناصب العليا

تم تخصيص جانبيها النظري والميداني،من اجل الإحاطة بحيثيات إشكالية الدراسة وفرضياتها في  

الفصل الأول من الجانب النظري لمنهجية الدراسة والتقنيات المتبعة، والفصل الثاني تم التطرق للنظرة 

ي الفصل الثالث التاريخية لعمل المرأة عبر المجتمعات ودوافع خروجها للعمل، كما تم التعرض ف

للإطارات النسوية بالمؤسسة الجزائرية، والفصل الرابع هو الرضا عن العمل وعلاقته بالأداء مع 
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العوامل المؤثرة على رضا المرأة الإطار، وأخيرا في الفصل الخامس عرض أساسيات حول الثقافة 

  .التنظيمية وأثرها على عمل المرأة الإطار

للدراسة ، تم التطرق إلى مجالات الدراسة، خصائص العينة، مع عرض  أما الجانب الميداني    

  .وتحليل بيانات الفرضيات الثلاث، وأخيرا الاستنتاج العام

الذي يعتمد على وصف الظاهرة من حيث المنهج الوصفي كما اعتمدت الدراسة على استخدام    

ة يهدف للكشف عن وضعية المرأة الخصائص التي تميزها وتحديد عواملها، وموضوع الدراسة الحالي

الإطار المهنية والاجتماعية داخل المؤسسة بوصف ظاهرة شغل المرأة التي تحمل شهادات جامعية 

  .وتحديد خصائصها

بناءا على ما تقتضيه الدراسة في تفسير لأثر الوضعية السوسيومهنية على المنهج المقارن ، أما    

اطن التشابه والاختلاف عن طريق عرض المسار المهني للمرأة رضا المرأة الإطار ، وذلك بإبراز مو

  .حتى وصولها إلى مناصب صنع القرار

التي تتكامل فيما بينها للحصول على  الأدوات المنهجيةوقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على بعض    

جراء مجموعة حيث هذه الأخيرة مكنت من إالملاحظة، معلومات دقيقة ومفصلة وذلك عن طريق تقنية 

  .من المقابلات التدعيمية الحرة بصياغة أسئلتها والتي من خلالها ساعدت على تقصي الميدان

بوحي من خصائص مجتمع البحث، فتوزيعها كان على أفراد  الاستمارة بالمقابلةوقد تم استخدام     

العينة المتمثلة في الإطارات النسوية بالوزارة، كما احتوت استمارة المقابلة على مجموعة من الأسئلة،  

): خصائص العينة(قد تم توزيعها في أربع محاور ، فالمحور الأول شمل بيانات خاصة بالمرأة الإطار

ي، الحالة العائلية، الأقدمية وغيرها، والمحور الثاني خاص بالفرضية الأولى الذي السن، المؤهل العلم

ضم عشر أسئلة ، أما المحور الثالث خاص بالفرضية الثانية وشمل على اثنى  عشرة سؤالا، والمحور 

  .الرابع هو خاص بالفرضية الثالثة وضم تسع أسئلة

  :امرأة إطار موزعة كما يلي 120التي شملت على  العينة القصديةفتم تطبيق  العينةوفيما يخص    

  .مبحوثة متصرف إداري 57*  

  .مبحوثة مفتش رئيسي لقمع الغش 21* 

  .مبحوثة ملحق رئيسي للإدارة 15* 

  .مبحوثة رئيس محقق رئيسي لقمع الغش 11* 
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  .مبحوثات رئيس محقق رئيسي للمنافسة 10* 

  .الإحصائياتمبحوثات مهندس دولة في  06* 

تتمثل في المتحصلات على شهادات جامعية،ومدة توظيفهن تفوق الأربع  وشروط هذه العينة      

  .سنوات،لأن هذه المدة تسمح بترقيتهن للمناصب العليا

المحققة من خلال الاستناد إلى المعالجة الإحصائية  بالنتائج العامةوفي النهاية اختتمت الدراسة   

من الميدان بواسطة الأدوات المستخدمة قصد اختبار الفرضيات والتي أفرزت عند  للبيانات المجمعة

توضح مدى انضباط التساؤل عن علاقة رضا المرأة الإطار لوضعيتها المهنية بانضباطها في العمل، 

المرأة الإطار في عملها رغم وجود بعض الظروف الاجتماعية والمهنية ، هذا الانضباط ينطلق من 

ها عن وضعيتها المهنية داخل المؤسسة، و ما توفره لها من إشباع لحاجات وضمان الأمن خلال رضا

و الاستقرار الوظيفي لها، و ضمان ظروف العمل المادية الملائمة، كما تبين من خلال انتشار المناخ 

الإطار  الاجتماعي في التنظيم من انسجام، و ربط علاقات، و تنظيم للعمل بالطريقة التي تمكن المرأة

  .من التفاعل مع بقية موظفي المؤسسة التي تشتغل فيها 

و منه نجد أن المرأة الإطار يتحقق رضاها كذلك من خلال نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة ، 

لأن هذه الحوافز هي من بين العوامل الدافعة للانجاز و التقدير و وجود فرص التقدم في الحياة المهنية 

.  

التنظيمية و القيم المكونة لها تلعب دورا مؤثرا على سلوك و أداء الموارد  لكن تبقى الثقافة

البشرية داخل المنظمة ، و خاصة المرأة الإطار التي حددت بتحصيلها العلمي ، الكفاءة و الجدارة و 

هما عنصران فاعلان في المنافسة على الوظائف العليا التي كانت حكراً على الرجال ، و مع هذا لا 

ل بعض القيم تؤثر في سلوكيات الإداريين ، هذه القيم التي تعتبر الإشارات الضوئية التي تعطي تزا

اللون الأخضر لمرور القرارات المشروعة خاصة إذا تعلق الأمر بالتعيين للمناصب العليا، و اللون 

  .الأحمر لوقف التصرفات التي تخرج عن الصالح العام في نظرهم 

ستحق  العناية أكثر، لأنه لا يزال محل دراسة و بــحث و هو و يبقى هذا الموضوع ي

موضوع واسع الأفاق فنرجو أننا استطعنا فتح أفق من هذه الأفاق و لو كان بسيطا ، وستكون هذه 

الدراسة إسهاماً متواضعا يقدم للمكتبة الجامعية كما ستخلق نقاشا جديدا عند الباحثين ما يؤدي إلى القيام 

  .عن ذات الموضوع  بدراسات حديثة
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  قائمة الجداول

  
  
  

  الصفحة  العنوان  الرقم
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  48  .المشرق العربيتطور اليد العاملة النسوية في بعض دول   03

  52  .توقعات توزيع اليد العاملة النسوية حسب الفئات العمرية  04

  82  .تطور بنية عمل المرأة حسب القطاع  05

  91  .أساليب للقيادة النسائية  06

  92  .1980نتائج حصر العمالة بالجهاز الإداري والهيئات العامة   07

  93  .1995موزعا على الهيئات المختلفة،إجمالي العاملين في القطاع الحكومي   08

  93  .1995إجمالي العاملين بقطاع الصناعة،  09

  98  .المهارات القيادية للمرأة،صفة الجزم في الأمور  10

  112  .النظريات المفسرة للرضا  11

  161  .توزيع الإطارات النسوية بالوزارة حسب الفئة العمرية  12

  162  .الحالة العائليةتوزيع الإطارات النسوية حسب   13

  162  .توزيع الإطارات النسوية حسب عدد الأطفال   14

  163  .توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي أو الشهادة المتحصل عليها  15

  164  .توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية   16
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  165  .الإطارات النسوية للسيارة امتلاك   18
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  167  .طريقة توظيف الإطارات النسوية حسب متغير المهنة الممارسة  20

  169  .قيمة العمل بالنسبة للإطارات النسوية  21
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  170  .مفهوم الوقت بالنسبة للإطارات النسوية  22
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  مقدمة

  

سمح لنا عند التطرق لظاهرة الإطارات النسوية العاملة بالمؤسسة الجزائرية ومن خلال البحث   

عن المواضيع الخاصة بالمرأة العربية بصفة عامة أن تكون لدينا ملاحظة هامة تعكس حقيقة غياب 

التي جعلت منها مجالا للأحكام المسبقة صورة واضحة لها في بعض الكتابات وبعض البحوث، 

والتناول السطحي، وغياب تراث وتراكم معرفي وواقعي لوضعية المرأة، إذ أصبحت الكتابة في هذا 

الموضوع ملاذا للمواقف الشخصية التي تعكس إيديولوجية معينة، سواء تعلق الأمر ببعض الكتابات 

د منها يخفي جزءا من الحقيقة، وكثيرا ما ينظر للمرأة الموجودة باللغة الفرنسية أو العربية، فكل واح

كموضوع وليس كفاعل اجتماعي وإذ بتناولها يحللها من منطق ما يجب أن تكون عليه وليس كما هي 

  .في الواقع

وأكيد أن تناول الكوادر النسوية يعد طرحا غريبا وبعيد عن الممارسة الفعلية فلطالما كانت   

ت الظاهرة في الحياة الاجتماعية، وظل تميزها مرتبط بإتقان أدوارها داخل المرأة بعيدة عن المجالا

مجالها الداخلي أو عبر الرجل نفسه، فبتعاقب الأجيال استطاعت المرأة أن تخترق مجالات عدة وأن 

تبرز تميزها في التعليم والعمل، في البحث العلمي، في التسيير والإدارة، وحتى في المجال السياسي، 

ننظر إلى الدور الذي تقوم به المرأة في التنمية لابد أن ننظر إليه في إطار التنمية الشاملة بكل  وحين

أبعادها الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية، بدءا من حقها الطبيعي في حرية الحركة والانتقال 

  .إلى ذروة التأثير في صنع القرار والإسهام في البناء

كشف عن وضعية الإطارات النسوية العاملة بالمؤسـسة الجزائرية، هو ما جاء ورغبتنا في ال  

في قرار الدولة الجزائية وسعيها بضرورة تواجد المرأة الجزائرية في مختلف مستويات صنع القرار 

اكتست طابعا خاصا في مسار النساء الجزائريات،  2012-2011الاقتصادي والسياسي، ولأن سنة 

فئة من المجتمع مزيدا من المكتسبات الجديدة ترجمتها جهود حثيثة ميزها صدور حيث حققت هذه ال

القانون الخاص بتوسيع المرأة في المجالس المنتخبة علاوة على تسطير إستراتيجية لإدماج وترقية 

  .المرأة في جميع الميادين

ة وإنشاء المباني وعليه ففعالية المرأة الإطار بالمؤسسة لا يتوقف عند التطورات التكنولوجي  

وتجهيزها رغم أهميتها، إنما تعتمد في نفس الوقت من حيث كونها راضية عن وضعيتها المهنية 

والاجتماعية أو محجمة عنها، فالمرأة الإطار كفئة مهنية وما تمتلكه من مكانة بالمؤسسة من حيث 
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تماعية لها خصوصيتها، التكوين المتحصل عليه وممارستها لوظيفة المبادرة والمسؤولية وكفئة اج

  .يختلف مستوى رضاها لوضعيتها المهنية عن الإطارات الرجال

فقد نرى أن من بين أهم العوامل التي تحقق لها الرضا الوظيفي هي العوامل التنظيمية التي   

تشمل الأنظمة والإجراءات والرواتب والحوافز المادية والمعنوية وأساليب اتخاذ القرار والإشراف 

ابة والعلاقة بين الزملاء، وعلاقة كل ذلك ببيئة وظروف نوع العمل، كل هذا قد يحقق درجة والرق

عالية من الرضا، وكذلك مركز الفرد التنظيمي، هذا المركز الذي يتيح لها النمو وتجد فيه فرص 

  .الترقي للمناصب العليا

وضيح طبيعة وفي هذه الدراسة ليس الهدف مجرد عرض التراث النظري، بقدر ما هو ت  

العلاقة بين وضعية المرأة الإطار السوسيومهنية ورضاها الوظيفي مجال الدراسة وتحليل ذلك لتقديم 

  :صورة واقعية، وعلى هذا الأساس كانت الفصول المشكلة من باب نظري وباب ميداني كالأتي

ث الإطار المـنهجي للـدراسة، حيالفصل الأول من  الباب الأول النظري،خصصنا في   

تطرقنا فيه إلى مختلف الخطوات المنهجية المتبعة لـتناول الموضوع، وذلك من خلال عرض أهم 

أسباب اخــتيار الموضوع، إشكالية الدراسـة، الأهمية والأهداف،فرضيات الدراسة، وعرض 

ت التحديد الاصطلاحي لمختلف المفاهيم المستخدمة في البحث، ثم التطرق إلى المنهج المتبع والتقنيا

  .المستخدمة في البحث وطريقة اختيار العينة

، تطرقنا من خلاله إلى النظرة التاريخية لعمل المرأة عبر المجتمعات ودوافع الفصل الثانيأما   

خروجها للعمل، وهذا كله من أجل فهم وتحديد الظاهرة بدقة متناهية بالوقوف عند التطور التاريخي 

الاختلاف بين الظواهر لكل المجتمعات، وتتبع تطور عمل المرأة لعمل المرأة بإبراز مواطن التطابق و

  .في الجزائر

نصيب في هذه الدراسة حيث يتعلق بالإطارات النسوية في المؤسسة  وللفصل الثالث  

الجزائرية، ابتداء من المقاييس الواجب توفرها في العامل الإطار بصفة عامة والمرأة الإطار بصفة 

رات بالـمؤسسة الجــزائرية والتعيين، ومعرفة طريقة التقييم التي تسمح خاصة وكيفية دمج الإطا

  .بالترقية والاستحقاق للوصول إلى مراكز صنع القرار

من الباب الأول النظري دائما، هو عرض لموضوع الرضا عن  الفصل الرابععلى غرار   

طار، قد يساعد في تسليط العمل وعلاقته بالأداء، وكذلك العوامل المؤثرة على رضا الــمرأة الإ

الضوء على بعض الجوانب تلك المحددة لمستوى الرضا والمؤثرة في الأداء وفي وضعية المرأة 

  .الإطار داخل المؤسسة
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حول أساسيات الثقافة التنظيمية وأثرها على عمل المرأة الإطار وهذا من لفصل الخامس وا  

على أداء الموارد البشرية خاصة المرأة الإطار من  أجل معرفة تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية

خلال التعرض لوظائف الثقافة التنــظيمية وأهميتها، آليات تشكيلها، مفهوم القيم وأهميتها، مصادرها 

  .وخصائصها، وصولا إلى القيم التنظيمية وعلاقتها بتولى المرأة الإطار المناصب العليا

قمنا بتعريف ميدان الدراسة  الفصل الأول داني للدراسة ففيأما الباب الثاني فهو الإطار المي  

من خلال النشأة وبعض المهام الخاص بها، أي المجال المكاني للدراسة، ثم المجال البشري ) الوزارة(

  .فالزمني

، قدمنا فيه البيانات العامة الخاصة بعينة الدراسة وخصائصها، من السن والحالة أما الفصل الثاني

  .الخ...المستوى العلمي، الأقدمية العائلية،

، فيعالج المعطيات الميدانية عن طريق التحليل على ضوء إشكالية البحث الفصل الثالثأما   

وفرضياته، ومدى تحققها في الواقع الميداني، وفي هذا الفصل تطرقنا إلى عرض وتحليل نتائج 

ار لوضعيتها المهنية بانضباطها في الفرضية الأولى التي كان محورها حول علاقة رضا المرأة الإط

  .المؤسسة

، تطرقنا فيه إلى دراسة وتحليل نتائج الفرضية الثانية والتي كان محورها رضا والفصل الرابع  

  .المرأة الإطار عن نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة

القيم ، قمنا بعرض تحليل نتائج الفرضية الثالثة والتي كان محورها تأثير الفصل الخامسوعن   

  .المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة الاجتماعية للمرأة في منحها المناصب العليا

  .كما أن لكل دراسة وتحليل لفرضية ما، قمنا بعرض أهم النتائج الخاصة بها  

، تعمقنا في التفسير والتحليل لكل المعطيات الواردة في المحاور الثلاث الفصل السادسوأخيرا   

ى ضوء الإشكالية المطروحة في المؤسسة التي هي ميدان الدراسة، ثم قمنا بتوظيفها في للفرضيات عل

  .الاستنتاج العام مرفقا بخاتمة شاملة للدراسة
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  :  1 الفصل

  منهجية الدراسة و التقنيات المتبعة 

 : تمهيد

التي لا يمكن الحياد عنها لبلوغ الهدف  تقتضي الدراسة العلمية الالتزام ببعض الضوابط المنهجية      

المنشود من الدراسة وتحقيق النتائج المرجوة منها، ومن أجل هذا نعمل على إفراد فصل كامل لهذه 

الضوابط التي تبين بوضوح مسارات البحث وبعض مآلاته المتوقعة، و على بيان الأسباب التي دفعتنا 

خلاله، ثم بناء الإشكالية تلخص جوهر الظاهرة محل  لاختيار الموضوع والأهداف التي ننشدها من

الدراسة والإحاطة بجوانبها المختلفة ولإبراز ماهو بارز في هذه الظاهرة ثم الخروج بتساؤل مولد 

لتساؤلات أخرى وفرضيات تتأسس عليها الدراسة الميدانية، هذه الأخيرة تتطلب رسم المناهج التـي 

في جمع البيانات، كما تتطلب تحديد مجتمع وعينة الدراسة، وعليه  تسير عليها والأدوات المستخدمة

سنحاول بيان وتوضيح المناهج المتبعة والتقنيات المستخدمة ومجتمع الدراسة وعينته كلا في موضعه، 

ثم نحاول أن نسرد بعض الدراسات السابقة والتي تلتقي مع دراستنا في جانب من جوانبها لتكون هاديا 

ة البحث وقاعدة انطلاق جديدة لكشف جوانب أخرى في الموضوع المدروس، وفي هذا لنا في سيرور

الخضم كله نحاول ابراز بعض مواقع الدور ومواضع الرضا المهني والاجتماعي من خلال عرض 

بعض النظريات السوسيولوجية ومقاربتها بموضوع بحثنا الذي نشيد إلى محاولة معرفة الوضعية 

  .الإطار في المؤسسة الجزائرية، ومعرفة مستوى رضاها عن هذه الوضعية السوسيومهنية للمرأة

  

 أسباب اختيار الموضوع: 1.1

  :من جملة الأسباب التي دعتنا إلى اختيار هذا الموضوع دون غيره هي

اختيار لموضوع المرأة العاملة جاء لتفنيد اعتقاد البعض أن تناول قضية المرأة يعد من  -

التي من الأفضل تجاوزها ،لكننا نرى العكس فأي ظاهرة اجتماعية المواضيع المجترة 

يمكن تناولها من عدة زوايا وهي عرضة لتغيرات عديدة ،وتبني وجودها بعدة أشكال على 

 .اختلاف الظروف والفترات
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الرغبة في الكشف عن الأوضاع المهنية والاجتماعية التي تعيشها المرأة الإطار بمؤسساتنا  -

لتي تؤثر بشكل أو بآخر على أدائها الوظيفي ،وكذا الكشف عن المسببات الجزائرية وا

 .المختلفة للرضا وعدم الرضا عن وضعيتها داخل البيئة المهنية

وسبب الاهتمام بالمرأة العاملة الإطار جاء في سياق اجتماعي وطني له خصوصياته،  -

   . يتميز عن المجتمعات الغربية الصناعية الأخرى

المرأة العاملة الإطار على مستوى وزارة التجارة كون الفئة العاملة فيها أغلبهن  وقد تناولنا -

 .نساء ويتواجد فيها عدد كبير من الإطارات النسوية

و جاء اختيارنا لهذا الموضوع كتكملة للنتائج التي توصلنا إليها في مذكرة الليسانس،   -

التساؤلات التي بقيت عالقة في والتي شجعتنا على مواصلة البحث للإجابة عن بعض 

 .أذهاننا

  أهداف الدراسة:2.1

لاشك أن المشغل الأساسي لأي بحث هو التعمق لاكتشاف المجهول باتخاذ جميع السبل لبلوغ        

  .الهدف وتقصي أقصى درجات الموضوعية لضمان العلمية

  :م والعمل إلىوعليه تسعى دراستنا الوصفية التي تنصب في إطار علم الاجتماع التنظي

محاولة فهم وتفسير الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار ،وذلك بالوقوف عند تحديد  -

الإطارات  النسوية وتعريفها من المنظور السوسيولوجي بإبراز أهم مميزاتها التي تجعل 

 .منها واقعا اجتماعيا يخضع لمتطلبات  التناول السوسيولوجي

للإطارات النسوية كفئة مهنية من أجل تحقيق التنمية في  محاولة معرفة المشاركة الفعلية -

المجتمع، انطلاقا من رضاها عن وضعيتها المهنية ورضاها عن العدالة التنظيمية التي 

 .تنتهجها المؤسسة

محاولة الوصول إلى نتائج علمية تبين مدى إتاحة المناصب العليا للمرأة الإطار في المؤسسة  -

  .الجزائرية

ليها في إالنظري للدراسة والدراسات السابقة، و النتائج المتوصل  الإطارل يتوقع من خلا -

  .الميدان بإفادة الباحثين في مجال علم الاجتماع وذلك بميلاد بحوث جديدة

 الإشكالية: 3.1

أصبح  نتيجة التغيرات التي عرفتها المجتمعات البشرية عموما والمجتمع الجزائري واحد منها 

الاهتمام بالمرأة باعتبارها     يلعب أهمية بالغة في حركة المؤسسات واستمرارها، وبدأالعامل البشري 
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يرجع ذلك إلى توفر   موردا بشريا ما يهيئ لها فرصة أداء دورها في الحياة الاجتماعية والتنموية ،

والتي  بعض العوامل التي شهدتها الجزائر منذ الاستقلال وتمثلت في السياسة التعليمية والتكوينية

سمحت للجنسين ذكور وإناث للتعلم ولاكتساب الخبرات والكفاءات في جل التخصصات والميادين، و 

أخذت المرأة بذلك تتلقى حظها من التعليم كاملا وتندرج عبر أطواره إلى أعلاه و دخولها عالم الشغل 

ت المرأة من نظام القيم والنشاط المهني من بابه الواسع ،إذ يعتبر التعليم إحدى العوامل التي أخرج

 . التقليدي، وفتح أمامها آفاق جديدة غير التي كانت تعيشها مسبقا

كانت نسبة  1966- 1965فنسبة تعليم الفتاة تزايدت سنة بعد سنة ، في الموسم الدراسي 

حيث بلغت نسبة  1992- 1991غير أنه تضاعف في الموسم الدراسي  % 32,9تمدرس الفتاة 

وقد أصبح عمل المرأة كتكملة للمشوار الذي قطعته في .  ]17، ص1[ % 79,52تمدرسها إلى 

سيرورة حياتها التعليمية، ومنه يبدو أن التعليم هو الذي يساهم في توفير فرص التوظيف لأن مساهمتها 

في النشاط المهني يرتفع مع ارتفاع المؤهل العلمي الذي تحصل عليه ،إذ أنه بحصولها على الدرجات 

 .ستطيع تأكيد ذاتها بواسطة العمل الخارجيالعلمية ت

كما أن عمل المرأة كان يقتصر على مجالات محددة كالطب والتعليم، كون هذه المهن تتناسب 

مع عادات وتقاليد المجتمع، إلا أن المرأة بدأت في تغيير بعض المفاهيم التقليدية لدورها ومكانتها في 

العمل التي كانت في مراحل ليست ببعيدة حكرا على الرجال، المجتمع وكذلك اقتحامها لجميع ميادين 

فعرفت بذلك حراكا مهنيا عن طريق تمتعها بمستوى و وعي مهنيين ثم صعودها السلم المهني الذي 

  .يعتبر منعرجا أساسيا لواقع تنظيمي جديد يحوي فئة الإطارات النسوية 

زها الحدود التي رسمتها العادات لكن بالرغم من التطور الحاصل في وعي المرأة وفي تجاو

والتقاليد إلا أن حضورها وتواجدها في المناصب العليا يبقى ضعيفا مقارنة بالرجل، ففي التحقيق لسنة 

يبين السيطرة الواضحة  )الجزائر(في بعض المؤسسات الاقتصادية على المستوى المحلي  2001

النسوية ،خاصة إذا تعلق الأمر  للإطارات % 11.84مقابل %88.169لإطارات الرجال بنسبة

بهذا فإن ...  ]69، ص2[بالمنصب السامي في البناء التنظيمي للمؤسسات والتنظيمات بمختلف أنواعها

المرأة الإطار تواجه تحديات ورهانات لا تفرضها المكانة والموقع داخل المؤسسة فحسب، بل كونها 

  .]70، ص2[.تتماشى مع الحداثة في المجتمع تعمل في وسط لازالت تهيمن عليه تصورات تقليدية لا

بالمقابل هناك ثقافة تتداخل في القواعد والإجراءات وأساليب التسيير داخل المنظمة فتقع على 

عاتق هذه المنظمة مهمة تهيئة المستلزمات الكفيلة بإعداد المرأة الإطار بشكل يعزز مشاركتها الفاعلة 
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تعزيز حالة الرضا عن العمل، و وصول المرأة الإطار لمستوى للعمل وتقديم الإنجازات من خلال 

الطموح الذي حددته، يتحقق لها من خلال عملها وهذا يؤدي بدوره إلى إشباع حاجاتها المادية 

والاجتماعية،ولاشك أن هناك عوامل مؤثرة في رضاها عن وظيفتها بعضها يتعلق بذاتيتها وبعضها 

فيه وهي بيئة العمل وطبيعة وظيفتها ،خاصة وأن رضاها عن  الآخر متعلق بالتنظيم الذي تعمل

وظيفتها يعبر عن مستوى قناعتها بجملة من علاقات العمل ،العدالة في منح الحوافز والمكافآت والتي 

  .قد تعكس انضباطها المهني داخل المؤسسة ،ومنه تسعى للوصول والتواجد في المناصب العليا

محاولة إبراز أهم مميزاتها  السوسيومهنية للمرأة الإطار يتم من خلالفالكشف عن الوضعية          

تجعل منها ظاهرة أو واقعا اجتماعيا يخضع لمتطلبات التناول السوسيولوجي بالبحث عن  التي

خصائصها المهنية والاجتماعية، وعليه نسعى في هذه الدراسة إلى الكشف عما يميز الإطارات النسوية 

ن المساهمة في التعريف بظروفها الحالية كفئة مهنية اجتماعية، ذلك يساهم في في المؤسسة محاولي

الكشف عن وضعية تكون لها خصوصيتها التي تحتاج إلى دراسة متميزة ،وحتى نكون أكثر دقة جسدنا 

   :هدف هذا البحث وإشكاليته  في السؤال التالي

لجزائرية ؟ وهل هذه الوضعية ما هي الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار في المؤسسة ا •

 تحقق لها الرضا الوظيفي ؟

  :التساؤلات الجزئية 

 هل رضا المرأة الإطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل؟ -1

 هل نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي ؟  -2

مكانة الاجتماعية للمرأة الإطار بالمؤسسة في منحها هل تؤثر القيم  المكونة للثقافة التنظيمية على ال -3

 المناصب العليا؟

  .الفرضيات :  4.1

  .رضا المرأة الإطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل .1

  .نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي .2

المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار بالمؤسسة في منحها تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على  .3

 .المناصب العليا
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  تحديد المفاهيم :5.1

يسمح تحديد المفاهيم للباحث بحصر الخصائص التي تتميز بها الحقيقة الاجتماعية، فالمفهوم ليس 

التحديد يساعد على الحقيقة نفسها، لكنه بنية ذهنية تشمل بعض المميزات الثابتة لهذه الحقيقة، فتوضيح 

  ]68، ص3[تقريب الفهم والاتصال بين الباحثين

 .وهذه المفاهيم علينا أن نستعين بتعريف إجرائي من أجل فهم الظاهرة المدروسة جيدا

  :المرأة العاملة 

فالعمل هو المهنة والفعل : قبل تحديد مفهوم المرأة العاملة، نعود لتحديد مفهوم العمل لغة            

  .عمل عملا أي فعل فعلا عن قصد:ويقال

هي التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي مقابل "والمرأة العاملة اصطلاحا  -

بة بيت ودور الموظفة، وتعرف عمل، وهي التي تقوم بدورين أساسيين في الحياة،دور ر

بأنها شخص يتولى مجموعة من الاختصاصات لصالح المؤسسة ويتعهد إليه ليساهم في 

، 4["سبيل تحقيق الأغراض المنشودة من تلك المؤسسة التي تقوم الدولة على رعايتها

 ]17ص

  :الإطار 

بحث السوسيولوجي ،يكتنفه إن مفهوم الإطار مثله مثل غيره من المفاهيم المستعملة في ال          

كثير من الغموض بسبب ما يعرفه من انتشار في الاستخدام ونقص في دقة المعنى من قبل المستعملين 

  :،حيث نجد بهذا الصدد مقترحين مختلفين إلى حد بعيد

فالأول يمثله التحديد المقترح من قبل المعهد الوطني للدراسات الاقتصادية والإحصائية           

فئة اجتماعية تتميز بمسؤولية قيادية : "الذي يحدد الإطارات على النحو التالي) INSEE(بفرنسا 

  ".ترتكز على تكوين عالي ونمط حياة وعلاقات اجتماعية خاصة بها

يعتبر : "فتقدمه النصوص التشريعية الخاصة بالعمل في الجزائر وتقول أما المقترح الثاني

  .]76-75، ص2[ "لم القانون العام للعملـثر من سـوأك 14الإطار كل من يتقاضى أجرا للدرجة 

  :المرأة الإطار إجرائيا

يمكن اعتبار المرأة الإطار على أنها تنتمي إلى فئة سوسيومهنية، فهي أجير تمارس وظيفة           

  .المبادرة أو القيادة في المؤسسة ،وتملك تكوينا عاليا متحصل عليه
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  :جماعة سوسيومهنية 

هي تلك الجماعة الفرعية الموجودة داخل التنظيم التي تتميز فيما بينها بمجموعة من "           

الخصائص الاجتماعية والمهنية  والتي نلاحظها في مستوى المهارة ودرجة التفاعل بين أعضائها، 

لا في بعض ومن هذه الجماعات العمال غير المهرة الذين يتميزون بالعمل الفردي، وضعف التضامن  إ

المناسبات ،وضعف الروح المعنوية،أما جماعات العمل الأكثر مهارة فتتميز بأنها محافظة ولها إحساس 

  ]53، ص5[ .قوي بالتوحد مع الجماعة

  :السوسيومهنية إجرائيا

هي دراسة وضعية الإطارات النسوية داخل إطار اجتماعي ومهني،هذه الإطارات تتميز            

ائص الاجتماعية والوظيفية،نستطيع تحديدها من خلال مستوى الكفاءة ودرجة التفاعل بجملة من الخص

  .فيما بينهن، قد يكون تفاعل المرأة الإطار مع الإدارة أو مع الزملاء أو مع متعاملين آخرين 

  :الرضا الوظيفي 

علوم مختلفة بالدراسة لقد تعددت آراء الكتاب والباحثين حول تحديد هذا المفهوم ،فقد تناولته           

والتحليل مثل علم النفس  وعلم الاقتصاد ،علم الاجتماع وعلم الإدارة وقد عرفه الكثير من كتاب 

عبارة عن مجموعة الاهتمامات " السلوك التنظيمي كل حسب منظوره الخاص حيث عرفه هوبوك بأنه

  ]195، ص6["يرض به الفردبالظروف النفسية والمادية والبيئية التي تسهم في خلق الوضع الذي 

حالة عاطفية انفعالية ايجابية ناشئة عن عمل الفرد أو "عرف الرضا بأنه  LOCKEأما لوك      

، 7["خبرته العملية وأنه ينتج من إدراك الفرد إلى أي مدى يوفر العمل تلك الأشياء التي يعتبرها هامة

  ]98ص

الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله ويتفاعل "أما ستون فقد أشار اليه على أنه          

  ]196، ص6[".معها من خلال طموحه الوظيفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية

  :الرضا الوظيفي إجرائيا

 –الرضا الوظيفي هو حالة المرأة الإطار النفسية تجاه عملها بمختلف مكوناته وفي دراستنا           

يتم الكشف عن الرضا باستبيان يشمل أبعاده ومحدداته،  -الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار

لفة ،التي ترتبط فالرضا الوظيفي للمرأة الإطار يمثل الإشباعات التي تحصل عليها من المصادر المخت

في تصورها بالوظيفة التي تشغلها ،فبقدر ما يزيد رضاها عن هذه الإشباعات يزداد الرضا عن 

  .وظيفتها
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 :الحوافز 
هو نظام يحدده التنظيم لتشجيع العاملين على زيادة فعالية الاداء من خلال جملة من الحوافز المادية 

هم نحو زيادة مستوى الأداء،فأما الحوافز المادية فتتمثل والمعنوية لرفع معنويات العاملين وتوجيه سلوك

في الأجر والعلاوات والتكوين والترقية المصاحبة بزيادة في الامتيازات المختلفة ،وأما المعنوية فتتمثل 

في معاملة القائد ،والعلاقات الاجتماعية والإنسانية القائمة،والعدالة في العمل وفي توزيع الوسائل 

  .مل والأخذ في الاعتبار الظروف الاجتماعية والنفسية للعاملين وتقدير الجهودوتوقيت الع

هي النتيجة أو العائد المادي والمعنوي الموجود خارج نطاق تحكم الفرد والجماعة والتي  أو

ويعرفها  ]61، ص5[يودون تحقيقها إذا كانت ايجابية والتخلص منها او تفاديها إذا كانت سلبية 

الحوافز تعبر في أبسط معانيها عن ما يحصل عليه الفرد من المؤسسة مقابل عمله « ناصردادي

فيها،والتحاق العامل بالمؤسسة وبقائه فيها ،ليس في الواقع إلا بمقدار ما يعطيه من قيمة في تصوره 

  ]70، ص7[ »للحوافز التي يتحصل عليها منها

  :الحوافز إجرائيا

الدافعة الموجودة داخل المرأة الإطار وتوجيهها بشكل يسمح  تستعمل الحوافز للتأثير على القوى

  .هاباستمرار نشاطها بطريقة وبوتيرة معينة لتحقيق أهداف تحددها المنظمة، انطلاقا من ارتباطها بأهداف

  :المكانة الاجتماعية 

  ]355، ص8["تعرف المكانة بالمعنى اللغوي بأنها المنزلة أو الرتبة و المركز والمقام" 

أما المكانة الاجتماعية بمعنى علم الاجتماع فتعبر عن الوضع الذي يشغله الشخص أو الأسرة       

أو الجماعة القرابية في النسق الاجتماعي بالنسبة للآخرين، وقد يحدد هذا الوضع الحقوق 

، 9[ ."طبيعة ومدى العلاقة بأشخاص آخرين لهم مكانة مختلفةو والواجبات وأنواع السلوك الأخرى

 ]339ص

  :المكانة الاجتماعية إجرائيا

هي كل الظروف الاجتماعية والمهنية التي تحيط بالمرأة الإطار سواءا تعلق الأمر بظروف العمل 

 .والعلاقات مع من يحيطون بها ، وبالتالي وضعها ومكانتها في المؤسسة

إلى الدرجة التي يكون فيها أعضاء المنظمة على  والالتزاميشير الانضباط "  :الانضباط 

استعداد لبذل جهود معتبرة وإظهار الولاء و الانتماء لها لتحقيق أهدافها ، أي من شأن الثقافة 

  ]85، ص10[".أن تهيئ ظروفا تجعل الأفراد مستعدين للالتزام لتحقيق أهداف المنظمة 
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أعضاء التنظيم بغرض إظهار الطاعة  هو سلوك تنظيمي يقوم به:"كما يعرفه ناصر قاسيمي

والسلوك الودي اتجاه القيادة واتجاه التنظيم، وإظهار نية التعاون الفعلي واحترام الأوامر والقوانين 

 ]23، ص5["الرسمية للتنظيم

 :الانضباط إجرائيا

هو ذلك السلوك الذي تقوم به المرأة الإطار بالمؤسسة عن طريق إعطاء أهمية للوقت، 

كلها سمات ضرورية بغية ...ة، الرغبة في الإنجاز، الإرادة وإتقان العمل والسلوك المنظمالمثابر

  .الوصول الفعلي إلى احترام ما يسند اليها من مهام وظيفية بمؤسستها وتحقيق أقصى درجات النجاح

  .المقاربة السوسيولوجية: 6.1

تنطلق كل دراية من اقتراب منهجي أو نظرية يعتمد عليها الباحث في تبني نظرية أو اتجاه            

فكري خاص يحدد من خلاله طبيعة الموضوع، وما يتوافق مع موضوع الدراسة بحيث يتبع هذا 

العلمية الاتجاه في التحليل، باعتبار أن النظرية هي عبارة عن إطار فكري يفسر مجموعة من الفروض 

  .،ويضعها في نسق علمي مرتبط

وبالنسبة لموضوع هذه الدراسة والمتمثل في الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار في          

  .كاقتراب سوسيولوجي ونظري البنائية الوظيفيةالمؤسسة الجزائرية سنعتمد على نظرية 

الاتجاه الوظيفي يمكننا من تبصر وتفهم :   Alven Gouldnerألفن جولدنرحيث يعرفها           

تجيب عن )العلاقة السببية(أفضل لطبيعة العلاقة السببية بين الظواهر الاجتماعية ،فإن كانت الأخيرة 

يجيب عن ما الداعي ؟ وبالرغم من أن الاتجاه الوظيفي قد لا  )الاتجاه الوظيفي( لماذا؟ فإن الأول

ية أو تشكيلها بدقة إلا أنه يمكننا من فهم السبب الذي من أجله يستطيع تفسير نشأة الأنساق الاجتماع

  .تؤدي بعض عناصر الأنساق دورا ملحوظا في بقائه

بأنها تتمثل في تلك النتائج أو الآثار التي يمكن ملاحظتها  Robert Mertonكما يعرفها 

  ]70، ص11[والتي تؤدي إلى تحقيق التكيف والتوافق في نسق معين

التعريفين السابقين يمكننا إسقاط النظرية على الدراسة التي نقوم بانجازها وعليه  من خلال 

بنيت أولوية هذا الاختيار بالنظر إلى متطلبات الدراسة وما تم استقاؤه من الميدان ،وكذا المميزات التي 

الأنساق  تختص بها المنظمات وبشكل أخص المرأة الإطار المتواجدة بها،وكون هذه النظرية تبحث في

  .والوظائف وأدوار كل جزء من البناء الاجتماعي

فهذا المنطلق يدفعنا إلى تقريب هذه الفكرة بمضمون دراستنا التي تبحث عن الوضعية       

السوسيومهنية للمرأة الإطار،والديناميكية التي حركت واقع المجتمع والتي سمحت للمرأة الموظفة 
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ظيفتها وتساهم كجزء من هذا النسق الاجتماعي في استمرار البناء كجزء من البناء الاجتماعي تؤدي و

الذي تعد جزءا هاما فيه، هذا ما يدفعنا للقول أنه من خلال هذه النظرية يمكن توضيح علاقتها 

  .بموضوع دراستنا،ونحاول دراسة الموضوع وإعطائه أبعاده الأساسية للوصول إلى نتائج علمية

التي تنظر إلى التنظيم على أنه يتكون من أنظمة فرعية لنسقية النظرية اكذلك سنعتمد على 

كما يتكون كل نظام فرعي من نظم فرعية أخرى أصغر،كما توجد خصائص مشتركة بين كل هذه 

  ]91، ص12[الأنظمة إلى جانب وجود خصائص أخرى تميز كل نظام عن الآخر

وأجزاء فرعية ،كقسم الإنتاج،  والنظرية النسقية تنظر للمؤسسة كنسق كلي ،ينقسم إلى أنساق

  .قسم المبيعات،قسم التموين ،وكل قسم بدوره ينقسم إلى أجزاء فرعية أخرى

وتنقسم النظم إلى نوعين رئيسيين هما النظم المغلقة والنظم المفتوحة،فالنظام المغلق هو الذي يصور   

أن النظام ،لبيئة الخارجية النظام على أنه شيء كلي مترابط له استقلال تام أو ارتباط ضعيف مع ا

، 13[المغلق هو النظام الذي يستلم طاقة من المحيط الخارجي ولا يصدر أي طاقة إلى ذلك المحيط

   .]103ص

وتعتبر المؤسسة الجزائرية نسق مفتوح يتكون من مجموعة من الوحدات أو المديريات، وكل 

مديرية مقسمة إلى مصالح والتي تكون متكاملة ومتفاعلة، كذلك المؤسسة نسق مفتوح لأنها متواجدة في 

ة، خاصة عامل المنافس...)سياسي، اقتصادي، اجتماعي(بيئة لها علاقة دائمة مع المحيط الخارجي 

الجودة وقمع الغش، وعامل الاهتمام بالموارد البشرية، حيث أن توفير متطلبات إعداد الموارد البشرية 

أضحى ضرورة حتمية من أجل استيعاب وتطبيق تقنيات الإدارة والتسيير،  وعليه فالمدخلات البشرية 

اهات،وخاصة الثقافة بما فيهم المرأة الإطار بالمؤسسة الجزائرية وما تحمله من قيم ورغبات واتج

التنظيمية التي تعد مطلبا  أساسيا في استيعاب جملة من المهام والوظائف، من انضباط وحسن المعاملة 

بيئة العمل، بالإضافة إلى ،تجنب الغيابات، الدقة والإتقان في العمل مع كافة المعلومات التي تخص 

ما فيهم المرأة الإطار لتنمية قدراتها عمليات الاتصال الرسمية كالتكوين الذي يشمل العاملين ب

ومهارتها، ولاشك أن هناك عوامل تؤثر في رضاها والتي ترتبط بالبيئة والظروف المهنية وأخرى 

تحفيزية ترتبط بمضمون العمل، وفي هذه الدراسة سنتناول المتغيرات الأساسية التي نعتقد أن لها 

دفعها ذلك إلى بذل المزيد من الجهد والوصول إلى علاقة مباشرة بالرضا الوظيفي للمرأة الإطار وي

   .مكانة ومركز وظيفي مع اكتساب مهارات جديدة في ميدان العمل

من خلال هذه المقاربات سنحاول دراسة الموضوع وإعطائه الأبعاد الأساسية للوصول إلى 

  .نتائج علمية
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  بعض الدراسات السابقة:  7.1

الدراسات السابقة لها أهمية كبيرة في إثراء أي موضوع لأنها تحدد الإطار النظري للبحث             

وتوجه الباحث نحو الأهداف التي رسمها ، كما تعتبر الأداة التي تسلط الضوء على أي غموض من 

لاستعانة خلال النتائج المتوصل إليها ، وقد تم اختيار أقرب الدراسات السابقة لموضوع دراستنا ل

  .بتحليلها ونتائجها، إلا أننا وجدنا نقصا حسب اطلاعنا  على هذه الدراسات

  ) دراسة مصرية(  الدراسة الأولى:1.7.1

لكاميليا إبراهيم عبد الفتاح وهي  "العاملة ةسيكولوجية المرأ" تندرج هذه الدراسة تحت عنوان

لدوافع التي تدفع المرأة إلى العمل خارج دراسة سيسو نفسية للمرأة العاملة حول إشكال رئيسي وهو ا

  .المنزل و ما هي النتائج المترتبة عن ذلك؟ بالنسبة للقيم وعن وصفها تابع للرجل كزوج وكزميل

حيث تم استخدام المنهج السوسيومتري وهو اختبار القياس  للإطار المنهجيأما بالنسبة 

و الغرض منه هو قياس مدى التجاذب و التنافر بين أفراد الجماعة عن طريق دراسة . الاجتماعي

العلاقات أثناء تفاعلاتهم اليومية، ومعرفة مكانة المرأة في جماعة العمل والعلاقة بينها وبين الرجل و 

  .مل، بالإضافة إلى ذلك استخدمت الباحثة الملاحظة و اختبار الذاتما تقدم لها جماعة الع

فقد اختارت مجموعة من العمال و عاملات في مصنع للنسيج جماعة من موظفين  العينةأما 

و موظفات في إحدى الشركات وكذلك جماعة من موظفين وموظفات في إحدى المؤسسات، فالجماعة 

أعضاء مختلفين فيما بينهم من حيث السن والثقافة و الأقدمية في العمل،  10الأولى تتكون من 

 9هم في نفس العمل تحت إشراف سيدة، أما بالنسبة للجماعة الثانية تتكون من بالإضافة إلى اشتراك

أعضاء وهم يحملون نفس المميزات بالنسبة للمجموعة الأولى إلا أنهم مختلفين في الرئاسة بالنسبة 

 .للرجل

  :يمكن عرضها على الشكل الآتي لفروض الدراسةبالنسبة 

اجتماعية، كما تعمل من أجل تحقيق الأمن إن المرأة تعمل لتحقيق إشباعات نفسية و  -

  .الاقتصادي

إن العمل الذي تؤديه المرأة خارج المنزل يخفف من شعورها بالتبعية للرجل وهذا ما يِؤثر      -

  .بدوره على علاقتها به

إن اشتغال المرأة يحرر الرجل حيث يخفف من قيوده ومسؤولياته، وبالتالي يعمل على تدعيم الحياة  -

 .استقرارهاالأسرية و
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، استخدمت المقابلة و الاستبيان وتتمحور هذه الدراسة أدوات جمع البياناتأما فيما يخص 

حول مجموعة من الأهداف أول هدف هو الكشف عن دوافع خروج المرأة للعمل وتأثيره على الأسرة 

  .وجماعة العمل وقياس مدى تأثير كل منهما على الأخر

مكن المرأة من اكتساب مكانة إيجابية في ممارسة نشاطها ت النتائج المتوصل إليها،وأهم 

بجانب زميلها الرجل، ويبدو ذلك من خلال عملية الاتصال المتواصل بينهما في خضم تبادل الآراء 

  ]14[ومظاهر التعاون

 )دراسة جزائرية(الثانية الدراسة  : 2.7.1

لجهيدة زرزوني " الإطارالوضعية السوسيومهنية للمرأة "تندرج هذه الدراسة تحت عنوان 

،دراسة 2005،بإشراف مركز البحث في الأنثروبولوجية الاجتماعية والثقافية ،وحدة الرغاية ،الجزائر 

ماهي الوضعية المهنية للمرأة الإطار داخل المؤسسة؟ وماهو :سوسيولوجية حول إشكال رئيسي وهو

  الواقع الاجتماعي للمرأة الإطار؟

المقارن ،عن طريق إبراز مواطن التطابق والاختلاف بين الظواهر ،ويظهر استخدمت المنهج          

ذلك من خلال تتبع المسار المهني للمرأة مقارنة بين فترة الالتحاق بالمؤسسة والفترة الحالية ،وذلك من 

أجل الوصول إلى ما إذا كان تصاعدي أو تنازلي أو مستقر،ومن جهة أخرى المقارنة بين عدد 

  .نسوية وإطارات الرجال الإطارات ال

كما استخدمت المنهج الوصفي نظرا لطبيعة الظاهرة استطلاعية استكشافية تتطلب وصف          

  .الواقع السوسيومهني للمرأة الإطار

سنة فما فوق وحسب  29أما بالنسبة للعينة، اختارت أفرادها حسب متوسط العمر، وهو         

  .النشيطة التي تطمح إلى الترقية، وتحسين وضعيتها في السلم المهنيالأقدمية، وهي الفئة حسب رأيها 

  :ولقد توصلت الباحثة إلى النتائج التالية

تبين تدعيم فكرة احتكار القيادة من طرف الإطارات الرجال، حيث توجد :على مسـتوى المديرية -

 .إطارات عليا 55امرأة إطار من مجموع 

  .الوضعية السوسيومهنية على العموم تحسن :على مستوى مصالح الدائرة  -

  )دراسة جزائرية (الدراسة الثالثة  : 3.7.1

ى مكانتها تولي المرأة للوظائف الإشرافية وتأثيرها عل(بعنوان  رزيقة عليليهي دراسة أنجزتها     

، ]23، ص4[عينة من الإطارات المتزوجات بمدينة البليدةلدراسة ميدانية وهي )وأدوارها داخل الأسرة

  :وتناولت جزءا مهما داخل المؤسسة وتولي المرأة للمناصب الإشرافية وهي كالتالي
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  هل لتولي المرأة لوظائف إشرافية دور في تغير مكانتها و أدوارها داخل الأسرة؟ -

 ةبين أدوارها داخل الأسر قإلى أي مدى تستطيع المرأة التي تشغل مناصب إشرافية تحقيق التوفي -

 في الخارج؟وأدوارها الوظيفية 

  :انطلاقا من هذه التساؤلات صيغت فرضيات الدراسة على الشكل الأتي

 .يِؤدي تولي المرأة للوظائف الإشرافية إلى تغيير مكانتها و أدوارها داخل الأسرة -

التي تشغل وظيفة إشرافية تحقيق التوفيق نسبيا من دوريها الأسري ) الزوجة(يمكن للمرأة  -

  .والوظيفي

لوصف ظاهرة شغل المرأة للوظائف الإشرافية وتحديد المنهج الوصفي  اختارت الطالبة

خصائصها ومعرفة الأسباب أو الدوافع التي ساعدت على ظهورها وانتشارها بالإضافة إلى معرفة 

 .مدى تأثيرها على مكانة المرأة وأدوارها الأسرية والاجتماعية

اريخي لوضع المرأة ومكانتها في من خلال تتبع التطور الت المنهج التاريخيكما اختارت 

  .المجتمع الإنساني و الأدوار المختلفة التي قامت بها و بالأخص المرأة الزوجة

كمدخل عام للبحث  نظرية التغير الاجتماعياعتمدت الباحثة في تفسير الموضوع على 

المباشرة الملاحظة والمقابلة بتقنية  العينة التراكميةاستعملت طريقة المعاينة، مما استوجب استعمال 

  .كأدوات لجمع البيانات

  :واستخلصت الدراسة بجملة من النتائج نلخصها فيما يلي

إن تزايد حضور المرأة الساحة العلمية و العملية أصبح مطلبا شرعيا لا مفر منه نتيجة التغير  -

المرأة اليوم ليس الاجتماعي و الثقافي السريع الذي يشهده المجتمع الجزائري،حيث أصبح عمل 

 .مجرد مسألة عول فقط بل أصبح من أولويات حياتها

هدف خروج المرأة للعمل تغيرت غايته بتغير الزمن، فإن العاملات أصبحن لا يستغنين عنه  -

  .لأنه وسيلة لتحقيق الذات و تأمين المستقبل

ءة والجدارة أصبح التحصيل العلمي ذو قيمة اجتماعية لدى المرأة برز كأساس لتحديد الكفا -

عنصر فاعلا في المنافسة على الوظائف الإشرافية و القيادية التي كانت حكرا على الرجل أن 

زيادة وعي المرأة بحقوقها لها دور في تثبيتها للوصول إلى الوظائف الإشرافية و الوظائف 

 .إشرافية العليا،بالإضافة إلى تغير نظرة الرجل إلى عمل المرأة و السماح لها باحتلال مناصب
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   .التقييم والاستفادة من الدراسات السابقة : 4.7.1

استفدنا من الدراسات السابقة ولو بشكل قليل، وذلك بتوجيهنا وتحديد موضوع الدراسة، وعليه         

تعرضنا لبعض الجوانب التي لم تتعرض لها هذه الدراسات انطلاقا من التساؤلات والفروض إلى 

  .اختيار العينة

فهذه الدراسات تطرقت للمرأة العاملة من الجانب المهني وتأثيره على الأسرة، والأسرة          

تحاول  "الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار"وتأثيرها على عمل المرأة ماعدا الدراسة السابقة الأولى 

الية خاصة لها ما جهيدة زرزوني تحليل الوضعية المهنية والاجتماعية للمرأة الإطار بوضعها إشك

،لكن أردنا أن ننطلق من حيث  يميزها في إطار إشكالية عمل المرأة عن وضعية زملائها من الذكور

انتهت هذه الدراسات وذلك بالغوص والتنحيت في وضعية المرأة العاملة مهنيا وخاصة المرأة الإطار 

إبراز مكانتها وأداء دورها، و داخل المؤسسة وأهم العوامل التي تؤثر في الرضا عن عملها من أجل 

  :توليها المناصب العليا،ولهذا ركزنا في الاستفادة من الدراسات السابقة على مايلي

استخدام المنهج الوصفي نظرا لطبيعة الظاهرة استطلاعية واستكشافية التي تتطلب وصف  )1

 .الواقع السوسيومهني للمرأة العاملة في الجزائر،مع استخدام المنهج المقارن

معرفة مواجهة المرأة العاملة لمختلف أشكال التمييز في بعض المواقف في وظيفتها، هذا ما  )2

 .ساعدها على المطالبة بحقها وكذا اكتساب مكانة بارزة داخل المجتمع

كذلك دوافع خروج المرأة للعمل وتأثيره على الأسرة، جماعة العمل وتأثير كل منهما على  )3

 . ة ما تقدمه هذه الجماعات من إشباع لحاجات المرأة العاملةالآخر وبالتالي معرفة مدى صح

معرفة أهم التشريعات والقوانين التي سمحت للمرأة العاملة أن تحصل على امتيازات وفق  )4

القوانين الدولية للعمل ،وقوانين حقوق المرأة في العالم هذا ما يجعلها تبحث عن مكانة أفضل 

  .لها

دراستنا يختلف  نوعا ما عن هذه الدراسات السابقة ،إلا أنها تلتقي في نقطة رغم أن موضوع            

واضحة وهي دراسة واقع المرأة العاملة ،ونحن في هذه الدراسة نحاول الكشف عن وضعية المرأة 

الإطار السوسيومهنية وأهم العوامل التي تحقق رضاها ،وبالتالي التركيز على معرفة جوانب كفاءتها 

انضباطها ومشاركتها في بيئة العمل، مع الإطلاع على ما تحققه لها المؤسسة من عدالة المهنية ب

وبالتالي تحقق لها الرضا ومن ثم التبوء  تنظيمية والتي قد تكون لها علاقة بأدائها المهني المتميز

  .للمناصب العليا

  

 



31 
 

  المناهج والتقنيات المتبعة : 8.1

إن أي دراسة تحتاج إلى منهج علمي، حيث تفرضه طبيعة الدراسة والإشكالية المطروحة،             

 ]99، ص15[".الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة المشكلة لاكتشاف الحقيقة:"ويعرف المنهج بأنه

  :هو فكان المنهج المتبع في هذه الدراسة

   المنهج الوصفي : 1.8.1

الذي يعتمد على وصف الظاهرة المدروسة وتحليلها من حيث الخصائص التي تميزها وتحديد       

والمعنوية )إحصائيات (عتمد على الدعائم الماديةعواملها بالتعمق في مكوناتها مع إخضاعها للتحليل وي

  .من أجل الحصول على النتائج المرجوة وبلوغ الهدف) وجهات نظر(

نهدف إلى الكشف عن "الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار"دراستنا وفي موضوع              

وضعية المرأة الإطار المهنية ،وذلك بوصف ظاهرة شغل المرأة التي تحمل شهادات جامعية وتحديد 

خصائصها ومعرفة الأسباب والدوافع التي ساعدت على ظهورها وانتشارها ،بالإضافة إلى معرفة مدى 

في المؤسسة الجزائرية وأدوارها الوظيفية وكذا العلاقات الاجتماعية داخل البيئة  تأثيرها على مكانتها

 ...المهنية الداخلية،و بحث العلاقة بين المتغيرات مثل الأقدمية ،المؤهل العلمي ،السن، المهنة الممارسة

 .مكملةوعلى هذا الأساس اعتمدنا المنهج الوصفي كمنهج رئيسي للدراسة ودعمناه بمناهج        

  المنهج المقارن:  2.8.1

نوظف المنهج المقارن في هذا الموضوع ،بناءا على ما تقتضيه الدراسة في تفسيرنا لأثر        

الوضعية السوسيومهنية على المرأة الإطار،ويسمح لنا هذا المنهج بتوضيح الأسباب التي تؤثر من 

،ويعتبر من أهم المناهج التي تدرس الظاهرة خلالها على مكانة المرأة المهنية في المؤسسة والمجتمع

والاختلاف ،وذلك عن طريق عرض المسار المهني للمرأة حتى  دراسة معمقة بإبراز مواطن التشابه

  .وصولها إلى مراكز صنع القرار،ومقارنة الإطارات النسوية مع إطارات الرجال

  التقنيات المتبعة : 3.8.1

الخاصة بالبحث على العديد من العوامل، فطبيعة المشكلة والفروض يتوقف اختيار التقنيات           

تتحكمان في عملية اختيار الأدوات، ولا يكفي للباحث أن يتقن طريقة الاختيار فحسب لكن أن يلم إلماما 

كافيا بالأدوات المختلفة لجمع البيانات وهذا ما يمكنه من اختيار الأنسب لطبيعة بحثه، وقد اعتمدنا في 

الدراسة على بعض الأدوات المنهجية التي تتكامل فيما بينها للحصول على معلومات دقيقة هذه 

  :ومفصلة وكانت بدايتها من
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  : البحث الاستطلاعي ومراحل استنطاق الواقع

لا يبنى موضوع البحث دفعة واحدة، بل يمر بعدة مراحل يتم خلالها استجلاء كل الأمور         

وتقصي مختلف الحقائق مهما بلغت درجة سطحيتها للتعمق والغوص فيه، مع تلمس مكوناته الأساسية 

  .حكم فيهالتي تساعد على فهم ديناميكيته والكشف عن المتغيرات والأبعاد الحقيقية التي تحركه وتت

ففي موضوع دراستنا  العملية تمت عن طريق البحث الاستطلاعي الميداني الذي مكننا من        

  :التعرف على ملامح فاعلي مجتمع البحث والتقرب من الإطارات النسوية فكانت البداية من

تجارة جمع مختلف الإحصائيات الخاصة بالإطارات النسوية المتواجدة على مستوى وزارة ال :أولا

بالاتصال برئيس ديوان الوزير وهذا الأخير بدوره قام بتوجيهنا إلى مسؤول الموارد البشرية والذي 

مكننا من الحصول على الإحصائيات والوثائق الرسمية عن النساء العاملات بالوزارة بصفة عامة 

والتي تفوق وتحديد عدد الإطارات الإجمالي ، وحصر عددهن في المتحصلات على شهادات جامعية 

  .أقدميتهن في المهنة الأربع سنوات كون هذه الفئة يسمح بترقيتهن للمناصب العليا

التفاعل في نفس الوقت مع ما تم جمعه من قراءات حول الموضوع والعودة من جديد إلى    :ثانيا

حثنا الميداني الميدان لمقارنة ما تم تحصيله، ثم توجيه مسار البحث وفقا لذلك، وهذا ما صدفناه أثناء ب

حيث كانت لدينا جملة من التساؤلات الأولية  والعامة التي سعينا من خلالها للتعرف على آليات عمل 

الإطارات النسوية وفهم الأسباب التي تدفعهن للتوجه إلى هذا المجال وما هي المكتسبات التي تحققها 

  عند وصولها إلى هذه المكانة؟

تخصيص السؤال العام الذي تم بفضل المعطيات الميدانية التي عن طريقها تمكنا من حصر   :ثالثا

  .مجال الدراسة وتحديد الإشكال الرئيسي

طرح مجموعة من الفرضيات التخمينية تم استقراؤها من الميدان ومحاولة جمع كل الأبعاد :  رابعا

وع ثم اختبارها في كل مرة من خلال إجراء والمؤشرات التي لها تأثير من قريب أو بعيد على الموض

مقابلات حرة ومتابعة عمل عدد من الإطارات النسوية بالوزارة ،وجمع أكبر عدد ممكن من المؤشرات 

للتحكم الجيد في الموضوع، ثم عملنا على اختبار المتغيرات المفسرة للظاهرة الواحدة تلوى الأخرى 

على إعادة بنائها في محتوى آخر وفقا للحقائق كانت مخفية  وألغينا  المتغيرات غير المؤثرة،وعملنا

  .بالنسبة لنا

مقارنة ما تم تحصيله من الميدان بمجموع من المفاهيم النظرية القريبة من الموضوع لإحداث   :خامسا

القطيعة وافتكاك الموضوع بطريقة منهجية ثم بناء فرضيات البحث التي جاءت لتعرض الواقع الفعلي 

  .ت النسوية العاملة بالوزارةللإطارا
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  : الملاحظة

استعملنا هذه التقنية في الدراسة الاستطلاعية حيث مكنتنا الملاحظة من إجراء مجموعة من    

المقابلات وصياغة أسئلتها التي ساعدتنا على تقصي الميدان وكشف ما كان خفي، والتعرف على 

  .الواقع الذي تستهدفه الدراسة

  حظة عرض أداة شبكة الملا •

نوع   المكان  التوقيت  التاريخ

  الملاحظة

عن طريق 

 ماذا نلاحظ

  ماذا لاحظنا ؟

مارس  26

2012  

  الوزارة  د30سا و 11

أثناء الدراسة  

  الاستطلاعية 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

  المجردة 

خلال تواجدنا بالوزارة وأثناء 

الاستطلاع الميداني لاحظنا وجود 

لمساعدة إعلانات تقدمها الوزارة 

الموظفين في اقتناء حاجاتهم 

الضرورية بالتقسيط و إعلان 

أخر عن تقديم مساعدات 

للمقبلات على الزواج من 

الموظفات و إعانات كل من لديه 

  .مناسبة 

مارس  26

2012  

مكتب مديرية   د 04سا 15

  التكوين 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة 

  والسمع 

إحدى الموظفات من الإطارات 

النسوية، انتهت من مهامها 

الوظيفية لذلك اليوم ، لكنها بقيت 

حتى يحين موعد الانصراف أي 

  .انتهاء الدوام 

أفريل  07

2012  

أثناء إجراء   د25سا 10

بعض المقابلات 

  الحرة التدعيمية 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

أثناء المقابلة مع مديرة التكوين تأتيها 

الإطارات من مديرية أخرى إحدى 

حتى تسألها عن  تاريخ موعد التكوين 

الخاص بها كونها جديدة في مهنتها ، 

فقامت المسؤولة بفتح دفترها لتحدد لها 

الموعد، و قالت لها أن كلهن معنيات 

  .بالتكوين 
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أفريل  07

2012  

أثناء المقابلة   د 55سا 10

  الحرة

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

في نفس المكان مع مسؤولة 

مديرية التكوين، يأتي أحد 

الموظفين و يصغرها سنا، حيث 

فقال لها أنه عندما " أمي"يناديها 

ينتهي من أشغاله عند نهاية الدوام 

يوصلها إلى بيتها ، علما أن 

  .سيارتها عملت بها حادث 

سبتمبر  02

2012  

أثناء توزيع   د 35سا 14

الاستمارات 

  بالمقابلة 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

إحدى الإطارات النسوية كانت 

حامل و لديها ملفات لتأخذها إلى 

مديرية أخرى في الطابق التاسع 

فقالت إحدى زميلاتها أنا آخذ 

  .عنك هذا 

سبتمبر  02

2012  

توزيع   د 05سا 15

الاستمارات 

بالمقابلة في 

يرية مد

المراقبة وقمع 

  الغش 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

أحد الموظفين الرجال من 

الإطارات أتى بطبق من 

الحلويات  و قدمه للفريق الذي 

يعمل معهم بما فيهم الإطارات 

  .النسوية 

سبتمبر  11

2012  

في المصعد   د05سا و 13

  بالوزارة 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

هناك موظفتين غادرت المؤسسة 

لتناول الغذاء فتخبرها أن راتبها 

لا يكفيها و حتى أن المؤسسة 

قامت بالزيادات في الرواتب إلا 

  .أن ذلك لا يكفي حاجياتها 

سبتمبر  17

2012  

مديرية الجودة   د15سا و 09

و الاستهلاك 

الاستمارة (

  )بالمقابلة 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

أثناء توزيع الاستمارات غير 

المعنيات بملئها من الإطارات 

الأخرى طالبن بالاستمارات، 

فكان لهن ذلك على أساس أنهن 

يعتبرن أنفسهن إطارات كذلك و 
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الدليل على ذلك صرحت إحداهن 

نحن كذلك إطارات و بكل فخر " 

  ".و لدي ما أقول 

ستبمر  17

2012  

سا و  11

  د45

مديرية الجودة 

و الاستهلاك 

الاستمارة (

  )بالمقابلة 

ملاحظة 

  مقصودة  

العين 

المجردة و 

  السمع 

تعمدنا حين انتهت  إحدى 

الإطارات من مهامها التي كلفت 

بها أن نكون معها عند أخذها إلى 

مسؤولها و هي تعلم بذلك، 

لاحظنا انزعاج المسؤول من 

عملها  وأمرها بإعادته و هذا 

  .ر استثناء يعتب

أكتوبر  25

2012  

 45سا و 09

  د

مديرية التعاون 

و التحقيقات 

  .الخصوصية

الاستمرار في 

توزيع 

الاستمارات 

  .بالمقابلة

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

أثناء المقابلة حين قمنا بشرح 

بعض الأسئلة التي كانت غامضة 

بالنسبة لبعض الإطارات لاحظنا 

الإطارات تجاهل بعض 

للمساعدات والحوافز التي تقدمها 

المؤسسة حتى أكدت الإطارات 

  .الأخرى ذلك

نوفمبر  04

2012  

سا و  11

  د 50

الوزارة أما 

الباب الرئيسي 

  للوزارة 

ملاحظة 

  بالصدفة 

العين 

المجردة و 

  السمع 

عند خروجنا للغذاء و للعودة مرة 

ثانية لاستعمال المقابلة لاحظنا 

كانت تريد  بعض الإطارات

مغادرة المكان لكن مسؤول الأمن 

أوقفهن على أساس لم يحن بعد 

 10وقت الخروج التي بقي منها 

  .دقائق 
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هذا العرض لبعض الملاحظات التي قمنا بها أو جاءت من خلال الصدفة عند الدراسة :  التعليق

  .الاستطلاعية أو أثناء قيامنا بتوزيع الاستمارات في المقابلة 

الشيء الذي يمكن أن نستخلصه من خلال هــذه المـلاحظات المعروضة و غيرها من و 

الملاحظات التي لم يتم عرضها، هو أن المؤسسة تقدم مساعدات تحتاجها الإطـارات النسوية و هذا ما 

يقلل من وجود الضغط في حياتها المهنية والاجتمــاعية ، ضف إلى ذلك وجـود قوانين و لوائح 

تحث على الانضباط ، ووجود إجراءات خاصة بالتكوين ، كما لاحظنا حرص الإطارات  بالمؤسسة

على تأدية مهامهن رغم ما لاحظنا ما استياء لبعضهن عند سماعنا عـن عدم تلبية الأجر مقابل 

حاجاتهن الخاصـة ، و في العموم ما لاحظناه من حسن العلاقة بـين الزمـلاء و الإطارات الأخرى، 

هذه الملاحظات واقعية داخل مبنى الوزارة، و يبقى الدور على المرأة الإطار التي سلطنا  لكن تبقى

الضوء على بعض العوامل التي تحقق رضاها لوظيـفتها ابتداء من الرواتب و الحوافز و الانضباط 

إلـى تقلدها المـناصــب العليا ، محاولين الكشف عن علاقات العمل خاصة مع الجنس الآخر و 

م الخــصائص الفردية والمــهنية و الاجتماعية التي يشتركون فيها باعتبارها أساس التوافق و أه

، ) وزارة التجارة(الانسجام المهني، كما حاولنا التوصل إلى معرفة واقع المؤسسة الحكومية الجزائرية 

ى المرأة الإطار ومعرفة أهم المعايير التي يتعاملون بها مـع المرأة الإطار، لكن الدور يعود عل

 .بإبرازها و مدى مساهمتها في تحقيق أهدافها و تحديد مكانتها بالمؤسسة 

  : الاستمارة بالمقابلة

تعتبر الاستمارة أمثل وسائل جمع المعلومات فعالية وشيوعا،وهي وسيلة أو أداة توظف فيها           

البحث إحدى الوسائل البحثية الأساسية  مجموعة من الأسئلة بمقابلة المبحوث وجها لوجه،وتشكل استمارة

في مجال العلوم الاجتماعية،إذ يتم بناؤها على أساس الفرضيات وأهداف البحث المحددة مما يستدعي 

تقسيمها إلى محاور أساسية يغطي كل منها فرضية معينة أو هدف معين، وهذا بوضع مؤشرات إجرائية 

مل كل مجموعة منها حول محور معين أو مجموعة للبحث،ثم صياغة هذه المؤشرات في أسئلة تتكا

المؤشرات المتعلقة لمحور معين،ومن تم تكامل المؤشرات لتغطي محاور الاستمارة،التي تتكامل بدورها 

  ]169، ص16[لتغطي جزئيات الدراسة وأهدافها

لأفراد خلال ونحن نستخدم الاستمارة بالمقابلة بوحي من خصائص مجتمع البحث لجمع الحقائق من ا       

  . مقابلتهم وتوزيع هذه الاستمارات يكون على أفراد العينة المتمثلة في الإطارات النسوية بالوزارة

وقد أجرينا المقابلة مع جميعهن وقبلن التعامل معنا، وهذا من أجل كسب ثقتهن ولتفادي الإدلاء         

  . بمعلومات ربما قد تكون مغلوطة نظرا لحساسية مكان الوظيفة

  :تحتوي استمارة المقابلة على مجموعة من الأسئلة، قد تم توزيعها في أربع محاور على الشكل التالي
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السن، المؤهـل العلمي، الحالة ( على بيانات خاصة بالمرأة الإطار مثليشمل : المحور الأول •

 .، والذي يضم ثماني أسئلة...)العائلية، الأقدمية

فيشمل على عملية الانضباط في المؤسسة من طرف الإطارات النسوية،  :المحور الثاني •

للوقت لمعرفة مدى رضاهن عن وضعـيتهن المهنية كمعرفة أسـس التوظــيف، مفهومها 

 .،ويضم عشر أسئلة...واحترامها للوائح وقوانين المؤسسة، التزامها بالمهام الموكلة إليهن

يتطرق إلى نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة، وهل يحقق لها الرضا الوظيفي؟  :المحور الثالث •

من خلال معرفة الإطارات النسوية لأشكال التحفيز كمـلائمة الأجر، التكوين، 

 .،ويشمل على أثنى عشر سؤالا...الترقية

اعية للمرأة خاص بالقيم المكونة للثقافة التنظيمة التي تؤثر على المكانة الاجتم :المحور الرابع •

في منحها المناصب العليا، من خلال معرفة وعي الإطارات بقيمة المناصب العليا وتعامل 

 .،ويضم تسع أسئلة...الآخرين لها

لقد احتوت تقنية الاستمارة بالمقابلة في هذه الدراسة على مجموعة أسئلة بعضها مفتوحة، 

  .والبعض الآخر مغلق، والبعض الآخر متعدد الاختيارات

  عينة البحث وكيفية تصميمها:   8.14.

تعتبر مرحلة تحديد مجتمع البحث من أهم الخطوات المنهجية في البحوث الاجتماعية وهي           

تتطلب عند القيام بالبحث اختيار مجتمع البحث وتحديد العينة التي تجري عليها الدراسة،فمجتمع البحث 

على اختلاف مناصبهن ومستواهن العلمي إلا أنه ) النسويةالإطارات (بالنسبة للدراسة الحالية يمثل 

اشترطنا في هذه الدراسة التعامل فقط مع عينة الإطارات النسوية التي تحمل شهادات جامعية وأقدميتها 

  .بالمؤسسة تفوق الأربع سنوات حتى نتمكن من المعرفة الحقيقية لوضعيتهن المهنية

م بدراسة شاملة لجميع مفردات بحثه فيلجأ إلى وسيلة أخرى تتمثل في قد لا يستطيع الباحث القيا"         

دراسة جزء منها،بحيث يتم اختيار هذا الجزء في حدود الوقت والإمكانات المتوفرة لديه، وتلك هي 

العينة حيث تعتبر طريقة لا تدرس جميع وحدات مجتمع البحث كله،بل تدرس جزء منه،بعد اختياره 

  ]49، ص17[ ."شوائيااختيارا منظما أو ع

وتختلف طريقة اختيار العينة حسب طبيعة الموضوع، وقد قمنا باختيار عينة تتناسب وأهداف        

دراستنا المذكورة سابقا،بحيث تستدعي هذه الأهداف أن نجري دراستنا أو نحقق مع مجموعة من 

  .،بحيث اختيارنا يكون موجها مباشرة لهن بطريقة مقصودةالإطارات النسوية اللواتي سيتم اختيارهن 

  :امرأة إطار موزعة كما يلي 120وتشمل على العينة القصدية ولقد تم اختيار 
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  .مبحوثة متصرف إداري 57* 

  .مبحوثة مفتش رئيسي لقمع الغش 21* 

  .مبحوثة ملحق رئيسي للإدارة 15* 

  .مبحوثة رئيس محقق رئيسي لقمع الغش 11* 

  .محقق رئيسي للمنافسة مبحوثات رئيس 10* 

  .مبحوثات مهندس دولة في الإحصائيات 06* 

وشروط هذه العينة من المبحوثات تتمثل في المتحصلات على شهادات جامعية،ومدة توظيفهن       

  .تفوق الأربع سنوات

  صعوبات الدراسة:  9.1

  ، فأما والميدانيةالصعوبات المنهجية إن عملية بنائنا للموضوع تعرض لبعض         

وعلاقتها بالرضا الوظيفي في  الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار"المنهجية فإن موضوع دراستنا 

هو في صعوبة إعطائه الطابع السوسيولوجي خاصة في بناء الإشكالية ،هذا في "المؤسسة الجزائرية

تم اختياره، ومن خلال والتي ترتبط ارتباط مباشر بالموضوع الذي  ظل غياب دراسات متخصصة

عملية المسح المكتبي وعبر وسيلة الإنترنت توصلنا إلى إيجاد بعض الدراسات التي التقت مع موضوع 

  :دراستنا عبر الكلمات المفتاح

  ."المرأة العاملة ،المرأة الإطار،المرأة والمناصب العليا، المرأة والقيادة، النخب النسوية" 

وجدنا أنفسنا محتارين في تبني نوع المقاربة  السوسيولوجية للدراسة المقاربةوفيما يخص          

  .باعتبار الموضوع له عدة مداخل منهجية

فهي المدة الزمنية التي استغرقت في استطلاع الميدان،حيث قمنا  الصعوبات الميدانيةأما          

ارة التي توظف عدد كبير من بالعديد من المقابلات وفي العديد من المؤسسات كان آخرها وزارة التج

موظفة، حتى تسمح لنا ببناء الإشكالية والفرضيات فقط ،كما لقينا  310الإطارات النسوية من مجموع 

في البداية بعض الصعوبات عندما قمنا بالملاحظة وأجرينا في البداية بعض المقابلات داخل المؤسسة 

ان مناصبهن وعدم استقرارهن مهنيا داخل ،لكن تفهمنا ذلك على اعتبار بعض الموظفات تخشى فقد

  .المؤسسة 
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  :خلاصة

يمثل الإطار المنهجي للدراسة الأهمية البالغة والحاجة الضرورية في البحوث العلمية لأنه يحدد       

لنا طبيعة الموضوع الذي نحن بصدد دراسته، انطلاقا من أسباب اختيار الموضوع إلى الإشكالية، 

المنهج المتبع وتقنيات البحث وكيفية تصميم العينة، لهذا يعتبر كخطوة أساسية لا يمكن فالمفاهيم، تحديد 

  .تجاوزها في أي بحث علمي
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  : 2الفصل 
  

  المجتـمعات و دوافع خروجها للعملنظرة تاريخية لعمل المـرأة عـبر 
  

  :تمهيد

اقتصادية، و حتى ضرورة اجتماعية و ثقافية أصبح عمل المرأة في العالم المعاصر ضرورة 

من خلال حصولها على قسط وافر من التعليم، فهذا الأخير و فر لها إمكانيات و فرص كبيرة للدخول 

إلى سوق العمل في مختلف القطاعات الاقتصادية بعدما كانت محصورة في القطاع الفلاحي كالزرع و 

لات في تزايد مستمر في أغلب الدول ، خاصة في الدول جني الثمار، حيث أصبحت نسبة النساء العام

  .العربية و هذا طبعا نتيجة ظروف و دوافع فرضت على المرأة الخروج إلى ميدان العمل المهني

ولأن موضوع دراستنا هو محاولة الوقوف عند ظاهرة المرأة العاملة الإطـار والكشـف عـن          

،  والتي تؤثر بشكل أو بآخر على أدائها الـوظيفي  ،الجزائريةوضعيتها المهنية والاجتماعية بمؤسساتنا 

كان لزاما علينا ومن أجل فهم وتحديد الظاهرة بدقة متناهية الوقوف عند التطور التاريخي لعمل المرأة 

 هاتتبـع مسـار  و ،إبراز مواطن التطابق والاختلاف بين الظواهر لكل المجتمعـات بودوافع خروجها 

  .لنفسها مستوى الطموح الذي حددتهلوصولها  حتى  المهني

و هذا الفصل سيناقش بالتفصيل التطور التاريخي لعمل المرأة و دوافع خروجها للعمل، مع  

 .عرض التشريعات القانونية و الاجتماعية للمرأة العاملة، و كذا تطور عمل المرأة في الجزائر

  وضعية المرأة في المجتمعات القديمة: 1.2ا

في العصور القديمة معاملات قاسية لا تليق بجنسها البشري ففي الحضارة  لقد عاشت المرأة

اليونانية لم تتمتع بأي حق من حقوقها المدنية و الطبيعية، بحيث كان الرجل يسيطر على كل شيء، و 

لا يجوز لها الخروج عن طاعته و تعاليمه، كما كان للنظام الأبوي السائد في تلك الفترة يرفع من قيمة 

جل و يثبتها ، و كانت معزولة عن العالم الخارجي و وظيفتها  الأساسية هي تربية الأولاد و طاعة الر

الزوج و القيام بجميع الأعمال المنزلية، كما كانت تعتبر اقل قدرة و اقل ذكاء من الرجل، و يقول 

ذلك يجب أن يقتصر إن الطبيعة لم تزود المرأة بأي استعداد عقلي يعتد به، و : أرسطو في هذا الصدد 

  ]54-53، ص18[ .ترتيبها على شؤون التدبير المنزلي و الأمومة و الحضانة
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و لا تختلف وضعية المرأة في  الحضارة الرومانية كثيرا عن وضعيتها في الحضارة اليونانية، 

فكانت مساوية الحقوق، تعاني الحرمان و القهر و السيطرة من طرف الرجل، لكن بعد اتساع رقعة 

لإمبراطورية الرومانية و استعمارها لعدة مناطق زاد ثرائها، و أصبحت للمرأة حقوق تتمتع بها و زاد ا

نفوذها و سلطانها، مما أدى إلى انفصال الرابطة الروحية و انتشار الفساد الأخلاقي و الطلاق، و كان 

  ]14، ص19[ذلك نتيجة التحرر الفجائي و السريع الذي تمتعت به المرأة

عن وضعية المرأة في الحضارة الفرعونية المصرية، كانت لها الحرية المطلقة في أما  

التصرف ، و الرجل لا يتدخل في أي شان من شؤونها ، فكل الأعمال المنزلية، كانت من اختصاصها، 

فهي سيدة البيت و مالكته، فبالنسبة في ذلك العهد كان أموميا و السلطة تنتقل إلى المرأة مباشرة بعد 

وفاة زوجها، و كان المجتمع الفرعوني يتميز بالطبقية، و بالتالي كانت وضعية المرأة تزدهر أو تسوء 

بناء على الطبقة التي تنتمي إليها، فقد تعيش ظروفا سيئة و مأسوية تبعا لضعف مكانة أهلها الاجتماعية  

  .]26-25، ص18[وتعززه و تكرم كذلك لعز أهلها 

يشبهون المرأة باللعنة، فهي في نـظرهم  خــطيئة منكرة، آخذين بذلك و عند اليهود كانوا 

ما ورد في كتبهم، و كانت لا تستطيع أن تمارس أي حق من حقوقها، كما تعتبر البنت في مرتبة 

الخادم عند بعض الطوائف اليهودية، و كان لأبيها الحق في أن يبيعها قاصرة، و ما كانت لترث إلا إذا 

 ]19، ص18[ذرية البنين، و إلا ما كان يتبرع به أبوها في حياته لم يكن لأبيها

وعند المسيح بعد مجيء عيسى عليه السلام، تعززت المرأة و ارتقت ، فالدين المسيحي ساوى 

بين الرجل والمرأة في كل ما يلزمها من حقوق و واجبات، و لكن ما كان معمول به عكس ذلك، لأن 

يز بين قيمة الرجـل و المرأة، فلقد أعطت الرجل الحق الكامل الكنيسة هـي التي كــانت تـم

بالتصرف في شؤون و أموال الزوجة دون مشاورتها، وتستأذن المرأة زوجها للتصرف في مالها، و لا 

، 19[تقوم بأي شيء إلا بعد مشاورته ، و أخذ الإذن منه، فلقد كانت دائما تابعة له مقيمة تحت سلطته

  ]53ص

المرأة في المجتمعات الأوروبية، كانت تعتبر مصدر الفتنة والشر، وهي أما عن وضعية 

السبب في وقوع هذه المجتمعات في  الآفات، مما أدى بالأفراد الآخرين النظر إليها، نظرة احتقار 

أنها شر لا بد مــنه، و : " وشؤم، و هذا ما دعمته الكنسية، و يقول القديس سوستام في هذا الشأن 

  ]20، ص20[ب فيها، و خـطر على الأسرة و البيـت، محبوبة فتاكة و مصيبة مموهة آفــة مرغو

و في نهاية القرن الثامن عشر، و اندلاع الثورة الفرنسية، أعلن عن تحرير الإنسان، و تغيرت 

الأوضاع في جميع الميادين، و اقتحمت المرأة ميادين العمل، إلا أن وضعيتها القانونية لم تتغير، مما 

ى إلى ظهور حركات نسوية تطالب بالمساواة بين الرجل و المرأة ، و تعزيز مكانتها و رفض أي أد
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قانون يصدر ضدها أو يمس كرامـتها، واستمرت في نضالها إلى أن حصلت على حقوقها السياسية، 

حق  منح النساء حقوقهن السياسية، بما في ذلك 1946ففي فرنسا مثلا أقر الدستور الصادر في أكتوبر 

وباقي الدول  1936الانتخاب و المساهمة في الحياة العامة، الواقع نفسه شهده الاتحاد السوفيتي عام 

  .الأوروبية الأخرى

أما في التشريع الإسلامي فقد نظم الإسلام حياة المرأة و منحها حقوقها إنسانية ومدنية و 

ر وجودها أو تدفن في مهدها فراره من اقتصادية و اجتماعية متعددة، فبعد أن كانت تدفن فرارا من عا

البنات ظاهرة سلبية مرفوضة ، لذا حث على عدم ممارستها  إذنفقة طعامها، اعتبر الإسلام ظاهرة و 

  ]21["وإذا الموءودة سئلت بأي ذنب قتلت : "في قوله تعالى بعد بسم االله الرحمن الرحيم 

الجاهلي، رفع الإسلام من شـأنها، و أصبحت فبعدما كانت المرأة خادمة و جارية في العصر 

سيدة البيت و المدبرة لشؤونه بمشاورة الزوج، كما أنها الدرع لزوجها كون الرجل و المرأة زوج 

، كما ]29، ص22[يكمل أحدهما الأخر كونها بناء على ذلك في مرتبة تناسلية مختلفة عن وظيفة الأخر

ل و المرأة في كافة التكاليف العامة، و لم يفضل جنس شرع الإسلام مبدأ المــساواة بين الرجــ

عن الآخر، فكل منهما يجزي حسب ما يستحق من جزاء، ويظهر ذلك في قوله تعالى بعد بسم االله 

فاستجاب لهم ربهم أني لا أضيع عمل عامل منكم من ذكر أو أنثى بعضكم من " الرحمن الرحيم، 

  ]23["بعض 

كل أمريء بما "في قوله تعالى بعد بسم االله الرحمن الرحيم  ويحمل كل منهما مسؤولية عامة،

كما حث على حسن معاشرة النساء و أن يتفاوضوا بعضهم مع بعض فيما ينتاب  ]24[". كسب رهين

العلاقة الزوجية من فتور، و قد أوصى النبي صلى االله عليه وسلم، بالنساء خيرا، و كان المثل الأعلى 

  .في معاملة زوجاته

  عمل المرأة في العالم الغربي: 2.2

لعبت الثورة الصناعية  دورا كبيرا في إحداث التغيرات المرتبطة بـدور المرأة، والتي أدت   

إلى دخول المرأة ميدان المأجور، و قد أعطاها عملها جنبا إلى جنب مع الرجل بعض المزايا التي 

و أتاحت . 1928يتمتع بها الرجل حتى سنة حققتها تدريجيا، و لم تتحصل على حقوقها المدنية كالتي 

التغيرات الاجتماعية و التكنولوجية للمرأة أن تقوم بدور فعال في جميع مجالات العـمل، حيث 

أظهرت كفاءة و قدرة عـــالية ، و يرجع ذلك إلى زيادة الاهتمام بتعليم المرأة ، و إعطائها فرصة 

   .مساوية كرجل
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  أمريكا تطور عمل المرأة في:  1.2.2

بعد أن كان يقتصر عمل المرأة الأمريكية  على أمور التدبير المنزلي، حدثت تطورات هامة 

أدت إلى مشاركة النساء في الاقتصاد القومي، و ذلك بممارسة العمل المأجور ، و هذا بدافع سد 

  .الاحتياجات المادية لأسرهن

أت نسبة العاملات الأجيرات في و مع الحرب العالمية الثانية و ما أفرزته من مظاهر، بد

و الواقع . التزايد ، كما كان أيضا للنمو الصناعي و الحضاري اثر في الزيادة من القوة العاملة النسوية

عندما ظهرت المصانع لأول مرة في الأرض الأمريكية في نيوانجلاند في القرن التاسع عشر ، " انه 

و هكذا  ]29، ص25[".ه يلائم بصفة خاصة النساء سرعان ما اتسم العمل في هذه المصانع على ان

بدأت تظهر مشاركة النساء في مجالات عديدة من المهن، وخاصة في المهن التي يكون فيها تأمين 

 1958قبيل عام "إذ . الأجر خلال الإجازات والعطل، وسواء كانت عطلة مرضية أو عطلة الأمومية

النساء فوق سن مليون لأول مرة، و من بين جميع  23بلغ عدد النساء الأمريكيات في القوة العاملة 

منهن يعملن و يبحثن عن العمل، و عدد النساء اللائي كن يعملن في عام  %38الرابع عشر كان 

، 25[أكثر منه في أية سنة سابقة ، و استمر في الزيادة منذ ذلك الحين، و خاصة المتعلمات 1957

  ]65ص

لاجتماعية التي تعطي و يبدوا أن التطورات في نسبة النساء العاملات مرتبطة بتطور الحياة ا

فرصا كثيرة لعمل النساء خارج البيت، منها توفير مؤسسات تربوية تساعد العاملات في الاهتمام 

  .بأطفالهن كتوفير الروضة مثلا 

  تطور عمل المرأة في أوروبا:  2.2.2

اعتبر المحللون الاجتماعيون أن للثورة الصناعية، وظهور الرأسمالية الصناعية دورا أساسيا 

في خروج المرأة للعمل المأجور، فلقد اقتضت الثورة الصناعية الحاجة إلى الكثير من الأيدي العاملة 

الثورة الصناعية "الرخيصة بصفة خاصة، و تتمثل أساسا في اليد العاملة النسوية و تجدر الإشارة أن 

  ]23، ص26[ "افسةبادئه الأساسية الربح و المنقامت على أساس النظام الرأسمالي الذي من بين م

ومن ثم باشرت النساء بقوة في العمل الصناعي، فحين اندلعت الحرب العالمية الأولى ساهمت 

المرأة الفرنسية في العمل ،وذلك لإتاحة الفرصة للرجال لخوض معركة الحرب، و بهذا تولت معظم 

ه الأخيرة عرفت نقصا النساء أمور كسب عيشهن بأنفسهن، و هذا ما حدث أيضا في ألمانيا ،إلا أن هذ

فيما بعد في نسبة اليد العاملة النسوية نتيجة ظهور الحركة النازية المنادية بعودة النساء إلى المـنزل و 
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ترك الأعــمال الخارجية، مستندة في دعوتها أن عمل المرأة أدى إلى نقص في عدد الأطفال ، و 

  ."عالم المرأة هو زوجها وبيتها:"أن هيلتروفي هذا الصدد قال .طرد عدد كبير من الرجال من العمل

  تطور عمل المرأة في روسيا:  3.2.2

، بحيث كان النظام 1917كما استطاعت المرأة الروسية أن تتقلد بعض الوظائف بداية من سنة 

الروسي يشجع النساء على مزاولة المهن المأجورة، مع إعطائهن حق تقاضي الأجر في فترات الحمل 

يث ح." و الرضاعة، الأمر الذي أدى إلى ارتفاع نسبة النساء العاملات خارج إطار العمل المنزلي 

  ]24، ص26[ .من القوى العاملة في البلاد % 55قدرت نسبة العاملات بعد الحرب العالمية الثانية بـ 

لكن رغم التطور العلمي و التكنولوجي الذي وصلت إليه الدول الأوروبية ، إلا أن مشكل 

التمييز بين الجنسين من البلدان لازالت دون المستوى في مسألة إعطاء المرأة نفس التسهيلات التي 

يب، وهذا تتمتع بها الرجال من حيث دراسة العلوم التطبيقية بفروعها المختلفة بما في ذلك فروع التدر

تقريبا من النساء  % 80ما أكدته تقارير وبيانات منظمة العمل الدولية والعربية، إذ تشير إلى أن نسبة 

مهنة، وفي ألمانيا الاتحادية  225مهن فقط من مجموع  10في مراكز التكوين في النمسا يركزن على 

، 27[بات يركزن على أعمال نسائية،قبل الوحدة مع ألمانيا الديمقراطية نرى أن أكثر من النساء المتدر

وهذين المثالين تعطينا صورة واضحة على مدى التوجه ذي الطابع التمييزي بين عمل المرأة   ]5ص

وعمل الرجل، وهذا التمييز ساعد على تثبيت التفاوت في الأجور والوظائف بين النساء والرجال، 

الهائلة من اليد العاملة النسوية الصناعية في  عن الغرض من إبقاء تلك الطاقة:" وتقول مادلين جليرت 

ظروف عمل غير ملائمة وبدون تكوين واستمرارها في أعمال أقل فائدة من الأعمال التي يقوم بها 

  ]272، ص28[العمال هو تشغيل النساء في أي مكان وبأدنى أجور ممكنة

موضوع يخص المرأة في إن التميز المهني بين الجنسين، وعدم تكافئ فرص العمل والأجور 

جميع بلدان العالم، وحتى المرأة الغربية التي وصلت إلى مستوى عال من الرقي، وفي تقرير نشر في 

، أن عدد النساء في عـــشر دول أوروبـيـة هـي بريطانيا، فـرنسا، إيطاليا،  1984أوربا عام 

إمرأة  140بحر الشمال وإيرلندا بلغ  لكـسمبورغ اليــونان، الدانمارك، بلجيكا وألمانيا الغربية ودول

 :مليون رجل، وبنفس الوقت لا تشتغل مناصب هامة كما هو موضح في الجدول الآتي 133مقابل 

  ]22، ص29[
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  .1984عدد الوزراء من النساء والرجال في عدد من الدول الأوروبية سنة  :) 01(الجدول رقم 

رئيس عدد نواب   عدد الوزيرات  عدد الوزراء  الدولة

  الوزراء

عدد نائبات رئيس 

  الوزراء

  3  19  3  23  فرنسا

  1  -  1  16  ألمانيا الاتحادية

  3  -  1  15  بلجيكا

  -  -  4  21  الدانمارك

  رئيسة وزراء فقط عدا ملكة بريطانيا  -  -  بريطانيا

  2  28  1  23  اليونان

  -  -  1  15  إيرلندا

  -  -  1  30  إيطاليا

  -  -  1  9  لوكسبورغ

  توجد وزيرة واحدة خاصة بتحرير المرأة  دول بحر الشمال

  

من الجدول يتبين أن المرأة تبقى حتى في أكثر الدول الصناعية، تحتل مكانة أقل من الرجل، 

  .فعدد الوزراء الرجال يفوق بكثير عدد الوزيرات النساء في جميع البلدان الموضحة في الجدول

نساء وهناك  6مثلا لم ترأس الحكومات في جميع أنحاء العالم إلا  1993وحتى إلى غاية عام 

إلى  % 20سفير لدى الأمم المتحدة، ومرتبات النساء تقل في المتوسطة بنسبة  184سفيرات من بين  6

  ]39، ص30[ .من مرتبات الرجال بالنسبة لنفس العمل % 40

تعيشها المجتمعات في كل لحظة، فإن وضعية المرأة العاملة في ونظرا للتغيرات السريعة التي 

تحسن مستمر، إذ كان لانتشار التعليم دورا لفتح مجالات العمل المتخصصة وأصبح المجتمع بحاجة 

  .إلى اليد العاملة النسوية والمؤهلة، فكل حسب قدراته وكفاءته وليس حسب جنسه

  عمل المرأة في العالم العربي : 3.2

للمرأة العربية مكانة اجتماعية مرموقة في أوج ازدهار المجتمعات الإسلامية حيث  كانت  

مارست مختلف النشاطات السياسية والاجتماعية والعلمية والاقتصادية والنضالية، وقد اشتغلت المرأة 

  ]54، ص14[الإسلامية بالتدريس وتتلمذ على يدها أفاضل الرجال
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في البلاد العربية يختلف من بلد عربي إلى بلد آخر، بسبب الظروف السياسية   وواقع المرأة  

والاقتصادية التي تعيشها هذه البلدان وتعرضها لسلسلة من الاستعمارات غيرت من بنيتها الاجتماعية 

والأسرية، وكانت المرأة متأثرة من هذا الاستعمار فاستوجبت التنمية الشاملة لكل بلاد خروج المرأة 

للعمل المأجور، إلا أن سيطرة القيم الثقافية التقليدية حول المرأة وعملها كانت عائقا في تطورها، 

التقاليد حددت الدور الإنتاجي للمرأة وأوجدت "ويقول محمد يسري دعبس في هذا المضمار أن 

مجتمع بصفة مل في الــقسيم العــالجنس، الطبقة، العمر، تتحكم في ت(مجموعة من المعايير الذاتية 

 ]35، ص31[".أساسية بين الجنسين

ونتيجة التطورات الاجتماعية والاقتصادية بات عمل المرأة مقبولا، فتغير وضع المرأة 

ومركزها واستطاعت أن تحقق مكاسب في مجالات كثيرة، كما ساهم تعليم المرأة في حصولها على 

ض الإحصائيات إلى أن نسبة مناصب عمل متخصصة لم تكن تحلم بها في وقت مضى وتشير بع

في قطر والإمارات  % 5المشتغلات في المجتمع العربي لا تزال ضئيلة، فمن هذه النسب حوالي 

وتحدد مساهمة المرأة في النشاط   ]266، ص32[في لبنان وتونس  %20في ليبيا والسعودي و %8و

وهي  %46العاملات المطلقات الاقتصادي باختلاف حالتها الشخصية ففي المغرب مثلا بلغت نسبة 

أعلى نسبة نظرا لحاجتها الاقتصادية،ولأنها العائل المسؤول على أبنائها بعد الطلاق ثم الأرامل بنسبة 

  ]59، ص32[%8والعازبات بـ  %9زوجات إلى ــن العاملات المتــ،لتنخفض النسبة بي23%

بلغت قوة  1977دود، ففي سنة وتميزت نسبة اليد العاملة النسوية العربية بارتفاع بطيء ومح

وسبب هذه القلة لاشتراك  %15بلغت  2000وسنة  %9بلغت  1980وسنة  %6.6العمل النسوية بـ 

وتشير التقديرات لحجم ]40، ص33[طاع الزراعي،ــالنساء في سوق العمل هو ميولهن إلى الق

وبذلك يمكننا تقدير حجم مليون نسمة،  180-120السكان في الوطن العربي اليوم إلى أنه بحدود 

مليون امرأة في سن العمل، وبذلك عندما  45-40مليون نهن حوالي  90-80النساء العربيات بحدود 

  ]56، ص34[مليون نسمة 40نتحدث عن المرأة المؤهلة للعمل يعني التحدث عن قوة عمل توازي 

ية جدا مقارنة بالرجال، عموما تبقى نسب اشتراك المرأة في القطاعات الاقتصادية المنتجة متدن

بينما ليست قطاع الخدمات والقطاع الزراعي الأغلبية من النساء العاملات في البلدان العربية كافة، 

وأن نسبة مشاركة المرأة في مواقع التأثير واتخاذ القرارات تبقى طفيفة ولا تذكر في بعض البلدان 

، 34[ .مهن معينة، سيما التعليم والصحة العربية وانحصرت مشاركة أعمال النساء بشكل رئيسي في

  .]59ص
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  ]208، ص35[ :وهناك جملة من الخطوات لرفع مساهمة المرأة العربية في عملية التنمية هي     

قيام التزام حقيقي بتطوير النظام الاجتماعي من أجل تحقيق الدور المنشود للمرأة العربية في  -

المناسبة وتحويلها إلى استراتيجيات عمل وبرامج تنفيذية المجتمع، وبالعمل على صياغة السياسات 

 .تطبق على المدى  القريب والبعيد، مما يؤمن وسائل الدعم لهذا الدور

العمل على إشراك المرأة في عملية التخطيط لهذا التغيير، وفي جميع مراحل التنفيذ على أنها  -

 .لبات الوصول إلى الغاية المنشودةالعنصر الأكثر كفاءة في تحسس وإدراك حاجات المرأة ومتط

توعية المجتمع وتعبئته، وقطاع المرأة فيه بنوع خاص للإسهام في تحقيق وسائل تدعيم دورها  -

 .المنشود بأسرع وقت ممكن

اللقاء والتفاعل والتعاون بين المهتمين بتطوير دعائم التغيير المنشود في دور المرأة من  -

ومسؤولين في الوزارات والمؤسسات المعينة، من أجل دفع وتوجيه هذا المفكرين وباحثين وسياسيين 

 .التغيير

  .تطور عمل المرأة في المشرق العربي:  1.3.2

مختلف ،توزيع اليد العاملة النسوية في بعض البلدان العربية :  )02(الجدول رقم 

  ]13ص،36[القطاعات

  الخدمات  الصناعة  الزراعة  الدولة
% 42.7% 11.9  % 26.8  العراق  

% 11.4% 6.7% 80.9  سوريا  

% 57% 20.2% 22.5  لبنان  

  

إن قلة مشاركة المرأة في العمل والإنتاج ينعكس سلبا على تطور وتنمية المجتمع، نتيجة 

الاتجاهات والقيم التقليدية نحو عمل المرأة خارج المنزل، ويظهر لنا من خلال هذا الجدول بأن نسبة 

، وتقل في القطاع )لبنان والعراق(وقطاع الخدمات ) سوريا(القطاع الزراعي العاملات تزداد في 

ففي سوريا مثلا، "وبهذا يبقى عمل المرأة عملا غير متطور، وإن كانت تعمل ساعات كثيرة . الصناعي

  ]19، ص37["1973عام  % 11.8، لترتفع إلى 1970سنة  %8.2فقد بلغت نسبة العاملات 

عربي، لقيت نصيبا من التعليم حيث تمكنت من الوعي بدورها إن المرأة في المشرق ال

ومركزها في المجتمع، وأخذت تطالب بمساواتها مع الرجل في المسؤوليات الإدارية والسياسية، ولقد 
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وبداية القرن العشرين، بحيث اعتبر تعليم  19كانت النهضة النسائية بهذه المجتمعات في أواخر القرن 

 .ا كسب قوتها بنفسهاالمرأة هاما يسهل له

الذي بين أيدينا يعرض تطور اليد العاملة في بعض بلدان المشرق العربي،كل من  والجدول

  .مصر وسوريا

  ]82، ص38[ .تطور اليد العاملة النسوية في بعض دول المشرق العربي: ) 03(الجدول رقم 

  النسبة المئوية  السنة  النسبة المئوية  السنة  الدولة
 % 1983 5.9% 4.2  1966  مصر

 % 1979 8%  197010  سوريا

  

يتضح من خلال الجدول، أن نسبة اليد العاملة النسوية تختلف من بلد إلى آخر ومن سنة إلى 

لتنخفض بعد ذلك  1970سنة  % 10بلغت نسبة اليد العاملة النسوية :أخرى، بحيث نجد سوريا مثلا 

وقفت حائلا دون ممارسة "إن هذا الانخفاض راجع إلى عدة عوامل . 1979وذلك سنة  % 8إلى 

وذلك نظرا للقيم الاجتماعية التي  ]98، ص39["المرأة للعمل وهو الجمود الفكري، والتخلف الاجتماعي

أما في مصر، فقد بلغت نسبة . تفرض على المرأة المكوث بالبيت والقيام بدورها الفطري البيولوجي

، وهي زيادة ضعيفة 1983عام  % 5.9، لترتفع وتصل إلى 1966سنة  % 4.2ليد العاملة النسوية ا

  .وهذا دليل على أن العادات والقيم الموروثة لا تزال تسيطر على المجتمع العربي

أن أهم المعوقات التي تعرقل الأم العاملة "وقد أبرزت دراسة ميدانية قام بها صفوح الأخرس  

من العينة التي تؤكد أن كثرة  % 46لمهنية هو كثرة الأولاد، حيث سجلت في هذه الدراسة في حياتها ا

من  % 15الأولاد يعرقل الأم العاملة في أداء عملها المهني كما بينت نتائج الدراسة أن نسبة 

ذلك لأنهم يعتبرون أن عمل  ]288، ص40["المبحوثات صرحن بأن أزواجهن يرفض عملهن الخارجي

 .يصبح عائقا أمام أطفالها الصغارالأم 

  .تطور عمل المرأة في الخليج: 2.3.2

لقد عملت المرأة الخليجية الريفية في القطاع الزراعي، حيث تقوم إضافة إلى أعمالها المنزلية   

بزرع الأرض وسقيها، وجني الثمار، وتربية الدواجن وغيرها من الأعمال، ولا يسمح لها بممارسة 

لتجارة إلا عند الضرورة القصوى حيث يعتبر العمل الذي تمارسه المرأة الخليجية نشاطات أخرى كا

أن التقاليد "يخضع لقيم وتقاليد المجتمع ويقول كل من محمد يسرى وإبراهيم دعبس في هذا الصدد 

  ]35، ص31[".حددت الدور الإنتاجي للمرأة
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أخذ الموقف تجاه عمل المرأة يلين وبعد الحرب العالمية الثانية، وخاصة بعد اكتشاف البترول،   

نتيجة التطورات الاجتماعية والاقتصادية التي غيرت من وضع المرأة وأثرت في مركزها 

  .الاجتماعي،إذ بذلك استطاعت المرأة الخليجية أن تخرج إلى ميدان العمل الخارجي لكن بنسب ضعيفة

العاملة في المملكة العربية  المعوقات والصعوبات التي تواجهها المرأة" الغادي"ولقد لخص 

  ]51، ص39[ :السعودية على النحو التالي

 .فد تواجه المرأة زوجا يأمرها بالامتناع عن العمل: القيود العائلية  . أ

حيث تواجه المرأة صعوبات فيما يتعلق بمرافق رعاية :  عدم وجود مرافق لرعاية الطفل  . ب

مرأة العاملة في قطر مطابقة لحالتها في دولة الطفل سواء في مكان العمل أو خارجه وتعتبر حالة ال

 .1975سنة  % 2.7حيث وصلت نسبة النساء العاملات إلى القوة العاملة "المملكة العربية السعودية، 

ومن خلال كل ذلك يتضح لنا بأن القيمة الاجتماعية لعمل المرأة خارج البيت في دول الخليج 

حتى من وجهة نظر المرأة نفسها نظرا لما تصادفه من مشاكل لا تزال متدنية، بل تراجعت إلى الوراء 

  .وصعوبة التوفيق بين عملها المهني، وتربية أطفالها وخدمة زوجها

  .تطور عمل المرأة في المغرب العربي:  3.3.2

تتميز مجتمعات المغرب العربي بقيم وخصائص ثقافية متشابهة نتيجة للظروف التاريخية التي   

ظروف التي أثرت كثيرا في البنية الاجتماعية للمجتمعات المغاربية، ولاسيما البنى مرت بها، هذه ال

الأسرية، وأكثر ما تغير فيها مكانة ودور المرأة وذلك بعد حصولها على حقوقها السياسية والاجتماعية 

صة ودخولها مجال التعليم وفتح أمامها فرص التمهين، وقد تعزز دور المرأة في هذه المجتمعات خا

بعد الاستقلال ودخولها حلقة تاريخية في البناء والتشييد لتعوض ما خربه المستعمر وتنهض باقتصادها 

لتحقيق التنمية الشاملة وكان ذلك يستدعي قوة عاملة كبيرة، فتضافرت جهود الرجال والنساء معا، ففي 

يسعى إلى منح الحقوق  تونس مثلا تيسر للمرأة الدخول إلى سوق العمل من خلال قانون الشغل الذي

  ]327، ص32["لجعلها مواطنة كاملة الحقوق"الاجتماعية والاقتصادية للمرأة 

إن مشاركة المرأة في الحياة العملية إضافة إلى مسؤولياتها الأسرية، تكون قد أثبتت قدرتها في   

الميادين الاجتماعية والاقتصادية من جهة، لكن من جهة أخرى عليها أن تتحمل كل ما ينتج عن هذا 

إزاء أطفالها  العمل، والذي يكمن في مواجهتها لصعوبة التوفيق بين هذا الأخير وبين دورها التربوي

  . الصغار

فالمرأة التونسية العاملة مهما كان مستواها العلمي تتركز في الصناعات النسيجية وذلك "لذلك 

 ]249، ص40[."، كما لا تشغل مناصب العمل إلا مؤقتا إلى غاية تكوين جهاز الزواج% 83.2بنسبة 

أما حال المرأة المغربية، فلا يختلف كثيرا عما هو عليه في تونس حيث تتخلى النساء المغربيات عن 



50 
 

،  ]95، ص41[1971سنة  %1.8عملهن بمجرد زواجهن في سن مبكرة حيث بلغت نسبة العاملات 

ة في ، ولأن الظروف الاجتماعية والثقافي% 37.8وتشتغل النساء أساسا في الفلاحة حيث بلغت نسبتهن 

المجتمعات العربية تحدد مدى مساهمة المرأة في النشاط الاقتصادي، فإن المرأة المغربية خاضعة لتلك 

القيم والأفكار، ولذلك نجد نسبة النساء العاملات غالبا تختلف باختلاف حالتها الشخصية والظروف 

نسبة نظرا لحاجتها وهي أعلى  % 46الاجتماعية التي تعيشها إذ بلغت نسبة العاملات المطلقات 

، أما نسبة العاملات %23الاقتصادية لأنها العائل المسؤول على أبنائها بعد الانفصال ثم الأرامل بنسبة 

 وهذا راجع إلى النظرة الدونية للقيمة الاجتماعية لعمل المرأة %8المتزوجات فتنخفض إلى 

  .عمل المرأة في الجزائر:  4.2

من التغيرات نتيجة عوامل تاريخية وسياسية واقتصادية،  مر المجتمع الجزائري في سلسلة  

وانعكست هذه التغيرات على جميع المؤسسات الاجتماعية وخاصة الأسرة ولعل أهم مراحل التغير هي 

المرحلة الاستعمارية، ففي هذه المرحلة عرفت بنية الأسرة الجزائرية تغيرات كبيرة، بحيث غادر 

الثورة التحريرية، وألقيت مسؤولية إدارة وتسيير شؤون الأسرة على  البيت، كل رجالها للمشاركة في

عاتق المرأة بحيث أصبحت تمثل للأبناء الأم والأب، ونتيجة للظروف القاسية التي كان يعيشها أفراد 

المجتمع الجزائري والتدني الفظيع في المستوى المعيشي، اضطرت المرأة للخروج إلى ميادين العمل 

  .لاستعماريةفي المؤسسات 

وبعد الاستقلال شاركت المرأة الجزائرية في عملية التنمية الشاملة التي عرفتها البلاد، حيث   

اقتحمت مختلف ميادين العمل، و مشاركة المرأة الجزائرية في ميدان العمل إلى جانب الرجل بعد 

ا من أجل تحرير الوطن الاستقلال لم تكن ظاهرة جديدة علي المجتمع، وإنما امتداد لكفاحها ونضاله

والحصول على الاستقلال الشامل في المجال الاقتصادي والاجتماعي والسياسي والعسكري، ولم 

تقتصر مشاركة المرأة العمل في المناطق الحضرية فحسب، بل حتى المناطق الريفية المحافظة ولو 

  .كانت بنسبة ضئيلة

ذا كان له دورا هاما في إيجاد ظروف إن الجزائر ككل البلدان الأخرى عرفت التصنيع، وه  

وعوامل سمحت للمرأة الجزائرية ألا ينحصر عملها في الأعمال المنزلية فقط بل تعدى ذلك إلى العمل 

في الحقول، بحيث كانت ولا تزال المرأة الريفية تمارس الأعمال الزراعية، والصناعات التقليدية مثل 

أكدت كغيرها من نساء بلدان العالم بصفة "ومن خلال ذلك . الخ....صناعة الأواني الفخارية والزرابي

 ]33، ص42[ ."عامة وبلدان الوطن العربي بصفة خاصة عن مشاركتها في بناء المجتمع الجزائري
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كما أن تمتع المرأة الجزائرية بمستوى تعليمي كان له الفضل في خروجها إلى ميدان العمل الخارجي 

فقط سنة  %8ارتفعت نسبة الفتيات المتعلمات من "الاقتصادية للبلاد، حيث ومساهمتها في التنمية 

 ]29، ص43["من نسبة المتعلمات، وهذا بعد الاستقلال %20، إلى 1944

ومنه فالتزايد المستمر في نسبة الفتيات المتعلمات في الجزائر سمح لهن بإيجاد فرص العمل  

ل الخارجي أصبح ضرورة ملحة في وقتنا الحالي، مع الوظيفي، ومشاركة المرأة الجزائرية في العم

تطور الظروف الاجتماعية ومتطلبات التنمية وهذا ما أدى بالمرأة للمشاركة في العملية الإنمائية على 

مختلف المستويات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية، فالتعليم في الجزائر بالنسبة للإناث أخذ يتطور 

على تغيير في ذهنية العائلة الجزائرية، حيث أصبحت تسمح لبناتها بالالتحاق شيئا فشيئا، وهذا يدل 

بمقاعد الدراسة إلى أن تصل إلى الجامعة، وعند قبول الآباء بدخول بناتهن الحياة العملية فإنهم يفضلون 

وبالتالي نجد أن التعليم  ]198، ص44[التعليم والصحة كقطاعات للنشاط النسوي، وفي أماكن قريبة

  .والصحة كقطاعين للنشاط يعتبرهما المجتمع الجزائري مثالين لتواجد المرأة فيهما

إلا أن المرأة الجزائرية ذهبت إلى أبعد من هذا وحاولت أن تقتحم ميادين جديدة اجتماعية،   

العمل النسوي أصبح بقوة "واقتصادية وحتى سياسية كانت من قبل محتكرة من طرف الرجل فقط معناه 

بلغت نسبة اليد العاملة النسوية  1966ففي إحصاء  ،]45["ضرورة ملحة تفرض نفسهاويعتبر 

وتجاوز  %33.1بلغ عدد النساء المتزوجات اللائي يعملن  1989وفي سنة  ،]55، 46[1.8%

  ]34، ص47[ 1996عام  54.2%

ولقد أرادت الجزائر أن تنمي مجتمعا متطورا معتمدة في ذلك على السياسية الاقتصادية   

للتنمية، ولهذا نرى أن الدولة قد تنبهت لأهمية مشاركة النساء في عملية الإنتاج، حيث اعترفت بأنه لا 

ذ أصبحت يوجد اقتصاد مهما بلغت درجته من التطور يستطيع الاستغناء عن اليد العاملة النسوية، إ

 .بذلك دراسة العمل النسوي ظاهرة مهمة 

إن المجتمع الجزائري شهد تغيرات اجتماعية واقتصادية انعكست بصورة مباشرة على الأسرة  

إنتاج اجتماعي يعكس صورة المجتمع الذي تظهر وتتطور فيه، بحيث إذا "لأن هذه الأخيرة عبارة عن 

الأخرى بذلك، أما إذا كانت في مجتمع متغير تتغير هي كان هذا المجتمع يمتاز بالثبات امتازت هي 

ومن بين تغيرات المجتمع الجزائري  ]19، ص48[."الأخرى وفق نمط هذا التغير وظروفه في المجتمع

  .خروج المرأة إلى ميدان العمل بشكل ملحوظ

ففي بداية التسعينات، ومع الظروف الاجتماعية والاقتصادية التي عرفها المجتمع الجزائري   

وانخفاض القدرة الشرائية للأسرة الجزائرية، وإضافة إلى الدخول الواسع للفتيات إلى الجامعات 

وحصولهن على الشهادات العليا تغيرت نظرة المجتمع إلى العمل النسوي كل هذا ساهم في تشجيع 
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ودفع المرأة إلى الخروج إلى ميادين العمل وبنسب متفاوتة، فالمرأة الجزائرية اليوم تعمل من أجل 

من أجل تحسين معيشة الأسرة، ومن أجل التحرر الاجتماعي حيث تمكنت من ممارسة حريتها :غايتين 

 .الشخصية بفضل عملها

ائيات الخاصة بتوزيع اليد والجدول الذي نحاول التفصيل فيه من خلال عرض بعض الإحص      

 .2010إلى سنة  1995العاملة النسوية وذلك حسب الفئات العمرية من سنة 

  .توقعات توزيع اليد العاملة النسوية حسب الفئات العمرية: ) 04(الجدول رقم 

السنة 
  الفئة العمرية 

1995  %  2000  %  2005  %  2010  %  

15 – 19  28191  3.74 30322 3.16 30334 2.33 36201 2.07 

20 - 24  183845 24.43 216550 22.56 290380 22.32 359361 20.58 

25 – 29  207225  27.54  270062  28.14  370329  28.46  532952  30.52  

30 – 34  139462  18.53  188354  10.63  276721  21.27  395963  22.68  

35 – 39  77987  10.35  101664  10.58  129035  9.92  151973  8.76  

40 – 44  49725  6.60  67934  7.08  90754  6.98  115509  6.62  

45 – 49  30736  4.08  48057  5.01  56916  5.05  88388  5.06  

50 – 54  16767  2..2  17500  1.82  27499  2.11  3791  2.17  

55 – 59  12462  1.60  12830  1.33  13476  1.03  21317  1.22  

60 – 64  4680  0.62  5298  0.55  5364  0.41  5544  0.32  

 +65  1211  0.16  1134  0.12  0.04  0.08  735  0.04  

  100  1745842  100  1300857  100  99703  100  752291  المجموع

  

إن المتفحص لهذه الإحصائيات يلاحظ أن نسبة الزيادة غير ثابتة بين مختلف الفئات العمرية   

سنة نلاحظ أن  24 – 20وفي الفئة العمرية الواحدة عبر السنوات المذكورة فمثلا في الفئة العمرية 

 2010و  2005وفي عامي  2000عام  % 22.56إلى  % 24.43بلغت  1995النساء العاملات لسنة 

وقد يرجع هذا الانخفاض إلى عوامل ثقافية، أغلبية  %20.58و %22.32قدرت نسبتها على التوالي 

ظرا ن ]20، ص48[ ،ي هذه السن في الجامعاتــالفتيات اللواتي لديهن مستوى تعليمي عالي يكن ف

لطول مدى التخصصات كالطب والهندسة، إضافة إلى أن من شروط العمل يجب أن تكون هناك خبرة 
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سنوات وهذا يتجاوز سن هذه الفئة العمرية وعلى العموم تتركز أغلبية العاملات  6إلى  3سابقة من 

لتبدأ في ) 2010 – 2005 – 2000 – 1995(سنة في مختلف السنوات  29-  25في الفئة العمرية 

الأسرة  الانخفاض، وعادة ما يرجع أسباب هذا الانخفاض إلى قيم وتقاليد المجتمع الجزائري التي تضع

في المرتبة الأولى قبل العمل فأغلبية العاملات يتخلين على عملهن بعد الزواج وخاصة بعد إنجاب 

الأطفال، حيث تزداد المسؤوليات والأعباء على المرأة العاملة فلا تستطيع في كثير من الأحيان التوفيق 

  .ا المهنيبين الدورين، فتحتفظ بأسرتها وتتفرع لرعاية أبنائها على حساب عمله

إن نظرة المجتمع تحتقر اللواتي فضلن عملهن على الحياة الأسرية وبالتالي تهمل الأبناء لذلك   

يعتبر الرجال في المجتمع الجزائري دور المرأة في عالم الإنتاج والحياة العاملة دورا ثانويا يسمح عادة  

وحيد أو المساعدة الكبير لإعالة بأن تعمل في الحالة الضرورة الاقتصادية أين تصبح هي العائل ال

سنة  45الأسرة، وهذا ما يفسر وجود نساء عاملات في الفئات العمرية الكبيرة أين يتجاوز عمرهن 

  .فأكثر

أما فكرة التحرر وإثبات الذات وتحسين المكانة الاجتماعية بتحقيق الاستقلال الاقتصادي فهي   

خاصة  ]339، ص32[."لا يبدو أن يكون إلا أسطورة القول أن تحرير المرأة بالعمل المهنيف"نادرة 

وأن أغلبية قوة العمل النسائية غير معتمدة في نشاطات مؤجرة ويعتقد الكثير من الرجال أن المرأة 

ينبغي أن تبقى في البيت، كما يعتبرون أن تشغيل المرأة ليس قضية أولية في الأوقات الراهنة، إلا أنه 

، بينما في الريف بلغت % 61.2في الحضر  2000بلغت نسبة النساء المشتغلات سنة "بالرغم من ذلك 

  ]10، ص49[% 38.8

  .دوافع خروج المرأة إلى ميدان العمل: 5.2

إن ظاهرة خروج المرأة للعمل لم تظهر عشوائيا، بل كان نتيجة عوامل عديدة ومتداخلة، دفعت 

السياسي بالمرأة دفعا قويا إلى الشغل، لأن خروج المرأة إلى العمل خارج المنزل مقابل أجر، له مدلوله 

والاجتماعي، والاقتصادي وهي كلها عوامل متشابكة بعضها ببعض، ولقد ركزنا هنا على العوامل 

  :الأساسية التي تدفع بالمرأة للخروج إلى ميدان العمل الخارجي، وتتمثل أساسا فيما يلي 

  .الدافع الاقتصادي: 1.5.2

لمرأة للعمل هو الحاجة وقد بينت بعض الدراسات في هذا المجال أن أهم دوافع خروج ا

الاقتصادية، فخروج المرأة للعمل ضرورة استلزمتها الحاجات المتزايدة للمجتمع الصناعي الحديث، إذ 

أن أعباء المعيشة وغلائها من جهة، والتطلع إلى مستوى أفضل للحياة من جهة أخرى، دفع بالمرأة إلى 

ففي دراسة . والمربية والراعية لشؤون أسرتهاالخروج عن إطارها التقليدي والمتمثل في دور المنجبة 
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عن دوافع خروج المرأة إلى ميدان العمل المهني ظهر أن النشاء من الطبقة  (HAYER)قام بها هير 

  ]85، ص14[الدنيا يعملن من أجل المادة

كما أن الظروف المعيشية والاقتصادية التي تعيشها الأسرة الحديثة هي التي أجبرت المرأة 

العمل لمساعدة زوجها في تلبية رغبات أفراد أسرتها من مأكل وملبس ودواء، إن مقتضيات على 

الظروف الاجتماعية والاقتصادية التي تعيشها مختلف الأسر تفرض على المرأة الخروج لميدان العمل 

ة الإحساس بأهمية العمل كوسيلة للحصول على النقود اللازمة لرفع مستوى معيش"الوظيفي، حيث أن 

  ]238، ص50[ "الأسرة كان من أهم العوامل التي جعلت المرأة تتمسك بالعمل الخارجي

ولقد أثبتت العديد من الدراسات أن خروج الأم للعمل كانت نتيجة الحاجة الاقتصادية، 

والمقصود بالحاجة الاقتصادية، هو حاجة الأم الملحة لكسب قوتها بنفسها أو حاجة أسرتها لدخلها، 

لا يمكن للأسرة أن تستغني عن عملها، والعمل بالنسبة للمرأة كما تقول الكاتبة فرانسوا  بمعنى أنه

 ]26، ص51[."ضرورة وليس تسلية، بل ضرورة حياة أو الحياة نفسها" (François Djirou)جيرو 

وعليه، نجد أنه قد ارتبط خروج المرأة للعمل، بالدافع الاقتصادي، بحيث تحملت دورا إضافيا  

إلى جانب دورها الشاق لرعاية الأطفال وتدبير أمور وشؤون المنزل، سعيا وراء رفع المستوى 

فهي وإن المعيشي للأسرة وتلبية كل ما يحتاجه أطفالها من لوازم الملبس والغذاء والأدوات المدرسية، 

تركتهم في المنزل لوحدهم طيلة ساعات عملها فهي من جهة أخرى تسهر على تحقيق راحتهم المادية 

أجري استفتاء في الولايات المتحدة الأمريكية يسمى  1956ففي عام . وبالتالي الاجتماعية والنفسية

وات في الاتحادات، سيدة يعملن عض) 3800(على ثلاثة آلاف وثمانمائة  (Bidjoun)استفتاء بيدجون 

  ]89، ص14[ .المجموعة يعملن أساسا من أجل إعالة الأسرة 4/3فتبين من خلال ذلك أن ثلاثة أرباع 

العالم اليوم يمر بمرحلة اقتصادية جد صعبة، لذلك يعتبر عمل المرأة هام جدا فهي بداخلها 

في كتابها بعنوان " الفتاح كاميليا عبد"تساهم في تحمل مسؤوليات البيت ومساندة زوجها، كما تضيف 

أن هناك دراسة أجريت في المغرب عبرت فيها النساء أن الدافع " في سيكولوجية المرأة العاملة"

  .الاقتصادي هو الذي يدفعهن إلى العمل

،وتبين من نتائج المسح الذي تم على خمسة آلاف "شوستيك"جاء تقرير  1953وفي عام 

مجموعة المتزوجات اللائي كن يعملن إنما يعملن من ) 3/2(ي امرأة حديثة التخرج أن ثلث) 5000(

من الأمهات يعملن  % 20أن "(YARROW)أجل مساندة دخول أزواجهن،كما تبين في دراسة ياروا 

  ]82، ص14["داف صحية وثقافية لأفراد الأسرةـــل توفير أهـمن أج
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حول تأثير المرأة العاملة على التماسك "وهناك دراسة أخرى أجرتها تماضر زهري حسون 

وتوصلت إلى أن الرغبة في زيادة دخل الأسرة وتحسين المستوى المعيشي كان السبب " الأسري

الرئيسي الذي دفع أغلبية السيدات لمزاولة عمل مأجور خارج المنزل، خاصة اللواتي ينتمين إلى 

  ]50، ص52[.% 88ات الدخل المنخفض والمتوسط بنسبة تفوق الطبقات ذ

  .الدافع الذاتي: 2.5.2

تأكيد الذات، والمكانة الاجتماعية وكذلك حب الظهور، وتحقيق المنفعة الشخصية هي دوافع 

أن المرأة " (F.Zweig)أخرى لخروج المرأة إلى سوق العمل، بحيث تبين في دراسة فرديناند زفيج 

تحت إلحاح الضغط الانفعالي لشعورها بالوحدة، أكثر من خروجها إلى العمل تحت ضغط تخرج للعمل 

  ]99، ص51["الحاجة الاقتصادية

ومنه يعتبر هذا الأخير بالنسبة للعاملة وسيلة لتأكيد وإبراز شخصيتها كفرد في المجتمع، له 

هامة في المجتمع عامة حقوق وواجبات باعتبار أن هذا العمل الخارجي وسيلة لاكتسابها مكانة 

  .والأسرة خاصة

إن العمل قد طور شخصية المرأة، وجعلها تكتشف نفسها، وتشعر بأنها فردا منتجا "في الواقع 

  ]267، ص53[".مفيدا، وأنها تستطيع أن تجابه الحياة لو اضطرت الوقوف بمفردها

جة إلى تحسين وعليه، ولأسباب مختلفة كالميل الشخصي، والرغبة في تحقيق الذات والحا

المداخيل العائلية وضرورة مساعدة الأسرة، باتت النساء تدخلن وبأعداد متزايدة إلى ميدان العمل 

أن بعض الأمهات يلتحقن " (LANKACHIR)" لانكشير"المأجور، ولقد تقرر في البحث الذي قام به 

اق العمل مع بالعمل لأسباب أخرى، كالرغبة في الخروج، والشعور بالرضا عن العمل، واتف

  ]88، ص14["ميولهن

وإنه لمن الخطأ أن ننظر إلى العمل على أنه مجرد مصدر الإيراد فحسب، بل هو مظهر من 

مظاهر النشاط الإنساني، فالفرد غير العامل، هو إنسان فارغ الحياة ولذلك كان من الخطأ الفادح اعتبار 

 .المرأة مخلوق فارغ الحياة

فهناك من السيدات يزاولن عملهن حتى بعد الزواج لا لحاجة الأسرة إليه، ولا لحاجتها لذلك، 

 HALLOUMA)بل للعمل ذاته، وللخروج من بين جدران البيت، وفي هذا الصدد ترى الباحثة 

CHERIF) " أن العمل وسيلة لتحسين الوضعية المادية للمرأة، وفي الوقت نفسه وسيلة لخروجها من

البيت والانغلاق بمعنى أنه يوسع المجال الاجتماعي،حيث يخرجها إلى مكان حضاري  جدران

  ]225، ص54[."جديد
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عائلة من الأمهات اللائي تخرجن من الكليات ) "100(لـ  (Wecher)وأيضا في دراسة فيشر 

بنيويورك، تبين أن نصف مجموعة اللائي يعملن يشعرن بالملل والضجر أثناء وجودهن بالمنزل، وأن 

كما بينت أيضا دراسة . ]88، ص14["خدمة الأطفال والقيام بالأعمال المنزلية أصبحت أعمالا روتينية

الأمهات يعملن من أجل لذة العمل وما يحققه من إشباعات "ددا كبيرا من أن هناك ع (Klidjer)كليجر 

  ]275، ص14["نفسية أكثر من أولئك اللائي يعملن لأسباب اقتصادية

  .الدافع التعليمي: 3.5.2

نجد أن الأسرة قد أولت اهتماما كبيرا، وجهودا معتبرة بالنسبة لتعليم المرأة وتكوينها، حيث 

كان لانتشار التعليم على نطاق "لا مفر منها لإخراجها من بؤرة الأمية، ولهذا أصبح تعليمها حتمية 

واسع أثر مباشر في قلب المعايير التي كانت سائدة من قبل، فاندفعت المرأة إلى المشاركة في مختلف 

  ]250، ص55[."الميادين جنبا إلى جنب الرجل

عليمها فتتبع القيام بعمل مهني مناسب وهكذا تجدر الإشارة إلى القول أن عمل المرأة يرتبط بت

 Simone)مع شهادتها العلمية المحصل عليها، وفي هذا الصدد تقول الباحثة سيمون بوفوار 

Beauvoir) " أنه بالتعليم استطاعت المرأة أن تحقق النجاح فالالتحاق بالعمل خارج البيت حيث سمح

  ]130، ص56["فتحت لها أبواب المهن الأساسية لها أن تؤكد إنسانيتها وبحصولها على شهادات تعليمية

إذن يعتبر التعليم من أهم العوامل التي ساعدت المرأة على حصولها على العمل، وهذا ما 

أعطى لعجلة التغيير النسوي دفعة قوية، وقد ترتب على تعليم المرأة تحريرها من سيطرة التقاليد 

  .وذلك بتشغيلها في مختلف المهن المتخصصة الاجتماعية التي كانت مفروضة عليها بشكل مباشر

  .الدافع السياسي والقانوني: 4.5.2

أيضا هناك دافع آخر وراء عمل المرأة لا يقل أهمية عن الدوافع السابقة بحيث جاءت الدساتير 

والقوانين الدولية التي تنص على المساواة بين المرأة والرجل في الحقوق والواجبات، وانعقدت 

ودول أخرى لمعالجة أوضاع المرأة في الأسرة، " القاهرة"و" ميكسيكو"دولية في كل من مؤتمرات 

والمجتمع في المجال الاجتماعي والثقافي وخاصة السياسي، حيث يعتبر العمل بالنسبة للمرأة كحق 

  .سياسي، تسعى من خلاله الوصول إلى السلطة

ية للنساء، وطالبت بحق المرأة في فكرة التبعية الاقتصاد" ماري ريان جندروق"وقد هاجمت 

العمل، فالنساء في نظرها يجب أن يقتحمن كل الوظائف، الصناعية والسياسية من أجل أن لا تبقى في 

لأنه بخروجها للعمل يمكنها أن تشارك في القرار السياسي   ]8، ص57["مكانة وضعية وهامشية

  .للدولة
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لوطني، وذلك من خلال النصوص والمواثيق كما اعترفت الدولة الجزائرية منذ الاستقلال ا

  .السياسية بالدور الفعال الذي لعبته أثناء الاستعمار وبضرورة إدماجها في الحياة الإنتاجية

تمثل نصف السكان "فقد جاء في الميثاق الوطني تعريفا بالدور الاجتماعي والاقتصادي للمرأة 

البلاد بحيث يكون تجميدها لا يدل على إدماج المرأة النشطين وتكون مصدرا لا بأس به لقوة العمل في 

الجزائرية في مسالك الإنتاج ينبغي أن يعبر فيه الضغوط المتصلة بدورها كأم وكزوجة في بناء 

  ]144، ص58[".العائلة

كل المواطنين متساوون في "التابعة للفصل الرابع  39من خلال المادة  1976وجاء في دستور 

  ]25، ص59["وكل تمييز قائم على أساس الجنس أو العرق أو الحرفة ملغىالحقوق والواجبات، 

  .الدافع الاجتماعي: 5.5.2

إن الدافع الاجتماعي هو الآخر من بين الدوافع الأساسية التي جعلت المرأة تخرج إلى ميدان 

ختلفة ومن ثم العمل الخارجي فمنه يسمح لها بالمشاركة في اتخاذ القرارات الأسرية، وإبداء آرائها الم

فرض وجودها في المجتمع مما يسمح لها أن تكون لديها سلطة، كما أن الشعور بالمسؤولية لدى المرأة 

، وذلك حتى تثبت دورها )تأثيث البيت(العاملة وفرض ذاتها إجتماعيا يظهر جليا في مشتريات البيت 

  .في الحياة الأسرية

بحيث ساهم نمو وعيها الثقافي وارتفاع  إن خروج المرأة للعمل وسع من دائرة واجباتها،

مستواها العلمي إلى تغيير وجهة نظرها حول المسائل الأسرية إذ أصبحت تشارك في كل صغيرة 

وكبيرة تهم الحياة الاجتماعية لها ولأبنائها فيمكنها أن تأخذ قرارات قضاء العطل وتسيير ميزانية 

  .اة الاجتماعية للأسرةأسرتها بجزء من مرتبها ومن ثم تحسين ظروف الحي

  .النصوص القانونية لتنظيم الأوضاع الخاصة بالمرأة العاملة:  6.2

  المرأة العاملة في التشريع القانوني والاجتماعي: 1.6.2

نظرا لما تمثله المرأة من قوى العمل في مختلف المجالات، فقد أملى وجود تنظيم تشريعي 

واسب الماضي، التي كانت تنظر إلى العمل خارج المنزل خاص لعملها، تأكدت الحاجة إليه نتيجة لر

أنه من اختصاص الرجل، كما أن هذا التنظيم ضروري لحماية المرأة العاملة التي تؤدي وظيفتين 

داخل وخارج المنزل، كما أن هذا التنظيم ضروري لحماية المرأة العاملة التي تؤدي وظيفتين داخل 

بين دورها في العمل في مختلف قطاعات الإنتاج كعاملة،  وخارج المنزل، وبذلك جمعت المرأة

ودورها في العمل داخل المنزل كأم وربة بيت، فكان لابد للتشريع أن يراعي هاتين المهمتين وتعالج 

 .نصوصه أوضاعها
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  .المبادئ الأساسية في عمل المرأة: 2.6.2

أين أساسيين هما المساواة حرصت إعلانات حقوق الإنسان والتشريعات المقارنة على تأكيد مبد

  .بين الرجل والمرأة والمساواة في الأجر وشروط العمل

  .المساواة بين الرجل والمرأة: 3.6.2

حرصت أغلب إعلانات حقوق الإنسان على التأكيد على مبدأ المساواة بين الرجل والمرأة، في 

التاريخ مبدأ المساواة في الحقوق بين فميثاق الأمم المتحدة كرس قانونا ولأول مرة في ... كافة الحقوق

من ميثاق الأمم المتحدة على أنه  55الرجل والمرأة، كحق من الحقوق الأساسية للإنسان، وتنص المادة 

يشيع في العالم احترام حقوق الإنسان والحريات الأساسية للجميع بلا تمييز، بسبب الجنس أو اللغة أو :"

  ]26، ص60[ .ساء ومراعاة تلك الحقوق والحريات فعلاالدين ولا تفريق بين الرجال والن

من المعهد الدولي الخاص بالحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية  7ثم جاءت المادة 

، ليعيد التأكيد على مبدأ المساواة بين الرجل والمرأة، ولعل أهم 1966الصادر عن الأمم المتحدة عام 

بمناسبة احتفال  1979تعين الإشارة إليها، اتفاقية الأمم المتحدة عام الوثائق القانونية الدولية، التي ي

عقد الأمم المتحدة للمرأة، وتعد هذه الوثيقة بمثابة إعلان لحقوق المرأة في سائر المجالات : العالم بـ 

  .السياسية والاقتصادية والثقافية والمدنية

تور منظمة العمل العربية لم يأتي بنص ورغم الاهتمام العالمي، فإن الميثاق العربي للعمل ودس

صريح يؤكد مبدأ المساواة، على الرغم من الاهتمام بموضوع المرأة العاملة فقد اكتفت المادة الثالثة من 

الفصل الأول من دستور منظمة العمل العربية، بأن تورد من بين أهداف المنظمة القيام بالدراسات 

لفة وعلى الأخص ظروف وشروط العمل للمرأة، بل أن والبحوث في الموضوعات المالية المخت

الفرصة لم تنتهز بعد إيان تعديل دستور المنظمة، فقد اكتفى دستور منظمة العمل بأن يقرر ضرورة 

  ]114، ص61[ .الحماية للمرأة العاملة من خلال تهيئة فرص العمل لها بما يتناسب وقدراتها وظروفها

  .وشروط العمل مبدأ المساواة في الأجور: 4.6.2

تطبيقا لمبدأ المساواة بين الرجل والمرأة بشكل عام، تنتقل هذه المساواة إلى مجال العمل، فتلزم 

أصحاب الأعمال بضرورة المساواة بين الرجل والمرأة، متى تماثلت الأعمال في الأجر وشروط العمل 

، 1966ة العامة للأمم المتحدة عام فالمعهد العالمي للحقوق الاقتصادية والثقافية الصادر عن الجمعي: 

يقرر في مادته السابعة أن لكل شخص حق التمتع بشروط عمل عادلة ومرضية تكفل على الخصوص 

أجرا منصفا ومكافأة متساوية عند تساوي قيمة العمل دون أي تمييز، على أن يضمن للمرأة خصوصا 
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جل، وتقاضيها أجرا يساوي أجر الرجل تمتعا بشروط عمل لا تكون أدنى من تلك التي يتمتع بها الر

  .عند تساوي العمل

وهذا المبدأ مقرر في أغلب التشريعات العمالية في دول العالم، فهو مقرر في ألمانيا بموجب 

وبموجب القرار بقانون صادر في فرنسا عام  1948، وفي إيطاليا بموجب دستور 1949دستور 

ض البلاد العربية كالإمارات وسوريا، الكويت، اليمن ، وهذا المبدأ ورد صراحة في قوانين بع1946

منه أن تحظر التفرقة في الأجر  35ومصر، وأكده مشروع قانون العمل الموحد، إذ قررت المادة 

منه أنه مع عدم الإخلال بأحكام المواد التالية تسري على  88بسبب اختلاف الجنس كما قررت المادة 

نظمة لتشغيل العمال دون تمييز في العمل الواحد بينهم وتجدر النساء العاملات جميع النصوص الم

الإشارة في هذا الصدد إلى أن بعض القوانين في البلاد الصناعية المتقدمة لا تقف عن حد تقرير 

  ]115، ص61[ .المساواة، بعد التحاق المرأة بالعمل، بل هي تؤكد على هذا المبدأ بدءا بأحكام التشغيل

  .الأوضاع الخاصة بالمرأة العاملةتنظيم : 5.6.2

نظرا للأهمية المتزايدة لدور المرأة في الحياة الاقتصادية والاجتماعية وعملية التنمية، ظهرت 

الحاجة لتطوير وتحسين ظروف وأوضاع المرأة العاملة، وقد اهتمت منظمتي العمل الدولية والعربية 

تي تتضمن إلزام الدول سن تشريعات واتخاذ تدابير بقضاياها وصدرت العديد من الاتفاقيات الدولية ال

معايير تتعلق بحماية  1919لحماية المرأة العاملة ،وقد وضعت منظمة العمل الدولية المنشأة سنة 

  :المرأة العاملة ترتكز على النقاط التالية 

  .الأعمال الشاقة والخطرة:  أولا

المرأة العاملة، من الأخطار المهنية وتعد لقد أعدت المنظمة الدولية للعمل عدة مقاييس تحمي 

من الأعمال الضارة والشاقة التي تتلاءم ووضع المرأة، ومن هذه الأعمال ما يسبب في الغالب أمراض 

من  68منع عمل المرأة في المناجم، كما جاء في المادة  1935لسنة  45مهنية، ونصت الاتفاقية رقم 

شأن مستويات العمل على حظر تشغيل النساء في أعمال المناجم ب 1968لسنة  1الاتفاقية العربية رقم 

تحت الأرض وفي جميع الأعمال الخطيرة أو المضرة بالصحة أو الشاقة التي يحددها التشريع أو 

  .القرارات الخاصة بكل دولة

نظرا للطبيعة الفيزيولوجية للمرأة لا تقوى على ممارسة الأعمال التي تستحق العناء والجهد، 

المشرع الجزائري المرأة العاملة بقواعد وأحكام تتمحور حول طبيعة ونوعية الأعمال الموكلة  وخص

للمرأة، ولذلك فإن مختلف القوانين العمالية تمنع المرأة من ممارسة الأعمال الشاقة والخطيرة، كما 
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العويصة أو  لا توظف المرأة في الأعمال الخطيرة أو"  82-6من قانون العمل  16نصت عليه المادة 

  ".المضرة لصحتها

لا يجوز استخدام النساء في :"من الفصل الثاني ما يلي  16وجاء في الجريدة الرسمية المادة 

  ".أشغال خطيرة أو عديمة النظافة أو مضرة بصحتهن

  .حظر العمل الليلي: ثانيا 

اتفاقية تضمن مبدأ فور إنشاء منظمة العمل الدولية، أقر المؤتمر الأول المنعقد في تلك السنة 

، وتحظر قوانين العمل 1954لسنة  41تحريم تشغيل المرأة ليلا، وقد عدلت هذه الاتفاقية، باتفاقية رقم 

بجميع الدول العربية تشغيل النساء ليلا على أنها تختلف عن بعضها البعض فيما يتعلق بتحديد الليل، 

 1948لسنة  89، كما جاءت الاتفاقية رقم كما تختلف في تحديد الفئات التي تستثنى من هذا الحظر

لتحديد مجال المدة الليلية، بإبداء بعض الملاحظات التي تخص مقياس من المدة الليلية منها أن تؤدي 

  ]95، ص62[ .إلى انعكاسات سلبية في مجال تشغيل النساء

المستخدم  يمنع:"من قانون علاقات العمل تنص على ما يلي  29أما في الجزائر فنصت المادة  

من تشغيل العاملات في أعمال ليلية، غير أنه يجوز لمفتش العمل المختص إقليميا أن يمنح ترخيصا 

فلا يسمح تشغيل  ]100، ص63[خاصا عندما تبرز ذلك طبيعة النشاط وخصوصيات منصب العمل،

الضمانات  العاملات ليلا باستثناء بعض المؤسسات التي تتطلب فيها ظروف العمل ذلك، وإذا توفرت

  .والشروط اللازمة كالأمن والحماية، حتى لا تتعرض للمضايقات

  .حماية الأمومة: ثالثا 

سنت المنظمة الدولية للعمل، إلى إصدار اتفاقية متعلقة بحماية الأمومة، وبعد سنوات طويلة، 

العاملات ، وتخص كل 1952تمت المصادقة عليها، حيث جاءت الاتفاقية بمعالجة دقيقة ومعمقة سنة 

سواء كانت في القطاع العام أو الخاص مهما كان سنهن وجنسيتهن واحتوت اتفاقية العمل الدولية رقم 

  ]95، ص62[ :على ما يلي 1952لسنة  103

 .أسابيع على الأقل بعد الولادة 6أسبوع، منها  12الحد الأدنى لعطلة الأمومة  -

 .ة أو في حالة مرض ناتج عن الحملامتداد العطلة إذا حدث خطأ في تقدير تاريخ الولاد -

 .الحق في التعويضات الكافية لسد حاجيات المرأة ومولودها -

 .الحق في التعويضات الطبية -

 .الحق في استراحات الرضاعة إذا اقتضى الأمر -

  .منع فصل المرأة عن العمل أثناء عطلة الأمومة -
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اتخاذ إجراءات أوسع في المتعلقة بنفس الموضوع على  95/1952كما دعت التوصية رقم 

  :صالح المرأة تمثلت في 

 .أسبوعا 14امتداد عطلة الأمومة على  -

 .% 100تحديد نسبة التعويضات الأمومة بـ  -

   .الحفاظ على المنصب -

بشأن  1966لسنة  1والاتفاقية رقم  1952لسنة  103بالإضافة استلزمت الاتفاقية رقم 

، 29[ .أطفالهن فترات كافية يحددها تشريع كل دولة مستويات العمل، منح الأمهات اللواتي يرضعن

  ]43ص

وبالنسبة للجزائر فقد خضع عمل المرأة لتشريعات واضحة خاصة بالأمومة، وهو ما نصت 

تستفيد العاملات خلال فترات ما قبل الولادة وما بعدها من عطلة "، 11- 90من قانون  55عليه المادة 

ويمكنهن الاستفادة أيضا من تسهيلات حسب الشروط المحددة في الأمومة طبقا للتشريع المعمول به، 

أسبوعا من بينها على الأقل  14وتقدر مدة العطلة بـ  ]100، ص63[النظام الداخلي للهيئة المستخدمة،

أسابيع بعد الوضع مع التذكير بأنه يحق لها التمتع بكافة المزايا التي نص عليها قانون العمل وقوانين  6

، خلال هذه الفترة على أن تنقطع % 100الاجتماعية كالأجر، فهي تتقاضاه كاملا أي بنسبة التأمينات 

وجوبا عن العمل لمدة أسبوع على الأقل قبل تاريخ الوضع، مع التكفل بكل المصاريف العلاجية 

تة والأدوية، كما أنها تستفيد من ساعات مأجورة، تتمثل في ساعات الرضاعة، ساعتان في اليوم لمدة س

 .أشهر من بعد6أشهر الأولى وساعة واحدة في اليوم لمدة 

  :خلاصة

أوضحت الدراسات الاجتماعية والأنتروبولوجية أن مكانة المرأة ودورها في المجتمع عبر 

التاريخ من مجتمع لآخر من وقت لآخر، فلكل مجتمع خصوصياته وظروفه، والمتتبع للأحداث 

يرتبط ارتباطا وثيقا بوضعها ومكانتها في المجتمع ونظرة المجتمع التاريخية يرى أن عمل المرأة كان 

إليه، وتختلف بداية خروجها إلى العمل من مجتمع لآخر، فالمرأة الغربية خرجت للعمل عند بداية 

تكون المجتمعات الرأسمالية وزوال النظام الإقطاعي أما في المجتمعات العربية فكان خروجها للعمل 

  .رر التي شهدها الوطن العربي بعد الحرب العالمية الثانيةنتيجة لموجة التح

ويعد عمل المرأة ضرورة استلزمتها الحاجات المتزايدة للمجتمع الصناعي الحديث، إذ أن تزايد 

أعباء المعيشة وغلائها من جهة، والتطلع إلى مستوى أفضل للحياة من جهة أخرى، دفع المرأة 

  .ثل في إنجاب وتربية الأطفال ورعاية شؤون أسرتهاللخروج عن إطارها التقليدي المتم
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ومع التغيرات السريعة التي عرفها المجتمع الجزائري تغير دور المرأة ومركزها داخل الأسرة 

والمجتمع بفضل حصولها على درجات عالية من التعليم واقتحامها ميادين متخصصة في العمل، ساهم 

  .ذلك في عملية تنمية مجتمعها

لقته المرأة العاملة من عوائق ومشاكل، ظهرت مجموعة من النصوص القانونية  ونظرا لما

  .العالمية والمحلية لحمايتها والحفاظ عليها
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  : 3 الفصل

  الإطارات النسوية في المؤسسة الجزائرية

  

  :تمهيد

الإطار هذه الوضعية يتعلق موضوع الدراسة بمحاولة معرفة الوضعية السوسيومهنية للمرأة     

التي منحتها وجود ووضوح اجتماعيين في الواقع الاقتصادي والاجتماعي في الجزائر، محاولة منا 

الكشف عن المسببات المختلفة للرضا وعدم الرضا عن وضعيتها داخل البيئة المهنية والتي تؤثر بشكل 

  .أو بآخر على أدائها الوظيفي

طرق إلى المقاييس الواجب توفرها في العامل الإطار بصفة من أجل كل هذا يترتب علينا الت    

عامة والمرأة الإطار بصفة خاصة، هذه المقاييس التي تجعل من الإطارات فئة اجتماعية تتميز 

بمسؤولية قيادية ترتكز على تكوين عالي، شهادة ،وكفاءة مهنية،ومركز خاص يميزهم عن العمال 

  .الآخرين

ق إلى كيفية دمج الإطار في المؤسسة الجزائرية من خلال البحث وللتوضيح أكثر سوف نتطر    

عن الأفراد المؤهلين للعمل بالمؤسسة، وكيف يتم الاختيار والتعيين مع معرفة طريقة التقييم التي تسمح 

  .بالترقية والاستحقاق والتكوين حتى وصولهم إلى مراكز صنع القرار والقيادة

  .ولوجيتحديد الإطارات كواقع سوسي:  1.3

أصبح العمل من نصيب الرجل والمرأة  على  حد سواء، ويظهر ذلك من خلال تقسيم العمل 

لهذا نحاول في هذا الفصل التوقف عند تحديد الإطارات وتعريفها من المنظور السوسيولوجي بإبراز 

وجي وكذلك أهم مميزاتها التي تعجل منها ظاهرة أو واقعا اجتماعيا يخضع لمتطلبات التناول السوسيول

  .المؤهلين للعمل في المؤسسة  لضمان الاستمرارية لها

وللمرأة الإطار نصيب في هذا الفصل عن مكانتها في المؤسسة الجزائرية، سواء كانت 

 .وكذا دراسة القيادة النسائية ودورها في تطوير وتنظيم العمل... اجتماعية، سياسية أم اقتصادية

  .أصل كلمة إطار: 1.1.3

ترجع كلمة إطار إلى الإيطالية، فالكلمة تسبق المفهوم، أو اللفظ : "حثة حاج حسان ترى البا

المطبق على الإنسان، وقد يتساءل البعض فيما إذا طبق هذا المفهوم على الإنسان الذي يقوم ببعض 

الوظائف، فالإطار موحد يقاس به إلى أي مدى يمكن أن تذهب حرية الإنسان في عالم الشغل، بل 
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في التصنيف الاجتماعي للوظائف المهنية، وفي مختلف قطاعات الأنشطة الإنتاجية، وليس بعد  وأيضا

إنساني، لهذا فإن الإطار مراقب بطريقة قياسية أو بالتمثيل في  الواقع، فمن وجهة نظري يمكن اعتبار 

مسؤوليته التي  الإطار موظفا ساميا، يستثمر لشغل وظيفة القيادة، المراقبة والإدارة من خلال تدخل 

أوكلت إليه على أساس شروط معينة تتوفر فيه، ويتم ذلك في مؤسسة عامة أو إدارة خاصة أو مكتب 

، فحسب هذا الباحث ترجع هذه الكلمة إلى  ]9، ص64["بحيث يكون قد تلقى تكوينا إداريا أو قانونيا

والإدارة وفقا لتكوينه الإداري أو الإيطالية وتطلق على موظف سامي يشغل وظيفة القيادة، المراقبة 

  .القانوني

بأنه ترجع جذورها إلى الجيش حيث في : " Doublet (J)و  Passeleq (O)أما الباحثان 

كتابتهما عن الإطارات يقدمان تفسيران متقاربان لعبارة إطار، هذه الأخيرة من جهة تأتي من فعل 

شكل مربع حتى تسهل عملية تأطيره ، الذي يعني تشكيل جماعة أو فوج على (Carré)مربع 

(Encadrement) أو هذه العبارة يمكن أن تجد أصلها في اللوح أين كانت تسجل قائمة الأشخاص ،

  ]5‐6، ص65[.."الموجودين في الجيش أي اللوح الذي يضيف فيه ضباط الجيش المكلفين بعملية القيادة

  .الخطاب العسكريإذن فحسب هذان الباحثان، كلمة إطار ترجع جذورها إلى 

فقد أرجعت أصل هذه الكلمة إلى الاقتصاد  1973سنة "أما بالنسبة للباحثة ليليا بن سالم 

كلمة إطار استعملت في الميدان الاقتصادي والسياسية وفقد معناه العسكري، :"والسياسة إذ تقول 

ديبلوم ذو تكوين عالي، كما وأصبحت تحدد رؤساء الحياة المهنية، بما فيهم المهندسين المتحصلين على 

 ]3‐4، ص66[".، كما حددت من قبل ضبط الجيش1985جاء من خلال قرار بارودي في 

، معنى لا يمكن أن يستعمل بالنسبة )تقني( وكان يطلق على رؤساء الحياة المهنية اسم 

ل الجديدة لإطارات الإدارة والتجارة، حين بدا من الواضح أن مستقبل الكلمة أصبح مرتبطا بالأشكا

للتنظيم داخل المؤسسة، التي تعتمد تسلسل هرمي محكم محدد للمهام، وقيادات الأقسام الكبرى للوحدات 

بالرغم من قلة المراجع التي بإمكانها أن تقدم "الاقتصادية تتطلب مختصين يتحملون مسؤوليات محددة، 

وثائق النادرة المتعلقة بإطارات لنا توضيحات على تاريخ استعمال كلمة إطار، ولكن بمراعاة بعض ال

الإدارة العمومية نستطيع القول أن كلمة إطار استعملت في المؤسسات الصناعية أو الاقتصادية ثم 

  ."تدريجيا أدرجت في قواميس القطاع العمومي بالإشارة إلى موظفي الدولة

  .وجيفمن كل هذا نجدّ أنه من الصعب تحديد أصل هذه الكلمة من المنظور السوسيول
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  .بعض عناصر المحتوى السوسيولوجي لكلمة إطار:  2.1.3

نحاول هنا تحديد بعض العناصر المكونة للمحتوى السوسيولوجي لكلمة إطار لدى بعض 

  .الباحثين الاجتماعيين

في المجلة السوسيولوجية للعمل يتساءل لمعرفة هل كلمة إطار لها معنى  J.M.Saussoisإن 

إن صعوبة عالم الاجتماع في التحديد السوسيولوجي لهذه الفئة ،في طور : "في الوظيف العمومي 

  ]5، ص67["التكون تظهر خاصية مدهشة لموضوع بحث مازال في طريق الاستكشاف

رات يكونون فئة عاملة لهم تشريع خاص كما قال أولا وبلا خلاف الإطار هو أجير، الإطا

M.O‐Belloul  في بحثه حول التشريع القانوني للإطارات  في المؤسسات الاشتراكية ذات الطابع

هذه الخاصية القبلية للإطارات كأجراء، تمكننا من عدم الدخول في اعتبارات وتعقيدات "الاقتصادي 

حول موضوع الإطارات نستطيع استخلاص اتجاهين واسعة وفيما يخص الكتابات السوسيولوجية 

  .أساسية عالجا الموضوع بطريقة مباشرة أو  غير مباشرة

   .يركز على تحديد وقياس المسؤولية للإطارات في المؤسسة:  1الاتجاه 

داخل " الإطارات"يعتمد فقط على دراسة وتحليل الدور الذي تقوم به هذه الأقلية  :2الاتجاه 

  .المؤسسة والمجتمع ككل

فيهتم  الثانيبتغلغل هذه الفئة في أجهزة الدولة أما :  الأول هذا الاقتراب يتجسد في مظهرين

م الإطار والمسؤولية بالإطارات الخاصة صاعدة، إذن نحاول تقديم الاتجاه الذي يركز على تحديد مفهو

 "التي يقوم بها في المؤسسة

وهناك تحديد آخر للإطار، لباحثين آخرين من خلال رؤيتهم له من منظور آخر فالباحثان 

Doublet  (J) et Passeleq  (G)  كأجير يمارس وظيفة مبادرة أو قيادة ويتحمل : "يعرفان الإطار

وينا عاليا محصل عليه عن طريق دبلوم أو مكتسب مسؤوليات في نشاط المؤسسة أو الإدارة، ويملك تك

 ]13، ص65["القانوني التجاري والمالي –الإداري  –شخصيا في الميدان التقني 

إن التحكم في المفاهيم أمر ضروري ليتسنى لنا معرفة محتواها الجوهري، ووعيا منا بأهمية 

  .بأصحاب التخصصالموضوع وجب علينا تخصيص هذا العنصر من الدراسة مستندين 

  Doublet (J) et Passeleq (G)أول تحديد يمكن أن نقدمه حول مفهوم الإطار هو تحديد 

كأجير يمارس وظيفة مبادرة ودائما حسبهما يمكن : " الذي استعملناه من قبل حيث يعرفان الإطار 

قانونية، تقنيين، أعوان مهندسين، إطارات إدارية، تجارية، : الإدراج ضمن فئة الإطارات الفئات التالية 

  ]13، ص65["التحكم
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  .من خلال هذا التعريف نلتمس أن الإطار هو ذلك الشخص الذي يمارس وظيفة قيادية

 Plessierأما التحديد الثاني الذي نصيغه فهو تحديد  (J)  et  Canene  (L)" : حيث يعرفان

يفة التأطير، هذا الأخير الحصول على تكوين ضروري لممارسة وظ: الإطار ويربطانه بشرطين هما 

هو مكتسب في كثير من الأحيان عن طريق دبلوم التعليم العالي، ويمكن كذلك أن ينتمي إلى " التكوين"

فئة الإطارات، كل شخص حصل على تكوينه المهني عن طريق التجربة الشخصية أو عن طريق 

 Cadreا النوع نسميه التكوين المتواصل، وهذا التكوين معترف به من طرف صاحب العمل، وهذ

maison"]68102، ص[ 

  .من خلال هذا التعريف نرى أن الإطار هو ذلك الشخص الممتلك لتكوين معترف به

: يركز على مقياس الكفاءة في تحديد مفهوم الإطار حيث يقول : " Jacquin (M)أما الباحث 

الإطار هو أجير قادر على أن يقيم السياسة العامة للمؤسسة التي توظفه ،بالإضافة إلى تطبيق هذه "

 ]7، ص69["السياسة في القطاع الذي هو مسؤول عنه

الذي يستطيع تقييم  من خلال هذا الباحث نجد أنه يرى الإطار ذلك الشخص صاحب الكفاءة

  .السياسة العامة للمؤسسة

كجماعة مركزية، :" Manager Rialeفيحدد الإطار في أدبيات التسيير :" Guy Grouxأما 

ونموذج يضطلع على مستوى المؤسسة بسلطة اقتصادية حقيقية، يرتكز ليس على الملكية، وإنما على 

  ]10، ص64[."المعرفة والعقلانية والكفاءة والفعالية

  .هذا الباحث يحدد الإطار بذلك الشخص الذي يتميز بالمعرفة والعقلانية والكفاءة والفعالية

  :حيث يحاول تحديد فئة الإطارات باقتراحه ما يلي  Boltanskiأما آخر تحديد نصيغه فهو لـ 

الإطارات مجموعة خاصة ومستقلة وسيطية بين البروليتاريا وأرباب العمل، والتي مصيرها   . أ

 ".مجتمع ذو طبقات متوسطة ومجتمع بدون طبقات"التعايش مع هاتين الفئتين 

 .Technocratieالإطارات تشكل الطبقة المسيطرة الجديدة   . ب

 .الإطارات تشكل الطبقة العمالية الجديدة  . ج

 .الإطارات هم الحلفاء الطبيعيين لأرباب العمل  . د

  .اب العملالإطارات هم الحلفاء الطبيعيين للبروليتاريا ضد أرب. هـ

إن الإطارات هي فئة صاعدة لكن من الصعب :"إلى القول Boltanskiوقد توصل   

  ]10، ص64["تحديدها
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 Bachyهناك صعوبة كبيرة في تحديد متفق عليه كما أشار  (J.P)  من طرف الباحثين حول

إن التحدث عن الإطارات يجعلنا نندرج في مجال كلامي واسع، لأن تحت هذا العنوان :"مفهوم الإطار 

مجموعة من المعاني المختلفة عن بعضها البعض، فالإطار أحيانا هو بيروقراطي ومسير وتقنوقراطي، 

  ".والبعض الآخر يدرجون الإطار في فئة النخبة

إذا كانت كلمة إطار مستعملة في مجالات عديدة، فلا يوجد أي :"ي هذا الشأنويضيف قائلا ف

  ".تعريف رسمي للإطار

 Tronsonأما  (J) الإطارات يشكلون جماعة غير متجانسة فإنه يستحيل تعيين :"فيرى أن

  ]10، ص64[."موقعها

إن مفهوم الإطار مثله مثل غيره من المفاهيم المستعملة في البحث السوسيولوجي يكتنفه كثير 

من الغموض واللبس بسبب ما يعرفه من انتشار في الاستخدام ونقص في دقة المعني من قبل 

المستعملين له لعدم تمسكهم بالصرامة المنهجية التي يقتضيها استعمال المفاهيم في مجال البحث 

لمي، ونجد بهذا الصدد مقترحين مختلفين إلى حد بعيد، الأول يمثله التحديد  المقترح من قبل المعهد الع

 :الذي يحدد الإطارات على النحو التالي  (INSEE)الوطني للدراسات الاقتصادية والإحصائية بفرنسا 

  ]11، ص64[

حياة وعلاقات اجتماعية فئة اجتماعية تتميز بمسؤولية قيادية ترتكز على تكوين عالي ونمط "

  ".خاصة بها

يعتبر : "أما المقترح الثاني فتقدمه النصوص التشريعية الخاصة بالعمل في الجزائر التي تقول

  ".وأكثر من سلم القانون العام للعامل 14إطار كل من يتقاضى أجرا مطابقا للدرجة 

الموقع القيادي، أسلوب (ير فيما يبدو التحديد الأول قائما على مجموعة ولو محدودة من المعاي

  ، فإن التحديد الثاني يقوم على معيار وحيد )الحياة والعلاقات الاجتماعية

وشرع  1977هو التصنيف على سلم الأجور الذي ظهر بموجب القانون العام للعامل منذ سنة 

  ]75‐76، ص2["في تطبيقه منذ بداية الثمانينات

الشهادة، الكفاءة، أو الاستفادة من : حديد الإطار منهاويمكن الارتكاز أيضا على عدة مقاييس لت

  .تكوين تقني وممارسة وظائف السلطة على العمال

بعد كل هذه المحاولات لتحديد مفهوم الإطار، نحاول تلخيص المؤشرات التي ارتكز عليها 

  .مفهوم الإطار من خلال التحديدات السالفة الذكر

تأهيل معين، حصل عليه إما بالطريقة الأكاديمية المتمثلة الإطار لديه : على مستوى التأهيل  . أ

 .في الدبلوم العالي أو عن طريق التجربة المهنية
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 .الإطار يحدد بممارسة وظيفة قيادة :على مستوى القيادة  . ب

 .الإطار يمثل من مراقبة وتسيير :على مستوى الدور  . ج

  .فئات الإطارات: 3.1.3

  :ت نلخصها فيما يلي يمكن تصنيف فئة الإطارات إلى عدة فئا

  .الإطارات السامية:  أولا

هي الفئة التي تضطلع بمهام التنسيق والاستشارة والتنبؤ والمشاركة في اتخاذ القرارات وتضم "

إلى نوعين من  Bachy (J.P)المديرين والمسؤولين السامين، وإطارات الإدارة التقنية، حيث يصنفها 

  :الإطارات السامية 

 .مكلفون بتحضير القرارات والتأطير:  Les cadres opérationnelsالإطارات العملية  -

 Lesالإطارات الوظيفية  - cadres  Fonctionnels  : مكلفون بتحضير القرارات مراقبة

 .]20، ص70[".تطبيقها

  .التقنيون الساميين: ثانيا

عملية الإنتاج ووسائل التكنولوجيا، هم أخصائيون لهم كفاءة في ميدان محدد بدقة، يتحكمون في "      

فهو أجير يملك رصيدا كبيرا من المعارف التقنية الإدارية، التجارية والمالية، حسب تخصصه في 

، 71[ "الوظيفة ويتمتع بمكانة خاصة في المؤسسة، ووظيفته الأساسية هي تبني أهداف المؤسسة

 ]34ص

  .الإطارات المسيرة: ثالثا 

يكونون طبقة  « Mangers »الإطارات المسيرة " بـ Burnham يمارسون القيادة إذ يعرفها     

اجتماعية ما بين الرأسماليين الذين يملكون وسائل الإنتاج، والطبقة العاملة يتحكمون في وسائل الإنتاج، 

  ]15، ص72[ " .ويصبحون الطبقة الوحيدة المسيطرة، لأنهم سيتحصلون على حق كامل

أن الأدوار التي تلعبها هذه الفئة كونها لها معارف تقنية، خبرة، قدرات عالية ويتحكمون كما 

  .في مبادئ التسيير والتنظيم، حيث يسيرون ويراقبون ويتخذون القرارات العامة أو الخاصة

  .الإطارات العادية:  رابعا

ن وقراراتهم، ويقتصر دورها على اتخاذ قرارات في ميدان محدد جدا، والخضوع للمسؤولي

  .وهذا حسب السلم المهني
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من خلال هذه الشروحات لاشك أن هناك بعض الأبحاث والدراسات الجزائرية، تناولت هذا 

الموضوع حول تعريف الإطارات بالجزائر، إذا أعطت لها صبغة خاصة تجاه هذه الفئة وكيفية 

  .تطورها

  :تصنف فئة الإطارات إلى Hadj Hasseneإذ نجد الباحثة 

هم أشخاص بدون شهادات جامعية ولكنهم يحملون خبرة مهنية ومعرفة  :إطارات المؤسسة  . أ

ميدانية كبيرة، وقد تحصلوا على مكانتهم هذه سواء عن طريق الأقدمية أو مشاركتهم في حرب 

 .أي إطارات متكونة داخل المؤسسة Les cadres maisonsالتحرير ويطلق عليهم 

هذه الفئة تمثل  الشباب يحملون أفكارا جديدة، ولكن خبرتهم المهنية  : الإطارات الجامعية  . ب

والميدانية جد محدودة، وقد تخرجوا من الجامعة، لغرض الظفر بمنصب عمل يمكن أن يثير اهتمامهم 

 .ويساعدهم على التحصل على نوع من السلطة

  : أما حسب الباحث بن موسى إبراهيم فيحددها في الجزائر من خلال خاصتين

في المؤسسة الصناعية أو ) الإشراف والقيادة(القيام بمهام منصب التأطير :  الخاصية الأولى -

 .الإدارية، وهذا على أساس الحيازة على شهادة جامعية

القيام بنفس الوظائف السابقة، بمنصب التأطير، ولكن على أساس ترقية  :الخاصية الثانية  -

  ]12، ص64[ "تعليم العاليداخلية دون معيار الحصول على شهادة ال

الإطارات هم الذين تحصلوا على شهادة من التكوين :"أما الباحث عبد القادر بلزدية فيقول  -

أي كل من له القدرات الفكرية ذات  Les cadres techniquesالعالي، كما يعرفهم بالإطارات التقنية 

خصوصية قادرة على مواجهة أي وضعية، كما يستعين بالوسائل الملائمة لتغيير الوضع وتحديثه 

  ]95، ص73["وتطويره إلى حالة جديدة

من خلال كل ما سبق ندرك أن الإطارات هي فئة سوسيومهنية فالإطار يمتلك شهادة جامعية 

  .وخبرة في  الميدان، له مكانة ومركز خاص يميزه عن العمال أو تكوين عالي ومعرفة تقنية

  .عملية دمج الإطار في المؤسسة: 2.3

لقد حاولنا من خلال ما وضحناه سابقا إعطاء تحديد سوسيولوجي لمفهوم الإطارات بمختلف   

يقابلها من  الأبعاد المؤلفة لدورهم كفئة مهنية اجتماعية تقع على عاتقها مجموعة من  الواجبات ولها ما

ولا يقتصر تخطيط القوى العاملة على مستوى المؤسسة أو على القيام بإعداد خطة القوى . "حقوق

العاملة والمتضمنة تحديد الاحتياجات المطلوبة من القوى العاملة خلال سنوات الخطة وإنما تتضمن 
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عاملة خلال الفترات الزمنية نشاطات أخرى وهي تنفيذ القرارات الإدارية المتعلقة بتنفيذ خطة القوى ال

  : القادمة ومن هذه النشاطات 

نشاطات متعلقة بالتوفير كاجتذاب القوى العاملة، اختيار وتحسين القوى العاملة، تنمية وتدريب : أولا 

  .الأفراد

  ]297‐298، ص74[ "نشاطات مؤثرة على تخطيط الأفراد كبرامج تقييم الأداء: ثانيا 

  ).الإطارات(العاملة اجتذاب القوى : 1.2.3

يتضمن هذا النشاط الحصول على الإطارات المطلوبة لضمان استمرار عمليات المؤسسة، 

ويشمل عمليات البحث عن الأفراد المؤهلين المناسبين للعمل في المؤسسة، والذين يتوقع أن يتقدموا 

أو توقع حدوث مثل بطلبات عمل للمؤسسة، إما نتيجة وجود مناصب عمل شاغرة في المؤسسة حاليا 

بمحاولة تفسير قرارات الأفراد ) الإطارات(هذه الشواغر في المستقبل وتتضمن عملية اجتذاب الأفراد 

بالعمل في مؤسسة ما، ورفضهم العمل في مؤسسة  أخرى، وهذا يعني تحليل المعايير التي يستخدمها 

من قبل المؤسسة تتفق وتماثل المعايير  الأفراد في هذه القرارات واستخدام نتائج لاتخاذ سياسات إدارية

والأسس التي يستخدمها الأفراد في قراراتهم للعمل في المؤسسة، كما يتضمن هذا النشاط دراسته 

المصادر المحلية للحصول على الإطارات واستخدام أفضل هذه المصادر بشكل يتضمن لنا الحصول 

  .وبةعلى العدد والنوعية الجيدة من القوى البشرية المطل

  ]299، ص74[ :البحث عن الموارد يقتضي اختيار أفضل العناصر البشرية من النواحي التالية

 .الخ... المستوى التعليمي، التكوين والتربص، الخبرة والمهارة، السلوك  -

كما أن هذا النشاط لا يكون إلا إذا توفرت كافة المعلومات الموجودة في المؤسسة بمعنى 

راد داخل المؤسسة أولا، ثم اللجوء إلى البحث خارج المؤسسة إذا تطلب الأمر معرفة مشكل نذرة الأف

 :فمن إجراءات توظيف الأفراد ما يلي . ذلك

دراسة ملف المترشح ومعرفة شخصية الإطار سواء تعلق بمستواه التعليمي، التكوين  -

 .إلخ... والتربص، المعارف المهنية

ستطيع مسؤول الموارد البشرية من معرفة الخصائص تقديم وثيقة الاستمارة بفضل الاستمارة ي -

 .العامة للمترشح

 .المقابلة هذه التقنية تسمح بمعرفة حقيقة المترشح وإمكاناته -

وضع اختبارات هذا الاختبار يسمح لمسؤول الموارد البشرية من إدراك وقياس قدرات  -

  .الإطارات سواء تعلق بشخصيته أو كفاءته
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  .والتعيينالاختيار :  2.2.3

إن توظيف الإطارات المطلوبة يجب أن يتم من خلال إجراءات متعددة تستطيع من خلالها 

اختيار الأفراد الأفضل للعمل في المؤسسة، وإجراءات الاختيار والتعيين المتعددة تساعد المؤسسة في 

ورانهم عاليا استعاد الأفراد الذين هم دون المستوى المطلوب في إنجازهم أو الذين يكون معدل د

بالنسبة للمؤسسة، كما تعتبر هذه الإجراءات اختيار لقدرة القائمين عليها في التنبؤ الصحيح والسليم 

  .لسلوك العاملين في المستقبل

  .عملية تقييم الإطارات: 3.2.3

إن وضع مخطط للتسيير التوقعي للمستخدمين يتطلب وجود طريقة للتقييم، تسمح بجمع 

لكن هذه الطريقة للتقييم ...) الترقية، الاستحقاق، التكوين(لبناء مختلف البرامج  المعلومات اللازمة

تتولد عنها تحفظات، هل من الضروري أن ننقط ؟ هل لنا الحق أن نحكم من ينقط من ؟ مبدئيا يعتبر 

التقييم وسيلة من وسائل التسيير الإداري الذي يسمح لمختلف المصالح المستخدمين بتحديد مختلف 

خططات الترقية، الاستحقاق، التحويل من منصب إلى منصب آخر، لكن بعض الدراسات أوضعت أن م

  ]371-370، ص75[ .التنقيط التقليدي ينجز عنه نتائج سلبية 

إن تقييم الأداء الجيد يسمح بتطويره ،بحيث أن التقييم يسمح بإظهار النقائص التي يمكن اصلاحها   

عن طريق التكوين كما يساهم في تطوير القدرات البشرية للمؤسسة وعليه فالتنقيط لا يكون على 

  .الشخص وإنما يكون أثناء العمل أي تنقيط أدائه

  ".طارات هو الأسبق والأساس لكل ترقيةإن التقييم للإ":  MATHIS (L)يقول 

إذن التقييم يسمح للمسؤولين باستخراج العوامل الأساسية وقدرات الأفراد للحكم على مدى 

  :أحقيتهم للترقية أولا وتتضمن هذه العوامل في 

  .الأقدميـة : أولا

تستعمل فهو العنصر الوحيد الذي يمكن قياسه موضوعيا، ولكن غير كاف إذ بعض المؤسسات 

  .الأقدمية للفصل بين المترشحين حينما تكون التجربة والنتائج والاستعدادات متساوية فيما بينهم

  .الاستحقـاق : ثانيا

يتوصل المسؤولين إلى تحديد الاستحقاق بواسطة تحليل النتائج التي يتحصل عليها المترشح، 

ه الأخيرة يقوم المسؤولين بمقالة زائد السلوكات الملاحظة عنده، زائد الاستعدادات ولمعرفة هذ

المترشحين لمعرفة ما إذا كان المترشح بعد النتائج الجيدة التي تحصل عليها يزيد ويستطيع العمل أكثر 

  :ما يلي  CHAUCHARD.Jوأحسن ،ولتحقيق السير الفعال للقدرات وكذا تسيير المسار المهني يقترح 
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قيم الحقيقية لمفهومي الدور والمكانة وتكيفها مع إعادة تعريف الأساس الهرمي لإعادة إعطاء ال -

 .الأشكال الجديدة لتنظيم العمل

 .تحويل سلطة المكانة إلى سلطة المنافسة مما يؤدي إلى تغير جذري للسلوك -

  ]28، ص76[ .تطوير كل مستويات القدرات الناشطة أو الفعالة للاستماع ومعرفة الغير -

الإطار تقييما صحيحا مما يسهل من عملية تسهيل المسار فهذه الكيفيات الثلاث تسمح بتقييم 

المهني كما يعتمد في العملية التقييمية تقييم الكفاءات بواسطة اختبارات سواء كانت كتابية أو تطبيقية 

كالدقة والسرعة في التنظيم، ومن جهة أخرى الإبداع والابتكار، كما يجب في التقييمية أيضا المتابعة 

توظيف حتى التقاعد، بالتالي يسمح بمتابعة ملف الإطار ومعرفة درجة النقاط المتحصل المهنية منذ ال

  .عليها في المنصب الأول حتى الدرجة التي تعلوها

، 74[وبعد أن يدمج الإطار في منصبه، ما هي أدواره ؟ ما هي صفاته؟ وما هي وظائفه؟     

  ]301ص

  .أدوار وصفات الإطارات:  4.2.3

بوظائف متعددة مثل تسيير الموارد البشرية المالية والمادية مع تقليد مسؤوليات تقوم الإطارات 

وسطية بين المسيرين وأعوان التحكم وذلك من أجل تحقيق أهداف المصلحة العامة للمؤسسة ولتحقيق 

  ]302، ص74[ :هذه الأهداف يتطلب من الإطارات تحقيق الأعمال التالية 

  .التخطيــط: أولا

ار التخطيط كطريقة تفكير قبل اتخاذ أي عمل أو إجراء أي وضع البرامج يستعمل الإط

  .وميزانية المصلحة للمدى القصير والمتوسط

  

  .التنظيـم: ثانيا

تعيين نشاطات المجموعة وتوجيهها عن طريق تحويل الصلاحية وتحديد المسؤولية سواء 

  .للإطار أو للمرؤوس

  .التنسيـق: ثالثا

والعمليات أي تخطيطها وتنظيمها لتحمل بانسجام متكامل مع بعضها للوصول توحيد الجهود 

  .إلى الهدف المنشود
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  .الإشـراف: رابعا

المعرفة العميقة والإطلاع الدقيق على كل صغيرة وكبيرة في العمل مع تقديم وإعطاء 

  .المعلومات والنصائح للمرؤوسين والتدريب على فكرة روح العمل الجماعي

  .المراقبـة :خامسا

بواسطتها يطلع الإطار على العمل إذا كان قد نفذ حسب المعايير المسجلة في التصميم كما 

يدرك درجة تطور الأشغال بالنسبة للأهداف المحددة وملاحظة المشاكل التي يتعرض لها المساعدون 

  ]52، ص77[ .حتى يكون التدخل في الوقت المناسب عند الضرورة

لها مهمة أساسية تتمثل في المساهمة الفعلية في تنظيم العمل كما تعمل إذن فوظيفة الإطار 

أيضا على متابعة ومراقبة التوجهات المعلن عنها أو المعطاة واحترامها في نفس الوقت، فهي تعني 

المراقبة والمتابعة المباشرة للعمل الخاص بالعمال، فإذن مهمة التأطير تختص في مهام أقل ارتباط 

  .نتاجمباشرة بالإ

  .أخذ القـرار:  سادسا

من أجل تحقيق الأهداف وحسن التنظيم والإشراف الجيد والمراقبة الصارمة، فإن كل هذه 

الأعمال تتطلب أخذ القرار الفعال، لأن الإطار كمسؤول يتدخل في التوجيه ومحرك للنشاطات 

  .والتغيرات المتوقعة، لذلك يقرر في الوقت المناسب وفي المكان المناسب

إن التطور الذي عرفته المؤسسة الصناعية، من حيث الحجم والعدد ومن حيث تنظيم العمل، 

أدى توسيع وتطوير المهام التقنية والعلمية ولهذا فإن التقنيات الحديثة ليست كمالية أو ميكانيكية فقط، 

   ]302، ص74[. كما هي في السابق ولكنها قضائية وتجارية أيضا

  .الإداريـةالمهنــة : سابعا

إن الكفاءة التقنية ليس لها معنى بدون الذكاء الإداري للبعض الآخر ويمكن القول بأن فن 

استعمال التقنيات والتقنيين وتنسيق جهودهم ومراقبتهم، أي المهام الإدارية أهم من المهام التقنية بحيث 

  .أن التنبؤ والتنسيق والمراقبة هي الخصائص الأساسية للمسؤول

ن للمؤسسة أن تسيير سيرا حسنا إلا إذا كانت هناك إرادة وقدرة على التعاون الجدي لا يمك

والكلي بين أعضائها من أجل المصلحة العامة، ولهذا يجب إعلامهم والحصول على موافقتهم واختيار 

لكل منصب الرجل المناسب له، مما يدل على ضرورة تحليل الوظائف والمناصب كما يجب تكوين 

تكوينا مهنيا وثقافيا وإيديولوجيا إضافة إلى هذا حاول البعض إبراز ثلاثة أبعاد لدور  مستخدمين

  :الإطارات وهي 
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ويتضمن مجموعة من المهام تقع على عاتق الإطارات داخل التنظيم :  البعد التقني التنظيمي -

الذي يعملون فيه كأنشطة البحث والدراسة أو القيادة، الإشراف والتحفيز وحل المشكلات التي تعيق 

لسير الحسن للقطاع الذي يشرفون عليه، وتعتبر هذه المهام السبب الأول الأصلي لبروز الإطارات 

 .هنية، الاجتماعية في المجتمعات الإنسانية الحديثةكإحدى الفئات الم

يحتوي هذا البعد على مجموعة الأنشطة التي يفرضها التزام  : المهني –البعد الاجتماعي  -

الإطارات بضرورة التحرك الجماعي والمنظم، كشرط أساسي من شروط مواجهة مختلف القوى 

ثرة وتدعيم مكاناتهم، لأن عمل الإطارات يتم في الاجتماعية الأخرى حتى يتمكنوا من احتلال مواقع مؤ

 .نطاق العلاقات الاجتماعية القائمة التي تفرض منطق الفعل الاجتماعي

إن الإطارات مجبرون كإحدى الفئات المتقنة على الوعي :  القيادي –البعد الاجتماعي  -

بأوضاع المجتمع الاقتصادية والثقافية وضرورة المساهمة في الأنشطة التي تهدف إلى التحديث 

والتصنيع والتغير التي يحتاجها المجتمع بما يحقق التنمية بكل ما يفرضه ذلك من قدرة على استيعاب 

محلية والنجاح في أداء دور الوسيط بين هذه القيم ومتطلبات التنمية القيم والعادات والأوضاع ال

 ]52، ص78[والتغيير

 DAVISوعليه يجب التضحية بالأهداف الخاصة من أجل الأهداف العامة، وهذا ما يشير إليه 

يجب أن يؤمن الأشخاص والمجموعات المكونة للمنظمة بضرورة تضحية أهدافهم الخاصة :"بقوله 

الخدمة الأساسية التي تستحق في فترة زمنية قادمة أو تجاه أهداف أخرى مرغوب تحقيقها  تجاه أهداف

  ]65-55، ص79["بكميات أكبر

لأنه قد تكون الأهداف الشخصية منسجمة مع أهداف المؤسسة أو قد تكون متعارضة ومتنافرة 

والشخصية كلما أمكن تحقيق جميع معها، وعليه كلما ازداد الانسجام والمواءمة بين الأهداف التنظيمية 

  .الأهداف وإشباع رغبات مختلف الأشخاص المعتمد عليهم

أن الإطار الفعال هو الذي يعرف ما ذا :"بقوله DRUCKER (P)أما صفات الإطار الفعال فيحدد 

يفعل بوقته وما ينتظر منه؟ يرتكز على حسب ما يستطيع ويكثف مجهوداته على النشاطات الأساسية 

  ]56، ص80[."الفعالية، إذن يجب تعلمها...لنشاطات الثانوية التي تنتعش على الروتين الإداريدون ا

فيبرز أهم الصفات الواجب توفرها في الإطار لأداء مهمته  GELINIER (O)أما حسب رأي 

  :في أحسن الظروف والتي هي

 ).المهني أو الخاص(التحكم في استعمال الوقت  -

 .سية، كالأعصاب والسلوك المختلفة التي تصدر عن الإنسانالتمكين من المراقبة النف -
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 .التهيؤ لجميع التغيرات التي تسمح للتطور وللحركة -

 .القدرة على التعاون وتجاوز الأنانية والتفتح والانشراح -

 .الموافقة على نظام المؤسسة أو تطبيق جميع القواعد الأساسية المتعلقة بروح الفريق -

مشاركة والاتصال وتشجيع الآخرين، كما له الرغبة في المراقبة حتى على الكفاءة والجدارة في ال -

 .نفسه

 .الاستعداد بالمغامرة، بتولى الإسعاف والحكم على حسب الهدف -

  ]77، ص81[ .الكفاءة والجدارة على التركيز حول تخصص نافع -

خاصة تحفز وعليه رغم الخصائص والأدوار والصفات التي يتمتع بها الإطار لابد من سياسة 

الإطارات لأداء واجبهم على أحسن وجه وهذه السياسة تتمثل في الترقية وتنمية المسار المهني أو 

  ]304، ص74[ .الوظيفي التي هي من بين انشغالات الإطارات التي يمكن تحليلها في المبحث الموالي

 .مؤسسة الصناعيةويتمثل هذا المبحث عن سياسة ترقية الإطار وتنمية المسار الوظيفي في ال 

  .سياسة ترقية الإطار وتنمية مساره الوظيفي في المؤسسة :3.3

إن مصير أي فرد في المؤسسة يجب أن يحدد مباشرة بعد توظيفه ويتمثل ذلك في تحديد   

المراحل التي يمكن أن يمر بها حتى يصل إلى مرحلة التقاعد وتسلسل هذه المراحل يكون عموديا أكثر 

الاحتياجات من جهة : هذا الأساس، للترقية سببين هامين في وضع هذه السياسة وهما منه أفقيا وعلى 

  .وتلبية المتطلبات الخاصة بالموظفين

حيث أن المتطلبات والحلول يكون أساسهما التعداد المستمر ليد العاملة، تقييم المناصب، جداول 

سمح بإقامة حالات خاصة لكل قطاع أو التقديرات، تكوين العمال، تعداد وتزايد التجهيزات، كل هذا ي

  .مؤسسة

  .معرفة المسار المهني: 1.3.3

إن التخطيط المحكم يقتضي من إدارة المستخدمين أن تعطي وتؤمن تطور المؤسسة على المدى 

لكي تضمن التوازن الكيفي أو النوعي بين الاحتياجات ) سنوات 5من سنة إلى (القريب والمتوسط 

  .لرجال العاملينوالمصادر والمناصب وا

ومنه فتنمية المسارات الوظيفية تتضمن البحث الواقعي في الظروف الحالية وبيئة المسار 

الوظيفي الحالية والمستقبلية بهدف إعادة حالة التوازن والسيطرة الضرورية لضمان الإنتاجية والرضا 

  .عي لهذا التخطيطعن العمل في المستقبل وهو أيضا يتضمن التخطيط الشرطي والاختيار الواق
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لكن تنمية المسار الوظيفي يعني أكثر من ذلك، فهو لا يساعد الفرد فقط على مواجهة التغير 

السريع والتكيف في مجالات الأعمال ،ولكنه أيضا يربط بين الأهداف الفردية والتنظيمية ليصبح 

والمتضمنة في الخطة الوسيلة التي يمكن من خلالها تحقيق الجوانب المتعلقة بالموارد البشرية 

  ]296، ص81[.الإستراتيجية للمنظمة 

  .نظام المسار المهني: 2.3.3

على حد سواء إلى نظام تسيير المسارات، لكن ليس بالضرورة ) الفرد(تحتاج المنظمة والعامل   

لنفس الأهداف حيث تتلخص أهداف المنظمة في جعل الأفراد أوفياء لها، وتنمية الشعور بالأمان نحوها 

لديهم باستعمال وسائل عدة، أهمها التكوين المتواصل والتحفيز، أما أهداف المستخدمين من إعداد خطة 

للمسار، فإنها تقوم على تسيير فعال للوقت للمجهودات وللوسائل المستعملة، حيث أن تسيير الفرد 

الذي يمكن أن لمساره هو قبل كل شيء تساؤله عن مدى تأقلمه مع منصبه الحالي، وعن آفاق النمو 

  ]58، ص82[ .يحصل عليه في المنظمة وبالتالي الاستفادة من إمكانيات المسار التي تمنح له

قبل التطرق إلى معرفة مكونات نظام تسيير المسارات المهنية ندرج بعض الخصائص 

  :الأساسية لسياسة الترقب في عملية الترقية وتنمية المسار المهني والمتمثلة في 

  .التنبؤ :أولا

طريقة الاستفادة من المترشحين المتواجدين داخل المؤسسة نفسها، قبل البحث عن المترشحين :  ثانيا

 inventaires de"خارج المؤسسة، حيث يستعمل التنبؤ بسهولة ابتداءا من تقويمات تسييرية تنبؤية 

gestion privisionnelle"  على إمكانيات وقدرات خاصة عند الإطارات إضافة إلى الجداول الدالة

مستوى التكوين عند هؤلاء وجداول التكوين والمسار المهني للتحكم سيسمحون لنا من إنشاء حالات 

  ]306، ص83[ .تنبؤية للعامل في كل وحدة  

كما نعلم بأن كل مؤسسة لها عامل الترقية، حيث لابد من التخطيط والتطوير من مستوى أدنى إلى 

ل المكتسبات والخبرة التي تلقاها العامل في تكوينه في ظل برنامج مسطر مستوى أعلى، وذلك من خلا

من طرف مسؤولي التكوين، بإمكان العامل أن يطالب بتغيير المنصب إلى منصب آخر، وفق مؤهلاته 

العملية وطموحاتهن فيصبح هذا التخطيط هو مصير العامل في المؤسسة، فالسؤال الجوهري كيف 

ؤسسة هناك من الموظفين أفراد ذو إمكانيات جيدة، ولكن يبقون في الخفاء، يكون الطلب؟ في كل م

معرفة الأفراد المتواضعين وهنا يمكن التحدث عن عملية تبذير للطاقات : حيث يجب على الإدارة أولا 

البشرية، فيمكن أن يحس الفرد داخل هذه المؤسسة بالتهميش، لأن الإدارة لم تترك له روح المبادرة 
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، 83[ :داع، ولا تعطيه الإمكانيات للبرهنة على قدراتهن مما يجعل احتمال رد فعله واردا في أن والإب

  ]307ص

 .يصبح عدوانيا .1

 .يغادر المؤسسة .2

و في كلتا الحالتين تعتبر هذه العملية خسارة للمؤسسة نفسها، فتطلب الإدارة استدعاء وتوظيف 

  .ومصاريف كبيرةإطارات آخرين، أو تكوين آخرين وهذا يتطلب وقتا 

إن معرفة المسار المهني للإطار يحظي باهتمام كل إطار، ولابد أن يعييها بكل واقعية وجدية، 

وذلك بالاعتماد على نفسه أولا، وعلى المؤسسة التي يعمل فيها، وثانيا لكي تتحقق هذه العملية لابد أن 

ره وأن يعمل على مقارنتها مع يسعى الإطار إلى التعرف على مستقبله الممكن والغير ممكن في نظ

، لتحقيق مستقبل زاهر يتطلب ذلك شهادة جيدة أي ذات )قدرات ذهنية أو عضلية(مطامحه وإمكانياته 

  .مستوى مقبول

فالإطار يسعى جاهدا لتحقيق هذا المسعى، وهي الشهادة إضافة إلى أنه لابد أن يهتم بالحياة 

لق بمهامه أو ميدانه المهنيين وهذا ما يسمح له بمقارنة المهنية في مختلف المؤسسات في الجانب المتع

  .وضعيته في المؤسسة، ووضعية الإطارات الأخرى في نفس الميدان المهني في المؤسسات المقابلة

كما يجب أن تكون للإطار روح المبادرة، حيث يمكن اعتبار الاستقرار حالة أو ظاهرة غير 

تكال المفرط ،وبالتالي تصبح المؤسسة ظاهرة غير عادية، عادية عند الإطار أو غيره في حالة الا

وغير مرغوب فيها، ومنه إن روح المبادرة عند الإطار أمر ضروري من أجل الارتقاء من منصب 

  ]307، ص83[ .إلى منصب آخر

لكن في بعض الأحيان، قد تعترض المؤسسة بعض العوائق على سبيل المثال مشكلة التعامل 

، إذ يعرف الجمود الوظيفي بأنه النقطة في الحياة الوظيفية للفرد التي عندما تكون مع الجمود الوظيفي

احتمالات أي ترقية إضافية في السلم الإداري أو في مستوى أعلى في التدرج الوظيفي في أدنى حد 

أن لها، وفي الحقيقية فإن كل فرد يصل إلى هذه النقطة في حياته الوظيفية، لكن الاختلاف الوحيد هو 

بعض الأفراد يصلون إلى هذه النقطة مبكرا من غيرهم من الأفراد، وإذا أخذ في الاعتبار حقيقة أن 

هناك مراكز قليلة متاحة كلما ارتقينا في السلم الإداري، فإن فكرة الجمود الوظيفي لا تمثل أو لا تعني 

يفيا بطريقة مختلفة عن الفرد الفشل في حد ذاتها، لذلك يجب التعامل مع الفرد الذي يتجمد أو يثبت وظ

  ]251، ص81[ .الذي مازال يحقق ترقي في السلم الإداري

وتقدم الشكل التالي نموذجا لتصنيف المستقبل الوظيفي الإداري، حيث يقدم أربعة وظائف رئيسه    

  :هي
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وهم الأفراد ذوي الاحتمالات العالية للترقي والتقدم الوظيفي، والذي يكون مستوى أدائهم :  المتعلمون

 ).المتكون الحديث، أو حديثي التعيين: المستوى المعياري مثلا (أقل من المعيار المحدد 

وهم الأفراد الذين يؤدون أعمالا متميزة ويحققون مستويات عالية من الأداء ولديهم :  النجوم

تعدادات واحتمالات عالية للاستمرار في هذا التقدم والنمو، وهؤلاء هم الأفراد سريعي الخطى في اس

 .مساراتهم الوظيفية

وهم هؤلاء الأفراد الذين يكون مستوى أدائهم مرضي، ولكن  :الأفراد الراسخون أو المستقرون

 .ظمى في معظم المنظماتفرصهم للترقي قليلة أو محدودة، وهؤلاء الأفراد يمثلون الغالبية الع

وهم الأفراد الذين يكون أداءهم غير مرضي وليس لهم فرص التقدم  :الأفراد عديمي الفائدة للمنظمة

 .في مسارهم المهني في المنظمة

فالمنظمات الحديثة أصبحت تتعامل مع الوظيفة الأخيرة بمنطق الإصلاح وإعادة تأهيلهم للإبقاء 

  :عليهم، وهذا من خلال ما يلي

تنمية وسائل جديدة لجعل وظيفته الحالية تحقق له رضا وإشباع أكثر، فكلما استخدمنا الوظيفية  -

الحالية كوسيلة لزيادة رضاه عنها، كلما قلت احتمالات بقائه في مرحلة الجمود الوظيفي، ومن بعض 

 .هذه الوسائل ربط أداء الفرد في وظيفته مع الأهداف الكلية للمنظمة

ل الفرد، من خلال إعادة تكليفه بمهام أخرى، والفكرة في هذا المجال هو أن إحياء وظيفة وعم -

المنظمة تقوم بعمل تغيير وظيفي منظم للفرد المركز في نفس المستوى ولكنها تتطلب مهارات متنوعة 

 .وخبرات مختلفة عما تتطلبه وظيفة الفرد الحالية

د على أسس واقعية، بدلا من الاعتماد على استخدام برامج التنمية الذاتية والتطوير، والتي تعتم -

البرامج المصممة لتنمية الفرد للترقي إلى وظائف مستقبلية،  أي نعطي فرصة للفرد للالتحاق ببرامج 

 ]257، ص81[ ..التنمية التي تساعده أن يكون أفضل مستوى في وظيفته الحالية

  .تحليل سياسة ترقية الإطار وتنميته: 3.3.3

العادة على أن يحظى تحليل التعيين ودوران العمل بالنصيب الأكبر من مجهود كثيرا ما جرت   

الإدارة على حساب فحص التدفق الخاص بالترقية والنقل، علما بأن قرارات الترقية على وجه 

الخصوص تمثل تغييرا مؤثرا في المخزون الحالي من العمال، كما يترتب على سياسات الإدارة بهذا 

كيل المهارات الإنسانية في هيكل للعمال على مختلف مستويات الهيكل التنظيمي الخصوص إعادة تش

،يضاف إلى ذلك أنها تؤثر على إمكانية الاحتفاظ بالقوى العاملة عن طريق تشجيع العاملين على البقاء 

وتقليل معدلات ضياع العمال كما أن تخطيط برامج الترقية تساهم مساهمة فعالة في عملية تطوير 

  .نظيمالت
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إن معرفة سياسات الترقية التي تمت في الماضي والتي تجري في الوقت الحالي داخل   

المشروع، تمكن الإدارة من معرفة مسارات وإمكانيات وفرص الترقية التي يمكن تحقيقها مستقبلا 

  :وتحليل سياسة الترقية تمكن المدير من الكشف عن النواحي التالية

التوازن بين معدلات التعيين ومعدلات الترقية، وكذلك معدلات دوران إمكانية تحقيق درجة من   . أ

 .العمل، مما يحافظ على معدل بقاء الأفراد داخل المشروع

- 315، ص84[ .التنظيم  فيعن توقعات الأفراد الحالية وآمالهم لمستقبلهم الوظيفيالكشف   . ب

316[ 

 .المستويات الدنيا للتنظيمالكشف عن فرص خلق المهارات الإدارية من بين العاملين في   . ج

الموجودين في سوق العمل الخارجي، سوف يمكن المدير من معرفة ) العمال(دراسة الأفراد   . د

 .مدى سلامة قراراته الخاصة بالتعيين بين الداخل أو الخارج في الوظائف الإدارية 

عتماد على سوق إن دراسة سياسة التعليم على سبيل المثال قد توضح للمدير أي حد يمكن الا.  هـ

 ]316، ص84[   .العمل الخارجي في استجلاب المهارات الإدارية من بين مؤهلات معينة

  .أشكال ومظاهر الترقية في المؤسسة الصناعية:  4.3.3

  أشكال الترقية في المؤسسة ":أولا

  : الترقية في المؤسسة يمكن أن تكون لها عدة أشكال ولاسيما 

في التطبيق وتدفع بالمعني إلى تغيير المنصب " الترقية الأكثر استعمالاهذه :الترقية في الصنف -

 .بتغيير الرقم الاستدلالي يحتمل التحويل حتى في الكفاءة أيضا

إذ يجب على المؤسسة،أن تحدد بالدقة حدود كل تأهيل والمستوى المراد تحقيقه،فإن القدرات 

أخر، وأن تكون الامتحانات أو التجارب التي والمعارف تعتبر ضرورية من أجل الانتقال إلى تخصص 

 .تسمح باختبار تغير هذا التأهيل 

هذا النوع من الترقية،يحتوي على تغيير الصنف للمعني،يعني إرتفاء الإطار من :ترقية الصنف -

 .مكلف بالدراسات إلى رئيس مصلحة أو رئيس قسم أو نيابة في المديرية للمؤسسة، مثلا

الأجور للإطار، تعتبر كذلك من أنواع الترقية، والترقية إما أن تكون  رفع:الترقية في الأجور -

 فردية وأحيانا على شكل جماعي ،وخاصة إذا كان الإطار يحمل شهادات 

  .والأقدمية تدفع به الأمام والإرتفاء

عندما يحدث توسيع في المؤسسة إنشاء وحدات : تحدث هذه الطريقة مثلا :الترقية الجماعية -

 .الخ...ينتج عنه في الميدان الإداري والتقني والتجاريجديدة مما 
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تتم الترقية السنوية ، على إثر اقتراح السلم الإداري،وتكون في المنصب نفسه  :الترقية السنوية -

،وترتكز على القيمة المهنية للعامل ،وتؤكد بالملاحظات السنوية ،كما تكون إمكانيات الترقية محددة 

  العامةسنويا من طرف المديرية 

 .مظاهر الترقية في المؤسسة: ثانيا

يعتمد هذا الأسلوب على التحضير الكافي في الوقت المناسب، للذين سيتولون :ترقية المنظمة -

للحالات " المناصب المناسبة لهم، أي يستلزم تحضير رجال الغد،ويمكن أن تتطلب مرحلة طويلة تبعا

 وأهمية الترقيات المتوقعة وذلك يكون مراحل التكوين أو التربصات ،وتقليد بعض المناصب عبر  

القيادية حيث يساعد هذا التحضير،على تقييم الإطارات المؤهلة والكفاءة التي ستتولى المناصب القيادية 

 .المناسبة لهم 

تصنف هذه الطريقة،من أجل أغراض تدريبية أو تكوين جماعة من :الترقيات المؤقتة -

  .ة المرشحين لتقليد مناصب جديد

مثل حالة الوفاة، الاستقالة، التقاعد، تغيير في : تأتي في الحالات المستعجلة :الترقية الفردية -

  .الخ....تنظيم العمل، تغيير في بعض الأجهزة الإنتاجية 

في هذه الحالة عندما تجد المؤسسة ، عدم توفر كل العناصر البشرية الضرورية ، كالإطارات 

تتجه الإدارة إلى اختيار الأفراد ممن تتوفر لديهم المؤهلات   لضمان سير المنصب الشاغر ،

الضرورية من أجل تعيينه في المنصب الشاغر ، وكذا اكتساب الكفاءة والقدرة المهنية التي تتماشى مع 

  القطاع ومسؤولية الوظيفة العلياأهمية 

أي التي لا تؤدي على أهداف مرغوبة والتي تظهر خلال أشهر قد تكلف  : الترقية الفاشلة -

 ]328، ص84[ .المؤسسة ،ومن تم يجب التفكير جديا في تنظيم الترقية على أحسن وجه" غالبا

  .الإطارات النسوية في المناصب العليا والقيادية:  4.3

لقد عرفت العشرية الأخيرة من القرن الماضي تغيرات عميقة منها خاصة مفهوم العولمة، وما 

انجر عنه من تحولات اقتصادية وسياسة تعرفها معظم أنظمة العالم،وقد امتازت هذه الفترة بارتفاع في 

،هذه )الثانيوهذا ما رأيناه في الإحصائيات الموجودة في الفصل (معدلات دخول المرآة إلى سوق العمل

  . الزيادة كانت مصحوبة بزيادة التعليم والتكوين

وتشير التغيرات التي مست البنية الاقتصادية والاجتماعية والسياسية في الجزائر إلى التغيرات 

الاجتماعية، والتي قد يكون أحد مؤشراتها تعليم المرأة و دخولها الفضاء المهني، بالرغم من أن هذا 

ا ومفروضا من الخارج، ويدل على أزمة فقدان للهوية ، وهو موقف يشير غلى اعتبر نموذجا غربي
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النظرة السلبية التي لا تزال تحملها بعض الفئات داخل المجتمع ،وترتبط في اعتقادنا بعوامل 

  ]55، ص2[ ..أيديولوجية وثقافية

  .الإطارات النسوية بالمؤسسة الجزائرية:  1.4.3

يمكن اعتبار دخول المرأة إلى هذه الفضاءات مؤشرا هاما يدل على تبني نمط اجتماعي وثقافي 

مغاير للسابق ، فالدراسات العديدة الخاصة بعالم الشغل ،و بالفئات العمالية داخل هذا الفضاء ، لم تكن 

وعدم استقلالها بعد عن  تتطرق إلى المرآة ، لأنها كانت شبه غائبة ، كما يعود ذلك لارتباطها بالعائلة ،

المحيط العائلي ،وحتى و إن كان البعض من النساء يعملن فإنهن يشغلن مناصب هامشية بالنظر إلى 

  . نظام التراتب ،ويدل ذلك على المكانة التي تحتلها المرآة في المجتمع 

ر أن معظم فالمكانة الاجتماعية للمرآة تتحدد بناءا على المكانة التي يحتلها الرجل ، باعتبا

المجتمعات يمكن أن تصنف ضمن المجتمعات الأبوية إلى حد تاريخ ليس ببعيد، بحيث تراجعت هذه 

المسألة نسبيا ، وتبقى تختلف من مجتمع إلى آخر أين يتواجد الرجل والمرأة في مواقع محددة و أدوار 

 ]55، ص2[ .أةتعكس التقسيم النوعي للفضاء بحيث يوجد فضاء عمومي رجالي وآخر خاص بالمر

  .لصالح الرجل ، باعتبار المرأة تقوم على إعادة إنتاج الجماعة " هرمية النوع" أدوار تعكس 

أما بالنسبة للجزائر فتعتبر سنوات الثمانينات بداية زيادة وعي للمرآة وهذا باقتحامها عدة 

دون أن ننفي والمادي ،على البعد الاقتصادي عمليات تحديث المجتمع لا تتوقف  ، وقطاعات ومجالات

أهمية التحولات السارية على هذين المنسوبين ، لكن أن يرافقها التغيير في المستوى الفكري أو الثقافي 

حداثة ، في مجتمع لا تزال تسود فيه فكرة تحديد مجال / وهو بهذا المعنى فإننا نتواجد أمام ثنائية تقليد 

  ]57، ص2[ .دينية  تحرك المرأة لاعتبارات اجتماعية ورمزية أو

لكن مع ذلك ، لا يمكن أن نتجاهل بأن هناك انفتاح وإن كان نسبيا بفضل عمليات تحديث 

التي زادت من فرص التقاء ) التغيرات الاقتصادية أساسا والاجتماعية والثقافية( المجتمع الجزائري 

المختلفة ،مراكز الخدمات المؤسسات الاقتصادية (الرجل والمرأة في فضاءات واحدة كالمدرسة ،العمل 

،وهو عامل يمكن أن يدل على التراجع النسبي للأفكار السابقة التي تميز المجتمع ....) العمومية 

  ]60، ص2[. التقليدي ، وقد ساهمت في ذلك المدرسة ، الأسرة والمؤسسة

لنشاطات إذن، لا شك في أن هناك تطورا وزيادة ملحوظة في نسب تشغيل المرأة وممارستها 

مختلفة داخل قطاعات عديدة مثل التعليم، الصحة، القطاع الصناعي أو الاقتصادي عامة وغيرها من 

القطاعات التي اقتحمتها المرأة وأصبحت تحتل ضمنها موقعا ومكانا بارزا، وقد سجلت المرأة خلال 

طاع إلى أخر كما سنوات ما بعد الاستقلال من أواخر السبعينات، زيادة مهمة تتفاوت نسبيا من ق

  يوضحه الجدول الأتي
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  ]36عدد، 85[ (%)يوضح تطور بنية عمل المرأة حسب القطاع  :)05(جدول رقم 

  1991  1990  1989  1987 1984 1983 1982 1977  القطاع
  2.11  3.8  2.8  2.7  2.3  4.8  3.4  5.6  الزراعة
  10.9  11  9.7  12.4  13.3  15  14.3  17.4  الصناعة
البناء  
  والأشغال

2.1  1.5  2.3  3.5  3.4  3.5  3.7  1.90  

نقل 
  ومواصلات

3.2  3.3  2.7  3.1  2.5  3.6  2.8  2.17  

  70.8  67.5  70.4  64.3  64.2  63.7  64.4  53.8  الإدارة
  8.20  6.6  6.1  5.4  8.3  7.7  8.8  10.2قطاعات أخرى
  3.89  4.6  3.9  3.4  5.3  3.8  2.5  3.3  غير مصرح
  100  100 100  100 100 100 100 100  المجموع

  

التعليم ن (إلى قطاع الإدارة  1977نلاحظ من خلال الجدول بأن المرأة تتجه منذ سنة 

حتى  1977في سنة % 17.4، بعكس القطاع الصناعي الذي عرف انخفاضا مستمرا من )الصحة

و  1977، أما بالنسبة لباقي القطاعات ما عدا الانخفاض المسجل ما بين 1900في نهاية سنة % 11

  .1984فإنها تبدو مستقرة بداية من  1982

كما تشير فترات السبعينات وبداية الثمانينات ، إلى الانتعاش الذي عرفه الاقتصاد الوطني 

  ]61، ص2[ .بالنظر إلى سياسة التشغيل التي تبنتها السلطة الحاكمة آنذاك 

  .الإطارات النسوية داخل القطاع الاقتصادي:  2.4.3

الإطارات يبدو للوهلة الأولى ، وكأننا نتحدث عن مجموعة متجانسة عند الحديث عن فئة 

،موحدة ،ويغذي هذا الاعتقاد انتماؤهم جميعا إلى نفس الفئة المهنية ، لكن الواقع خلاف ذلك تماما ، 

فالاختلاف والتمايز هما السمتان البارزتان في هذه الفئة ،ويظهر ذلك بصورة جلية عندما يتعلق الأمر 

  .لجنس ،وهي ظاهرة معروفة في عالم الشغلبعامل ا

الذي قام به في بعض المؤسسات  2001في التحقيق لسنة " أشار العياشي عنصر "وقد

إلى السيطرة الواضحة للإطارات الرجال بنسبة ) الجزائر( الاقتصادية على المستوى المحلي 

  .للإطارات النسوية % 11.84مقابل % 88.16

بهذا المنصب السامي في البناء التنظيمي للمؤسسات والتنظيمات خاصة إذا تعلق الأمر 

  ]65، ص2[.»ظاهرة تعتبر أفضل تعتبر عن مجتمع لا يزال أبوي«
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كما أنه يشكل عاملا من شأنه أن يؤدي إلى خلق نزاعات وصراعات داخل الجماعات المشكلة 

ادة ومواقع السلطة واتخاذ القرار لفئة الإطارات ، لعدم فتح المجال أمام المرأة لاحتلال مناصب القي

  .داخل المؤسسة 

إلى أي مدى تشارك الإطارات النسوية في اتخاذ :وتثير هذه المسالة أسئلة عديدة منها خاصة 

  .وغيرها من الأسئلة الأخرى ..... القرار ؟ وما هي حظوظهن في ممارسة السلطة داخل المؤسسة ؟

لأهمية ،هي كون المرأة الإطار تبقى أقل مكانة من وفي هذا الصدد نشير إلى مسالة في غاية ا

الإستراتيجية التي يتم : ،ويرجع ذلك بالأساس إلى عوامل عديدة منها ) من نفس الفئة(زملائها الرجال 

من خلالها توظيف المرأة داخل المؤسسات،إذ غالبا ما توظف في المناصب الدونية ،وهي وظائف لا 

سامية داخل المؤسسة، بالإضافة إلى عوامل أخرى ترتبط بظروف تصل من خلالها إلى المناصب ال

خاصة بالمرأة منها الزواج، الإنجاب، وهي عـوامل ربما تلعب دورا في كبح تقدم المرأة في حياتها 

  ]68، ص2[  .المهنية

وكذلك لجوئها إلى تخفيض ساعات العمل ، وتجنب مناصب المسؤولية لما تتطلبه من الدقة ، 

الخ، وهي خصائص يتطلبها المنصب السامي داخل المؤسسة ، الشئ الذي ...الحضور الدائم  الالتزام ،

يعني في ذات الوقت أن القليل من النساء اللواتي يصلن إلى التزام خاص أو ارتباط يعوق دون تقدمهن 

  .في العمل كالزواج و تربية الأولاد

للامساواة في الفرص والحظوظ بين إن التقدم والترقية داخل العمل يطرحان دائما مسالة ا

الرجل والمرأة ،وهنا نتساءل عن الإستراتيجيات التي تتبناها المرأة للاندماج داخل العمل ،وعن نمط 

العلاقات السائدة داخل مكان العمل ، خصوصا وأنه ليس من السهل على الإطارات النسوية الوصول 

، لأنهن يصطدمن بالإضافة إلى ما سبق ذكره ، إلى المناصب العالية داخل المؤسسات والتنظيمات 

بذهنية تقليدية يقاوم الرجل من خلالها أن يفتح المجال أمامها نظرا لسيطرته شبه الكاملة على المناصب 

ويثير مثل هذا الموقف مسألة التكوين والتعليم، تكوين فئة . السامية، برغم ما يبديه من مظاهر التفتح

ت التعليمية سواء الجامعة أو معاهد تكوينية عالية، بالإضافة إلى لغة الإطارات في نفس المؤسسا

التكوين والتعليم، وهنا نتساءل عن مدى تأثير مثل هذه العوامل في تغيير أو استمرار ذلك التفكير 

والصورة التي يحملها الرجل عن المرأة في ظروف ومحيط يعرف تغيرات عميقة؟ في الواقع يعتبر 

ى مجال العمل حدثا يحمل كثيرا من الرهانات مثل تحول سوق العمل، سياسات الأجور دخول المرأة إل

والتشغيل، وكذلك التكوين، وهو ما يفتح المجال لنقاشات حادة، لاسيما أن النساء يجدن صعوبة في 

  ]69، ص2[. بلوغ المناصب السامية
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عملن في وسط، وإن من هنا تبدو خصوصية الموقع تحتله الإطارات النسوية خاصة وأنهن ي

كان يعرف تغييرا على مستوى التنظيم والتسيير إلا أنه لازالت تحكمه كثير من المعايير والقيم التقليدية 

السائدة في مجتمع يسيطر فيه الرجل بناء على التقاليد والعرف باعتباره يحترم ولا يناقض تلك القيم 

ورهانات لا تفرضها المكانة والموقع داخل المؤسسة الاجتماعية، بهذا فإن المرأة الإطار تواجه تحديات 

فحسب، بل لكونها تعمل في وسط لازالت تهيمن عليه تصورات تقليدية لا تتماشى مع منطق الحداثة 

  ]70، ص2[    .في المجتمع

لكن احتكار الرجل للقيادة والمناصب الإدارية العليا، لا يفسر دوما بذهنية الرجل ونظرته إلى 

أنها أقل كفاءة، وبالتالي عرقلتها، وإنما يفسر بميل المرأة أيضا إلى العمل الروتيني داخل  المرأة على

الإدارة والإكراه الاجتماعي خاصة المتزوجات لكي تتملصن من المسؤولية حتى لا ترتبط باجتماعات 

 .خارج أوقات العمل والالتزام بما تحتمه المسؤولية من مهام تستدعي التنقل

  .طارات النسوية الجزائرية داخل المؤسسات السياسيةالإ:  3.4.3

إن ظاهرة الديمقراطية ودخول المرأة الساحة السياسية، هذا النوع من النشاط النسائي يستعير 

أشكالا وظروفا شبيهة بتلك التي عرف بها عمل الرجل، ولأنه يكون في قطيعة مع النظم والقوانين 

إذ تعتبر المجالس "الفصل بين الرجال والنساء في النشاطات،  التي حافظت على) اجتماعية، سياسية(

الشعبية بمثابة أماكن إعادة إنتاج التقسيم الجنسي للمجال، والجماعات تتميز بإقصائها للنساء من أماكن 

اتخاذ القرار، وتوكل لهن نطاقا ومكانا وأدوار محددة، فالمرأة محصورة في نطاق لجان حيث لا تلعب 

نويا الذي يترجم في معالجة مشاكل ثانوية أو سنوية، لقد أقصيت النساء من الوظائف سوى دورا ثا

أنه منذ سنة :"وهذا ما أكده محفوظ بنون قائلا  ]180، ص86[. ،"الوزارية بعد الاستقلال الوطني

  ]172، ص87[."لم تشغل المرأة أي منصب وزاري 1982إلى  1962

، والثانية بعد 1988نوفمبر  3بعد مراجعة الدستور في  أما بالنسبة لتشكيل الحكومتين، الأولى

بعدد ضئيل  1991، سجل رجوع المرأة إلى الحكومة سنة 1989فبراير  25تعديل الدستور في 

عضو، إن تواجد المرأة مؤقت، والمستحسن تسجيل  35إلى  26يتراوح ما بين واحد وثلاثة من أصل 

التشغيل، (النساء مناصب وزارية في مجالات مختلفة  شغلت بعض 1994-1991أنه في الفترة ما بين 

  ]181، ص86[ ).التكوين المهني، القضايا القانونية والإدارية، الشباب والرياضة

وهن كما  1997إلى  1982امرأة مناصب وزارية من  12كما تجدر الإشارة إلى أنه شغلت 

  :يلي

 .وزيرة الحماية الاجتماعية، ثم وزيرة التربية الوطنية:  زهور ونيسي -
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 .نائبة وزيرة مكلفة بالتعليم الثانوي والتقني:  ليلى الطيب -

 .وزيرة الشباب والرياضة، ثم كاتبة الدولة للتضامن الوطني والعائلة:ليلى عسلاوي -

 .وزيرة الصحة:  نفيسة لاليام -

 .لمهنيوزيرة التشغيل والتكوين ا:  أنيسة بن عامر -

 .وزيرة الصحة والشؤون الاجتماعية: زهية منتوري  -

 .كاتبة الدولة مكلفة بالبحث العلمي: مليكة علاب  -

 .وزيرة منتدبة مكلفة بالتضامن الوطني: سعيدة بن حبيلس  -

 .وزيرة مستشارة للشؤون القانونية والإدارية: مريم بن ميهوب زرداني  -

 .بالتضامن الوطني والعائلة كاتبة الدولة مكلفة: عائشة هانية سميشي  -

 .وزيرة التضامن الوطني والعائلة: ربيعة مشرنن  -

 ]16، ص88[ .كاتبة الدولة مكلفة بالثقافة: زهية بن عروس  -

وبعد الرجوع الصعب للمسار الإنتاخبي، وإعلان رئيس الدولة عن إجراء انتخابات رئاسية "

لأول مرة في تاريخ الجزائر، غير أنها لم  سجل ترشح المرأة لهذا المنصب 1994نوفمبر  16بتاريخ 

  ]74، ص89[".تتمكن من تحقيق شرط مجموع التوقيعات المطلوبة لهذا المنصب

وبالرغم من أن نسب ترشح المرأة وانتخابها في المرحلة التعددية، عرفت تغير طفيف تفوق 

ب ذات مسؤولية، وهذا ما مرحلة الأحادية التي سبقتها، إلا أن هناك قناعة النساء للوصول إلى مناص

" عبد العزيز بوتفليقة"، حيث أبدى الرئيس 2001مارس  08أكده رئيس الجمهورية في خطاب له يوم 

رغبة كبيرة في أن تصب التعديلات على قانون الأسرة في صميم التوجه نحو العصرنة، وإسناد 

   .المسؤوليات للمرأة بحجم تمثيلها في مؤسسات الدولة

ي الآونة الأخيرة بدليل تواجد المرأة في المجال السياسي بشكل كبير، ووصولها وهذا ما ظهر ف

إلى البرلمان واعتلائها منصب وزيرة وكذلك تواجدها في قوائم الأحزاب دليل على أنها تسعى دائما 

إلى تواجدها في الساحة السياسية بقوة، فمثلا حزب التجمع الديمقراطي كانت تمثله زهية بن عروس 

  .ة مجتمع السلم مثلته عائشة بلحجار و لينده بوعظمة ممثلة حزب جبهة التحرير الوطنيوحرك

 694من بين  %3.39أما فيما يخص المناصب السياسية، فإن تواجد نسبة النساء في البرلمان "

امرأة من أصل  25إلى  13من " أعضاء المجلس الشعبي الوطني"، إذ زاد عدد النساء 2002سنة 

احتفظ رئيس الوزراء أحمد أويحي بالنساء الخمس اللواتي شغلن منصب  2003ي سنة عضو، وف 389
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وزيرات ووكيلات وزارة في الحكومة السابقة، كما نجد معظم الأحزاب تضم أقسام نسائية، كما نفذت 

  ]182، ص86["الحكومة برامج ضد الفقر وبرامج لتحديد النسل بهدف تحسين وضع المرأة

، صورة الجزائر وقربتها إلى البلدان 2012الأخيرة للانتخابات التشريعية ولقد غيرت النتائج 

امرأة، هذه النتائج أعطت نقلة نوعية لتاريخ المرأة في  145الديمقراطية، وكانت الحصة المقدرة بـ 

الجزائر وجعلتها استثنائية في المنطقة، حيث لم يعطي البرلمان طيلة عهداته الأربع الماضية هذه 

  .وكن قليلات من يمثلن الأحزاب الوطنية والديمقراطية والاشتراكية الحصة،

مقعدا ثم برلمانيات  68حيث كانت نائبات حزب جبهة التحرير الوطني بالمرتبة الأولى بـ 

امرأة والباقي موزع على  15نائبا وفي تكتل الجزائر الخضراء بـ  23التجمع الوطني الديمقراطي، 

  .الأحزاب الأخرى

أهم الملفات التي تنتظر البرلمانيات الجزائريات، تعديل الدستور، التحرش الجنسي  ومن بين

للمرأة في مقرات العمل، العنف في الأسرة والمجتمع، التمييز في حقوقها الأساسية مقارنة بالرجل 

 وغيرها من النقاط الأخرى التي ستكشف عنها في المستقبل وتفرضها التحولات التي ستشاهدها الساحة

  .الوطنية

  :  2012نصيب المرأة في الحكومة الحالية  

التشكيلية الحكومية بقيادة عبد المالك سلال من حيث التمثيل النسائي بها، حيث لم تحظ النساء 

إلا بحقيبتين إلى جانب وزارة منتدبة، الأمر الذي لم يعكس طموحات النساء خاصة منهن المناضلات 

مهورية الذي فرض على الأحزاب في قانون الانتخابات الأخير، أن في مجال حقوق المرأة، فرئيس الج

منها أسماء نسائية وهذا حتى يعطي المرأة مكانتها  % 30تضم قوائمها الانتخابية ما لا يقل عن نسبة 

السياسية المستحقة والتي تعكس التطور الذي حققته المرأة في الحياة الاجتماعية والعملية، و ما أفرزته 

  .مقعد في البرلمان 140عن فوز المرأة بأكثر من ثلث المقاعد بأزيد من  2012لتشريعات لسنة نتائج ا

وإغفال حق النساء في التمثيل الحكومي لا يكون مرده عن عدم توفر نوعية نسائية تستحق ....

قادرة حقائب وزارية، فالجامعات والمعاهد الجزائرية والوزارات تزخر بكثير من الكفاءات النسائية ال

  .على تولي مناصب وزارية وتحقيق النجاح في المهام الموكلة إليهن

  .القيادة النسوية كموضوع لدراسة في علم  الاجتماع:  4.4.3

يعتبر موضوع القيادة اهتمام بارزا بين علماء الاجتماع خاصة في محاولتهم دراستها كظاهرة 

سوسيولوجية لها صور متعددة، ويبدو أن هذا الاهتمام أخذ اتجاهات، الاتجاه الأول حاول فيه بعض 

الاجتماعي  علماء الاجتماع الربط بين القيادة والتغير الاجتماعي، كما اهتم فريق ثان بدراسة الحراك
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في علاقته بموضوع القيادة، وبخاصة عند دراستهم لحراك الصفوة في مجتمعات الانجاز الصناعي، 

والتي شهدت تطورات هائلة في عمالة النساء وقيادتها والتي كانت لها تأثيراتها في منظمات العمل 

  .وجماعات الضغط من أجل تحقيق مطالب المرأة في بناء قوى العمل

  .هذا العرض، نتطرق إلى أهم النقاط التي تناولت المرأة القائدةومن خلال 

  .القيادة النسوية :أولا

 : تعريف القيادة النسوية  . أ

القيادة هي فن معاملة الطبيعة البشرية، أو فن التأثير في السلوك البشري لتوجيه جماعة من " 

هم والقيادة على هذا النحو هي الناس نحو هدف معين، بطريقة تضمن طاعتهم، ثقتهم، احترامهم وتعاون

 ]29، ص90[".فن توجيه الآخرين

القيادة النسائية هي التي تنسق بين جهود المرؤوسين، وتحثهم على العمل وتدفعهم إليه عن " 

اقتناع ورغبة في سبيل تحقيق أهداف المنظمة وأهدافهم بشكل متكامل وناجح وبناء على هذا فالمرأة 

  ]285، ص91["لديها هذه القدرة القيادية أمكننا القول عنها أنها قائدة ناجحةالقيادية التي تتوفر 

فالقائدة الناجحة التي تتوفر لديها قدرة التأثير في مرؤوسيها وجعلهم ينفذون ما يطلب منهم عن  

رغبة واقتناع، هي في الواقع رئيسة وقائدة ناجحة قادرة على الإشراف السليم وتعمل على تحقيق ما 

ويعرفها  .طلوب منها ومن مرؤوسيها داخل الوحدة الإدارية التي ترأسها بكفاءة عاليةهو م

R.Glembewsky "91-90، ص92["بأنها القدرة القويمة للتأثير في الناس في النواحي المرغوبة[  

ممارسة التأثير من قبل الفرد على قرد آخر لتحقيق أهداف "فيعرفها بأنها  J.Lettererأما 

  ]91، ص92[.."معينة

من التعريفات السابقة يتضح لنا أن هناك ثلاثة شروط أساسية لابد من توافرها لوجود القيادة 

  :وهي 

  .وجود جماعة من الناس:  أولا

  .وجود شخص من بين أعضاء الجماعة قادرة على التأثير الإيجابي في سلوك بقية الأعضاء:  ثانيا

ط الجماعة وتعاونها لتحقيق الهدف المشترك الذي تسعى إلى أن تستهدف عملية التأثير توجيه نشا: ثالثا

  .تحقيقه

  ".النشاط الذي تمارسه القائدة لتجعل مرؤوسيها يقومون بعمل فعال L.Allenعند 



88 
 

هي القدرة التي تستأثر بها القائدة على مرؤوسيها وتوجيههم " : عبد الكريم درويش وليلى تكلا"

واحترامهم وولائهم وشحذ همهم وخلق التعاون بينهم في سبيل تحقيق بطريقة يتسنى بها كسب طاعتهم 

  ".هدف بذاته

إنها فئات من الإناث اللاتي يقمن المصنع، تعتمد في عملها الإشرافي :"تعرف القيادة النسائية كذلك 

  ]29، ص93["على نوعين للسلطة السلطة الإدارية والسلطة الموقفية

 : النساء كقائدات إداريات   . ب

التقدم الإداري للنساء لفترات في الماضي مسدودا بسبب التقاليد التنظيمية ولكن بالتدريج ثم ظل 

إزالة العقبات وتمهيد الطريق أمامهن وأصبحت المرأة تحتل الكثير من المناصب في البنوك وفي 

 القطاع الحكومي وفي الجامعات وفي قطاع الأعمال العام وفي القطاع الخاص، ومنذ حقبتين من

الزمان كان من الصعب، دراسة أوجه التشابه والاختلاف بين قيادات الذكور والإناث حيث كانت 

الأقلية من النساء تحتل المناصب القيادية، ورغم أن النساء في الإدارة ظللن أقلية إلا أن مثل هذه 

 .الدراسات أصبحت أكثر شيوعا وأكثر إمكانية لإجرائها الآن عن ذي قبل

  .ينبغي توجيهما بشأن المناصب القيادية وهناك سؤالين

عن المهارات والمقدرات اللازمة للقيادة، هل القيادات من النساء أكثر أو أقل من : الأول

  القيادات من الرجال في الاهتمام بالعمل والناس؟

فهناك بعض البحوث التي تجيب عن هذا السؤال حيث أثبتت دراسات جامعة أوهايو أنه ليس 

مدير  2000في الاهتمام لكل من المجموعتين، وهناك باحثون آخرون طبقوا بحوثهم على هناك فروق 

لمعرفة ما إذا كانا مختلفين عند ممارسة العملية الإدارية، وتبين أنه ليس ) رجال 966نساء و 950(

  .هناك أية فروق بين القيادات من النساء ومن الرجال

ت من النساء ومن الرجال وهل لا يسمح للنساء بالقيادة يتعلق باستجابة التابعين للقيادا: الثاني

  بسبب التحيز من جانب العاملين الرجال؟

أن  H.Victorvroon Arthur G Jagoأجيب عن هذا السؤال من خلال دراسة قام بها كل من 

النساء كن ذوات توجه في المشاركة أكثر من الرجال، كما اكتشفوا أن النساء المتسلطات كان ينظر 

ليهن بشكل سلبي أكثر من الرجال المتسلطين ولذا فينبغي على النساء أن يكن أكثر تساهلا وأقل تشددا إ

وأكثر اهتماما بمشاعر الآخرين، ووفقا لهذه الدراسة نجد أن الرجال يلزم اهتمامهم بهذه البنود مثل 

  النساء كما

لاستبدادي كن أقل فاعلية، وتوصلت دراسة أخرى إن القيادات من النساء والتي أخذت بالنمط ا

  ]38، ص94[ .أما بالنسبة للرجال فكانوا بصفة عامة أكثر قبولا من المشرفات من النساء
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وعموما فإن القيادات من النساء لسن مختلفات عن القيادات عن القيادات من الرجال، ولكن يتم 

زيادة عددهن سوف يدعو فهمهن على نحو مختلف ولاشك أن القيادات من النساء المتعلمات ومع 

بالتدريج إلى الفهم الصحيح لهن من جانب مرؤوسيهم ولسوء الحظ فإن السيدات لازلن يواجهن تمييزا 

  .في المنافسة على الفرص الوظيفية في الإدارة

  ]40، ص94[ : الخصائص القيمية للقيادات النسائية 

 .سنة 38صغر السن لدى القيادات النسائية حيث يتراوح متوسط عمرهن  -

 .قلة عدد أفراد الأسرة وارتفاع الدخل الشهري لدى القيادات النسائية -

تقييم معظم القيادات النسائية خارج منطقة العمل ولهذا أثره بالإضافة إلى الضغوط الاجتماعية  -

 .نتيجة روابط الجوار والعلاقات الرقابية

 .لقيادات الصناعيةزيادة عدد سنوات الخبرة في وظيفة العمل القيادي الحالي لدى ا -

 .ارتفاع نسبة القيادات النسائية اللاتي يساهمن في تحقيق خطة الإنتاج بالمصنع -

 .تبين أن الرجال أقل استجابة لتنفيذ التعليمات التي تعطيها لهم القيادات النسائية في المصانع -

تلجأ إلى الطرق لجوء القيادات النسائية إلى الطرق القانونية لحل المشاكل بين العمال وأحيانا  -

 .الودية وهذا دليل على ارتفاع العلاقات الاجتماعية والعلاقات الإنسانية

تتميز القيادات النسائية في المصانع أنها أكثر موضوعية في صرف الحوافز للعاملين، وأنها  -

 .تركز على النواحي الإنسانية والجوانب الاجتماعية

رارات بشأن توقيع الجزاء على العامل متكرر الخطأ، القيادات النسائية أكثر حزما في اتخاذ الق -

 .حتى لو كان هذا الجزاء الموافقة على فصل العامل بسبب تكراره الخطأ

القيادات النسائية أكثر مشاركة في اتخاذ القرار بشأن تعديل خطة الإنتاج ومناقشة ذلك مع  -

 .المرؤوسين من ذوي الخبرة والأقدمية

ر تبينا ودفاعا عن الآراء ومقترحات المرؤوسين طالما كانت إن القيادات النسائية أكث -

 .موضوعية بعد مناقشتها معهم، أمام المستويات الإدارية الأعلى بالمصنع

، 90[ .تتمتع بقيم النقد الموضوعي للذات والاعتراف بالخطأ وضرورة التعديل للقرار ثم اتخاذه -

 ]225-224ص
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  :ظروف اختيار النساء للمنصب القيادي  . ج

كون الرئيسة المعنية مؤسسة لمنظمتها أو من مؤسسيها، و تدرجت بدون منافسة على سلم 

الهرم القيمي وحظيت في كل من الحالتين، باعتراف الجميع بتفوق كفاءتها على الباقين، فجاء اختيارها 

  .شبه تلقائي غير محكوم بالمنافسة

  ]19، ص95[. ومن أسباب وجود النساء على رأس المناصب القيادية

إن النساء لعبن دورا قياديا في بناء المنظمات تجلى في إطلاق البحث والتجريب في الآليات 

التنظيمية التي تسمح بتخويل السلطات وتوزيع الصلاحيات والتشارك في اتخاذ القرار وعملن على 

، 95[ .فيها رفعهن كفاءتهن سعيا لزيادة الفعالية التنظيمية وإرساء شروط الممارسة الديمقراطية

 ]20ص

 : أساليب القيادة النسائية وتأثيرها في سير العمل   . د

 :هناك أساليب عديدة للقيادة النسائية الفعالة 

 .تحديد الأهداف الواقعية الملائمة -

 .تكييف أهدافك طبقا لأهداف العمل -

لفة وضع متطلبات الأداء التي تقوم على معايير يمكن قياسها مثل الحكم والكيف الربح والتك -

 .والحدود الزمنية

الإبقاء على خطوط اتصال مفتوحة مع الحفاظ على معايير الاستقامة والقيم الأخلاقية  -

قد يكون من المفيد أن تتفهم القائدة أسلوب العمل الخاص بمن يعمل معها من الموظفين، هناك أسلوبان 

معظم النساء يفضلن أساليب القيادة الهادئة، القيادة الهادئة والقيادة الودية،إلا أن : رئيسيان للقيادة هما 

 ]22، ص95[ :وهي موضوعة بالجدول الآتي
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  الصفات  الأسلوب

مساندة، مساعد، يوافق كثيرا جدا، سهل الانقياد، صبور   عضو فريق تقليدي

هادئ، يأخذ الطرق الأقل مخاطرة، يمكن معرفة رد فعله، 

  مخلص

متقن لعمله، كثير الأسئلة، يقض الضمير، متحفظ، متغير،   تحليليةقائم على حل المشكلات وذو نظرة 

  ناضج، نظامي، على مستوى عال، منظم ذاته، مرتب، دقيق

مدير عام، يوجه كثير، مخاطر، منظم، صبور هادئ، واثق   المراقب

  بنفسه، يتحمل المسؤولية، نشيط، قوي، طموح

ودود، حميم محرك، يتكلم بحماس، مؤثر، متعاطف، كريم،   المحرك

  اجتماعي، مثير، محب للتميز، يسحر الألباب

  

  :تتصرف القائدة بأساليب منظمة فهي

  ]10، ص96[ تحافظ على خطا ثابتا وتجيد مهارة التفاوض للوصول إلى نتائج -

  .ولا تضيع وقت الآخرين

أن يقربها إن عملية التحكم في الوقت تبدأ مع عملية التخطيط، لأن كل عمل تقوم به القائدة لابد 

لأهدافها مع الأخذ بمبدأ الأولويات عند قضاء الأعمال، فعلى القائدة أن تستخدم تقويما لكتابة خطوات 

تخصيص وقت : العمل اليومية لتحقيق  الأهداف اليومية، ثم تتخذ بعض التدابير لإدارة الوقت مثل 

  .للرد على المكالمات الهاتفية أو المقابلات أو مهام محددة

ة لا تستطيع أن تعمل كل شيء بنفسها، ففي مجال العمل لابد أن تفوض بعض الأعمال القائد

  :موظفات وللتفويض الناجح خطوات هيللموظفات، وبهذه الطريقة تنمي روح المبادرة والالتزام لدى ال

اختيار المشروع بعناية، وإعداد قائمة بالمهام التي يمكن تفوضيها، وهي تأخذ الوقت ويمكن  -

 .الآخرين بهاتفويض 

 .اختيار موظفة بعناية لكل مهمة مع الأخذ بعين الاعتبار أحوال الموظفة والظروف من حولها -

إعطاء فرصة للموظفات لكي يدركن أن مسؤولية كل مهمة قد تم إسنادها إلى موظفة معينة ثم  -

 .شرح لباقي الموظفات كيف تمت عملية التفويض

والاهتمام، والتأكد من أن الموظفة التي تم تفويضها تفهم المهمة إعطاء للمهمة شيئا من التركيز  -

  .الموكلة إليها



92 
 

المتابعة مع إعطاء الفرصة كاملة للموظفة المفوضة لإدارة المهمة، وتقديم التوجيه والتدريب  -

والنصح والمشورة إذا لزم الأمر، وتقديم الشكر والثناء للموظفة المفوضة، وتدعيمها بشكل 

  ]11، ص96[ .مثل القائدة في أداء المهمةمباشر فهي ت

  :ولسير العمل وفق متطلبات القائدة لابد أن 

 .معاملة كافة الموظفين بالتساوي والعدل -

 .الوفاء بالوعود التي وعدتها لفريق العمل -

يجب أن تكون القائدة مثالا في تفعيل سياسات وإجراءات العمل بالإضافة إلى التصرف أثناء  -

 .ذلك يعكس الأفكار مع فريق العملحفظ العمل، لأن 

 .إتاحة الفرصة لمناقشة أو تبادل الأفكار مع فريق العمل -

  ]12، ص96[ .التصرف بإيجابية وتماسك حتى مع الشعور بالسلبية -

  :البيانات الإحصائية 

إن البيانات الإحصائية التالية نجدها قد تضمنت القيادات الإدارية في الهيئات الحكومية في     

المجال الصناعي، إلا أن بيانات الهيئات الحكومية التي تناولناها إنما تهدف منها الاسترشاد للمقارنة، 

ي هذه الوظائف وأن نسبة اشتراك المرأة في الوظائف العامة في تزايد مستمر إلا أن مساهمتها ف

القيادية مازالت نسبتها أقل من المستهدف، إذا ما قورنت بإعداد المرأة عموما بالنسبة لإجمالي عدد 

السكان، ويرتكز تواجد القيادات النسائية في وظائفها الإدارة الوسطى والتنفيذية وتشير الإحصائيات في 

، 90[ :إلى المؤثرات التالية   ) 1995 – 1 – 1إلى  1980 / 1 / 1الفترة من (هذا المجال 

  ]102-101ص

  : الازدياد المستمر لنسبة تواجد المرأة في الوظائف العامة بالقطاع الحكومي كما يوضحه الجدول الآتي

  

-01-01نتائج حصر العمالة بالجهاز الإداري والهيئات العامة حسب النوع عام : )07(جدول رقم 

1980  

  نسبة المرأة الإجمالي  الجملة  أنثى  ذكر  الجهاز بالعاملين

  الجهاز الإداري

  الهيئات العامة

225734  

352671  

49122  

55338  

274856  

408008  

17.5%  

13.5%  

  %15.3  682864  104460  578404  إجمالي

  /  %100  %15.3  %84.7  النسبة المئوية
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- 01- 01في نسبة تواجد المرأة في الوظائف العامة بالقطاع الحكومي ) 07(يبين الجدول رقم 

، 90[ :الآتيفي الجدول كما  1995- 01- 01في ) %30.6(ثم ارتفعت إلى ) 13.5%( 1980

  ]103ص

  

   :)08(جدول رقم 

  1995-01-01إجمالي العاملين بالقطاع الحكومي موزعا على الهيئات المختلفة حسب النوع 

 النوع
  الهيئة

  نسبة المرأة الإجمالي  الجملة  أنثى  ذكر

  %23.2  219915  142632  477283  الجهاز الإداري

  %33.4  2624955  884885  1740070  إدارة محلية

  %33.8  294363  133572  260791  هيئات خدمية

  %20.9  498067  104456  393611  هيئات اقتصادية

  %30.5  4137300  1265545  2871755  إجمالي

  /  %100  %30.5  %69.5  لعامةالنسبة ا

. 
النسبة الكبرى من تواجد عمالة النساء في قطاع الهيئات أن ) 08(يتضح من الجدول رقم 

يليها  %33.7من جملة العاملين بالقطاع، يليها الإدارة المحلية بنسبة  %33.9الخدمية، حيث بلغت 

  .%21بينما كانت أقل نسبة بالهيئات الاقتصادية  %23الجهاز الإداري بنسبة 

  ]103، ص90[ : تيالآالجدول  بالنسبة لعمالة النساء في مجال الصناعة يوضحها

  .1995-01-01إجمالي العاملين بقطاع الصناعة حسب النوع في  :)09(جدول رقم 

 النوع
  القطاع

  النساءنسبة   الجملة  أنثى  ذكر

  %10.5  592874  62048  530826  الصناعة وتكرير البترول

  

- 01- 01الجدول يوضح عمالة النساء في قطاع الصناعة وتكرير البترول عن الحالة في  

تبين أن هذه النسبة لا بأس بها نظرا لأن مجال العمل الصناعي بالنسبة  %10.5والتي كانت  1995

للمرأة من الصعوبة بمكان استمرار العمل فيه، لما يتطلبه ذلك العمل من جهد شاق، وقوة جسمية 
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م مع طبيعة تكوين الرجل، ولكن المرأة لم تترك مجالا من مجالات العمل إلا وطرفته، وبنسب تتلاء

في قطاع السياحة  %19.5إلى  1995- 01- 01مرتفعة، حيث وصلت النسبة في نفس إحصاء 

في قطاع المال والاقتصاد  %21.2في قطاع الخدمات الصحية والاجتماعية والدينية و %39.7و

وعن . في قطاع الثقافة والإعلام وغيرها %16.9لتموين والتجارة الداخلية، وفي قطاع ا %20.3و

تطور إجمالي في العاملين وعدد العاملات والنسب المئوية لهم، وكذا تطور إجمالي عدد شاغلي 

 – 1993حتى  81- 80الوظائف القيادية وعدد الشاغلات لهما والنسبة المئوية بالدول خلال الفترة من 

  ]104، ص90[ . 1994عام  %12.9حتى وصلت إلى  1980ادة التي طرأت عام والزي 1994

  .القيادة النسوية ودورها في تطوير وتنظيم العمل: 5.4.3

  .تحقيق عنصر التنظيم لدى المرأة القائدة:  أولا

أصبح التنظيم تسمية رئيسية مميزة للمجتمع الحديث الذي شهد ظروفا اجتماعية وثقافية خلفت 

لنمو المنظمات والمؤسسات وازدهارها فلقد منح هذا المجتمع الرشد، والتعقل قيمة عالية بعد أن مناخا 

ارتفعت معايير التعليم والانجاز ونشره الوعي السياسي، واتجه التفكير نحو العلمانية، وتغير نظام 

لأمر الذي أدى الأسرة وازدادت معدلات التنقل الاجتماعي، كما تعددت حاجات الأفراد والجماعات، ا

إلى ضرورة الاتجاه نحو إقامة مؤسسات متخصصة تتولى مهام إشباع هذه الحاجات والوفاء بمتطلبات 

فدور المرأة . الحضارة الصناعية الحديثة، وذلك بأعلى درجة من الكفاءة وهي ميزة التنظيمات الحديثة

  :أهمها  القيادية في مجالس الإدارات في أي منظمة يتوجب عليها عدة واجبات

 .التخطيط الاستراتيجي نحو المستقبل .1

 .وضع السياسة الكفيلة يستنفذ هذه الاستراتيجيات المستقبلية .2

 .الإشراف على الجهاز الوظيفي وتوفير الدعم له .3

 .متابعة ومراقبة النتائج .4

 .تنمية الموارد اللازمة لاستمرار البرامج وتنفيذ الخطط المستقبلية .5

الإدارة عند إنشاء شركة أو منظمة جديدة، وفي الشركات العائلية نجد وعادة ما سيكون مجلس 

أن أعضاء مجلس الإدارة يتكون أحيانا من الإخوة، أو أبناء العم أو الأب وأصبحت ظاهرة وجود 

المرأة كأم أو زوجة كأخت أو ابنة في مجلس الإدارة في شركة عائلية أمرا طبيعيا بل أن السيدات 

س مجلس الإدارة ذلك لأن المرأة الجزائرية وصلت إلى أقصى درجات العلم وصلن إلى درجة رئي

  ]106، ص90[ .والخبرة في معظم المجالات
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هذا الأمر الذي جعل إتباع المسؤولين لعنصر التنظيم واعتباره أساس نجاح منظماتهم فالتنظيم 

  :قائدة من هو وسيلة وليس غاية، فهو وسيلة للوصول إلى تحقيق الأهداف ويبدأ عند ال

 .التركيز على ما ترغب أن تكون عليه من النتائج .1

 .تحليل الأنشطة التي تقوم بها القائدة لتحقيق النتائج المرغوبة .2

 .قيامها بتنظيم هذه الأنشطة لتحقيق أهدافها .3

 .تحليل العادات والصفات التي تعيق فعاليتها .4

 .المعيقة تعلم الطرق والأساليب التي تتغلب بها على العادات والصفات .5

وبالتالي هذا ما يدفعها إلى تحقيق أهدافها، فالأهداف المحددة يلفا هي التي تدفع بالقائدة إلى 

  ]107، ص90[ :التحرك نحو رؤيتها وعليه فالأهداف يجب أن تكون

 .محددة بصورة واضحة وقابلة للتحقيق .1

 .يمكن قياسها وواقعية .2

 .محددة بزمن معين .3

 .تتطلب خطوات عمل .4

 .مراجعتها وتنقيحها حسب الحاجةيمكن  .5

 .منسجمة مع أهداف الجوانب الأخرى في حياتك .6

فالهدف في حد ذاته هو نهاية لجهد معين تبذله القائدة من أجل الوصول إلى هذه النهاية في 

  .غضون وقت معين وبموجب تكاليف معينة

  :وعناصر هذا الهدف تتحدد فيما يلي 
 .يقهيمكن انجازه وتسعى المرأة نحو تحق -
 .تضمن المرأة القائدة الأهداف عامل الوقت فهي محددة بزمن لتحقيقها -

 .الأهداف تتضمن عوامل التكلفة، فكم من المال يحتاجه تحقيق الأهداف -

فالمرأة العاملة أحيانا ما تتجنب القيادة ظنا منها أن القيادة من الأمور المخيفة لأنها تعرض نفسها 

وصعبة وهذا الأمر غير صحيح حيث أن القيادة هي تحقيق الانجازات للمخاطر وأنها مسؤولية كبيرة 

  ]78، ص96[ .عن طريق فريق العمل، وتحقيق الأهداف المرجوة

ويتحقق ذلك بتكوين فرق متماسكة إلى حد كبير ويتميز هذه الفرق الفاعلة في بيئة العمل 

 :باحتوائها على أعضاء يجب عليهم ما يلي

 .ويشاركنها في العمل ويقدر بعضهن البعضيفهمن رؤية القائدة  -

 .الحوار بينهن مفتوح ولديهن الشعور بالفخر والاعتزاز -
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 .يشجعن بعضهن على التعاون، وحل المشكلات بصورة بناءة -

 .يعملن بأسلوب هادئ، ويشاركن في صناعة القرار -

 .يتفهمن المهام المطلوبة ويشاركن في صناعة القرار -

 .من يعمل جيدا دون مقابلمنح الثناء والتقدير لكل  -

وبهذا فالقائدة الفعالة هنا تهتم بفريقها أكثر وتحاول التأكد من أن معنويات الفريق مرتفعة، وأن 

الأنشطة التي يمارسها فريقها منتجة، ولابد لهذه القائدة أن تتبع بعض الأساليب لتحقيق عنصر التنظيم 

  :اليب منهافي المؤسسة والانسجام بين فريق العمل وهذه الأس

معاملة كافة الموظفين بالتساوي والعدل، والوفاء بالوعود التي وعدتها لفريق العمل، التصرف  -

بإيجابية وتماسك حتى مع الشعور بالسلبية، يجب أن تكون القائدة مثالا في تفعيل سياسات وإجراءات 

عمل،و إتاحة الفرصة العمل، التصرف بهدوء أثناء حفظ العمل، لأن ذلك يعكس الأفكار مع فريق ال

 ]80، ص96[. لمناقشة وتبادل الأفكار ، التأكد من المعلومات أنها مفهومة من قبل فريق العمل

زيادة على هذا فالمرأة القيادية لابد أن تتحلى ببعض الصفات مما يجعلها تحقق كل ما ترغب  -

 .فيه، من بين هذه الصفات

لرؤسائها ومرؤوسيها أن تعامل الآخرين التخطيط بحرص، أن تكون أمينة وواقعية ،مخلصة  -

 .كبشر وكما تحب أن يعاملوها أن تكون مرنة وصاحبة قرار

 .النقد للآخرين يكون بشكل بناء يعني اجتناب كل من القوة والعنف، وجود الثقة -

 ]179-178، ص97[ .الاعتراف بالخطأ، مكافئة الغير، تشجيع الاختلاف في وجهات النظر -

 .إلى تحقيق عنصر التنظيم سواء في عملها وحتى في حياتها اليوميةهذا ما يؤدي بها  -

    تطوير القوة الشخصية للمرأة القائدة:  ثانيا

  :تتمتع المرأة القائدة بصفات شخصية فريدة، وهذا ما يدفع إلى التساؤل     

  ما هي تلك الصفات؟ 

  سواء؟أو ما هي السمات الشخصية التي يتمتع بها القائد أو القائدة على 

في القيادة، وتطورت هذه النظرية تاريخيا من  Theorytraitلهذا ظهرت نظرية السمات 

إلى أن وصلت إلى . إلى مفاهيم ونظريات أخرى عديدة Great Menمفهوم القائد أو الرجل العظيم 

  ]96، ص98[مفهوم المرأة القائدة أو المرأة الرئيسة
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وفي بداية الحرب العالمية الأولى قام الجيش الأمريكي بتطوير فكرة الرجل العظيم وذلك 

بالاستعانة بجمعية علم النفس الأمريكية في البحث عن تصفية واختيار القادة العسكرين، وذلك باستخدام 

  . مجموعة من الاختيارات التي تبحث عن صفات محددة في المرشحين للمناصب

تد عمل الجمعية لكي تطبق اختباراتها على المرأة، ولقد استطاع العديد من وبعد الحرب ام

العملاء خلال بحوثهم اكتشاف صفات تتسم بها النساء القادات وحصروها في سنة صفات شخصية هي 

  :كالآتي 

هي أهم الصفات وتعني القدرة على تنظيم العمل  Supervisory Abilityالقدرة على الإشراف  .1

 .التوجيه بالقدر الذي يحدث تكاملا وتحقيقا للهدف والقدرة على

 Intelligenceالذكاء  .2

  Decisivenessالحسم  .3

 Self‐Assuranceالشقة بالنفس  .4

 Achievementدافع عالي للانجاز  .5

 Self‐Actnalizationدافع عالي لتحقيق الذات  .6

  :وفي نفس الوقت استطاع علماء آخرون التواصل إلى صفات أخرى منها 

  ]70، صEnergy . ]98، الحيوية Power، القوة Maturity، النضج Initiativeالمباداة 

وبالتالي توفر كامل الصفات في المرأة القائدة يمكنها من تطوير شخصيتها وبالتالي تحقيق 

مكانة وجودها في المؤسسة بالإضافة إلى هذا غالبا ما تشعر القادة بالضغط وخاصة النساء، لأنهن 

  .ضغط العمل بالإضافة لأعباء المنزل والحياة الخاصةيتحملن 

فالمرأة القائدة أو بالأحرى القائدة الفعالة هي التي تحاول إيجاد انسجام وتواؤم بين العمل 

والحياة الشخصية أو العائلية، وكلما زاد الانسجام بينهما زادت فاعليتها بشكل عام، ولابد عليها أن 

: أنها تحديات إدارية، وليست أزمات شخصية وأن تتذكر دائما أن تتعامل مع شؤون المنزل على 

وأن تحضر من يساعدها في شؤون المنزل إذا ألزم مثل الجدة، المربية، "الكمال الله سبحانه وتعالي  "

وأن تتقبل الواقع إذا اتبعت القليل من الأمور لم تنجز هذا الآن وقت القائدة وقدرتها على ...الخادمة

  .ذا محدودةإتمام كل ه

فالقائدة الفعالة بداية يجب أن تثق بقدراتها وإمكانياتها وأن تكون لديها القدرة على تحقيق أكثر 

مما تريده، إن القائدة الفاعلة هي التي تمنح القوة لمن حولها من الموظفات وتشجع على وضع الأهداف 

، 96[ .طب، ومن هذه العاداتوالتعبير عن أنفسهن بالصور الإيجابية والأسلوب الأمثل في التخا

  ]82ص
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  : السلطة 

  ثقة بمهاراتك وقدراتك= السلطة ثقة داخلية 

تبدوا السلطة من داخل المرء من منطلق القدرة على القيام بأمرها ومنطلق النجاح، وينجلي هذا 

يتم الأمر أي السلطة عندما تؤكد القائدة الفاعلة حقوقها، غلا أن بعض النساء يشعرن بالحرج عندما 

الإعلان عن مواهبهن، ونقاط القوة لديهن، والقائدة الفاعلة يجب أن تثق بمهاراتك وقدراتك التي تمنحها 

  .السلطة والثقة الداخلية

 :تأكيد الأمور والجزم بها  

وهي منا المهارات الرئيسية للقائدة الفاعلة، والتي من خلاله تسير أمورها بطريقة مستقيمة 

  .من خلال اكتساب صفة الجزم في الأموروجازمة، بشكل إيجابي 

- 83، ص96[ :صفة الجزم تتعلمها مع مرور الوقت والتي يمكن توضيحها من خلال الجدول الآتيو

84[ 

  ]85، ص96[ .يوضح صفة الجزم في الأمور: )10(جدول رقم 

  صفاته  السلوك
  
  

  السلوك غير الجازم

عقدة النقص، وهذا أسلوب غير فعال، لأنه يعكس رسالة توحي بما يسمى 
يعني أن المرء غير الجازم يجعل حقوق الآخرين أهم من حقوقه، لذا فهو 
يوجد مواقف للكسب والخسارة، لأن المرء الذي يتصرف بهذا الأسلوب 

  غير الجازم سوف يخسر، ويجعل نفسه ضحية للآخرين والرابحين
  

  السلوك العدواني
  
  

سلبية أو إيجابية وقد يكون صادقا أو أكثر تعقيدا، لأنه ربما يكون له نتائج 
غير صادق، ولكنه يوحي برسالة العظمة وعدم احترام الآخرين، وبالتالي 
فإن المرء العدواني يقدم حقوقه على حقوق الآخرين وقد يحقق صاحب 
هذا الأسلوب المكسب من خلال التأكيد على خسارة الآخرين، فهو بهذا 

  .انتهاك حقوق الآخرين الأسلوب يعرض نفسه للانتقام نتيجة
  
  
  

  السلوك الجازم

سلوك فعال وصادق، كما أنه يوحي برسالة احترام النفس والآخرين أن 
صاحب هذا الأسلوب يجعل الاهتمام بحقوقه وحقوق الآخرين على حد 
سواء، وبما أن الجميع من هذا الأسلوب سيكسب، فإن صاحب هذا 

بمحض إرادتهم، هذا الأسلوب يرغب الآخرين في تقديم يد العون 
  .الأسلوب سوف يمنع الانتقام ويشجع على قيام علاقات صادقة

  
يتضح من خلال الجدول أن أحسن سلوك تتبعه القائدة الفاعلة هو السلوك الجازم إذ من خلاله 

تستطيعه جزم وحسم الأمور بكل طلاقة ويظهر هذا من خلال صفات هذا السلوك، وبه تستطيع قوة 

  .مكانتها من خلاله شخصيتها وتفرض
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  .التأثيرات المعيقة للقيادة النسوية: ثالثا

قيل أن توضح هذه التأثيرات أن تتطرق إلى تعريف القيادة بإيجاز، إذ أن القيادة بصفة عامة 

  ]84، ص99["نشاط التأثير على الناس لكي يعملوا برغبتهم على تحقيق أهداف الجماعة:"هي

نوع من الروح المعنوية والمسؤولية التي تتجسد في : هي والقيادة النسائية بصفة خاصة 

القائدة، والتي تعمل على توحيد جهود مرؤوسيها لتحقيق الأهداف المطلوبة، والتي تتجاوز مصالحهم 

  ]98، ص92["الآتية

كما سبق ذكرها، ومع ذلك فيتضح من خلال هذا أن للقيادة أهمية من خلال ما تسهم به القائدة 

اعة، فالقائدة للفاعلة هي التي تستطيع كسب تعاون وتفاهم أفراد فريقها وإقناعهم بأن في في حياة الجم

  .تحقيق أهداف المنظمة نجاحا شخصيا لهم وتحقيقا لأهدافهم الشخصية

كما أنها تعمل على تحقيق التجانس والتوافق بين حاجات ورغبات أفراد فريقها، وإمكانيات 

  ]86، ص99[ .إليها جميعها، وبذلك ترتفع روح الجماعة المعنوية واحتياجات المنظمة التي ينتمون

توجد بعض النساء يضعفن عن مواجهة الأزمات والضغوط، كما أنهن يحببن كثرة الكلام فيها 

لا فائدة فيه، وهناك من يخشين اتخاذ القرار، وأنهن يغيرن أرائهن باستمرار، كما تعلم أن النساء لا 

ن العمل مع النساء صعب جدا، فالمرأة تحب الأشياء الشخصية هذا يجعلها لا يمكن إرضائهن بتاتا، وأ

تستطيع في بعض لأحيان العمل مع الفريق، بالإضافة إلى النساء يخلطن بين مشاكل العقل وحياتهن 

  .الشخصية ،كما أن طبيعة المرأة عاطفية، ويمكن أن تتدهور بسرعة

إعطائها أكبر من حجمها، كما لا ننسى أن هناك وأن بعض النساء يعملن على تعقيد الأمور و

بعض النساء متقلبات المزاج نتيجة لظروف الحمل والولادة، وغيرها بالتالي هذا يكون معيق كونها 

الميدان تترك العمل لرغبتها  قائدة، لأننا غالبا ما نجد أنه عندما يتم تدريب المرأة، وتصبح خبيرة في

  ]91، ص96[ .مسؤولية البيت وإعطائها أولوية على حساب العملالإنجاب ورغبتها في اتخاذ في 

فلابد على كل قائدة أن تتجنب هذه التأثيرات المحافظة على مكانتها في هذا المنصب القيادي 

وأن تعمل وتبذل قصار جهدها للموافقة بين المسؤولين العمل والبيت وأن لا تجعل مسؤولية البيت 

  .تأخذ كل الأمور بجديةعائقا أكبر في حياتها وأن 

  :خلاصة

إن عملية دمج الإطار في المؤسسة وترقيته تنطلق من فكرة ونظرية ترى بأن المجتمع أو     

النسق الاجتماعي العام من حيث قيمه وتوجهاته الفكرية السياسية، وما يترتب عن ذلك من توزيع 

للمكانة والحظوظ والمداخل، ودور الإطارات ينطلق من وجود مستويات معينة هذه المستويات ليست 

قلة عن بعضها البعض بل أنها مرتبطة فيما بينها ارتباطا وثيقا حيث لا يمكن القيام بالمهام التي مست
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يتطلبها كل مستوى دون القيام بما يفرضه المستوى الآخر عن طريق الاعتماد على الكفاءة والمهارة 

  .التي تشكل رأس مال الإطارات

والمؤسسة من التقادم المهني، حيث فدور تخطيط المسار المهني، يساهم في حماية الفرد 

سيستلزم وجود برامج تكوينية لتطوير وتنمية القدرات ومهارات الأفراد، مع تحديث أساليب وطرق 

  . العمل، مما يضمن تحقيق أهداف المنظمة ككل

والتخطيط الفعال لتنمية المسار المهني للإطارات بالمؤسسة سيستلزم التعامل مع كافة وظائف 

ارد البشرية، والبحث عن الكفاءات المتميزة، ووضع نظم ولوائح مرنة وموضوعية للتعيين إدارة المو

والأجر، المكافآت، الترقية والتقدم المهني وأيضا استثمار الموارد البشرية والمحافظة عليها في 

  .المؤسسة

 وتبقى المرأة العاملة الاطار لها خصوصيتها،حتى وان وصلت الى مستوى عالي من العلم

 .والكفاءة التي تؤهلها لاحتلال المناصب العليا القيادية
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  :الفصل الرابع

  الرضا عن العمل وعلاقته بالأداء

  مع العوامل المؤثرة على رضا المرأة الإطار

  

  :تمهيد

لقد استخدمت العديد من المصطلحات للتعبير عن المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد تجاه 

عمله، مثل الروح المعنوية و الاتجاه النفسي نحو العمل و الرضا عن العمل، و رغم اختلاف هذه 

المصطلحات من حيث الدلالة فهي تشير بصفة عامة إلى مدى إشباع الذي يتوقع الفرد أن يحققه من 

حسب بل خلال عمله، و بما أن للعمل أثر قوي على الاتزان النفسي فهو لا يمثل وسيلة لكسب مادي ف

إنه وظيفة و عامل من عوامل تكامل شخصيته، لذلك فان استقرار العاملين بعملهم و اعتزازهم بالعمل 

شيوع العلاقات الإنسانية يكشف عن درجة الاشباع النفسي للعمال فكلما حقق الفرد  و عدم قلقهم و

وره بالأمن و تحقيق ذاته درجة الاشباع ازداد استقراره و ارتباطه بالعمل و تحسنت علاقاته نتيجة شع

  .و من ثم شعوره بقيمته و إنسانيته 

و لتوضيح هذا المعنى المقدم و تأكيده، سوف نتطرق في هذا الفصل بالدقة   المطلوبة إلى 

العلاقة عن الرضا الوظيفي بموضوع الدراسة الحالية، العوامل المحددة للرضا، قياسه ،النظريات 

  اء،طبيعة الأداء عن العمل المفسرة للرضا عن العمل والأد

الأداء، مع العوامل  و العوامل المحددة له، تقييم أداء العاملين، و أخيرا العلاقة بين الرضا عن العمل و

  .المؤثرة على رضا المرأة الإطار

  .طبيعة الرضا عن العمل و العوامل المحددة له: 1.4

التنظيم ، فانه يكتشف مدى توفر لقد أوضحت الدراسات السلوكية أن الإنسان حيث يعايش 

الواجب لتحقيق أهدافه الشخصية وإشباع رغباته وحاجاته، إذ أنه يلتحق بالعمل من أجل الحصول على 

فرص لإشباع حاجات متعددة و متنوعة في مقدمتها  الحاجات الاقتصادية التي يشبعها بالرواتب و 

التي يحققها من خلال علاقاته بالآخرين في  المكافآت التي يحصل عليها و كذا الحاجات الاجتماعية

التنظيم،والإشباع الذي يسعى إليه الفرد يؤدي إلى درجة معينة من المشاعر لديه اتجاه وظيفته ،قد 

  ]232، ص100[ .تكون محصلة كلية لشعور الفرد ناحية عمله أو اتجاه جانب محدد لعمله 
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إن مفهوم الرضا عن العمل خضع لرؤى فكرية عديدة تباينت فيها أفكار الباحثين حول إعطاء 

موقف أو موافق يمتلكها الشخص نحو وظيفته و  “بأنه  )إ لتو يجري(مفهوم محدد للرضا  فقد عرّفه 

هو ناتج عن تفاعل عدد من العوامل المحيطة بهذه الوظيفة مثل الراتب و زملاء العمل و نمط 

فالرضا هنا يعكس الاتجاهات النفسية للعاملين اتجاه أعمالهم ومدى  ،]233، ص100[ “الإشراف

في قوله أن الرضا  )كاي كيبلر(، و هذا ما عبر عنه ارتياحهم في العمل ناحية الجوانب المختلفة للعمل

فيرى أن  )هدبرت(،أما  ]11، ص101[ “ذلك الشعور بالاكتمال و الانجاز النابع من العمل “هو 

  : مشاعر الرضا يمكن تحديدها من زاويتين 

 .ما يوفره العمل للعاملين في الواقع   -1

 ]212ص، 102[ .ما ينبغي أن يوفره العمل من وجهة نظرهم -2

تبقى درجة الرضا عن العمل تمثل سلوكا متميزا يكمن في وجدان الفرد، قد تظل هذه المشاعر كامنة 

  .في نفس الفرد و قد تظهر في سلوكه الخارجي

  .أنواع الرضا عن العمل: 1.1.4

  :ينقسم الرضا عن العمل إلى نوعين 

ويعرف على أنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل، والرضا كعامل عام يتمثل :  الرضا العام: أولا 

محصلة لعوامل فرعية، ويمكن الإشارة إلى درجة الرضا العام من خلال النتائج النهائية لدرجات رضا 

  :الفرد عن مختلف الجوانب المتعلق بالعمل ويمكن تصور الرضا العام كما يلي 

الرضا + الرضا عن فرص الترقية + الرضا عن محتوى العمل + عن الأجر الرضا = الرضا العام 

  .الرضا عن ظروف العمل الفيزيقية و غيرها+ الرضا عن جماعة العمل + عن نمط الإشراف 

هو رضا الفرد على جانب معين من جوانب عمله دون الجوانب الأخرى كأن : الرضا النوعي:ثانيا 

  .دي و في نفس الوقت غير راض عن الإشرافيكون الفرد راض عن العائد الما

رغم تقسيم الرضا عن العمل إلى نوعين أساسيين، إلا أن هناك دراسات أثبتت وجود علاقة 

ارتباطيه بين الرضا العام و الرضا النوعي، فالرضا عن جانب معين من جوانب العمل مرتبط بالرضا 

   ]212، ص102[ .عن الجوانب الأخرى

  . المحددة للرضا عن العملالعوامل :2.1.4

المطالب والحاجات المنحصرة  في مفاهيم البيئة الخاصة "إلى الرغبات بأنها ) دافيز(أشار 

فالحاجات التي تكون لدى الفرد عندما يأتي إلى بيئة العمل،تصير رغبات، و هذا " ]166، ص100[
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استغرقت عشر سنوات إلى رغبات  العمال بعد دراسة قام بها ) روبر(حسب رأي دافيز، وقد صنف 

  : أربع رغبات هي 

بيئة العمل والتي تشمل الأمن، التقدم و فرص الترقية، رغبة تحقيق الذات و الرغبة في المعاملة 

هذه الرغبات و الحاجات لها تأثيرها على الروح ... الحسنة وكذا المكافآت على انجاز العمل 

أسس مادية تتعلق بظروف العمل بقدر ما تستند إلى  المعنوية، فقد ثبت أن هذه الأخيرة لاستند إلى

شعور العامل بالرضا النفسي باعتبارها الطاقة التي يستمد منها العاملون القوة للعمل، فقد عبر 

عن الروح المعنوية بأنها ذلك الاستعداد الوجداني الذي يساعد العمال على زيادة كمية ) هالساي(

  ]127، ص103[ .مزيد من التعب و الإجهادالإنتاج وإجادته دون أن يعتريهم 

إن الرضا النفسي عن العمل يتحقق كلما كانت مشاعر الفرد نحو عمله ايجابية في حين إذا كانت 

إلى أن عدم الرضا ) كارك جارسون(مشاعره تجاه عمله سلبية يكون غير راض عن عمله، فقد توصل 

العمل و المرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى إشباع الأول تتعلق مباشرة ب:يرجع إلى نوعين من الأسباب 

الوظيفة لحاجات الفرد، و تشمل أيضا العوامل التي تتعلق بظروف البيئة و بيئة العمل ومدى توافر 

العلاقات الاجتماعية و النفسية بين الرؤساء والمرؤوسين ،بينما تتعلق الثانية بشخصية العامل، 

  .ومهاراتهم وبمستوى الدافعية لدى الفرد كالعوامل المتعلقة بقدرات العاملين 

لقد تعددت وجهات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي،فهناك من الباحثين من 

صنف هذه العوامل إلى الأجر ومحتوى العمل، فرص الترقية ونمط الإشراف وجماعة العمل وظروف 

على الرضا الوظيفي في نوع التنظيم،العلاقات مع  العمل المادية، و البعض الأخر حدد العوامل المؤثرة

زملاء العمل،الترقية ،طبيعة العمل والمركز الاجتماعي للمهنة، لكن رغم اختلاف الباحثين في تحديد 

هذه العوامل ،إلا أنهم يتفقون عن أن الرضا النفسي للعامل يتأثر بالعوامل الناتجة من الفرد نفسه أو 

بيئة التنظيمية المحيطة بالفرد ،وتنحصر هذه الأبعاد أو العوامل المادية العمل الوظيفي ،أو من ال

  :والاجتماعية للرضا عن العمل في 

 .الماديات المالية من أجور و حوافز و مكافآت و علاوات - 1

 .فرص الترقية و التقدم - 2

 .ضمان الأمان و الاستقرار في العمل - 3

  ]240، ص104[ .الإحساس بالقيمة الاجتماعية و المركز المميز  -4
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  .قياس الرضا عن العمل: 2.4

يعد الرضا عن العمل من أكثر المواضيع تعقيداً ، لكونه حالة سيكولوجية باطنية تتحكم فيها 

عدة متغيرات، بسبب تداخل وتشعب العوامل المسببة لهذه المشاعر ،من عوامل نفسية و اجتماعية و 

    :الباحثون إحدى الطريقتين اقتصادية ،ولقياس الرضا الوظيفي يستخدم 

تعتمد هذه الطريقة على قياس الآثار السلوكية التي تصدر من : الطريقة غير مباشرة:أولا

  .الفرد

تعتقد على أسلوب التقرير الذاتي من خلال إجابة الفرد على بعض  :الطريقة المباشرة: ثانيا

  .الأسئلة، يقرر فيها ما إذا كان راضيا عن عمله أو غير راض، و يحدد مشاعره تجاه جوانب مختلفة

بالرغم من أهمية الرضا الوظيفي إلا أن كثير من المنظمات لم تستخدم أساليب دقيقة للتعرف 

هم عن العمل،و يمكن حصر الأساليب المستخدمة في قياس الرضا في على مشاعر العاملين ورضا

  .نوعين من المقاييس 

  .المقاييس الموضوعة: 1.2.4

يمكن قياس اتجاهات العاملين باستخدام أساليب معينة، مثل معدل الغياب ومعدل ترك الخدمة و 

  ]177، ص104[ .معدل الحوادث في العمل

  .المقاييس الذاتية: 2.2.4

على جمع المعلومات من العاملين باستخدام وسائل محددة مثل صحيفة الاستقصاء التي تعتمد 

تتضمن قائمة من الأسئلة الموجهة للعمال أو مجموعة عبارات تتناول جوانب مختلفة من العمل، 

لمعرفة مدى رضاهم عن هذه الجوانب،أطلق عليها مصطلح المقاييس الذاتية لأنها تعتمد على ذاتية 

  :في بناء المفردات وتركيبها،ويعتمد في بناء هذه المقاييس على طريقتين هما الباحث 

 :الطريقة الأولى  ) أ

وهي طريقة تقسيم الحاجات،حيث يتم إعداد الأسئلة التي تتضمنها قائمة الاستقصاء من خلال 

جات تقسيم الحاجات الإنسانية ،كالتقسيم الذي وضعه ماسلو الذي يتضمن الحاجات الفيزيولوجية وحا

الأمن ،الحاجات الاجتماعية وحاجات التقدير وحاجات تقدير الذات ،حيث يقوم الأفراد بالإجابة عن 

الأسئلة فيتم الحصول على معلومات من الفرد حول مستوى الإشباع الذي تنتجه الوظيفة لمختلف أنواع 

  .كر الحاجات لديه، و عليه يجب أن تغطي الأسئلة جميع أنواع الحاجات السالفة الذ
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  :الطريقة الثانية  -ب        

و هي طريقة تقسيم الحوافز،حيث يتم إعداد قائمة استقصاء لمعرفة أنواع الحوافز المؤثرة على 

الرضا بجعل الأسئلة التي تحتويها الاستمارة، تراعي تقسيما للحوافز التي يتبعها العمل، كالأجر و 

يجب أن تغطي الأسئلة ،جميع هذه المتغيرات التي يمكن المنح ، فرص الترقية ، وساعات العمل، كما 

  .أن تؤثر على الرضا 

  .النظريات المفسرة للرضا عن العمل والأداء: 3.4

نظرا للاهتمام الكبير بموضوع الرضا عن العمل من قبل المختصين والدارسين، فقد ظهرت 

ومحاولة التحكم والسيطرة عليه، سيتم نظريات عديدة حاولت تقديم تفسير لمسببات الرضا والتنبؤ به، 

التطرق في هذا المبحث إلى مجموعة من النظريات النفسية والاجتماعية، التي اهتمت بدراسة الرضا 

  :عن العمل وهي على التوالي 

  ".ماسلو"نظرية تدرج الحاجات :  1.3.4

عون للأداء تفترض نظرية ماسلو للتدرج الهرمي للحاجات، أن الأفراد في محيط العمل يدف

بالرغبة في إشباع مجموعة من الحاجات الذاتية معتبرا الحاجة إلى تقدير الذات محل قمة الهرم، وهذا 

لارتباطها بما يحفز الفرد إلى الإنجاز والإبداع والإنتاج، بحيث كلما حقق العمل إشباعا للحاجات كان 

  .الرضا عن العمل

  :ية مؤداها تستند نظرية ماسلو إلى ثلاثة افتراضات أساس

أن الإنسان كائن محتاج، واحتياجاته تؤثر على سلوكه إذ أن الحاجات المشبعة لا تصبح دافعة  

 .للسلوك على عكس الحاجات غير المشبعة التي تؤثر على سلوكه

 .هناك ترتيب هرمي لحاجات الإنسان فتبدأ بالأساسية وتنتهي بالحاجات المركبة 

من الهرم أو من الحاجات الأساسية المركبة فقط، عندما تكون  أن الإنسان يتقدم للمستوى التالي 

  ]123، ص102[ .الحاجة الدنيا قد تم إشباعها

وفقا لنظرية ماسلو فإن الفرد لديه خمسة أنواع من الحاجات والتي يمكن ترتيبها في تدرج 

اجات النفسية ذات هرمي يبدأ في قاعدة الهرم بالحاجات المادية الأساسية وينتهي في قمة الهرم بالح

  :المستوى العالي على النحو التالي 

تمثل الحاجات الفيزيولوجية للإنسان، المأكل، المشرب، المأوى :  الحاجات الفيزيولوجية .1

 .والكساء، العمود الفقري لحياة وبقاء الإنسان
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تظهر أهمية حاجة الإنسان إلى الأمان والسلامة : حاجات الأمن والسلامة والاستقرار  .2

والاستقرار، بعد إشباع الحاجات الفيزيولوجية، وتتضمن هذه الحاجات، حماية الفرد من الأخطار 

الجسمية والصحية وكذلك من الأخطار الاقتصادية والمالية، والتي يستطيع أن يشبعها بتواجده ضمن 

 .مجتمع منظم وآمن

لإنسان اجتماعي بطبيعته ترتبط الحاجات الخاصة للفرد بالانتماء كون ا: الحاجات الاجتماعية  .3

يعيش ضمن جماعة يتفاعل ويتعامل معها، حيث تشمل هذه الحاجات رغبة الإنسان في الانتماء 

والتعاطف والارتباط، فهي تشكل النقطة الفاصلة بين الحاجات المادية والحاجات الأخرى الموجودة 

 .بأعلى الهرم

لفرد في قبوله من طرف الجماعة تشمل هذه الحاجات رغبة ا: حاجات الاحترام والتقدير  .4

 .والشعور بالأهمية والتقدير والاحترام من قبل الآخرين وتأكيد احترام الذات

تمثل هذه الحاجات قمة التسلسل الهرمي وأعلى مراتب الإشباع عند : حاجات تحقيق الذات  .5

على تحقيق ما ماسلو، حيث تتعلق بالحاجات الخاصة بنجاح الفرد في التعبير عن ذاته ومدى قدرته 

  ]124، ص102[ .يطمح إليه من حاجات

انطلاقا من هذا التسلسل للحاجات الذي اقترحه ماسلو نجد أنها تظهر تدريجيا، إذ أن الوصول 

إلى الحاجة الأولى يدفع إلى تحقيق الحاجات الموالية ولا يمكن الوصول إلى الحاجة الموجودة في أعلى 

الحاجة التي سبقتها، باعتبار أن الإنسان كائن مميز يسعى تدريجيا  السلم إلا بعد أن يتحقق الرضا عن

  .تدرج الحاجات حسب ماسلو: إلى الوصول إلى أعلى الحاجات، ويوضح الشكل التالي 
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  ]116، ص105[ .تدرج الحاجات حسب ماسلو:  )01(الشكل رقم 

  
الفسيولوجية احتلت المرتبة الأولى،  بناءا على هذا التدرج الهرمي عند ماسلو نجد أن الحاجات  

بينما تقع الحاجات الخاصة بالتقدير والاحترام وتحقيق الذات في قمة الهرم، ولها تأثير كبير على 

  .السلوك الفردي

يتضح لنا أن ماسلو يرى أن هذه الحاجات تتحكم وتحدد سلوك الفرد، بمعنى إذا توفر له كل 

ملكه، أما إذا كان لا يملك أي شيء فإنه سيبدأ باختيار شيء فإنه سيبحث عن الشيء الذي لا ي

  .الضروريات الفسيولوجية

  : مقاربة نظرية ماسلو بموضوع الدراسة الحالية 

يمكن تصور كيف إشباع هذه الحاجات عند المرأة العاملة الإطار، إذ أنه يمكن إشباع الحاجات 

الفسيولوجية من خلال الأجور والمكافآت والظروف البيئية، بينما يمكن إشباع حاجات الأمن 

ى والاستقرار بواسطة استقرارها في وظيفتها وضمان توفير ظروف العمل المادية الملائمة، إضافة إل

الضمانات والتأمينات الخاصة بها، وتوفير هذه الظروف هي محاولة تأمين الوظيفة، أما بالنسبة 

لحاجات الانتماء فيمكن إشباعها من خلال انتشار المناخ الاجتماعي في التنظيم من خلال الانسجام 

مع الإدارة أو  بربط علاقات وروابط وتنظيم للعمل بالطريقة التي تمكنها من التفاعل والاتصال سواء

مع زملائها في العمل أو مع بقية موظفي المؤسسة التي تشتغل فيها، وبتحقيق هذه الحاجات تسعى 

الحاجة إلى 
تحقيق الذات

حاجة التقدير والاحترام

الحاجة إلى الإنتماء

الحاجة إلى الأمن

الحاجات الفسيولوجية
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المرأة الإطار إلى تحقيق الاحترام والتقدير المعنوي بالاعتراف لإنجازها وتمكينها من الحصول على 

انة الوظيفية في حين تشبع حاجة الامتيازات وفرص الترقية والنمو في الوظيفة، ومن ثم الشعور بالمك

تحقيق الذات بإعطائها الفرصة لإثبات ذاتها عن طريق أدائها الوظيفي في المؤسسة وفسح المجال لها 

  .لتقديم المقترحات والمشاركة في الملتقيات والندوات ومن ثم تحقيق طموحاتها

إذ أن عدم تلبية هذه يمكن القول أن العوامل المحركة للفرد هي تلك الحاجات غير المشبعة 

الحاجات سوف يثير حتما ردود الأفعال السلبية من طرف الفرد، وهي ما يعرف بمؤشرات عدم 

  .الرضا

وبالرغم من أن سلم ماسلو للحاجات من أهم التقسيمات المستعملة إلا أنه تعرض لعدة انتقادات  

لمعرفة الدوافع والأهداف التي  مختلفة، لكن رغم ذلك فإن هذه النظرية تبقى نموذجا ومقياسا معينا

  .تتحكم في سلوك الشخص يمكن الاعتماد عليه لترتيب معدل الحاجات لدى الأفراد

  ]116، ص106[ ".هيرزبرغ"نظرية ذات العاملين :  2.3.4

تسمى نظرية هيزبرغ بذات العاملين لافتراضها بأن للفرد حاجات فطرية ينبغي إشباعها 

لتحقيق الرضا بالتركيز على دور العمل وظروفه في حياة الأفراد العاملين، فقد قسم الحاجات إلى 

ة من مستويين فقط بالاعتماد إلى دراسة إشباع هذه الحاجات والتأثير الدافعي لذلك الإشباع لدى مجموع

في أمريكا بنسيلفانيا شخص في عدد من الشركات العامة في  200المهندسين والمحاسبين حوالي 

وقد . ]117، ص106[لمعرفة دوافع العاملين ومدى رضاهم الوظيفي تجاه الأعمال التي يمارسنها

  :استنتج مجموعتين من العوامل

  .العوامل الوقائية: أولا

بيئة العمل يؤدي إلى عدم الرضا، وقد أطلق عليها عوامل تتعلق بالوظيفة وعدم توفرها في 

  :وقائية أو صحية، كونها لضمان أدنى درجة لإشباع الحاجات وتشمل 

 .السياسة الإدارية وأنظمتها 

 .العلاقات مع المرؤوسين ومع الزملاء 

 .ظروف العمل 

 .الراتب 

 .الاستقرار في العمل 
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  العوامل الدافعة :ثانيا

مل بجوهر العمل فإذا توفرت تؤدي إلى دافعية قوية ودرجة عالية من الرضا، ترتبط هذه العوا  

  : لذلك يطلق عليها اسم العوامل التحفيزية وتتضمن 

 .الإنجاز في العمل 

 .التقدم والترقي في العمل 

 .إمكانية النمو والتطور الشخصي 

 .الاعتراف بالإنجاز 

  ]117، ص107[ .طبيعة العمل نفسه ومستواه 

هيزبرغ بتقليص مستويات ماسلو الخمسة للحاجات إلى مستويين تقابل فيهما العوامل لقد قام 

الصحية حاجات المستويات الدنيا عند ماسلو، مثل الحاجات المادية والاجتماعية، وهي أساسا عوامل 

وقائية لها دور كبير في تخفيض حالة عدم الرضا، في حين تعادل العوامل الدافعة المستويات الأعلى 

للحاجات عند ماسلو تلك العوامل المتعلقة بمحتوى الوظيفة والتي تدفع الأفراد إلى الإنجاز والأداء 

  .وتسبب الرضا، بينما ترتبط العوامل الوقائية أكثر بالبيئة وظروف العمل

  : مقاربة النظرية هيرزبرغ بموضوع الدراسة الحالية 

أنها تساهم في إبراز العوامل المؤدية بمقاربة هذه النظرية بموضوع الدراسة الحالية نجد 

للرضا والاستياء لدى المرأة الإطار، إذ أن هيرزبرغ توصل من خلال دراسته إلى أن الشعور الحسن 

كان عادة ما يتصل بمحتوى الوظيفة وطبيعتها مثل الرضا الشخصي بالعمل والإنجاز الذي يتطلبه 

ا يتعلق بالعوامل البيئية وبالعناصر المحيطة، وتتمثل المنصب الوظيفي، أما الشعور السيئ فكان غالبا م

هذه العناصر في ظروف العمل والراتب والأمان الوظيفي، وهذا ما سنتطرق إليه في الدراسة الحالية، 

أما العوامل الصحية والوقائية فيمكن تصنيفها إلى السياسة الإدارية ونمط الاتصالات والعلاقات في بيئة 

وامل تساهم في تحقيق وتدعيم الرضا عن العمل وعدم توافرها يؤدي إلى زيادة التنظيم، وهذه الع

الاستياء لدى المرأة الإطار، وتعد هذه العوامل الشرط الأساسي لظهور أثر العوامل الدافعة، مثل 

الإنجاز والتقدير ووجود فرص التقدم في الحياة العملية، وهي عوامل مرتبطة بوظيفة المرأة الإطار 

الاهتمام بمستقبلها المهني والمنصب، فالشعور بالإنجاز والتمكن من الترقية في السلم الوظيفي ومدى 

يؤكد الاعتراف بأدائها وهذا من شأنه تدعيم الرضا وزيادة دافعية المرأة الإطار للعمل والإنجاز، وهذا 

لمطبق بالمؤسسة هل نظام الحوافز ا":ما أردنا التوصل إليه من خلال طرح السؤال في الإشكالية 

نظام الحوافز المطبق في المؤسسة " :ودعمناه بفرضية مفادها  "يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي؟

  ".يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي 
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لكن رغم الانتقادات التي وجهت لنظرية هيرزبرغ إلا أنه لا يمكن إغفال النتائج الهامة التي 

  .أنظار الباحثين حول أهمية العوامل الداخلية والخارجيةتوصل إليها فقد استطاع توجيه 

  .نظرية التوقع: 3.3.4

قدم فيكتور فروم نظرية سماها النظرية الإجرائية أو نظرية التوقع التي تعتمد على مسلمة 

مفادها أن الفرد يقوم بعملية مفاضلة بين عدة اختيارات قبل القيام بأداء معين، وتتم هذه المفاصلة على 

أساس قيمة المنافع المتوقعة، فدافعية الفرد للقيام بأداء معين هي محصلة العوائد التي يتوقع الحصول 

عليها من هذا الأداء سواء كانت مادية أو معنوية، فهو يسعى لتحقيق هدف معين وعليه اختيار سلوك 

ع معينة من السلوك معين لتحقيق هدفه مما يتطلب وضع وزن وتقدير مدى توقع واحتمال أن تحقق أنوا

  . لهذا الهدف المرغوب

   ]120، ص105[ :وتتمثل أهم خصائص هذه النظرية في 

ميل الفرد إلى الاختيار بين أنواع مختلفة للسلوك وباختياره لسلوك معين فهو يرى أنه يعظم به  .1

 .عوائده

 :دافعية الفرد للقيام بأداء معين هي محصلة للمتغيرات التالية  .2

 .بأن المجهود الذي يقوم به سيؤدي إلى أداء معينيتوقع الفرد  

 .أن الأداء هو الوسيلة لتحقيق عوائد معينة 

 .أن العائد الذي يحصل عليه الفرد هو ذو منفعة وجاذبية له 

تفترض النظرية أن الفرد بإمكانه البحث في ذاته عن هذه المتغيرات الثلاثة قبل قيامه بأي  .3

 .سلوك أو أداء معين

  :فيكتور فروم ثلاثة عناصر أساسية هي  تتضمن نظرية

 .التوقع 

 .الوسيلة 

 قوة جذب الفعل 

يشير إلى مدى توقع الفرد بأن جهده يؤدي إلى الانجاز والأداء فتوقعات الفرد هي :  التوقع  . أ

عملية عقلية إدراكية وتفكيرية، إذ أن الفرد يمكن له تقدير أن مجهوده لا يؤدي إلى الأداء المطلوب 

ع والعلاقة ضعيفة، في حين إذا كان تقديره أنه كلما بذل مجهودا أدى إلى الأداء المتميز فيكون التوق

 .ستكون هنا العلاقة قوية
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هي تقدير مدى احتمال جدوى العمل بعد القيام به كوسيلة للحصول على الهدف : الوسيلة   . ب

الأول المتمثل في بمعنى مدى مساهمة النتيجة أو الحاصل من المستوى  ]287، ص108[ ،.المرغوب

الأداء والإنجاز المحقق في تحقيق العائد من المستوى الثاني المتمثل في حوافز الأداء، فإذا اعتقد الفرد 

أن أداؤه هو الوسيلة للحصول على الترقية فإنه سيكون محفزا وتزداد دافعيته للأداء والإنجاز لتحقيق 

 .العائد المتمثل في الترقية

تشير إلى تلك القيمة التي تعود على الفرد من عائد معين يحصل عليه، وقيم : قوة جذب الفعل   . ج

العوائد تختلف من شخص لآخر وفقا لدرجة شعوره بمدى منفعتها وجاذبيتها، فقد يكون لقوة جذب 

الفعل قيم سلبية إذا لم يفضل الشخص مكافأة أو عائد معين، أما إذا كان هذا العائد لا قيمة له بالنسبة 

 .فهنا يكون لقوة جذب الفعل قيم معدودة للفرد

  : مقاربة نظرية التوقع بموضوع الدراسة الحالية 

بناءا على هذا فإن نظرية التوقع تسمح لنا بتفسير الرضا لدى المرأة الإطار وعلاقته بأدائها     

هي التي يتم الوظيفي، فغالبا ما تتوقع المرأة الإطار مكافأة مناسبة لأدائها وهذه المكافأة في نظرها 

اختيارها بما يتفق مع الحاجات غير المشبعة فهي تسعى من خلال أدائها الحصول على العائد المادي 

والمعنوي، الذي يشبع حاجاتها انطلاقا من اعتقادها بوجود علاقة بين الأداء المتميز والعالي مع النتيجة 

هذه النتيجة أو العائد المقدم لها مقابل  المرغوبة منها، كالأجر والترقية والحوافز، فهل هي راضية عن

أدائها في المؤسسة أم لا ؟ من هنا فالدراسة الراهنة تسعى إلى معرفة الحاجات التي ترغب المرأة 

  .الإطار في إشباعها وتحديد مستوى العلاقة بين الأداء والحوافز المرغوبة

  .نظرية القيـمة: 4.3.4

 EDWIN LOCKEتعد نظرية القيمة من أهم نظريات الرضا عن العمل، إذ يرى أودين لوك     

أن المسببات الرئيسية للرضا عن العمل هي قدرة ذلك العمل على توفير العوائد ذات القيمة والمنفعة 

فكلما وفر العمل عوائد ذات قيمة للفرد، تحقق الرضا عن العمل،  ،]229، ص109[العالية لكل فرد

العوائد التي يرغبها الفرد في عمله تعتمد أساسا على إدراك الفرد بما يرغبه من العوائد التي يرى أنها ف

  .تناسب رغباته ووظيفته ومستواه الاجتماعي والوظيفي

إن الرضا الوظيفي حسب أودين لوك، هو حالة عاطفية انفعالية إيجابية أو سارة ناشئة عن     

فهو استجابة شعورية تجاه جانب في العمل وتتمثل خصائص العمل التي  عمل الفرد أو خبرته العملية،

تولد لدى الأفراد استجابات شعورية في العمل نفسه والراتب وفرص الترقي وعلاقات العمل، فالرضا 

عن العمل وفق هذه النظرية يتحقق إلى المدى الذي يحدث فيه التوافق بين ما يحصل عليه الفرد فعلا 
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، فإذا تحصل الفرد على عوائد لها قيمة ]171، ص105[يرغب فيه الفرد من نواتجمن نواتج وما 

بالنسبة له فسيتحقق الرضا عن العمل الذي هو نتيجة التباعد بين ما هو قائم بالفعل وبين رغبات الفرد 

مة للأفراد المتعلقة بالعمل كالترقية مثلا،و وفقا لنظرية القيمة فإن قدرة العمل على توفير العوائد ذات قي

هي أحد المسببات الأساسية للرضا عن العمل، فالفرد يقوم بتحديد الفرق بين ما يريده وما يتحصل 

  .عليه بالفعل ثم يقوم بتحديد الأهمية للحاجات التي يريدها

إن هذه النظريات المفسرة للرضا عن العمل والأداء، اعتبرت الرضا حالة انفعالية تتداخل فيها     

أهمها العوامل النفسية والفسيولوجية للفرد عند تفاعله مع بيئة العمل، ويمكن تلخيص هذه  عوامل كثيرة

  :النظريات في الجدول الآتي 

  .النظريات المفسرة للرضا عن العمل:  )11(الجدول رقم 

  نظرية الحاجات

  ماسلو

  نظرية ذات العاملين

  هيرزبرغ

  نظرية القيمة

  أودين لوك

  نظرية التوقع

  فروم

 الحاجات الفسيولوجية 

 
 حاجات الأمان والاستقرار 

 
 

 الحاجات الاجتماعية 

 
 حاجات التقدير والاحترام 

 
 

  حاجات تحقيق الذات 

  :العوامل الوقائية

سياسات  
 المنظمة
 ظروف العمل 
العلاقات مع  
 الزملاء
 الراتب 
 الإشراف 

 :العوامل الدافعة

الانجاز في  
 العمل

 التقدم والترقي 
الاعتراف  
  بالانجاز

  :نظام العوائد

 الراتب 

 
 فرص الترقي 

 
 

  علاقات العمل 

 التوقع 

 
  الوسيلة 

 
  قوة جذب الفعل 

  

إن الرضا الوظيفي حسب هذه النظريات له علاقة بإشباع الحاجات برفع مستوى الأداء لا 

يتحقق إلا بإشباع الحاجات الإنسانية، من خلال توفير العوائد الداخلية والخارجية، لأن تحقيق الرضا 

، وقد عن العمل يتوقف على الدرجة التي يستطيع فيها العامل الحصول على ما يرغب فيه من الوظيفة
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، 105[ :حاولت هذه النظريات تصنيف العوامل المحققة للرضا والتي تؤثر على الأداء إلى مجموعتين 

  ]172ص

العوامل المرتبطة بالبيئة وظروف العمل مثل الحاجات الفسيولوجية والاجتماعية وسياسة المنظمة، 

ز،  وتصنيف هيرزبرغ يتشابه والعوامل المرتبطة بجوهر العمل بالاحترام والتقدم والاعتراف بالإنجا

إلى حد كبير بين العوائد الخارجية والعوائد الذاتية، فالأولى تتعلق بالأجر والعلاقات الاجتماعية في 

العمل كالحوافز من بينها بيئة العمل والسياسية المتبعة في العمل، بينما العوامل الثانية تتعلق بجوهر 

 الترقية

وامل كإحدى المتغيرات الأساسية لمعرفة مدى رضا المرأة وفي دراستنا هذه سنأخذ هذه الع

  .                     الإطار والعوامل المؤثرة على أدائها الوظيفي

  .طبيــعة الأداء: 4.4

لقد شكل موضوع الأداء عنصراً هاماً لكثير من الدراسات التي تسعى إلى الاهتمام به كمؤثر   

ورفع كفايتها الإنتاجية ،وبما أن العنصر البشري هو اللبنة الأساسية فعال،كفيل بتحقيق أهداف المنظمة 

لتحقيق هذه الأهداف ،فقد ركزت معظم المحاولات على إيجاد مقترحات تساهم بدورها في استثمار 

لعاملين و جعلهم أكثر رضا عن عملهم لتحقيق إنتاجية الموارد البشرية والمادية من أجل تحسين أداء ا

إلى المزايا التي يمكن تحقيقها بواسطة تقسيم العمل  )ثروة الأمم(ار آدم سميث في كتابه أكبر، فقد أش

والتخصص و أثره على تحسين مستوى الأداء، حيث يرى أن كل فرد من الجماعة يميل إلى أداء 

  ]499، ص109[ .العمل الذي تكون له أعظم المزايا بالنسبة و بأكثر فعالية عن غيره من الأعضاء

لقد اهتم فايول أيضا بوضع أسس و قواعد التنظيم و الإدارة بهدف إيجاد السبل والوسائل 

الكفيلة  برفع فعاليات الأداء و تحسينه في الواقع التنظيمي لتجسيد فعالية أكبر للأهداف التنظيمية، في 

أجل الوصول  حين توصل تايلور إلى أحسن طريقة لأداء العمل تعتمد على استخدام قوانين الحركة من

إلى معدلات أداء مناسبة للعمال فنادى بضرورة الالتزام بها، بينما أشار مايو في تحليلاته التنظيمية إلى 

وجود عوامل غير مادية تؤثر على أداء العامل، فإنتاجية العمال و مردودهم يرتبط أكثر بالجو السائد 

جزاء متداخلة ومترابطة تتحرك ضمن بين العمال من جهة أخرى، و بما أن التنظيم هو مجموعة أ

كيان واحد تربطها علاقات متبادلة تتفاعل فيما بينها لتحقيق أهداف معينة، فإن التنظيم الفعال من وجهة 

و تحسين فعاليته، و رغم نظر مدخل النظم هو التنظيم القادر على رفع مؤشرات الأداء المتميز 

عدت على ترشيد السلوك التنظيمي و حاولت البحث عن اختلاف هذه التوجهات و الأفكار إلا أنها سا

  .مختلف المؤشرات الكفيلة برفع فعاليات الأداء
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إن الأداء بصفة عامة هو ذلك التفاعل بين السلوك و الانجاز أو إنه مجموع السلوك و النتائج 

فرد، التي يتكون التي تحققت معاً، فهناك  من الباحثين من عرفه على انه القيام بالأنشطة المختلفة لل

منها عمله في إطار وجود هيكل تنظيمي كفيل بتحديد الطريقة العقلانية للوصول إلى الأهداف من 

خلال ما يفرضه من مبادئ كفيلة بتحقيق ذلك ، حيث يشير الأداء هنا، إلى درجة تحقيق و إتمام المهام 

  .المكونة لوظيفة الفرد 

صائص الفرد مع خصائص الموقف بحيث تشتمل يمكن القول أن الأداء هو حصيلة تفاعل خ

خصائص الفرد على القدرات كالعوامل الذهنية والدوافع و المهارات والرغبات ، بينما تشتمل 

خصائص الموقف، جميع جوانب العمل أو كل ما يتعلق ببيئة التنظيم الذي يعمل به الفرد، و خصائص 

ظام المكافآت ، الهيكل التنظيمي و سياسة الموقف تمثل بالإشراف و الزملاء، تصميم العمل ون

المؤسسة ، و غالباً ما يحدث تداخلاً بين الأداء و الجهد حيث يشير هذا الأخير إلى الطاقة المبذولة في 

حين يقاس الأداء على أساس النتائج التي حققها الفرد، و يمكن التمييز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن 

  :تتمثل هذه الأبعاد في يقاس أداء الفرد عليها و 

 .نمط الأداء  - 3 .    نوعية الجهد -2.    كمية الجهد المبذول  -1

حيث تعبر كمية الجهد المبذول عن مقدار الطاقة التي يبذلها الفرد في العمل خلال فترة زمنية 

بها الجهد معينة، أما نوعية الجهد فتعني مستوى الدقة و الجودة، بينما نمط الأداء الطريقة التي يبذل 

بأنها صفة  “في العمل،لقد حاول بعض الباحثين فهناك من لخصه في الفعالية التي عرفتها فروم 

الكفاءة هي الطريقة الاقتصادية “]28، ص103[،للسلوك الذي تبذل فيه طاقة و يترتب عليه أثر مرئي

المدخلات للمخرجات التي يتم بها انجاز العمليات وتؤدي إلى تحقيق الأهداف، و يعبر عنها بنسبة 

فهي درجة نجاح  ]11، ص110[،والفعالية هي العلاقة بين الموارد المخصصة و النتائج المحققة

المؤسسة في تحقيق أهدافها الإستراتيجية ، حيث يمكن تقسيم الفعالية بدلالة الفرق بين النتيجة المحصلة 

في تحقيق هذه الفعالية التي تعتبر متغير و الهدف المحدد مسبقا، لكن الكفاءة هي أحد المدخلات الهامة 

تابع يتحدد بتأثير عدد من المتغيرات المستقلة من بينها الكفاءة في استخدام الموارد لتحقيق الأهداف 

المحددة، فالكفاءة الإنتاجية للإنسان العامل لا ترتبط فقط بالجانب المادي والتقني للعمل بل أيضا 

قيمه ، حيث يرتبط هذا المجهود بعنصري القدرة و الرغبة في العمل ، بالجهود البشري الذي يمكن أن ي

هذه العناصر التي تعد من أهم العوامل المؤثرة في الأداء و الإنتاجية ، فقد اعتمد عليها البعض في 

تحديد نتيجة العملية الإنتاجية و الكفاءة نظرا للأهمية التي يتميز بها كل منها و دورها في تحريك 

داخل المؤسسة ، و بذلك فان درجة الكفاءة و الفعالية يتم الحكم عليها من خلال مستوى الأداء  الإنسان

  .و نوعيته 
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  .العوامل المؤثرة للأداء: 5.4

انطلاقا من الفكرة التي قدمها فروم و التي تعتمد على أساس العوامل التي تحدد أداء الفرد، هي 

عليه و إدراكه لمحتوى عمله ودوره الوظيفي، فانه يمكن حصر محصلة تفاعل دافعيته للأداء مع قدرته 

  :العوامل المحددة للأداء في 

  .الدافعيـــة :  1.5.4

إن الجهد المبذول يختلف من فرد لآخر ، و هذا الاختلاف ينعكس على كفاءة كل واحد منهم 

عية هي العملية الذهنية نتيجة التفاوت الموجود في درجة الاهتمام و الرغبة في أداء العمل ، والداف

المستمرة التي يحدد بها نظام السلوك التنظيمي رغباته و حاجاته،  ويستخدمها في توجيه باقي العمليات 

أن الدافعية تشير إلى عمليات داخلية تعــمل على إثارة السلوك  1974) بارون( الذهنية حيث يرى

عــملية تساعد على توجيه و تحديد  فهي ]201، ص111[الإنساني و توجــيهه و المحافظة عليه

درجة قوة السلوك و استمراره باعتباره حالة داخلية نفسية تثير السلوك في ظروف معينة، و هذا ما 

أكده احمد زكي بقوله أن الدافعية هي أي عـامل داخلي في الكائن الحــي يدفعه إلى عمل معــين 

الذي يمثل تلك  ]202، ص113[ تى يشبع هذا الدافعو الاستمرار في هذا العمل مدة معينة من الزمن ح

الرغبة غير المشبعة التي يسعى الفرد لإشباعها، لأن الحاجة غير المشبعة حسب ماسلو هي الدافع و 

شباع الذي المحرك للسلوك ، فالفرد بطبيعته يسلك سلوكاً يهدف  من خلاله إلى تحقيق مستوى الإ

  . يسعى إليه 

  .القــدرة: 2.5.4

يدل مصطلح القدرة على كل ما يستطيع الفرد أن يؤديه في الوقت الحاضر من أعمال سواء 

بأنها صفة تتحدد بما يمكن أن يؤديه الفرد أو أن يقوم  “كانت ذهنية أو حركية، فقد عرفها ثيرستون 

ينظر إلى ، فهي تشير إلى ما يستطيع أن ينجزه الفرد بالفعل من الأعمال لذلك  ]247، ص113[ “بفعله

  .القدرة على أنها تلك الاستعدادات و القدرات العقلية و الغير عقلية 

تربط بالقدرة على أداء مختلف المهام الذهنية حيث تتفاوت الحاجة :  القدرات الذهنية: أولا 

إلى هذه القدرات  باختلاف الوظائف ، و هي ترتبط بالذكاء مثل القدرة على فهم الكلمات و المعنى 

  .تحتويه و كذا السرعة الإدراكية الذي 

تشير إلى القدرة على أداء المهام البدنية المختلفة و هذه القدرات في :  القدرات البدنية: ثانيا 

  .مجال الأداء في العمل ترتبط بالقوة و هي تتضمن القدرة على بذل الجهد الجسماني 
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  .الإدراك: 3.5.4

إن الإدراك هو عملية عقلية أساسية للتعرف إلى الناس و المواقف و الأشياء  وفهمها ، فهو استجابة 

لمثيرات حسية و تفسيرية للإحساسات التي تمر بنا و تحديد الشيء الذي يصدر عنه الإحساس باعتباره 

حيث يرى علماء عملية سيكولوجية مركبة من التنبيهات الحسية مصدرها موضوعات العالم الخارجي، 

النفس أن الإدراك هو ذلك السلوك الذي يستخدم فيه الفرد خبراته السابقة و حاجاته الحالية و طموحاته 

  ]98، ص114[ .ورغباته المستقبلية في تفسير المؤثرات البيئية 

نتوصل إلى أن العوامل للأداء تتفاعل مع بعضها البعض في تحديد أداء الفرد الذي هو نتيجة 

ل عوامل متعددة، بعضها متعلق بالبيئة و ظروف العمل و بالوظيفية ذاتها و البعض الآخر متعلق لتفاع

  .بخصائص الفرد نفسه

  .تقييم الأداء: 6.4

ترمي المنظمات الأكثر فعالية إلى البحث دائما عن مختلف الأساليب الكفيلة بتحقيق الإنتاجية 

يحتل تقييم الأداء مكانة خاصة في إدارة الموارد البشرية  العالية ، و التي هي نتيجة لفعالية الأداء، إذ

على اعتبار أنه العملية الأكثر نجاعة لمعرفة طريقة أداء العاملين ، فقد أشارت أغلب الدراسات إلى أن 

هذا التقييم لا يرمي إلى الحكم على ما يستحقه الموظف من درجات على أساسها تتم ترقيته أو حصوله 

ل يرمي أساسا إلى اكتشاف و معالجة جوانب الضعف و الخلل في الأداء لتعزيز على مكافأة ، ب

  .عناصر القوة بالإضافة إلى البحث في كيفية تحسين الأداء مستقبلا 

يطلق على عملية تقييم الأداء تسميات و مصطلحات مختلفة مثل نظام تقييم الكفاءة و نظام 

يقصد به قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم و تقارير الكفاءة أو نظام تقييم العاملين، و 

تحقيقهم للأهداف المطلوبة منهم ومدى تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقي و 

و الغرض الأساسي من تقييم الأداء هو تحديد الزمن المناسب  اللازم  ، ]87، ص115[زيادة الأجور

  .  ]102، ص116[ي عمل تحت الظروف القائمةللقيام بالأداء الصحيح لأ

كما تهتم عملية تقييم الأداء بكفاءة عناصر الأداء الثلاثة الرئيسية و هي العمل ذاته و الفرد 

القائم بالعمل و الإطار التنظيمي الذي يربط الفرد و العمل حيث تنحصر محاور التقييم في القدرات و 

تطوير مستوى أداء العامل،و يمكن القول أنه كلما كان النظام جيد المهارات الفردية من أجل تحسين و 

لتقييم الأداء كلما كانت هناك إدارة جيدة للحوافز و تحقيق رضا عالي للعاملين و هذا يؤدي إلى أداء 

  عالي متميز، و الشكل التالي يوضح مقارنة بين النظام الجيد لتقييم الأداء و النظام غير الجيد
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  ]154، ص117[ .لأداء طبقاً للعوامل المؤثرة فيهاتجاهات ا:  2شكل رقم 

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

يوضح هذا الشكل أهمية وجود نظام جيد لتقييم الأداء مع تقديم تغذية عكسية معلنة للعاملين في 

الوقت المناسب، و هذا يؤدي إلى وجود إدارة جيدة في توزيع الحوافز مما ينتج عنه زيادة رضا 

أداء عالي متميز، و العكس في حالة وجود نظام غير جيد لتقييم الأداء ، كما العاملين و من ثم تحقيق 

  :يسعى تقييم الأداء إلى تحقيق مجموعة من الأهداف منها

 .المساهمة في رفع مستوى أداء العاملين  -1

ترشيد سياسات الأجور و الحوافز من خلال تــوفير الأساس الموضــوعي والعــادل  -2

  ]297، ص118[.الات الموارد البشرية كالترقية و النقل والتحفيزلكثــير من أنشطة و مج

 .يساعد على تسهيل تخطيط القوى العاملة  -3

 .يسهم في رفع معنويات العمال و تحفيزهم لأداء الأعمال بكفاءة و فعالية أكبر  -4

 تزويد إدارة المؤسسة بمعلومات مفصلة تساعد في رسم السياسات المستقبلية للاختيار و النقل -5

 .و التكوين و الترقية

  

 
 الأداء

نظام جيد

تغذية عكسية في الوقت 
المناسب

إدارة جيدة للحوافز 

رضا العاملين 

أداء عالي متميز و مستقر 

 نظام غير جيد

 تغذية عكسية غير كافية 

 إدارة سيئة للحوافز 

 عدم رضا العاملين 

 أداء ضعيف و غير مستقر 
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   ]179، ص105[ .العلاقة بين الرضا عن العمل و الأداء: 7.4

تعد دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي و مستوى الأداء من أهم المسائل التي أثارت نقاشا 

حاداً، حيث كان الاعتقاد السائد في الماضي  أن الفرد يكون راضيا عن عمله يكون أكبر إنتاجية ، في 

حين كشفت الدراسات الحديثة بأن الانجاز العالي يؤدي إلى الرضا عن العمل، و هذا الأخير يسبب 

الأداء،على أساس أن الأداء الجيد للعامل و ما يعقبه من مكافآت يؤدي إلى زيادة قدرته على إشباع 

وجود علاقة  حاجاته و بالتالي زيادة درجة رضاه ،فقد أثبتت نتائج الدراسات التي أجراها و ثرون

ارتباط بين الرضا عن العمل والأداء كما أكدت انه عند إدخال تغيرات على محيط العمل كفترات 

الراحة و ساعات العمل و غيرها يتحسن الأداء، و قد اعتبرت مدرسة العلاقات الإنسانية أن الرضا 

لفرد للأداء هو درجة رضاه متغير سببي و الأداء متغير ناتج ، و أن العامل الأساسي المحرك لدافعية ا

عن العمل، لكن السؤال الذي يبقى مطروحا، هل الرضا يؤدي إلى الأداء العالي ؟ أم الأداء يسبب 

  الرضا العالي ؟

أشارت العديد من الدراسات إلى وجود علاقة بين الرضا و الأداء لكنها منخفضة و غير متسقة   

الرضا و الأداء مثل الحصول على مكافأة ، فوفقا ، فهناك بعض العوامل التي تتوسط العلاقة بين 

لنظرية التوقع فان أداء الفرد يؤدي إلى حصوله على مكافآت خارجية  كالترقية و الزيادة في الدفع و 

مكافآت داخلية كالشعور بالانجاز وبإدراك الفرد لهذه  العلاقة الموجودة بين الأداء و المكافآت فإن هذه 

ر لتحقيق أداء عالي و بالتالي تحقيق رضا أكبر، و هذا ما أشار إليه بعض يدفعه لبذل مجهود أكب

الباحثين بأن الأداء يسبب الرضا من خلال عامل بسيط هو حصول الفرد على مكافآت بناءاً على أدائه 

.  

  ]180، ص105[ .الرضا        المكافآت         الأداء 

      ائص الهدف و بين التحفيزأما نظرية وضع الأهداف فقد افترضت وجود علاقة بين خص

  : و الأداء و الرضا و تتمثل هذه العلاقات في 

الهدف الذي يسعى الفرد إلى تحقيقه يشكل عامل محرك الدافعية في بذل جهدا أكبر لتحقيق هذا  

 .الهدف 

 .كلما ازدادت صعوبة الهدف كلما كانت أكثر إثارة للتحفيز بما يؤدي إلى ارتفاع مستوى الأداء  

  ]294، ص108[

 .إذا ارتفعت قيمة الهدف لدى الفرد زاد الأثر التحفيزي لهذا الهدف  

تتحدد درجة رضا الفرد بالفرق المدرك بين مستوى الهدف المراد تحقيقه و مستوى الأداء  

 .المتحقق
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وفقا لهذه النظرية فإن زيادة الأداء هو نتيجة وضع أهداف محددة كما أن الحوافز المرتبطة 

ليس لها تأثير مستقل عن تأثير الأهداف على الأداء و التحفيز، و بما أن المقياس الوحيد و  بالأداء

الحقيقي لفاعلية الفرد في وظيفتة هو مستوى أدائه ، فإن الرضا يمثل أحد الخصائص التي تستخدمها 

ضا، فقد أكدت المنظمة كبديل للأداء ، فزيادة دافعية الفرد للأداء إنما هو نتيجة لشعور الفرد بالر

الاتجاهات الحديثة في الإدارة أن المناخ الاجتماعي الذي يتواجد فيه العامل يحقق إنتاجا أوفر و أفضل 

، 119[. إذ شعر فيه بالطمأنينة  والثقة و بالتالي تزداد القدرة على التكيف و الرضا عن العمل 

  ]102ص

زيادة مستوى الأداء كما أن الأداء قد لقد أثبتت هذه التحليلات أن الرضا عن العمل يؤدي إلى 

يكون سببا في تحقيق الرضا لدى الفرد ، بينما أشارت بعض الدراسات إلى أن رضا الفرد عن عمله لا 

يرتبط بالضرورة بدافعية الأداء، و يمكن القول أن الفرد يسعى من خلال أدائه إلى إشباع رغباته و 

توقعة بتحقيق رضاه عن العمل ، كما أن رضا الفرد عن حاجته الأساسية و بحصوله على العوائد الم

  .بعض العوامل يدفعه إلى زيادة مستوى أدائه 

  .العوامل المؤثرة على رضا المرأة الإطار: 8.4

و  ،يعتبر الرضا عن العمل من أكثر المواضيع التي نالت قسطا كبيرا من الدراسات و الأبحاث

الأهمية الكبيرة التي يمثلها العمل في حياة الفرد ، حيث يشكل كل ذا الاهتمام هو أهم الأسباب له للع

فرد مجموعة من الآراء و المعتقدات حول هذا العمل وبناءا على هذه الحصيلة المعرفية يتشكل اتجاهه 

  ]103، ص119[ .نحو عمله، و تظهر أهمية الرضا عن العمل من خلال العوامل المؤثرة فيه 

رغ التي صنفت عوامل الرضا عن العمل إلى عوامل وقائية ترتبط انطلاقا من نظرية هيرزب

بالبيئة و ظروف العمل و أخرى تحفيزية ترتبط بمضمون العمل، سنتناول دراسة المتغيرات الأساسية 

التي نعتقد أن لها علاقة مباشرة بالرضا الوظيفي للمرأة الإطار و التي تتضمن الأجور و الحوافز و 

  .لعمل و النظام الداخلي والتنظيمي في المؤسسة الترقية ، علاقات ا

الرضا يمثل تلك الاتجاهات النفسية للعاملين تجاه أعمالهم ومدى ارتباطهم في العمل خاصة 

الأجر ،سياسات المنظمة، الرؤساء ،الزملاء و المرؤوسين :بالنسبة للعناصر الأساسية في العمل مثل 

فة عامة يعملون لإشباع حاجات فسيولوجية و حاجات ،فرص النمو و الترقية و تحقيق الذات بص

  .اجتماعيه لذلك فإن الرضا العام عن العمل يمثل مجموع اتجاهات الفرد ناحية الجوانب المختلفة للعمل

ويقصد بالرضا عن العمل في هذه الدراسة مشاعر المرأة الإطار تجاه عملها الذي تقوم به وعن 

تعبر عن مدى الإشباع الذي تتصور أن تحققه من خلال أدائها وضعيتها كذلك، هذه المشاعر التي 
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للدراسة الوظيفي عن طريق توفير كل حاجاتها المادية والمعنوية، وتتمثل مجالات الرضا الوظيفي 

  :الحالية في

يقصد بها جميع العوائد سواء كانت مادية أو معنوية التي تحصل عليها امرأة   :الأجور والحوافز-أ

الإطار مقابل أدائها في المؤسسة ويتضمن هذا المجال الأجور و المكافآت والحوافز، الترقية وفرص 

  .التطور في المسار الوظيفي

الإدارة والمرأة الإطار  يشير هذا المجال إلى نمط الاتصالات وطبيعة العلاقة بين: علاقات العمل-ب

في حل المشاكل التي تحول دون انضباطها في المؤسسة وكذا المشاركة في صنع و اتخاذ القرار مع 

  .إبراز طبيعة العلاقة بين المرأة الإطار وزملائها في العمل

يتضمن هذا المجال القانون الداخلي للمؤسسة بما فيه اللوائح  :النظام الداخلي للمؤسسة-ج

 .يمية عامةالتنظ

   ]27، ص120[ .الأجــــــر: 1.8.4

يعتبر الأجر وسيلة هامة و ضرورية لتحقيق مختلف المطالب و الحاجات المعيشية، خاصة و 

زيادة مطالبه و بالتالي زيادة طموح الأفراد في الحياة، و الأجر  رضفيأن تطور المجتمع البشري 

حسب وجهة نظر الاقتصاديين هو العائد الذي يحصل عليه العامل مقابل أدائه في العملية الإنتاجية ، 

أن حد الكفاف هو الأجر الذي يكفل العامل مستوى من المعيشة يبقيه على " فقد أشار آدم سميث إلى 

، و المحدد الرئيسي لمستوى معيشته باعتباره أكثر الحاجات تأثيرا في الفرد  ]27، ص120["قيد الحياة

  .و عليه يتوقف مركزه ومكانته في العمل و المجتمع بصفة عامة 

إن الأجر هو أول باعث على العمل و النشاط و زيادة المبذول من الطاقة الكامنة لدى الأفراد 

المقابل المالي للعمل أو " د المبذول في العمل ، و يعرف الأجر بأنه و بالتالي قيمته تعادل قيمة الجه

يستخدم كشكل موضوعي للحكم على القيمة، و يدفع على أساس  فهو ]336، ص121[ ،"ثمل العمل

وحدة زمنية تقاس بعدد الساعات أو على أساس العمل كله، ويصرف أسبوعيا أو شهريا أو حتى سنويا 

طبيعة و نوع العمل و درجة المهارة و تمايز الأدوار ، و من أهم حيث يختلف حسب اختلاف 

  :المصطلحات المرتبطة بالأجر هي 

رمضان  26المؤرخ في  11- 90من القانون رقم  81يفهم عبارة مرتب حسب المادة :  المرتب: أولا 

  ]29ص، 122[ :المعدل و المتمم بعلاقات العمل ما يلي  1990أفريل  21الموافق لـ  1410عام 
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 .الأجر الأساسي الناجم عن التصنيف المهني في الهيئة المستخدمة  -

التعويضات المدفوعة بحكم أقدمية العمل أو مقابل الساعات الإضافية بحكم ظروف العمل  -

 .خاصة 

  .العلاوات المرتبطة بإنتاجية العمل و نتائجه  -

  .هو ما يحصل عليه العامل و يصرف يومياً أو أسبوعياً :الأجر: ثانيا

  .هو ما يستحقه الفرد من أجر قبل خصم أي استقطاعات :إجمالي الأجر: ثالثا

هو عبارة عن الأجر بعدم خصم الاستقطاعات أي المبلغ الذي يتسلمه الموظف أو : صافي الأجر: رابعاً

  .الأجر في الضرائب و التأمينات المختلفةالعامل، و تتمثل هذه الاستقطاعات التي تخصم من 

  .هو المقابل النقدي لقيمة الوظيفة أو العمل المكلف به : الأجر النقدي: خامسا

يتقاضى الموظف أجراً إضافياً في حالة قيامه بعمل إضافي يؤدى في غير :  الأجور الإضافية: سادسا 

  .أوقات العمل الرسمية 

المنظمة للموظف ميزات مادية و معنوية تزيد من أجره بطريقة غير  تقدم: الميزات الإضافية: سابعاً

، 122[ :أهمهامباشرة و ترفع من مستواه المعيشي و تأخذ هذه الميزات الإضافية صوراً عديدة 

   ]30ص

 .تعويض البطالة، حيث يتم تعويض الموظفين عن تركهم للعمل نتيجة ظروف معينة -1

لمصلحة الموظفين ضد عدم القدرة على الاستمرار في أداء تأمين العجز و ذلك أن يتم التأمين  -2

 .العمل

التأمين الصحي و ذلك بالتأمين على صحة الموظفين عن طريق التقاعد مع إحدى المستشفيات  -3

 .لعلاج الموظفين

لقد حضي الأجر في تشريعات العمل بمكانة و أهمية كبرى، حيث خصصت له عدة أحكام خاصة 

  :سم من حيث المحتوى إلى عنصرين أساسيين همابتنظيمه و أشكاله، و ق

 salaireالعنصر الثابت الذي يعرف في التشريع الجزائري بأجر المنصب أو الأجر الأساسي  -1

de base  الذي يحسب على أساس الرقم الاستدلالي لكل منصب عمل، أو لكل وظيفة كما هي

   ]31، ص122[ .مصنفة ضمن السلم المعمول به في تصنيف الوظائف
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العنصر المتغير الذي يتكون من مجموع التعويضات و الحوافز المالية المرتبطة إما بالإنتاج أو  -2

 .الأقدمية أو بالظروف الاجتماعية

  :و تنظيم الأجور في الجزائر مرّ بمرحلتين هما 

تميزت بالتنظيم المركزي للأجور من حيث تحديدها و متابعتها من خلال الأدوات :  المرحلة الأولى

القانونية و التنظيمية من بينها القانون الأساسي العام للعامل، و مختلف النصوص التطبيقية له، و قد تم 

 وضع تصنيف وطني لمختلف المناصب و تحديد سلماً وطنيا للأجور يشمل كافة العمال و المناصب

  .المهنية ، كما تم تحديد كافة التعويضات المقررة في القانون على أساس نصوص تنظيمية محددة 

، حيث أصبح الأجر 1990تميزت هذه المرحلة بصدور قانون علاقات العمل سنة  :المرحلة الثانية

اعية، يحدد بصفة حرة بين العمال و المؤسسات المستخدمة عن طريق إما التفاوض أو الاتفاقات الجم

  .أو من خلال التصنيف المهني لمناصب العمل المحددة من قبل المؤسسة

تحدد الأجور على أساس الرقم الاستدلالي لكل منصب عمل، حيث يعطى لكل منصب عمل، 

عدد معين من الأرقام الاستدلالية على أن تقيم كل نقطة استدلالية بقيمة مالية معينة، ومن ثم يصبح 

   .ة حاصل ضرب الرقم الاستدلالي في القيمة النقدية للنقطة الاستدلالية الأجر عبارة عن نتيج

إن الأجر بصفة عامة يعد من أهم البواعث التي يتم عن طريقها إشباع الحاجات الأساسية للفرد 

و الضرورية لبقائه و استمراريته في عطائه للعمل، و قد أشارت العديد من الدراسات إلى وجود 

أن الرضا  pay.levalالرضا عن العمل و العائد المالي من الوظيفة فحسب  علاقات بين مستوى

يتحقق إذا كان العائد المالي الفعلي متساوياً لما كان متوقع الحصول عليه أو اكبر منه ، فالأجر يعد 

مؤثر قوي على الرضا الوظيفي لما له من دور في إشباع مختلف الحاجات ، فهناك من يرى أنه لا 

ى إشباع الحاجات الدنيا فقط و إنما يمتد ليعطي الشعور بالأمن و ليرمز إلى المكانة يقتصر عل

  .الاجتماعية

و مما لا شك فيه أن درجة رضا الفرد عن وظيفته يتوقف إلى حد كبير على قيمة ما يحصل 

عليه نقداً ، فقد أشارت نظرية العدالة إلى أن مستوى أداء الفرد العامل يتوقف أساسا على نتائج تقييميه 

في  لمستوى العائد المتوقع على درجة مساهمة بتحقيق مهمة محددة ، حيث نقترض هذه النظرية

تفسيرها للرضا عن العمل، أن الفرد يحاول دائما الحصول على العائد أثناء القيام بعمل ما، ويتوقف 

رضاه على مدى اتفاق  العائد الذي يحصل عليه من عمله و أدائه الفعلي ، و بذلك فهناك ارتباطا 

ث يقوم الفرد بعملية عكسيا بين العائد الفاقد والعائد الفعلي و الرضا عن العمل من جهة ثانية، حي
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متوازنة بين عملية العائد و ما يقدمه الفرد بالمؤسسة ، فإذا تساوى العائد بما يقدمه الفرد لمؤسسة ازداد 

   .]33-32، ص122[شعوره بالرضا عن العمل و العكس 

كما اعتمد نموذج ادوارد لاولر على فكرة أن الأفراد سيشعرون بالرضا إذا ما تحقق التوافق 

ن إدراكهم لما يدفع لهم فعلا و لما يجب أن يدفع، و هذا ما يؤدي بنا إلى القول أن الأجر يمثل فقط بي

محوراً هاماً لتركيز و اهتمام الأفراد في العمل، كما أن تحسين الأداء يكون في الحالات التي يدرك 

الحصول على فرص  فيها الفرد أن هناك علاقة مباشرة بين الدفع و الأداء فهو يلتحق بالعمل من أجل

التي  1983لإشباع حاجات متعددة في مقدمتها الحاجات الاقتصادية، و قد أكدت نتائج دراسة العديلي 

أجراها على أكثر من خمسمائة موظف حكومي، أن العائد المالي للوظيفة ممثلا بالمرتب و المكافآت 

عن  العامل و عدم رضا .]53، ص123[المالية يأتي في المقام الأول في قائمة دوافع و حوافز الأفراد

هذا العائد يؤدي إلى انخفاض مستوى الدافعية و الرغبة في الأداء، مما يؤكد لنا درجة الارتباط بين 

  .العائد المادي للوظيفة و مستوى الأداء المحقق من تلك الوظيفة 

إن الأجر بالنسبة للمرأة الإطار من أهم عوامل و بواعث تحقيق الرضا عن العمل في المؤسسة 

، إذ يعد الوسيلة الأساسية لرفع مستواها المعيشي و إشباع حاجاتها ومتطلباتها المتعددة، و تتحصل 

هل : حا مقابل أدائها لعملها على اجر قاعدي و اجر في شكل علاوات، لكن السؤال الذي يبقى مطرو

يؤثر رضا المرأة الإطار عن مستوى الأجر الذي تتقاضاه على أدائها الوظيفي ؟ و هل الأجر الذي 

  تحصل عليه سيستجيب لمتطلباتها الاجتماعية و المهنية ؟ 

  .الحوافز: 2.8.4

مؤثر  إن الإنسان يسعى دائما إلى إشباع الحاجات الإنسانية و لتحقيق هذا لا بد من وجود باعث أو      

خارجي للفرد يدفع للتحرك، و تعمل الإدارة على استخدام هذه المؤثرات أو البواعث لحفز الأفراد على 

مزيد من الإنتاج، خاصة و أن الحوافز لا تؤدي فقط إلى انجاز و تجسيد الأهداف التنظيمية بل تسعى 

  .أيضا إلى تحقيق الرضا 

نه العمل بكفاءة و فعالية ما لم تكن هناك إن الفرد حسب خبراء علم النفس الصناعي لا يمك

حوافز تحفزه و تؤثر على سلوكه و توجهه الوجهة المرغوبة باعتبارها مهمة و تعيد التوازن 

) وظائف الإداريين(الفسيولوجي و النفسي  و تقلل من مفهوم الدافع، و قد ذهب شيشر بزيادة في كتابه 

هي موضوعية تهدف إلى رفع و تحسين الأداء و  إلى أن هناك نوعين من الحوافز،الايجابية و

الإنتاجية من خلال مدخل التشجيع مثل صرف العلاوات أو حفزهم على تجنب السلوكيات غير 
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المرغوبة من قبل الإدارة من خلال مدخل تغيير السلوك في الاتجاه المرغوب، و تتمثل الوسائل 

تنزيل الوظيفي و إنهاء عقد التخفيض الأجر و حجب الحوافز،   التوبيخوالمستخدمة في التأنيب 

   .]468، ص106[.العمل

تعتبر الحوافز من المؤثرات الأساسية التي تلعب دوراً هاماً وحيوياً في سلوك الأفراد  :أنواع الحوافز

ادية ومن خلالها يمكن خلق الرغبة لديهم في الأداء، و يمكن التمييز بين نوعين من الحوافز الم

  :والمعنوية

تختلف صورها من قطاع لأخر و تتمثل هذه الحوافز في ظروف و إمكانيات : الحوافز المادية: أولا

  .العمل المادية

الإنسان بفطرته اجتماعي لا يمكن أن يعيش بعيداً عن احترام و تقدير :  الحوافز المعنوية: ثانيا 

الآخرين له، كما أن الموظف له من المطالب غير المادية و التي تختلف من شخص لآخر، و يمكن 

  .حصرها في الحاجة إلى الأمن و الانتماء، المكانة الاجتماعية و علاقات العمل بالرؤساء و الزملاء 

افز يمكن تتبعها على النحو أمثلة على الحو) الإدارة المدرسية(غبري في كتابه لقد قدم الأ

  :الآتي

  ]186، ص124[أمثلة عن الحوافز: 3شكل رقم 

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الحوافز

 حوافز معنوية  حوافز مادية 

  الحوافز الايجابية

  المكافآت -

  العلاوات -

  تأمين المواصلات-

  تأمين السكن -

  

 الحوافز السلبية

  خصم في الرواتب-

  حرمان من العلاوة-

  الفصل المؤقت-

الطرد من السكن   -

  الحوافز السلبية

  حرمان من الترقية-

  اللوم و التأديب-

  النقل التأدبي-

توجبه الإنذارات   -

  الحوافز الايجابية

  الترقيات -

  شهادة تقدير-

  الثناء و المدح-

 تفويض السلطة  -
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إن الحوافز تتعدد وتختلف تبعا للتباين في الحاجات و الرغبات الإنسانية، و هي تختلف في 

فعاليتها تبعاً لدرجة النقص في الإشباع التي يشعرها الفرد، كما أنها متعددة الجوانب و الأبعاد، ذلك 

من بين نتائج تقديم  لأن الحاجات الإنسانية متعددة و لا يمكن لحافز واحد تحفيز كافة الأفراد، و

  :الحوافز المادية و المعنوية ما يلي 

 .زيادة نواتج العمل من حيث كمية الإنتاج و الجودة و الكفاءة في الأداء و زيادة فعاليته -

 .إشباع احتياجات العاملين -

 .رفع روح الولاء و الانتماء لدى العاملين  -

 .على أدائه تحقيق الرضا عن العمل لدى العمال مما ينعكس إيجابا  -

يمكن القول أن الحوافز تساعد على تعزيز أنماط السلوك الفردي باعتبارها دافعاً للأداء، مما 

  .]469، ص106[يجعل الفرد يتجه بشكل دائم إلى الطريق الذي يحقق له المكافأة

إن المرأة الإطار باعتبارها فرداً يتطلع إلى الحصول على الحوافز على شكل علاوات 

، لكن يبقى ا أساسيا في تحسين وتطوير أدائهامقابل أدائها ، فان هذه الحوافز تشكل دافعومكافآت 

هل هذه الحوافز التي تتحصل عليها المرأة الإطار تتوافق مع الجهد الذي تبذله في : السؤال المطروح 

المرغوبة  خاصة إذا كان لديها اعتقاد بأن مستوى أدائها سيؤدي إلى حصولها على المكافآت؟المؤسسة 

و بالتالي إذا توافقت الحوافز مع دوافعها وحققت لها الإشباع المستهدف فان ذلك سيساهم بدرجة اكبر 

  .في تحسين الأداء، و هذا يعني ذات كفاءة وجودة عالية بالنسبة للوزارة 

و و تشتمل الحوافز التي تحصل عليها المرأة الإطار في المؤسسة الجزائرية ، الحوافز المادية 

المعنوية ، الأولى تتخذ صورة الزيادة في الأجر أو تحسين ظروف العمل و البيئة التنظيمية و الثانية 

تتخذ صور غير مادية كغرض المشاركة في اتخاذ القرارات أو المركز الاجتماعي الذي توفره الوظيفة 

ز المادية و المعنوية معا من التقدير و الاعتراف بالكفاءة، ويمكن لهذه الحوافز أن تأخذ صورة الحواف

مثل الترقية التي تتضمن في الغالب زيادة في الراتب و في السلطة و المركز الاجتماعي ، و بالتالي 

سيتم التطرق في هذه الدراسة إلى الترقية باعتبارها أهم وأبرز عوامل التحفيز و لها دور أساسي في 

   .قية تصل إلى أسمى المناصب بالوزارة التأثير على أداء المرأة الإطار لعلمها أنه بالتر
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  : الترقيــة

إن أي موظف مهما كان مستواه المهني لا يمكن أن يستمر في وظيفة محددة طيلة مستواه 

الوظيفي، و إنما يطمح إلى الترقية لممارسة وظائف أعلى، و التقدم  في عمله لرفع مستواه و تطوير 

فة عامة هي انتقال الفرد إلى مستوى أعلى في السلم الوظيفي الترقية بصمركزه المهني والاجتماعي، و

  ]127، ص125[ .

أن الترقية بصفة عامة تتم على أساس معيار الكفاءة أو على أساس معيار الاقدمية أو المزج 

بين عاملين الكفاءة و الاقدمية ، و تهدف إلى استثمار الطاقات الإنتاجية التي تتوفر عليها الموارد 

و كذلك الإعداد للتقدم إلى وظائف ذات سلطة ومسؤولية أكبر، و النتيجة التي تعود على  البشرية،

الموظف من الترقية هي رفع روحه المعنوية و تغيير الأفكار و إتاحة الفرصة لتحسين و خلق 

   .]127، ص125[ .اميكية جديدة في التنظيم الوظيفيدين

لقد اتفق علماء الاجتماع و علماء النفس على أهمية عامل الترقية كدافع للفرد على بذل المزيد  

من الجهد و الإنتاج ، ومساهمتها في رفع مستوى الرضا لديه، فكلما أتيحت الفرصة للفرد للترقي و 

ة للمرأة الإطار التدرج في الوظائف ، كلما تحقق مستوى أكبر من الرضا عن العمل ، و الترقية بالنسب

هي الوسيلة التي تحقق لها العديد من الامتيازات المادية و المعنوية ، كالزيادة في المرتب و العلاوات 

و المكافآت المختلفة، والوصول إلى مكانة ومركز وظيفي أفضل، و اكتساب مهارات جديدة في مجال 

  ]21، ص126[ .العمل

  .علاقات العمل: 3.8.4

المتبادل بين سلوك الأفراد و الجماعات من خلال عملية الاتصال الدال على يعتبر التأثير 

التفاعل الاجتماعي أحد أهم الأبعاد السوسيولوجية المؤثرة في الرضا والإشباع سلبا أو إيجابا ، حيث 

 أن العمل التنظيمي الذي يؤدي إلى أفضل العلاقات في بيئة العمل هو الذي يدعم وسائل الإشباع لديهم،

باعتبار أن الإنسان يلتحق بالعمل من أجل الحصول على فرص لإشباع حاجات متعددة في مقدمتها 

الحاجات المادية والاجتماعية التي يعيشها من خلال علاقاته بالآخرين في التنظيم الذي يعتمد أساسا 

عمل، هي تلك على مجموعة من الوظائف المتماسكة و المتداخلة ، و العلاقات الإنسانية في مجال ال

الروابط التي تمتد بين جميع الأفراد الذين يعملون معا و تشكل منهم نسيجا حـيا ينــبض 

  ]470، ص106[ .بالحــركة و العمل
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تعد العلاقات الاجتماعية في أي موقع عمل من أهم الأمور التي يتوقف عليها كفاءة الأداء و 

علاقات إنسانية سليمة و قوية بين جميع العاملين في العمل الفاعلية و تحقيق الأهداف، فإذا أمكن بناء 

أدى ذلك إلى ارتفاع مستوى إنتاجية العاملين له، و المرأة الإطار بحكم خصوصيتها وطبيعة عملها 

تربطها علاقات بالإدارة و مع زملائها، و هذا التأثير المتبادل و التفاعل المستمر بين هذه العناصر 

  .ة يساهم بدوره في تحديد مستوى الرضا لدى المرأة الإطار الأساسية في المؤسس

إن طبيعة العلاقات بين المرأة الإطار و زملائها أيضا له دور كبير و فعال في تحديد مستوى   

الرضا الوظيفي، فكلما كانت هذه العلاقة حسنة و يسودها روح التعاون والمساندة كلما عبرت عن 

لاتجاه الايجابي نحو العمل و العكس، و عليه ينبغي وجود علاقة مستوى الرضا الوظيفي و عكست ا

تفاعل و احترام متبادل بين الطرفــين، و يتوقف نجاح هذه العلاقة على ما تتحلى به المرأة من 

  .سيمات و على ما يتمتع به زملائها من صفات ايجابية 

روف ايجابية للتفاعل بين إن أهمية توفر بيئة تنظيمية مناسبة للمرأة الإطار تضمن خلق ظ  

الزملاء في العمل من ناحية و الإدارة من ناحية أخرى ، حيث كلما كان الاتصال و التفاعل ايجابي 

بين هذه العناصر و سادت علاقات اجتماعية ودية بينهم كلما كان ذلك مصدرا لرضا المرأة الإطار 

يائها مما يحد من إشباعها لحاجاتها أو عن عملها ، في حين إذا كان التفاعل سلبي كان سببا في است

  .وصولها لأهدافها 

  :خلاصة 

يمكن القول أن هذا الفصل الخاص بالرضا عن العمل و علاقته بالأداء ساعدنا في توجيه 

خطوات أسئلة الاستمارة، انطلاقا من مؤثرات الرضا الوظيفي و مؤثرات الأداء، علما أن الفرضيات 

  :يالتي قمنا بطرحها هي كالآت

 .رضا المرأة الاطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل 

حيث أن الانضباط في العمل هو نتيجة لمجهود قد تبدله المرأة الإطار في أدائها انطلاقا من  

نظام المؤسسة و سياستها الداخلية التي قد تعبر عن مستوى رضاها عن طريق الامتثال لهذه 

 .اللوائح

 .في المؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي طبقفز المنظام الحوا 

تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار في منحها المناصب  

  .العليا
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و قد ساعدنا في تسليط الضوء على بعض الجوانب تلك المحددة لمستوى الرضا و المؤثرة في 

بدورها المناخ التنظيمي العام في المؤسسة المتمثل في نمط العلاقات و فلسفة الأداء و التي تشكل 

الإدارة و نظام التحفيز، الأداء و الانضباط ،فهي إحدى المتغيرات التي سيتم التطرق إليها في الدراسة 

  .الحالية 
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  :5الفصل

  عمل المرأة الإطارأساسيات حول الثقافة التنظيمية و أثرها على 

  

  :تمهيد

يعتبر نجاح أي منظمة مرتبط بوجود أفراد قادرين على بذل الجهود المطلوبة للقيام بكافة 

أنشطة العمل داخل المنظمة ، ولكي تضمن المنظمة ولاء أفرادها وجب وجود اتفاق بين أهدافها و قيم 

ذلك الولاء باعتبارها المحرك الأساسي  و ثقافة هؤلاء الأفراد و إيجاد ثقافة تنظيمية قادرة على خلق

للطاقات و القدرات ، فهي تؤثر بالدرجة الأولى على أداء الموارد البشرية و تحقيق إنتاجية مرتفعة من 

خلالهم، هذا ما أوجب على منظمة الأعمال في الجزائر أن تكون أكثر انفتاحا على بيئة تنافسية مغايرة 

النظر في الممارسات السائدة  كنظم الاستحقاق، منظومة الحوافز،  للظروف التي أنشأت فيها، وإعادة

كل هذا قد يتحكم في هذه الممارسات مجموعة ... طرق التوظيف و الترقية، ممارسات الإدارة العليا 

  .من القيم و المعتقدات و الاتجاهات

ة خاصة المرأة الإطار و لمعرفة تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشري 

فيما يخص انضباطها و التميز في أدائها و حتى وصولها إلى مكانة عالية في وظيفتها وكيف للإدارة 

العليا أن  تتعامل معها وفق ما تحتاجه في المؤسسة كموظفة بالدرجة الأولى وكامرأة إطار لها 

عرض لبعض المباحث الأساسية، خصوصيتها المهنية والاجتماعية، وعليه نحاول في هذا الفصل الت

كوظائف الثقافة التنظيمـية و آليات تشكيلها أهمية الثقافة التنظيمية ومعايير قياسها،  تأثيرها على 

  .سلوك الموارد البشرية ، و أخيرا تأثيرها على المرأة الإطار 

   ]262، ص127[ .عناصر الثقافة التنظيمية و العوامل المحددة لها: 1.5

موضوع الثقافة التنظيمية في الآونة الأخيرة باهتمام كل من منظري الإدارة لقد حضي 

الإستراتيجية و السلوك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية و حتى علم اجتماع المنظمات باعتبارها أحد 

فة الثقا(العوامل الأساسية المحددة لنجاح و تفوق منظمات الأعمال، ولقد زاد الاهتمام بهذا المفهوم 

بناء على ما حققته المنظمات اليابانية الناجحة في مجال استخدام القيم الثقافية في إدارة ) التنظيمية 

المنظمات ، مثل اعتمادها على جماعية العمل و المشاركة القائمة على الثقة، الاهتمام بالعاملين عن 

وح الانسجام و التفاهم بين طريق تحـفيزهم و تنمية مهاراتهم و قدراتهم الابتكارية إضافة إلى ر
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أعضاء المنظمة هذا ما قد يحقق الفاعلية لأفرادها بتحديد أدوارهم و ترسيخ مكانتهم داخل المنظمة 

  .بانضباطهم وتميزهم في الأداء 

و على هذا الأساس نتطرق إلى تحديد مفهوم الثقافة التنظيمية و أنواعها و كذا تأثير الثقافة 

 .و العوامل المحددة لهاالتنظيمية على المنظمة 

  .مفهوم الثقافة التنظيمية: 1.1.5

بأنها مجموعة من الافتراضات و الاعتقادات والقيم : " عرف كيرت لوين ثقافة المنظمة

  ]263، ص127[."القواعد و المعايير التي يشترك بها أفراد المنظمةو

الافتراضات و المعاني والتوقعات التي مزيج من القيم والاعتقادات و:"آخرو في تعريف 

، 127[".في توجيه سلوكياتهم وحل مشكلاتهميشترك بها أفراد المنظمة أو وحدة معينة، و يستخدمونها 

  ]262ص

مجموعة من الخصائص و القيم و الأخلاق و النواحي  المادية و التقنية : " و في تعريف آخر 

   ]20، ص128[ .المنظماتا  وتميزها عن غيرها من التي تصف منظمة م

الإطار القيمي و الأخلاقي و السلوكي الذي تعتمده المنظمة في تعاملها : " و في تعريف آخر 

   ]182، ص129[ .مع مختلف الأطراف 

  .من خلال التعاريف السابقة نستطيع إيجاد تعريف شامل لثقافة المنظمة 

الأفراد لإنجاز أهداف مشتركة، و  مجموعة من القيم والقواعد و الذهنيات التي توجه جهود"

  " .هي تميزها عن باقي المنظمات

 أنواع الثقافة التنظيمية: 2.1.5

  :هناك من يرى أن للثقافة ستة أنواع و هي           

و هي ثقافة تتحدد فيها السلطات و المسؤوليات  حيث يكون :  الثقافة التنظيمية البيروقراطية •

العمل منظما و يكون التنسيق بين المصالح والوحدات، و يكون تسلسل السلطة بشكل هرمي و 

  .تقوم هذه الثقافة على التحكم و الالتزام 

بحب و تتميز بتوفر بيئة مساعدة للعمل، و يتصف أفرادها :  الثقافة التنظيمية الإبداعية •

  .المغامرة و المخاطرة في اتخاذ القرارات و مواجهة التحديات 

و تتميز بالصداقة و المساعدة  بين العاملين، فيسود جو الأسرة :  الثقافة التنظيمية المساعدة •

المتعاونة، و توفر المنظمة الثقة و المساواة و التعاون و يكون التركيز على الجانب الإنساني 

  .في هذه البيئة
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و يكون الاهتمام محصورا على طريقة انجاز العمل، و ليس على النتائج التي :  ثقافة العمليات •

تتحقق، فينتشر الحذر و الحيطة بين الأفراد و الذين يعملون على حماية أنفسهم ، و الفرد 

  .الناجح هو الذي يكون أكثر دقة و تنظيما و يهتم بالتفاصيل في عمله 

ه الثقافة على تحقيق الأهداف و انجاز العمل و تهتم بالنتائج و تحاول تركز هذ:  ثقافة المهمة •

  .استخدام الموارد بطريقة مثالية من اجل أن تحقق أفضل النتائج و بأقل التكاليف

         و هي التي تركز على نوع التخصص الوظيفي و الأدوار وتهتم بالقواعد: ثقافة الدور •

   ]27، ص128[ .الوظيفي و الاستمراريةو الأنظمة، كما أنها توفر الأمن 

  . الثقافة الضعيفة، و الثقافة القوية: وهناك من يعتقد أن ثقافة المنظمة نوعين هما

  فالثقافة الضعيفة هي التي لا يتم اعتناقها بقوة من طرف أعضاء المنظمة و لا تحظى بالقبول  -    

بالقيم والمعتقدات، وهنا فان العاملين سيجدون و الثقة منهم و تفتقر المنظمة إلى التمسك المشترك 

  .صعوبة في التوافق و التوحد مع المنظمة أو مع أهدافها قيمها

أما الثقافة القوية فهي التي تنتشر عبر المنظمة كلها و تحظى بالقبول من طرف جميع أفراد  -

والمعايير و الافتراضات  المنظمة و يشتركون في مجموعة متجانسة من القيم و المعـتقدات و التقاليد

  .التي تحكم سلوكهم داخل المنظمة

و الثقافة القوية تمثل رابطة متينة تربط عناصر المنظمة ببعضها البعض كما تساعد المنظمة 

في توحيد طاقاتها إلى تصرفات منتجة و الاستجابة السريعة الملائمة لاحتياجات العملاء و مطالب 

كنها من ا يساعد المنظمة في إزالة الغموض و عدم التأكد بفاعلية تمالأطراف ذوي العلاقة بها ، مم

   ]312، ص130[ .تحقيق رسالتها و أهدافها

  .أهمية الثقافة التنظيمية: 3.1.5

  ]28، ص128[ :تكمن أهمية ثقافة المنظمة فيما يلي      

إنها بمثابة دليل للإدارة و العاملين تشكل لهم نماذج السلوك والعلاقات التي يجب إتباعها و  -1

  . الاسترشاد بها

  . إنها بمثابة الإطار الفكري الذي يوجه أعضاء المنظمة، وينظم أعمالهم وعلاقاتهم -2

واحد، لذلك بما  أن العاملين لا يؤدون أدوارهم فرادى أو كما يريدون و إنما في إطار تنظيمي  -3

فان الثقافة التنظيمية بما تحتويه من قيم و قواعد سلوكية، تحدد لهؤلاء العاملين السلوك 

الوظيفي المتوقع منهم و تحدد لهم أنماط العلاقات بينهم و بين بعضهم و بين الجهات الأخرى 
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ا ثقافة التي يتعاملون معها، مثل مستويات الأداء ومنهجيتهم في حل المشكلات و التي تحدده

 .المنظمة و تدربهم عليها وتكافؤهم عليها 

تعتبر الثقافة التنظيمية من الملامح المميزة للمنظمة ، ومصدر فخر و اعتزاز للعاملين بها،  -4

 .خاصة إذا كانت تؤكد قيما معينة، الابتكار و التميز والريادة والتغلب على المنافسين 

فعالا و مؤيدا و مساعدا لها على تحقيق أهدافها و تعتبر الثقافة التنظيمية القوية عنصرا  -5

طموحاتها و هذا عندما تكون الثقافة التنظيمية قوية مقبولة من طرف غالبية العاملين، و 

 .يرتضون بقيمها و أحكامها و قواعدها و يتعبون كل ذلك في سلوكياتهم و علاقاتهم

إلى الإجراءات الرسمية أو الصارمة لتأكيد الثقافة التنظيمية القوية تسهل مهمة الإدارة فلا تلجأ  -6

 .السلوك المطلوب 

تعتبر الثقافة التنظيمية نافعة إذا كانت على سلوكيات خلاقة كالتفاني في العمل وخدمة  -7

الآخرين، و لكنها قد تصبح ضارة إذا كانت تؤكد على سلوكيات روتينية كالطاعة التامة 

 .والالتزام الحرفي بالرسميات 

ة المنظمة عاملا هاما في استقطاب العاملين الملائمين، فالمنظمات الرائدة تجذب تعتبر ثقاف -8

العاملين الطموحين، والمنظمات التي تبني قيم الابتكار و التفوق وتستهوي المبدعين و تكافئ 

 .التطوير والتميز، ينضم إليها العاملون المجتهدون الذين يرتفع لديهم دافع إثبات الذات 

فة التنظيمية عنصر جذريا يؤثر على قابلية المنظمة للتغيير وقدرتها على مواكبة تعتبر الثقا -9

التطورات الجارية من حولها، فكلما كانت قيم المنظمة مرنة ومتطلعة إلى الأفضل  كانت 

المنظمة اقدر على التغيير و أحرص على الإفادة منه، و على العكس كلما كانت قيم المنظمة 

 ]30-29، ص128[ .رة  المنظمة و استعدادها للتطويرالحرص والتحفظ قدتميل إلى الثبات و 

  . جوانب هامة للثقافة التنظيمية: 2.5

  .خصائص الثقافة التنظيمية: 1.2.5

   ]407، ص130[ :إن الثقافة التنظيمية تتصف بالخصائص التالية          

العناصر الفرعية التي تتفاعل مع حيث تتكون من عدد من المكونات أو : الثقافة نظام مركب  -1

بعضها البعض في تشكيل ثقافة المجتمع أو المنظمة أو ثقافة المديرين، و تشمل الثقافة كنظام 

النسق المتكامل من القيم و الأخلاق و (مركب العناصر الثلاثة التالية ، الجانب المعنوي 

راد المجتمع و الآداب و الفنون و عادات وتقاليد أف(، الجانب السلوكي ) المعتقدات و الأفكار 
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كل ما ينتجه أعضاء المنظمة من أشياء (والجانب المادي ) الممارسات العملية المختلفة 

 ...)ملموسة كالمباني و الأطعمة 

تتجه باستمرار إلى خلق الانسجام بين عناصرها ) كل مركب(فهي بكونها :الثقافة نظام متكامل  -2

يطرأ على أحد جوانب نمط الحياة لا يلبث أن ينعكس أثره على المختلفة، و من ثم فأي تغيير 

 .باقي مكونات النمط الثقافي

الثقافة نظام تراكمي ، متصل و مستمر ، حيث يعمل كل جيل من أجيال المنظمة على تسليمها  -3

للأجيال اللاحقة و يتم تعلمها و توريثها عبر الأجيال عن طريق التعلم و تتزايد الثقافة من 

ما تضيفه الأجيال إلى مكوناتها من عناصر وخصائص و طرق تفاعل هذه العناصر و خلال 

 .الخصائص 

فاستمرارية الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأجيال كما هي : الثقافة نظام مكتسب، متغير و متطور -4

عليها و لا تنتقل بطريقة غريزية، بل أنها في تغير مستمر حيث تدخل عليها ملامح جديدة و 

 .قد ملامح قديمةتف

فهي تتصف بالمرونة والقدرة على التكيف استجابة لمطالب : الثقافة لها خاصية التكيف  -5

الإنسان البيولوجية والنفسية، و لكي تكون ملائمة للبيئة الجغرافية وتطور الثقافات المحيطة 

  .آخر بالفرد من جانب، و استجابة لخصائص بيئة المنظـمة و ما يحدث فيها تغير من جانب

  . أبعاد الثقافة التنظيمية: 2.2.5

   ]263، ص107[ :لقد ذكر كثير من الكتاب أبعاد الثقافة التنظيمية، و يمكن تلخيصها كما يلي      

 . درجة الحرية و المسؤولية و الاستقلالية لدى الأفراد:المبادرة الفردية  -1

ليكونوا مبدعــين و يسعون إلى أي مدى يتم تشجيع العامــلين : التسامح مع المخاطرة -2

 .للمخاطرة

 .إلى أي مدى تضع المنظمة أهدافا و توقعات أدائية واضحة : التوجيه  -3

 .ما مدى تشجيع الوحدات في المنظمة على العمل بشكل منسق: التكامل -4

 .إلى أي مدى تقوم الإدارة بتوفير الاتصالات الواضحة المساعدة للعاملين: دعم الإدارة -5

ى التوسع في تطبيق الأنظمة و التعليمات و مقدار الإشراف المباشر المستخدم ما مد: الرقابة -6

 .لمراقبة و ضبط سلوك العاملين

إلى أي مدى ينتمي العاملون للمنظمة ككل بدلا من الوحدات التي يعملون فيها أو مجال : الهوية -7

 .تخصصهم المهني
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) ت ، العــلاوات، و الترقياتالزيادا(إلى أي مـــدى يتم توزيع العوائد : نظم العوائد  -8

 .على أساس معايير أداء العاملين مقارنة بالأقدمية و المحاباة و غيرها

إلى أي مدى يتم تشجيع العاملين على إظهار النزاعات والانتقادات : التسامح مع النزاع  -9

 .بصورة مكشوفة 

الهرمي و إلى أي مدى تقتصر الاتصالات في المنظمة على التسلسل : أنماط الاتصال - 10

   .غيره

  . وظائف الثقافة التنظيمية: 3.2.5

  ]265، ص107[ :تتلخص وظائف الثقافة التنظيمية في أربعة وظائف رئيسية هي       

إن مشاركة العاملين نفس المعايير و القيم يمنحهم الشعور : تعطي أفراد المنظمة هوية تنظيمية .1

 .مشتركبالتوحد، مما يساعد على تطوير الإحساس بغرض 

إن الشعور بالهدف المشترك يشجع الالتزام القوي من جانب من : تسهل الالتزام الجماعي .2

 .يقبلون هذه الثقافة

تشجع الثقافة التنظيمية على التنسيق و التعاون الدائمين بين أعضاء : تعزيز استقرار النظام .3

 .المنظمة و ذلك من خلال تشجيع الشعور بالهوية المشتركة والالتزام

شكل السلوك من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما يدور حولهم، فثقافة المنظمة توفر مصدرا ت .4

للمعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء،و يتحقق الوظائف السابقة ، تعمل ثقافة 

المنظمة بمثابة الصمغ الذي يربط أفراد المنظمة بعضهم بعض ، ويساعد على تعزيز السلوك 

  .ثابت للعمل المنسق ال

 . تأثير الثقافة على المنظمة: 4.2.5

تشير العديد من الدراسات إلى تأثير ثقافة المنظمة على جوانب وأبعاد عديدة من المنظمة نذكر      

  :منها

و يتطلب فعالية المنظمة توافق الثقافة مع الإستراتيجية ، : تأثير الثقافة المنظمة على الفعالية  -1

يا، أما فيما يخص علاقة الثقافة بالإستراتجية فإنه من الضروري أن تكون البيئة و التكنولوج

الثقافة التنظيمية ملائمة وداعمة لإستراتيجية المنظمة، إذ لا بد على المنظمة أن تبني 

أما فما يخص علاقة الثقافة . إستراتيجية محكمة تكون ملائمة لما تتبناه من قيم و معتقدات 

فيجب أن تكون ثقافة  المنظمة ملائمة لنوع التقنية المستخدمة فالتقنية  بالتكنولوجيا المستخدم

 .الروتينية تتطلب قيما و معايير تختلف عن تلك التي تلائم التقنية غير الروتينية 
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يتفق الباحثون على أن التقنية لا تقتصر على المعدات و الأجهزة و لكنها تتضمن أيضا      

  .و الفنون اللازمة لتحويل مدخلات المنظمة إلى مخرجات  الجوانب المعرفية و الفكرية

أي تحليل (فالتقنية الروتينية تستخدم في الأعمال التي لا تتسم بالتنوع و لها قابلية تحليل عالية 

مثل قسم الخزينة في البنوك، أما التقنية غير الروتينية ) العمل إلى إجراءات و قواعد محددة

تتسم بالتنوع لكن قابلية تحليل منخفضة ، مثل التخطيط فتستخدم في الأعمال التي 

  .الاستراتيجي

فلا بد للمنظمة أن تكيف قيمها ومعتقداتها مع ما ) الخارجية(أما فيما يخص علاقة الثقافة بالبيئة 

  .يوجد في خارج المنظمة، و إلا لن تستطيع البقاء

نوع الهيكل التنظيمي  والعمليات و إن الثقافة تؤثر في : ثقافة المنظمة و الهيكل التنظيمي  -2

و إن موائمة الهيكل و ...) القيادة، اتخاذ القراراتّ، الاتــصالات ( الممارسات الإدارية 

 .العمليات لثقافة المنظمة يساعد على تحقيق المزيد من الأرباح والتميز

الأفراد و تحدد ما و هنا لا بد الإشارة أن الثقافة القوية تعزز و تقوي الثبات في سلوك       

هو السلوك المطلوب و المقبول، و هذا ما يؤدي إلى نوع من الرقابة الضمنية التي تحققها 

الثقافة القوية على سلوك الأفراد ، و نتيجة لذلك نقل الحاجة إلى الوسائل الهيكلية والرقابة في 

و نتيجة لذلك يقل اهتمام المنظمة ، و الرقابة التي تحققها الثقافة هي العقل و الروح و الجسد 

   ]266، ص107[ .الإدارة بوضع الأنظمة والتعليمات الرسمية لتوحيد سلوك الأفراد 

يتميز العاملون في المنظمات ذات الثقافة القوية بدرجة ) : الولاء التنظيمي(الثقافة و  الانتماء  -3

الاعتقادات المركزية و عالية من الالتزام و الإنماء للمنظمة، فالإجماع الواسع على القيم و 

التمسك بها بشدة من قبل الجميع يزيد العاملين من ولائهم و التصاقهم الشديد بالمنظمة و هذا 

   ]275، ص107[ .يمثل ميزة تنافسية هامة للمنظمة تعود بنتائج ايجابية عليها 

  . الثقافة في المنظمة: 3.5

  . آليات خلق الثقافة التنظيمية و نشرها: 1.3.5

يمكن تشبيه عملية خلق الثقافة التنظيمية بالتنشئة الاجتماعية للطفل، فهي قيم يتم تعليمها و تلقينها       

للأفراد منذ البداية، و يتعلمها الأطفال في البيت من خلال الممارسات اليومية للوالدين، و كلما كانت 

المنظمات، فإن المؤسسين يلعبون القيم مغروسة مبكرا كلما كانت أمتن و أقوى، و كذلك الأمر في 

دورا مهما في خلق العادات و التقاليد وطرق العمل ، و خاصة في فترات التشكيل الأولى للمنظمة 

،حيث تلـــعب الرؤية و الفلسفة التي يؤمنون بها دورا كبيرا في تنمية القيم الثقافية باعتبارهم 
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يمات  في المراحل الأولى لنشوئها يسهل عملية المؤسسون ، كما أن الحجم المتواضع و الصغير للتنظ

التأثير ووضع البصمات، و فرض الرؤية و غرس القيم في الجماعة، إذ أن الثقافة تنشا بفعل التفاعلات 

و الممارسات و الخبرات التي يمر بها العاملون و التي يروا أنها سلوكيات يتم مكافأتها فتعزز 

   ]264، ص98[ .ن المزاياباعتبارها طريق لاكتساب  المزيد م

  :و يمكن القول بأن الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة التنظيمية هي     

تعتبر عملية اختيار الموظفين خطوة رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية، ذلك :  اختيار الموظفين-1

لديهم مجموعة من  أنه و من خلال عملية الاختيار يتم التعرف على الأفراد الذين ترى المنظمات أن

الصفات و الأنماط السلوكية، و الخلفيات الثقافة، والاستعدادات و التوجهات المناسبة لها، فعملية التعيين 

تعني في نهاية الأمر اختيار الأفراد الذين يتفقون مع قيم المنظمة، و التي يستطيعون الاعتذار عن 

لعل من الأمثلة الواضحة على أهمية التوافق في القيم و . التعيين إذا لم تكن متفقة مع أهدافهم و قيمهم

بين المرشحين للتعيين، و الجهات الموظفة، هو العمل في البنوك التي تتعامل بالفائدة البنكية، إذ بإمكان 

المرشحين للتعيين، أن يقرروا العمل أو عدم العمل حسب درجة التوافق أو التعارض بين القيم التي 

و لذلك وبسبب أهمية وجود التوافق بين منظومة . القيم المعمول بها في هذه البنوكيؤمنون بها، وبين 

القيم لدى المرشحين، و لدى البنوك المختلفة، والزبائن المحتملين ، تم إنشاء بنوك إسلامية، لأنها لا 

اسبا تتعامل بالفائدة، مما أوجد قطاعا خاصا من الموظفين و العملاء الذين رأوا فيها مـكانا من

و تحرص المنظمات المختلفة على أن تضع موظفيها تحت فترة تجربة تتراوح . للـــعمل و التعامل

ما بين ثلاثة شهور إلى سنتين، و ذلك أسلوب يعطيها فرصة للتعرف على قدرات الموظف و مهاراته، 

للتعرف على كما انه يعطي الموظف فرصة . وعلى قدرته على التطبع و تشرب القيم الثقافة السائدة

مدى التوافق بين توقعاته و بين الواقع العملي، و الذي هو في جزء هام منه هو طبيعة القيم الثقافية 

السائدة، فإذا لم يكن التوافق موجودا بين الطرفين، فان ذلك سيعني ضرورة الافتراق، و بحث كل 

   ]292، ص131[ .منهما عن الطرف الأنسب له

رغم أهمية القيم المعلنة، إلا أن الممارسات تبقى الاختيار الحقيقي لطبيعة :  الممارسات الإدارية-2

الثقافة التنظيمية السائدة، إذ يتضح و من خلال الممارسات أنواع السلوك التي يتم مكافأتها و السلوكيات 

مة التي يتم استنكارها و معاقبة ممارسيها، و يشكل ذلك مؤشرات واضحة للعاملين، فقد  ترفع المنظ

شعارات من أنها تتبنى ثقافة تنظيمية تكافئ الأمانة و الانجاز و تتبني قيم المساءلة و الشفافية، و لكن 

و من خـبرة و واقع الممارسة اليومية يكتشف العاملون أن الإدارة لا تطبق تلك الشعارات، حيث تتم 

من الممارسات الخاطئة و  الترقيات  والحوافز لمن لهم وساطات  وعلاقات مع الرؤساء، و أن كثير

إذ أن الذين يلتزمون بالقوانين و . المخالفة للقانون لا يتم محاسبة الذين يقومون بها، بل يحصل العكس
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التعليمات و لا يتجاوزونها يصنفون بأنهم تقليديون، و بالتالي يحسب ذلك نقاط قصور عليهم، و لو لم 

  .يكن ذلك بشكل واضح

قد لا يكون في المنظمة منه إلا الشعار، إذ تتعامل المنظمة بدرجة من  كذلك شعار الشفافية      

السرية في الأمور التي لا وجوب للسرية فيها، و يجري التكتم على الممارسات الخاطئة، و يتم تزويق 

و تلوين المعلومات غير الصحيحة لوسائل الإعلام، بهدف رسم صورة جيدة و لكن مغايرة لما هو 

، 98[ .قع، أن مثل هذه الممارسات هي التي تشكل الثقافة التنظيمية و ليس الشعارات موجود في الوا

  ]165ص

يلزم لتثبيت الثقافة التنظيمية المطلوبة لدى العاملين، أن تهتم المؤسسات وبعد   : التنشئة و التطبيع-3

تطبيع الاجتماعي يتعلم اختيارنا للمرشحين المناسبين للتعيين بعملية التدريب، فالتدريب؛ هو نوع من ال

من خلاله الموظفون الكثير عن المنظمة وأهدافها وقيمها وما يميزها عن المنظمات الأخرى، وغالبا ما 

يتم ذلك من خلال دورات تدريبية توجيهية حيث تتم هذه الدورات التي يجب أن تبدأ حال تعيين 

م ومزايا عملهم حتى يكونوا أقدر الموظفين أن يتعرف الموظفون من خلالها على حقوقهم وواجباته

   ]166، ص98[ .على العمل والتمشي مع القيم الثقافية السائدة

ونعني بالقصص؛ روايات لأحداث في الماضي يعرفها العاملون : القصص والطقوس والرموز -4

كما  وتذكرهم بالقيم الثقافية للمنظمة، وهذه القصص تدور في الأغلب على المؤسسين الأوائل للمنظمة،

أنها توفر معلومات حول الأحداث التاريخية التي مرت بها المنظمة بما يساعد الموظفين على فهم 

الحاضر والتمسك بالثقافة التنظيمية والمحافظة عليها، أما الطقوس فهي احتفالات متكررة تتم بطريقة 

  ]265، ص107[ .نمطية معيارية وتعزز بصورة دائمة القيم والمعايير الرئيسية

أما بالنسبة للرموز فإن المنظمة والمواطن بما يعزز صورة المنظمة ويميزها عن غيرها،         

  ]226، ص107[ .ويوجد شعورا خاصا بهوية الموظف

  .طرق تقوية الثقافة التنظيمية: 2.3.5

التنظيمية الحالية بعد أن يتم إنشاء الثقافة التنظيمية ونشرها، يمكن للمنظمة تعزيز وتقوية الثقافة        

ينسى العاملون قيما ومعايير تعبر عن ثقافة المنظمة، وكي  ذلك أنه وبمرور الزمن ومع توالي الأحداث

لا ينسى أعضاء المنظمة دلك وكي لا تضيع هذه القيم والمعايير تميل المنظمات إلى استخدام طرق 

  :لتقوية ثقافتها التنظيمية، وفيما يلي هذه الطرق

لين قادرين على التكيف مع قيم ومعايير الثقافة التنظيمية، وتكون صفاتهم مؤهلة اختيار عام -1

  .لذلك
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ترقية العاملين القادرين على الالتزام بمعايير وقيم المنظمة وعلى نشرها في صفوف من  -2

 . حولهم

ة عن تقديم أدلة وإرشادات لكيفية الالتزام بقيم المنظمة وكيفية الالتزام بسياسات المنظمة المعبر -3

 .ثقافتها التنظيمية

الخ ،هي أمثلة ... تدريب العاملين على الثقافة التنظيمية؛ فالتدريب على الشعارات والقصص -4

 .لما يتم التدريب عليه

مكافأة العاملين الذين يلتزمون يقيم المنظمة والمعايير السلوكية المحابية للثقافة التنظيمية  -5

 .المرغوبة

يلتزمون بقيم المنظمة ولديهم مخالفات للمعايير السلوكية المعبرة عن معاقبة العاملين الذين لا  -6

 .الثقافة التنظيمية

تقديم حكايات وقصص معبرة عن الثقافة التنظيمية المرغوبة وعن القيم الواجب تعزيزها أو  -7

 .إضعافها

استخدام المؤسسين القدامى ودعوتهم؛ حيث أنهم يلعبون دور القصاصين الذين يحكون قصصا  -8

  ]267، ص107[ .ن الثقافة التنظيمية وكنماذج للاحتذاء بهاع

  .تغيير الثقافة التنظيمية: 3.3.5

هناك القليل من الكتاب الذين يرون أن الثقافة التنظيمية غير قابلة للتغيير حيث أن الكثيرين        

يعتقدون بإمكانية تغير الثقافة التنظيمية وتعديلها، والسؤال الذي يبرز هنا ماهي الظروف الضرورية 

  لتغيير الثقافة التنظيمية والتي تسهل عملية تغيير المنظمة؟

  :العوامل الموقفية الواجب توافرها لتغيير ثقافة المنظمة  هي ومن بين    

التغيير في قادة المنظمة البارزين على أن يتوافر لدى القادة الجدد رؤية بديلة واضحة لما يجب أن  -1

  .تكون عليه المنظمة

مرحلة  ، وكذلك دخول المنظمة)التوسع( مرحلة انتقال المنظمة إلى النمو : مرحلة حياة المنظمة -2

  .الانحدار، تعتبران مرحلتين مشجعتين على تغيير ثقافة المنظمة

تكون ثقافة المنظمة أكثر قابلية للتغيير في المنظمات صغيرة العمر بغض النظر : عمر المنظمة -3

  .عن مرحلة دورة حياتها

  .من الأسهل تغيير ثقافة المنظمة في المنظمات صغيرة الحجم: حجم المنظمة -4
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 .كلما زاد إجماع العاملين وشدة تمسكهم بالثقافة؛ زادت صعوبة تغيير الثقافة: لثقافة الحاليةقوة ا -5

   ]270، ص107[

، 98[ )نقصد بالثقافات الفرعية تلك السائدة في الأنظمة الفرعية أو الوحدات: ( ثقافات فرعية - 6

، و وجود ثقافات فرعية عديدة في المنظمة يزيد من صعوبة تغيير الثقافة الأساسية، وهذا  ]153ص

الأمر مرتبط بالحجم، فالمنظمات الكبيرة الحجم تقاوم التغيير لأنها تضم عادة ثقافات فرعية، فإذا كانت 

،  هذا التغيير بنجاحالظروف ملائمة لتغيير ثقافة المنظمة؛ فانه وضع إستراتيجية شاملة ومنسقة لانجاز 

والبداية الصحيحة هي تحليل الثقافة الحالية بأبعادها العشرة ويتضمن ذلك تفحص وتقييم الثقافة الحالية 

ومقارنتها بالوضع المنشود وتقييم الفجوة بينهما لتقرير أي العناصر والأبعاد الثقافية التي تحتاج إلى 

لمعالجة تلك الفجوة ومن بين الإجراءات المقترحة في تغيير، ومن ثم النظر في الإجراءات المناسبة 

  :هذا المجال

لابد من إذابة الجليد عن الثقافة وأن يدرك جميع العاملين فعليا أن المنظمة تواجه أزمة حقيقية تهدد  -1

كيانها ووجودها ويمكن تحقيق ذلك من خلال تعيين رئيس جديد للمنظمة، فهذا الإجراء يعني أن 

ية ستتم في المنظمة وبإمكان هذا الرئيس الجديد أن يقدم دورا نموذجا ومعايير سلوكية تغييرات جوهر

جديدة وهذا يتطلب إدخال الرؤية الجديدة لديه عن المنظمة وتعبئة الوظائف الإدارية الرئيسية بأشخاص 

  .ملتزمين بهذه الرؤية

  :املين، وهذا يتضمن ثلاثة عناصرإن من مسؤوليات الإدارة العليا نقل وتوصيل القيم الجديدة للع -2

الصناعة التي تعمل فيها ونظرة مستقبلية وأية ( الوضع الحالي للمنظمة والنشاط  •

 .معلومات أخرى ذات الصلة

 .الرؤية المستقبلية لما يجب أن تكون عليه المنظمة وكيفية الوصول إلى ذلك •

 .الرؤيةتقدم المنظمة في المجالات التي تعبر مفتاحا لتحقيق هذه  •

وبإمكان الإدارة العليا تغيير وتعديل القيم والمعايير الثقافية المرسخة من خلال تعديل وتغيير  -3

العناصر الظاهرية لثقافة المنظمة التي يستخدمها أفراد المنظمة للتعبير عن المعاني والمفاهيم ونقلها، 

  ]270، ص107[ ...الاحتفالات، الحكايات: مثل

خرى لنقل وتوصيل المعايير الجديدة هو التطوير التنظيمي الذي يقترح الخطوات ومن الوسائل الأ -4

  :التالية لتغيير وإدارة ثقافة المنظمة

-.تحديد القيم والمعايير الجديدة*-.رسم توجهات جديدة*-.التعرف على القيم والمعايير الحالية*

 .فيةتحديد العمل على سد الفجوات الثقا*-.تحديد الفجوات الثقافية*



140 
 

إعادة تنظيم المنظمة بدمج وحدات معينة أو إنشاء وحدات جديدة أو إلغاء وحدات معينة، فهذا يعني  -5

  .أن الإدارة مصممة على التغيير

إعادة النظر في نظم وإجراءات إدارة الموارد البشرية؛ من تعيين وتطبيع وتقييم وتظم عوائد من  -6

  .الجديدة أجل دعم العاملين الذين يلتزمون بالقيم

على الدور الحيوي الذي تقوم به قيادة المنظمة في مجال تغيير ) إدجار، شين( لقد أكد الكاتبان        

الثقافة، وهذا الدور يتطلب قيادة تحويلية ذات رؤية واضحة للمنظمة، ولديها القدرات والمهارات 

خلالها تغيير ثقافة المنظمة إلى لتحقيق هذه الرؤية، ويصنف شين الوسائل التي تستطيع القيادة من 

 ).وثانوية تعزز الوسائل الأساسية.وسائل أساسية:(مجموعتين

  :التي تستطيع القيادة استخدامها لتغيير ثقافة المنظمة وهي الوسائل الأساسيةأما 

إعطاء اهتمام منتظم لمجالات وقضايا معينة في المنظمة، من خلال القياس والرقابة والتعليقات  -

  .ساؤلات بشأن تلك القضايا والمجالاتوالت

  .ردود فعل القيادة اتجاه الأحداث الحساسة والأزمات التنظيمية -

  .القيام بدور نموذجي وكمعلم ومدرب -

  .وضع معايير أسس لمنح العوائد وتوزيع المراكز -

  .وضع المعايير والأسس للتعيين والاختيار والترقية والتقاعد -

  :المساعدة التي تعزز الوسائل الأساسية فهي الثانويةالوسائل أما      

  .تصميم المنظمة وهيكلها التنظيمي -

  .نظم وإجراءات العمل في المنظمة -

  . القصص والحكايات حول أشخاص مهمين، و البيانات الرسمية حول فلسفة المنظمة -

الثقافة الجديدة بسرعة، حتى لو كانت كل وهكذا ينبغي التنبيه إلى أنه لا يجب أن نتوقع الانتقال إلى .-

   ]271، ص107[ .الظروف مواتية واتخذت بنجاح، ذلك لأن تغيير الثقافة عملية طويلة مستمرة

  .تأثير الثقافات التنظيمية في القيادات الإدارية: 4.3.5

بفهم  إن من أبرز عوامل نجاح القادة هو قدرتهم على تعلم المهارات السلوكية التي تعني      

خصائص وصفات البشر وخصائص الثقافة التنظيمية السائدة في التنظيم لذلك لابد من توفر المهارات 

الفنية والإدارية والسلوكية لدى القادة خاصة الذين تتطلب مهامهم التعامل مع أصناف مختلفة من البشر 

  .ح في أداء مهامهلهم حاجات وتوقعات متباينة، لذلك فإنه ليس كل من صار مديرا ضمن النجا

وتسهم الثقافات في تحديد أنماط القيادة في التنظيمات، فبعض الثقافات تشجع القيادة الأوتوقراطية      

ويؤدي . بينما ينمي بعضها الأخر مبدأ السيطرة الأبوية، ويسود في بعضها الآخر المشاركة الجماعية



141 
 

استجابات الكوادر الإدارية لأنماط قياداتها  تنوع القيم الثقافية في المجتمعات إلى اختلاف كبير في

فبعض المنظمات يكون أداء العاملين فيها أكثر فعالية في ظل القيادات السلطوية بينما تحقق القيادات 

   ]103، ص132[. الديمقراطية في منظمات أخرى نجاحا أكبر

لتنظيمي حيث يلجأ التنظيم إلى إن الثقافة التنظيمية القوية لها أثر واضح وايجابي على السلوك ا      

عكس الثقافة التنظيمية على شكل شعارات أو قصص أو شعائر تستخدم كأدوات لنقل المعنى مثل 

على لباسهم أمام العملاء، وقد تكتب قصة  Qualityالذي يدل على الجودة ) Q(إظهار العاملين شعار 

لموظف مبدع في التنظيم، أو تستخدم الشعائر كالاحتفالات لخدمة أهداف التنظيم من خلال تكريم 

  .المتميزين في المنظمة

 .                     الثقافة والقيم التنظيمية: 4.5

لوك الفردي هو نتاج لسلوك المجتمع الذي الثقافة التنظيمية هي امتداد لثقافة المجتمع، لأن الس     

فنحن أحوج  ما نكون لدراسة الثقافة التنظيمية التي توضح خصوصية كل منظمة يعيش فيه الإنسان 

بما  تحويه من قيم و معتقدات وأساليب خاصة في العمل لأنها تؤثر في عن غيرها من المنظمات 

  .ذا الأساس نتطرق لمفهوم الثقافة و مفهوم القيمسلوك القادة وأسلوبهم في اتخاذ القرارات، وعلى ه

  .مفهوم الثقافة: 1.4.5

وثقفه تثقيفا، ...صار حاذقا خفيفا فطنا":ثقف، ثقفا، و ثقافة"وردت كلمة ثقافة في معاجم اللغة من      

والثقافة هي أسلوب حياة المجتمع،فلكل شعب في الأرض ثقافته،أي أنماطه السلوكية و التنظيم الداخلي 

ناقلتها الأجيال عن طريق لحياته والتفكير والمعاملات التي اصطلحت عليها الجماعة في حياتها،و ت

      ]13، ص133[ .التفاعل الاجتماعي و الاتصال اللغوي و الخبرة والممارسة

والثقافة مفهوم يشمل أسلوب الحياة للأمة أو الجماعة كلها بجميع مظاهرها وينصب على كيفية      

    .ممارسة الناس لأوجه النشاط المختلفة في البيئة التي يعيشون فيها

تعريف :نستطيع القول بأن هناك لأكثر من مئة تعريف للثقافة أهمها  :ف الثقافةتعري     

ذلك الكل المركب المعتقد الذي يشمل المعلومات،و المعتقدات،و الفن "للثقافة بأنها ) Taylor(تايلور

 والأخلاق، العرف، و التقاليد و العادات،و جميع القدرات التي يستطيع  إن يكتسبها بوصفه عضوا في

    Taylor 1913) .("مجتمع



142 
 

يعتبر تعريف تايلور محل اهتمام الكثير من الباحثين عند تعريفهم للثقافة، لأنه يعتبر الثقافة وحدة       

شاملة أو كل شامل، و لتعداده للمظاهر المختلفة لمحتوى الثقافة، ومن الملاحظ هو تعدد ذكر العادات 

. في كثير من التعريفات المشتقة من تعريف تايلور –قافة باعتبارها من أهم محتويات الث -والأعراف

العملية التي تنتقل بها اللغة، والمعتقدات، و الأفكار و الذوق "الثقافة بأنها  brawnويعرف براون 

الجمالي، و المعرفة، والمهارات،و الاستخدامات من مجموعة أو طبقة اجتماعية معينة، ومن شخص 

فالبشر لهم تراث اجتماعي إلى جانب التراث البيولوجي، لأنهم أعضاء ."إلى خر و من جيل إلى آخر

  .في جماعة لها تاريخا 

 الأدب،والثقافة مجموعة الأفكار والقيم والمعتقدات، العادات، الأخلاق، النظم المهارات،       

الأساطير، والفلسفة والتأريخ ووسائل الاتصال، وكل ما صنعته يد الإنسان وأنتجه عقله من أشياء مادية 

   ]26، ص134[ .ومعنوية أو أضافها إلى تراثه في مجتمع معين

التي تحظى بانتشار واسع على صعيد حياة الناس من خلال " أفكار الكافة"وتتضمن ثقافة المجتمع     

الجماعات و الحركات البشرية الكبيرة،و هذه الأفكار هي ثمرة التفاعل بين آراء العلماء والفلاسفة و 

     .المفكرين في الأمة و أسلوب العيش في المجتمع

سابقة تشير إلى أن الثقافة تميز الجماعات والمجتمعات البشرية عن غيرها من إن التعريفات ال         

الجماعات والمجتمعات الأخرى، ويلاحظ تكرار اصطلاح العادات والقيم والمعتقدات في كثير من 

ولأعراض هذه الدراسة تعرف الثقافة بأنها قيم و معتقدات الموظفين والمسؤولين و .تعريفات الثقافة

  .ي التعامل داخل المؤسسةأسلوبهم ف

  .أهمية الثقافة:2.4.5

أصبحت الثقافة في متناول الجميع على تفاوت حظوظهم و فرصهم نظرا لتقدم وسائل الاتصال و       

انتشار العولمة،وبذلك تصبح الثقافة من أهم العوامل المساعدة للحفاظ على الهوية الوطنية، حيث تشكل 

اكتها و ذكائها الجماعي واحتياجاتها وتحدياتها الكبرى، فقد جعلت الهوية الثقافية العالمية بشر

المجتمعات المتقدمة من الثقافة إستراتيجية قائمة بذاتها جنبا إلى جنب مع استراتجيات السياسة 

   ]194، ص135[ .والاقتصاد والدفاع من اجل تحصين الهوية الثقافية

  . مفهوم القيم: 3.4.5

ثمن الشيء نقول قوموه فيما بينهم وإذا أنقاد الشيء واستمرت طريقته : في لسان العرب أن القيمة     

فقد استقام، وتعتمد قيم الفرد على نوعية الثقافة و الخيرات التي يمر بها و التي تعلمها من الجماعة 

  .التي ينتمي إليها
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التنظيمية وثقافة المديرين وهي مصادر داخلية  وتختلف القيم عن المواقف في أنها تعكس الثقافة      

، 136[ .تتبع من الفرد ذاته وتحدد أنماط اتجاهاته السلوكية وتتسم بالثبات قياسا مع الاتجاهات

   ]135ص

و تمثل القيم حجر الأساس في دراسة الثقافة التنظيمية لأنها توضح أهداف ودوافع   

  .مدى قدرة أفراد المجتمع على تحقيق الأهدافواتجاهات وتطلعات الأفراد، فهي التي تعكس 

وتشكل القيم إطارا مرجعيا موجها للأفراد والجماعات للتميز بين الأشـياء و المسلكيات   

   .من حيث الصح و الخطأ ،المقبول والغير المقبول

  :تعريف القيم

مل ومحدد يتفق عليه على الرغم من الأهمية الكبيرة لموضوع القيم إلا انه لا يوجد التعريف شا     

جميع الباحثين، فلكل باحث وجهة نظره فقد عرف بعض علماء الاجتماع القيم على أنها أحكام ومعايير 

لدى الأفراد والجماعات عموما،وهي مصادر لانتقاء بين البدائل  حيث أن البدائل هي مجموعة من 

  ]91، ص137[ .الوسائل والأهداف

وتعرف القيم بأنها الاهتمامات والمفاضلات والمهام والالتزامات الخلقية وعوامل الجذب ونماذج     

  .التوجيه

والقيم ساكنة داخل الفرد الذي يتشرب مضامينها عبر مؤسسات التنشئة الاجتماعية كثمن لقبول    

عضويته في الجماعة التي ينتمي إليها ويحمل هويتها الحضارية وهي متقادمة النشوء متجددة الحضور 

  ]82، ص138[

حددة من السلوك أو أهدافا غائبة بأن أنماطا م...اعتقاد ثابت نسبيا"أما روكيش فقد عرف القيم بأنها     

، و قد انشأ "تكون مفضلة شخصيا واجتماعيا على نقيضاتها من السلوك أو الأهداف الغائية الأخرى

: قيمة غائية مثل 18و)الخ...متسامح،مستقل،مساعد(قيمة و سائلية مثل 18روكيش مقياسا يتكون من 

الفردي، و لا يختلف الأفراد في عدد هذه القيم بل والتي تشكل نظام القيم ) الخ...المرونة، المساواة،(

   ]149، ص139[ .في الأولوية التي يعطونها لها

وتجمع أغلب التعريفات على أن القيم معايير لتبرير السلوك حيث تملي على الفرد كيف يسلك و     

اء المنظمة أو ماذا يحب، و تساعد في إصدار الأحكام الأخلاقية و تساعد على المقارنة مع الغير سو

  .الفرد
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المعايير التي تحدد ما هو مرغوب أو غير مرغوب :و يمكن استخلاص التعريف التالي للقيم بأنها      

  .من السلوك، وما هو صحيح أو خطأ

تشير الاتجاهات إلى ميل سلوكي، بينما تمثل قيم الأشياء التي تتجه نحوها اتجاهاتها فإذا كان       

  .بالقبول و الرضا كانت القيمة التي ترتبط به سالبة اتجاه الإنسان يتسم

والقيم أكثر انتشارا واقل عددا من الاتجاهات، حيث أن القيم أكثر التصاقا في معتقدات الشخص و     

 .أفكاره ومشاعره، والقيم عرضة للتأثر باتجاهات الثقافية وهي   ليست حالات مثالية بل حالات مفضلة

   ]15، ص140[

  أهمية القيم: 4.4.5

تعتبر القيم من الأركان المهمة لقيام اي مجتمع نظرا لدورها الفعال في ضبط وتوجيه السلوك نحو      

، مما "الخطأ" و غير المقبول " الصح"الإطار الايجابي، فهي المعيار الذي يميز بين السلوك المقبول 

  .يتيح المجال لتعزيز السلوك الايجابي ومقاومة السلوك السلبي 

و القيم هي البوصلة التي تبين أبعاد السلوك المرغوب فيه أو غير المرغوب فيه لدى الأفراد و        

الجماعات، حيث يقبع وراء كل سلوك قيمة، كما أن مرونة تؤثر على سرعة حدوث التنمية وترشيد 

 .سلوك الفاعلين أنماط السلوك، وللقيم دور في المحافظة على النمط الثقافي بوصفها هدفا يتوجه نحوه

  ]84، ص138[

إن تماثل قيم المدير مع قيم المرؤوسين يزيد من فعالية دوره القيادي، و تؤثر القيم الشخصية 

للمدير في اختياره للأهداف الخاصة بالمنظمة، كما تؤثر في قراراته اليومية ، و يرى بعض الباحثين 

التي يعتنقها كل فرد في التنظيم ، فالنظام الإداري  أن نجاح المنظمات اليابانية يعود إلى القيم المشتركة

هو وليد الشخصية الثقافية التي تقدم قيما تحكم العلاقات داخل النظام، و تعمل المنظمات اليابانية على 

  .تنمية الالتزام بالقيم الايجابية مما اكسبها ولاء الموظفين وانتمائهم للعمل 

القرن هو التوفيق بين قيم الموظفين و قيم المنظمة مثل  إن التحدي الذي يواجه القادة في هذا

  .احترام الإدارة للموظفين، التعاون بين العاملين، العدالة و عدم المحاباة وعدم التستر على المشاكل

  . مصادر القيم: 5.4.5

إن القيم تنبع من مصادر عديدة تجعل منها معايير تحدد السلوك المرغوب و غير المرغوب في   

   ]392، ص138[ :مجتمع معين، من أهم مصادر القيم
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 .منها الإسلامالمتمثلة بالشرائع السماوية و  المعتقدات الدينية،

 .المختلفةالفلسفات الفكرية و السياسية، و المصادر القانونية و الرسمية  -1

 .المصادر الاجتماعية و منها الأسرة، و التربية كالمدارس و الجامعات  -2

 .المصادر المهنية، كالجمعيات و النقابات المهنية و غيرها -3

و يتولد عن المصادر المذكورة مجموعة كبيرة من القيم تشكل منظومة القيم المؤثرة في النظام 

  .الإداري

  . خصائص القيم: 6.4.5

: م بعدة خصائص تجعلها نظاما منسقا يؤدي وظائف مختلفة و من أهم هذه الخصائص تتصف القي

  ]43، ص141[

الثبات النسبي، فليس من السهل تغيير قيم الأفراد أو تجاهلها، و لكنها تختلف باختلاف الفئة  -1

 .الاجتماعية و الروابط العرفية

 .تبعا لاختلاف نظرة الأفراد لها تنبع القيم من ثقافة الفرد، و تتفاوت القيم في أولوياتها  -2

القيم متوارثة بحكم الروابط العائلية، و مكتسبة بحكم الاحتكاك مع الآخرين في المجتمع أو  -3

 .بحكم الاتصال مع مجتمع آخر

القيم موحدة بين الأفراد و الجماعات، اعتماداً على وجود القواسم المشتركة النابعة من تلك  -4

 .عاد نمط الشخصية الذي يميز الفرد عن غيره و تشكل القيم احد أب. القيم

تؤثر في أداء الأفراد في العمل، فيزيد أداء الأفراد كلما توحدت قيمهم، و تكسب الفرد ميولا و  -5

 .اتجاهات يتم ترجمتها إلى أنماط سلوكية 

ليب تعتبر معيارا مناسبا و دقيقا لتقييم و تقويم شخصية الفرد، و للمفاضلة بين الأشياء و الأسا -6

 .و الأنماط المتقابلة، و تزداد قوتها بازدياد درجة توحـيدها و تأصيلها بين الأفراد

عند انتقالها من الأفراد إلى المنظمة تكتسب الصفة التنظيمية التي تجعل من وجودها سلطة  -7

 .شرعية لرسم السياسات و اتخاذ القرارات

الدينية و الثقافية و الحضارية ، وتؤثر في الثقافة تتأثر القيم بالعوامل السياسية و الاجتماعية و  -8

 .التنظيمية السائدة في المنظمة 

تختلف القيم التنظيمية تبعا لحجم و موارد و إدارة و إمكانيات و إستراتيجية المنظمة، و تختلف  -9

 .أهميتها في نفس المنظمة تبعا للمستوى الإداري
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  . أنواع القيم: 7.4.5

الفلسفية في تحديد أنواع القيم نظرا إلى اختلاف اختصاصات المصنفين لها، تتعد الاتجاهات 

فالقيم عند البعض تكون فردية حيث تهدف إلى تنظيم علاقة الفرد بذاته  ، و تكون اجتماعية عندما 

و قد تكون القيم محلية أو قومية أو إنسانية تبعا للنطاق الجغرافي و . تنظم علاقات الفرد بـمن حوله 

ادية إذا و يفرق البعض بين القيم تبعا لمصدرها و درجة ثباتها فقد تكون وضعية و م. ئرة انتـشارهادا

معنوية أو روحية إذا كان مصدرها العقائد السماوية،  وهناك من يفرق بين كانت من صنع الإنسان، و

  ]10، ص142[ .القيم للإيديولوجيات المطبقة في المجتمعات كالقيم الرأسمالية والاشتراكية

القيم الفردية و القيم التنظيمية و هناك : و تنقسم منظومة القيم في مجال الإدارة إلى شقين 

مجموعة من القيم الأساسية و العامة التي تؤثر في سلوك الأفــراد و الجماعات  يمكن تصنيفها في 

خلاقية كالتقوى و حب الخير و القيم الدينية والأ: أربع فئات رئيسية تتدرج تحتها قيم فرعية كثيرة منها 

العدالة و المساواة و غيرها، و القيم السياسية والفكرية كالديمقراطية و الحرية و المصلحة العامة، و 

القيم الاجتماعية الإنسانية كالتعاون و الانتماء و خدمة الناس، والقيم الاقتصادية و المالية، كــالربحية 

  و الإنتاجية والمادية 

  .القيم التنظيمية :أولا

يتأثر سلوك التنظيم بنظامه القيمي السائد، و خاصة قيم جماعة الإدارة العليا، وتختلف 

التنظيمات في ترتيبها للقيم المتشابهة، و إذا كان هناك تطابق بين قيم التنظيم وقيم الأفراد فان ذلك 

من تتفق قيمهم مع قيم  سيقلل من حدة الصراع، و هذا يحصل عندما تختار المنظمة من الأفراد

المنظمة، و يؤدي التحام قيم الأفراد مع قيم المنظمة إلى زيادة فعالية التنظيم، فالفرد يسعى لتحقيق 

التطور المهني و الحصول على دخل مرضي و الاستقرار و الأمن من خلال المنظمة بينما تسعى 

  .المنظمة لتحقيق الــنمو و الشهرة والتطور من خلال الفرد 

إن تحديد قيم كل الفرد و التنظيم يساعد في إبراز القيم التي تحتل الأولوية لدى الطرفين، و 

  .تحديد القيم المتناقصة لوضع استراتيجيات لحل الصراعات الناجمة عن اختلاف القيم 

إن أهم ما يميز القيم التنظيمية هو ارتباطها بالسلوك الإداري من خلال العلاقات العمودية و 

الأفقية التي تربط جميع العاملين في محيط المنظمة، فهي تشيع بين أفراد المنظمة الواحدة بغض النظر 

هنة الواحدة، و تختلف عن مهنتهم، و تعتبر القاعدة التي تبنى عليها القيم المهنية التي تخص أفراد الم

قيم المنظمات عن بعضها البعض في وجوه كثيرة، فقيم المنظمات الإنتاجية تختلف عن قيم المنظمات 

الخدمية، و قيم المنظمات الحكومية تختلف عن قيم المنظمات الخاصة، و تعتبر القيم التنظيمية 

عة و العلاقات السليمة في الإشارات الضوئية التي تعطي اللون أخضر لمرور القرارات المشرو
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التعامل وتعطي اللون الأحمر لوقف التصرفات التي تخرج عن الصالح العام، كما تعتبر مدخلا منهجيا 

  ]11، ص142[. في استراتيجيات التنمية الإدارية 

  تطور القيم التنظيمية  :ثانيا 

بالآلة و يتم تحفيزه  في بداية القرن الماضي سادت القيم التي تنظر للإنسان على أنــه شبيه

في  FREDERICK TAYLORبالمكاسب المادية، و ظهرت هذه الأفكار في كتابات فريدريك تايلور 

ثم سادت القيم التي تبين أن الأحاسيس ذات تأثير على الأداء و الإنتاجية، ثم . منتصف القرن الماضي

سادت القيم التي تطالب بالحرية في بيئة العمل استجابة لظهور الاتحادات المهنية في بريطانيا، و في 

ير و العاملين، واتسمت السبعينات ساد الاهتمام بنوعية ظروف العمل و تحسين العلاقة بين المد

المرحلة الأخيرة من تطور القيم التنظيمية في نهاية السبعينات بالإثارة و التركيز على القيادة و 

استغلال الفرص و الفوز و قـد ظهر حديثا مفهوم تـــحديد الفجوة الثقافية و ربطها بخطوات 

  . واضحة لسلوك تنظيمي

لوكيات الحالية و السلوكيات الجديدة التي من شأنها التأثير فعلا الفجوة الثقافية هي الفرق بين الس"    

                        ]403، ص143[." على فعالية التنظيم

  . المرأة الإطار و المناصب العليا في ظل ثقافة المؤسسة:  5.5

لقد اشتغل الفكر البشري على مر العصور و تواتر الحقب و الأزمنة بموضوعات وإشكالات        

ظلت ترافق تطوره الفكري و الاجتماعي، و تعكس من حيث طبيعتها ومحتواها مستوى النضج الذي 

بلغه الإنسان في هذا المجتمع، و لعل من المواضيع التي شدت اهتمام الفكر البشري هو موضوع 

لمرأة، الذي زاد الاهتمام به في العصر الحديث المتميز بانتشار الأفكار الديمقراطية و التيارات  ا

  .التحررية

كما أنه ليس هناك مجال من مجالات الحديث عن المرأة، دون أن يتأثر بشكل أو بآخر بعوامل       

  .ل وحتى سياسية و اقتصاديةثقافية هي في حقيقتها ذات أبعاد متشعبة المنابع، دينية، اجتماعية، ب

و بالتالي كان الحديث عن المرأة دائما مــرسوما بذاتية ما أي أنــه محكوم و خاضع        

بضوابط غير موضوعية في كثير من الحالات، ضوابط لا يمكن معها تنزيه موضوع المرأة عن 

لموضوعي العلمي لمختلف التأثيرات الذاتية فيكون بذلك هذا الحديث بعيدا عن منهجية التشخيص ا

  . اشكالات هذا الموضوع الحساس



148 
 

لهذا فإن الحديث عن المرأة مهما كان موضوعه أو غايته هو في الأصل حديث يتعلق بما يحدد      

مصائر المجتمعات البشرية برمتها من هنا تكمن أهمية الموضوع الذي نحن بصدد الحديث عنه هو 

  .العليا في ظل ثقافة المؤسسةالمرأة العاملة الإطار و المناصب 

لكن رغم أهمية القيم المذكورة سابقا في هذا الفصل عن عناصر الثقافة التنظيمية خصائصها      

والقيم التنظيمية و العوامل المحددة لها، وظائفها وأهميتها في التأثير على سلوك و أداء الموارد البشرية 

  .تيار الحقيقي لطبيعة الثقافة التنظيمية السائدةداخل المنظمة، إلا أن الممارسات تبقى الاخ

  . المرأة و المناصب العليا:  1.5.5

على الرغم من اعتلاء المرأة أحيانا رأس الهرم القيادي في تاريخنا العربي الإسلامي فإن قيادة      

التصور الجماعة في الوطن العربي تبقى ملكية ذكرية و من شؤون الرجال ، و هي كذلك واقعا و في 

الذي يحمله الناس عنها سواء بسواء في الوطن العربي  و تذهب التقارير المهتمة بقضايا المرأة، 

في  -رسمية كانت أم أهلية، الى التذكير المتذمر بضآلة نسبة تواجد النساء في مواقع صناعة القرار 

ية و التنفيذية العامة و كلما صعدنا في سلم المؤسسات بجميع أشكالها الاستشار -المراكز الإدارية 

  ]104، ص144[الخاصة، و في مجالات أنشطة المجتمع جميعها

و من النادر أن تتبوأ المرأة المناصب القيادية العليا و إذا حصل ذلك يكون في المناصب الوسطى من   

  . السلم الوظيفي، إلا أن هذا يختلف باختلاف القطاع الاقتصادي  الذي تعمل فيه

وقد أكدت الدراسات المهتمة بوضع المرأة أن النساء لا يجدن مستقبلا مهنيا إلا داخل المؤسسات        

  ،]105، ص145[الكبرى مع تعرضهن لمشكلات الوصول إلى الوظائف الإدارية العليا بسبب المعوقات

ة فوقية و وضعت و من بين هذه المعوقات، الموروثات الفكرية التاريخية التي وضعت الرجل في مرتب

المرأة في مرتبة دونية، و هذه المرتبة التي وجدت فيها المرأة نفسها قـــد أسهمت في تحجيم 

إمكاناتها الذهنــية و الإبـداعية و الاستقلالية المادية، و يبدو أن هذه الاتجاهات السائدة ترجع إلى 

إلى الأفراد منذ الولادة إلى أن تتأصل لا أفكار تقليدية متجذرة في الذاكرة الاجتماعية العربية، تنتقل 

  ]33، ص146[ .شعوريا فيهم لتصبح جزءا من قناعاتهم 

و يبقى الحديث عن وضعية المرأة الإطار في المؤسسة الجزائرية بخصوص اقتحامها عالم        

هذه الشغل من كل جوانبه و محاولة حصولها على مكانة مهنية و اجتماعية داخل المؤسسة، أنه هل 
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المكانة تسمح لها بتبوء المناصب القيادية العليا أم أن الثقافة التنظيمية لهذه المؤسسة هي التي تتحكم في 

  ذلك؟

  .ثقافة المؤسسة و علاقتها بالمناصب العليا للمرأة الإطار:   2.5.5

الواقع أن ثقافة المؤسسة جزء لا يتجزأ من ثقافة المجتمع الذي نعيش فيه و لا شك أن الخصائص      

الاجتماعية و الثقافية و السياسية و الاقتصادية، نظام و نمط الإدارة ، الاقتصاد الموجه، التسيير 

الخ ...ــعليمي،الاشتراكي للمؤسسات، القانون الأساسي للعمل، العائلة الممتدة،  المستوى الت

لعــبت دورا بارزا فـي تشكيل السـلوكيات و الممارسات الفعلية حيث نجد أن ما يصدر من 

و العوامل التي  العاملين من تصرفات فعلية هو في واقع الأمر إفراز للبيئة التي يعيش فيها هؤلاء،

ددة منها ماهو شجعت على توظيف بعض الممارسات المضرة بالمؤسسة والمجتمع نتاج عوامل متع

راجع إلى التركيبة النفسية التي تحكم سلوك الفرد والمجتمع و تصرفاته، كما يمكن إرجاعه إلى 

مجموع القيم والأفكار و التقاليد الموروثة في المجتمع ساعدت البيئة الخارجية على وجودها 

  .واستمرارها 

ظيمية تعكس ثقافة المؤسسة أو هي من ثقافة كما أن الواقع كذلك يتبين أن العديد من الثقافات التن      

المؤسسين، أي أن الإدارة العليا أو الهيئة المؤسسة هي أول من تصنع اللبنات الأولى لبناء ثقافة 

تنظيمية، فقد ترفع بعض الشعارات و تتبنى قيم الإنجاز والشفافية و المبادرة و العمل الجماعي، 

مؤسسات أخرى العكس، ذلك مما يضعف من ولاء العاملين  المشاركة في اتخاذ القرارات، و نجد في

و انتمائهم، و عليه فإن مثل هذه الممارسات السلبية و الإيجابية هي التي تشكل الثقافة التنظيمية و 

  .ليست الشعارات  والسياسات التي لا تطبق 

مهما للنجاح أو الفشل،   و عليه فإن الثقافة التنظيمية عنصر أساسي في نظام المؤسسة الكلي و         

والأداء المطلوب لتحقيق  حيث يرجع نجاح بعض المنظمات إلى ثقافتها التي تركز على العمل الجاد

أهدافها، ومن ناحية أخرى  فإن أداء المؤسسة  يتوقف على فعالية العنصر البشري بما فيها المرأة التي 

  ]147[ .تعتمد عليها المؤسسة في أداء عملها

لكن إذا كانت المنظمة تحت لواء إغراءات ثقافة تنظيمية سيئة سينجر عنها بطبيعة الحال آثار       

سلبية على مستوى التنظيم ككل ، و على مستوى العاملين بشكل خاص ، وإذا أردنا مناقشة هذه الآثار 

نساء على حد سواء، السلبية و الإيجابية المنعكسة على أداء العاملين بالمؤسسة سواء الرجال أو ال
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لوجدنا أن الثقافية التنظيمية يمكن أن تساهم و تكون إما عاملا ايجابيا أو سلبيا في خلق التوازن أو خلق 

  .التوتر و هذا من خلال مناقشة العناصر التي ذكرناها سابقا 

ن في و المرأة الإطار التي حددت بتحصيلها العلمي الكفاءة و الجدارة و هما عنصران فاعلا     

المنافسة على الوظائف العليا التي كانت حكرا على الرجال، و من أجل معرفة ما إذا كانت ثقافة 

المنظمة لها دخل على ممارسات الإدارة العليا في منح أو عدم منح المرأة الإطار المناصب القيادية، لنا 

لة تبني الموضوعية في العمل الميداني بالمؤسسة الوزارية و بشيء من التفصيل و الدقة و محاو

الطرح و في تحليل المعطيات نصل للإجابة عن ما إذا كانت القيم المكونة للثقافة التنظيمية لهذه 

  .المؤسسة لها دور في منح أو عدم منح المناصب العليا للمرأة الإطار

  : خلاصة

ئصها ، وظائفها و تم التعرف في هذا الفصل على مفهوم الثقافة التنظيمية ومكوناتها ، خصا       

موقعها ضمن إطار عملية الإدارة، والقيم التنظيمية،  هذا ما سمح لنا بالتعرف على أن الثقافة التنظيمية 

لها الأثر الكبير على أداء الموارد البشرية داخل المنظمة هذا الأداء ينصب أساسا على رضا الأفراد 

د من هذه الموارد البشرية إلا أنه في بعض الأحيان داخل البيئة المهنية، و باعتبار المرأة الإطار مور

نجد أن الثقافة التنظيمية لها دور في رفع مكانة المرأة الإطار أو الحض منها، و هذا راجع للمناخ 

التنظيمي الذي تعمل فيه و يعود لعادات و قيم المؤسسة التي قد تجد المرأة الإطار نفسها مهمشة فيها 

نة لم تحظى بها من قبل ، فالثقافة التنظيمية تختلف باختلاف المؤسسات التي أو تجد نفسها صاحبة مكا

  . تعمل فيها  و هذه الثقافات تختلف باختلاف ثقافة المجتمع المتواجدة فيه

وتمثل الثقافة التنظيمية المحرك لنجاح أي مؤسسة، لدى أولت المؤسسات أهمية قصوى للقيم 

كقيم الانضباط، الصرامة، الجدية والمنافسة ، التقدير للكفاءة و التنظيمية التي تساعد على النجاح، 

المبدعين بالإضافة إلى تشجيع الاقتراحات، و الغرض الأساسي لوجود الثقافة هو تحفيز المورد 

البشري و توجيه نشاطاته، و في هذا السياق تبين أن امتياز الأداء هو نتاج الثقافة المحترمة 

، بحيث كلما كان التكيف مرتفع كلما كان الأداء متميز هذا ما وجدناه في للإستراتيجية المحترمة 

تفاصيل هذا الفصل الخاص بالثقافة التنظيمية و تأثيرها على المرأة الإطار، و دراسة الثقافة التنظيمية 

،  في المؤسسة يساعد على فهم و تغيير سلوك المرأة الإطار و القيم التي تؤمن بها ، مثل أهمية الوقت

السلوك المنظم ، المثابرة، الرغبة في الانجاز و الأداء المتميز، اتقان العمل ، الوصول إلى المناصب 

كلها سمات ضرورية للنجاح في أي ميدان وأن كيفية استخدامها تختلف باختلاف الثقافات، و ... العليا 



151 
 

الإطار عن طريق تنمية  الثقافة التنظيمية لهذه المؤسسات لها دور فعال في توجيه سلوك المرأة

مهاراتها و قدراتها إضافة إلى الانسجام الذي تحققه لها مع أعضاء المنظمة و بالتالي ترتفع الإنتاجية و 

يزيد الرضا الوظيفي لديها، كما للثقافة دور هام و أساسي في توجيه سلوك أفراد الإدارة العليا على 

لها مكــانتها المـهنــية و الاجتماعية داخل المرأة الإطار فيما يخص التعامل معها كامرأة 

المؤسسة نظرا للخصوصية التي تتمتع بها، و هذا ما سوف نراه في الجانب الميداني للدراسة للإجابة 

عن بعض التساؤلات حول الإدارة و تعاملها مع المرأة الإطار في نظام الحوافز بما فيه التكوين و 

مناصب العليا، و الدراسة الميدانية هي التي توضح لنا مستوى الثقافة الترقية و تعيينها أو اختيارها لل

هل تؤثر القيم : السائدة بالوزارة و معاملتها للمرأة الإطار و هذا ما قد يجيب عن التساؤل الذي مفاده

  المكونة للثقافة التنظيمي على المكانة الاجتماعية للمرآة الإطار في منحها المناصب العليا؟

تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على " من إثبات الفرضية أو نفيها والمتمثلة في  و للتأكد

لنا الجانب الميداني بكل تفاصيله ليجيب " المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار في منحها المناصب العليا 

  . عن هذا 
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  :6الفصل 

  الإطار الميداني للدراسة

 1.6: المجال الجغرافي. 

اخترنا الجزائر العاصمة على أساس أنها من أكبر المدن التي فيها عدد كبير من المؤسسات        

والتي توجد فيها نسبة كبيرة من النساء العاملات، كذلك توفرها على الفئة التي يراد دراستها، 

علاقات الاجتماعية، وفيما يخص بالإضافة إلى كونها المنطقة التي نحتك كثيرا بأفرادها بحكم ال

وزارة التجارة والكائنة بحي المؤسسة الميدانية لموضوع دراستنا هي المؤسسة الحكومية المتمثلة في 

  .الجزائر العاصمة –المحمدية  -الموز

 .تقديم وزارة التجارة: 2.6

مع باقي الدوائر  اتصالاتهاوزارة التجارة دائرة من بين الدوائر الوزارية والتي تمارس  تعدّ

الوزارية و الهيئات المعنية ولها صلاحيات في ميادين التجارة الخارجية وضبط السوق وترقية المنافسة 

 و قمع الغش الاقتصاديةوتنظيم المهن المقننة و النشاطات التجارية وجودة السلع والخدمات والرقابة 

لتجارة الداخلية والخارجية وتختلف ومنه هي هيئة عامة تشرف على مختلف الإجراءات الخاصة با

  .مهامها حسب هيئاتها الإدارية

إلى المنظمة العالمية للتجارة، تعمل وزارة التجارة في المستوى الداخلي  الانضماموفيما يخص 

  .إلى هذه المنظمة بالانضمامللحصول على تأييد منهم  الاقتصاديينعلى إقناع الممثلين 

فتعمل على إقناع الشركاء الأجانب أن الدفاع على الصناعة ا على المستوى الخارجي أمّ

  .الجزائرية وحقوق العمل في المفاوضات مع المنظمة العالمية للتجارة هي وضعية قانونية
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  .لمحة تاريخية عن وزارة التجارة:  3.6

، وفي نفس السنة تم تأسيس أول 1962أول حكومة جزائرية سنة  تمباشرة أنشأ الاستقلالبعد 

وزارة للتجارة حيث عرفت عدة تحولات حيث أدمجت في مراحل مع قطاعات يمكن تلخيص تسلسل 

  :فيما يلي      تاريخي للتحولات التي طرأت على وزارة التجارة 

وزارة  اسمأصبحت وزارة التجارة تحت  : 1965-1963من الفترة الممتدة مابين سنة * 

) وزارة المالية، وزارة التجارة، بالإضافة إلى وزارة الصناعة(تضم هذه الأخيرة كل من  الاقتصاد

  .آنذاك الاقتصادكانت وزارة 

  .إلى وزارة التجارة الاقتصادتحولت وزارة  : 1990-1965من الفترة الممتدة مابين *  

، الاقتصادبوزارة إعادة تسمية وزارة التجارة  تمّ : 1994-1990من الفترة الممتدة مابين * 

الوزير المنتدب المكلف بالتجارة، بالإضافة إلى الوزير (تحتوي هذه الوزارة على هيئتين وزاريتين 

  .)المنتدب المكلف بالخزينة

  .إلى وزارة التجارة الاقتصادتحولت وزارة :  2002-1994 من الفترة الممتدة مابين سنة* 

  ]11، ص148[ التجارةتنظيم الإدارة المركزية في وزارة : 4.6

أوت سنة  19الموافق  1429شعبان  17المؤرخ في  266-08التنفيذي رقم وفقا للمرسوم  

 21 الموافـق  1423شوال عام  17مؤرخ في  454-02التنفيذي رقم يعدل و يتمم المرسوم  2008

  .تضمن تنظيم الإدارة المركزية في وزارة التجارةالم، 2002ديسمبر سنة 

تشتمل الإدارة المركزية في وزارة التجارة، الموضوعة تحت سلطة الوزير، على ما  :  01المادة 

   :يأتي

في  دراسات و يلحق به المكتب الوزاري للأمن الداخلي) 2( يو يساعده مدير : الأمين العام* 

  .المؤسسة و مكتب البريد

  :يأتيمكلفين بالدراسات و التلخيص يكلفون بما  )8(و يساعده ثمانية  : رئيس الديوان* 

 .تحضير مشاركة الوزير في النشاطات الحكومية و تنظيمها •

 .تحضير نشاطات الوزير في مجال العلاقات الخارجية و تنظيمها •
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 .مع الهيئات العمومية الاتصال •

 .حصائل نشاطات الوزارة كلها عدادإ •

و  الشـركات  و المهنية و تطبيق التشريع المتعلـق بالعمـل فـي    الاجتماعيةمتابعة العلاقات  •

 .المؤسسات و الهيئات العمومية التابعة للقطاع

 .تحضير نشاطات الوزير في مجال العلاقات العمومية و تنظيمها •

 .تحضير علاقات الوزير مع أجهزة الإعلام و تنظيمها •

 .تحضير علاقات الوزير مع الجمعيات المختلفة و تنظيمها •

 .بالديوان ملاحق )4(و أربعة      

  .المفتشية العامة التي يحدد أحداثها و تنظيمها و عملها بمرسوم تنفيذي •

  :الآتيــةالهيـاكـل   

 .المديرية العامة للتجارة الخارجية •

 .المديرية العامة لضبط النشاطات و تنظيمها •

 .و قمع الغش الاقتصاديةالمديرية العامة للرقابة  •

 .الاتصالمديرية الموارد البشرية و التقنيات الحديثة للإعلام و  •

  . مديرية المالية و الوسائل العامة •

  .وزارة التجارةمهام : 5.6

  :لتجارة الخارجية ا في مجال -

  .كل الاستراتيجيات في مجال التجارة الخارجية و ترقية الصادرات وضمان متابعة ذلك اقتراح*    

بالأدوات القانونية والتنظيمية المتعلقة بالمبادلات التجارية الخارجية والمشاركة في إعداد المبادرة * 

 .ذلك

 .تنشيط النشاطات التجارية الخارجية الثنائية والمتعددة الأطراف وحفزها عبر الهياكل المناسبة* 

 .التجارية الدولية أو المساهمة في إعدادها والتفاوض بشأنها الاتفاقياتتحضير * 

الوسيطة التي لها مهام في مجال ترقية المبادلات التجارية الخارجية  الفضاءات و تنشيط الهياكل* 

 .وتوجيه أعمالها
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ية الجزائر مع المنظمة العالم تعلاقا ضمان تنفيذ الاتفاقات التجارية الدولية و متابعتها، لاسيما* 

 .للتجارة

  .تصميم نظام للإعلام حول المبادلات التجارية الخارجية ووضعه* 

 .ضبـط النشـاطـات و تنظيمهــافي مجال  -

 .إعداد الآليات القانونية للسياسة التجارية و تكييفها و تنسيقها  •

 .تحليل التنظيمات و الاتفاقات التجارية الدولية  •

              السهر على السير التنافسي للأسواق و اقتراح كل التدابير ذات الطابع التشريعي   •

 .الاقتصاديينوشروط منافسة سليمة ونزيهة بين المتعاملين  التنظيمي الرامية إلى تطوير قواعد

  .لملاحظة ومراقبة الأسواق و وضعه جهازتحديد   •

كل التدابير المتصلة بالضبط الاقتصادي، لاسيما في مجال التسعيرة وتنظيم الأسعار و  اقتراح  •

 .هوامش الربح

كذا التنظيمات العامة والنوعية المتعلقة بترقية جودة  المشاركة في تحديد السياسة الوطنية و •

 .والخدمات و بحماية المستهلكين وتنفيذ ذلك السلع

كل التدابير ذات الصلة بتحسين شروط تنظيم الأنشطة التجارية  واقتراحالمبادرة بكل الدراسات  •

 .والمهن المقننة وسيرها

 تنشيط نشاطات المؤسسات التابعة لقطاع التجارية والتي لديها مهام في مجال تنظيم السوق و •

 .توجيه هذه النشاطات وترقيتها ضبطه و

 .وضع بنك المعطيات و نظام الإعلام الاقتصادي و تسييره •

  :و قمـع الغـش الاقتصاديةلرقابـة ي مجال اف -

تحديد الخطوط العريضة للسياسة الوطنية للمراقبة في ميادين الجودة وقمع الغش ومكافحة   •

 .المضادة للمنافسة و التجارية اللامشروعة الممارسات 

 .السهر على توجيه برامج المراقبة الاقتصادية و قمع الغش وتنسيقها و تنفيذها •

 .عصرنتها الدراسات و اقتراح كل التدابير بغية تدعيم وظيفة المراقبة وإنجاز كل  •

قمع الغش التي تقوم بها المصالح الخارجية المكلفة  توجيه نشاطات المراقبة الاقتصادية و •

 .وتنسيقها و تقييمها بالتجارة
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 .و قمع الغش الاقتصاديةتطوير التنسيق ما بين القطاعات في مجالات الرقابة  •

 .علاقات التعاون الدولي في ميادين الرقابة الاقتصادية، مراقبة الجودة و قمع الغشتطوير  •

 .متابعة المنازعات في مجال مراقبة الجودة، و قمع الغش و الممارسات التجارية •

القيام بتحقيقات ذات منفعة وطنية بخصوص الاختلافات التي تمس السوق التي لها تأثيرات  •

 .الوطني على الاقتصاد 

  .ييم نشاطات مخابر تجارب و تحاليل الجودةتق •

  .الاتصالموارد البشرية و التقنيات الحديثة للإعلام و في مجال الموارد ال -

 .المشاركة في تقييم الاحتياجات من الموارد البشرية •

 .ضمان توظيف المستخدمين •

 .ضمان التسيير النشيط للحياة المهنية للمستخدمين •

 .التجارة و متابعة تكوينهم و تحسين مستواهم و تجديد معارفهمتنظيم مستخدمي قطاع  •

 صياغة مشاريع و برامج التعاون و المساعدة التقنية في مجال التكوين و تسييرها، •

  .الاتصالنشر التقنيات الحديثة للإعلام و  •

 مراقبة مدى المطابقة القانونية لأعمال النشاطات الاجتماعية لمستخدمي الإدارة المركزية •

 .والمصالح غير ممركزة و المساهمة في ترقية النشاطات الاجتماعية والثقافية والرياضية

معالجة ملفات منازعات المستخدمين التابعين للإدارة المركزية والمصالح الخارجية، طبقا  •

 .للتنظيم المعمول به

المصالح  و  أعمال تطوير واستعمال أنظمة الإعلام والاتصال في الإدارة المركزية اقتراح •

 .الخارجية و تنفيذها

 .ضمان تطوير شبكة الإعلام الآلي و تسييرها و تعميم استعمال الإعلام الآلي •

  .و الوسـائــل العـامـة لماليــةفي مجال ا -

 .إعداد ميزانيات التسيير والتجهيز و تنفيذها •

 .تنفيذهاوالمحاسبة المتعلقة بسير الإدارة المركزية  المالية و معالجة كل عمليات الميزانية و •

 .تقييم الاحتياجات و تسيير الموارد المادية و التجهيزات •

 .المنقولة وحمايتها و أمنها ونظافتهاوضمان تسيير الأملاك العقارية  •

 .السهر على التنظيم المادي للتظاهرات والتحركات المهنية •
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 .ئيةمعالجة المنازعات الإدارية و القضا •

 .التنظيم والتسيير النشيط للوثائق والأرشيف •
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للرقابة  المديرية العامة
  الاقتصادية وقمع الغش

مراقبة الممارسات مديرية 
  التجارية والمضادة للمنافسة

                     ف الممارسات التجارية /م
  ف الممارسات المضادة للمنافسة/م

مراقبة الجودة وقمع مديرية 
  الغش

  للمراقبة في السوق ف/م
  للمراقبة الحدوديةف /م

مديرية مخابر التجارب 
  وتحاليل الجودة

  لتنسيق نشاطات المخابر وتقييمها ف/م
  للإجراءات والطرق الرسمية للتحاليلف /م

مديرية التعاون والتحقيقات 
  الخصوصية

  لتنسيق ما بين القطاعات والتعاون الدولي ف/م
  للمنازعاتف /م
  ف لتحقيقات خصوصية/م

  للتجارة الخارجيةالمديرية العامة 

  مديرية متابعة وترقية المبادلات التجارية

  لمتابعة الصادرات ودعمهاف /م
             ف لمتابعة وتأطير الواردات/م
  للتحصينات التجارية ف/م

  لتجارة البضائع  ف/م
  ف لتجارة الخدمات والملكية الفكرية/م

  للعلاقات التجارية مع بلدان أوروبا وأمريكا الشمالية ف/م

  ف للعلاقات التجارية مع البلدان العربية الإفريقية /م

  ف للعلاقات التجارية مع بلدان آسيا وأمريكا اللاتينية والإفريقية/م

  متابعة الاتفاقات التجارية الجهوية والتعاونمديرية 

  للاتحاد الأوروبي ف/م
  حاد المغرب العربيف للات/م
  ف لمنطقة التبادل الحر العربية والاتحاد الأوروبي/م
  ف للتعاون مع الهيئات المتخصصة/م

  مديرية العلاقات مع المنظمة العالمية للتجارة

  العلاقات التجارية الثنائيةمديرية 

لضبط المديرية العامة 
  النشاطات وتنظيمها

  المنافسةمديرية 

  لترقية قانون المنافسةف /م
                      ف لملاحظة الأسواق/م
  لأسواق المنافع العامة ف/م
  ف للمنازعات والتوثيق المتعلقة بالمنافسة/م

  للتنظيم وتقييس المنتوجات الغذائية  ف/م
  ف للتنظيم وتقييس المنتوجات الصناعية/م
  ف للتنظيم وتقييس الخدمات/م
  الجودة وحماية المستهلكف لترقية /م

  للدراسات والاستكشاف ف/م
  ف للإحصائيات والإعلام الاقتصادي/م

مديرية تنظيم الأسواق والنشاطات 
  التجارية والمهن المقننة

  لتنظيم النشاطات التجارية والمهن المقتنة ف/م
  ف لمتابعة تموين السوق/م
ف لتنشيط العلاقات مع غرف التجارة /م

  الصناعة

  الجودة والاستهلاكمديرية 

الدراسات والاستكشاف مديرية 
  والإعلام الاقتصادي

مديرية 
التنظيم 

والشؤون 
 القانونية

مديرية الموارد 
البشرية والتقنيات 
الحديثة للإعلام 
 والاتصال

  
مديرية المالية 
 والوسائل العامة

المديرية 
الفرعية 
  للتقنيين
  
  
  
  
  
  

المديرية 
الفرعية 
للتحاليل 
 القانونية

المديرية الفرعية 
  للموظفين

  
  
  

المديرية الفرعية 
  للتكوين

  
  

المديرية الفرعية 
للإعلام الآلي 

والتقنيات الحديثة 
 للإعلام والاتصال

المديرية الفرعية 
لعمليات الميزانية 

  والمحاسبة
  

المديرية الفرعية 
  للوسائل العامة

  
الفرعية المديرية 

للتجهيزات 
  والصفقات العمومية

  
المديرية الفرعية 
 للأرشيف والوثائق

  رئيس الديوان
 يساعده ثمانية مكلفين بدراسات وتلخيص

الوزيــــــــــــــــــــر
  المفتشية العامة

  مفتشينيساعده ثمانية 

مدراء الدراسات

  )مسؤول المكتب الوزاري للأمن الداخلي للمؤسسة(بالدراسات والتلخيص مكلف 
 رؤساء الدراسات الوزاري للأمن الداخلي للمؤسسة

 الأمــين العام

 مكتب البريد العام

 الهيكل التنظيمي لوزارة التجارة
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 6.6: المجال البشري للدراسة

يتوزعن حسب  لهنالمجتمع الأصلي هو مجتمع الإطارات النسوية، باعتبار أن الأفراد المكونين 

  .الخ...السن ،الحالة العائلية،الشهادة الجامعية والأقدمية

 7.6:المجال الزمني للدراسة.

تبدأ هذه المرحلة من الفترة التحضيرية التي تم من خلالها الاطلاع على المراجع         

الأساتذة الأفاضل، والدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع ،وكذلك استشارة مجموعة  كبيرة من 

م، أي استغلال السنة النظرية الأولى للدراسة لقسم 2012فكانت بدايتها من أواخر شهر جانفي 

  .ير في استطلاع الميدانبما استغرقت الوقت الك  الماجستير بالبحث عن ميدان الدراسة

سة الحكومية حيث قمنا بالعديد من المقابلات وفي العديد من المؤسسات كان آخرها المؤس      

وزارة التجارة، كما أن عدد المقابلات كان لها النصيب الأكبر من أجل التبصر بالوضعية المهنية 

الحقيقية للإطارات النسوية بالوزارة، وهذا من أجل التحكم جيدا في الموضوع وكذا معالجة 

  .الفرضيات معالجة ميدانية أي انطلاقا من الميدان

و ذلك بعد الزمنية التي استغرقت في توزيع الاستمارة بالمقابلة،ضف إلى ذلك المدة         

ومن أجل الحصول على معلومات كافية و وافية وصادقة ارتأينا أن  الموافقة على موضوع الدراسة ،

عدد الإطارات النسوية في  أفراد العينة والتي كان عددها حسب المقابلات عدد الاستمارات في نقسم 

شهر سبتمبر إلى غاية أواخر  بداية عليه بدأنا بتوزيع الاستمارات بالمقابلة منامرأة إطار، و 120

شهر أكتوبر، وبالنسبة لعدد المقابلات أثناء توزيع الاستمارات توزعت حسب ظروفنا وقدرتننا فتارة 

تكون أسبوعية وتارة أخرى نصل إلى إجراء المقابلات مرتين في الأسبوع حتى وصلنا إلى توزيعها 

يل كل الإطارات للأجوبة، مع العلم أن مقابلتنا لهن دعمت بالشرح وتفسير بعض الأسئلة التي بتسج

امتدت إلى غاية اكتمال كل تفاصيل البحث فالمدة الزمنية للدراسة  ظهرت مبهمة بالنسبة لهن،  وعليه

  . ونهايته
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  :7الفصل 

  خصائص العينة 

  : تمهيد

بناءا على الاستفادة من الإطار النظري و بصفة أساسية حاولنا في تقديم أسئلة الاستمارة 

الاستفادة من الدراسة الاستطلاعية و من مختلف المقابلات الأولية التي ساعدتنا في التوجيه الميداني 

  .لهذه الدراسة

و نظرا لخصوصية موضوع الدراسة الحالية، و خصوصية أفراد العينة المتمثلة في الإطارات 

  :ميزتانالنسوية فهناك 

  الميزة المهنية : الأولى هي-

  هي الميزة الاجتماعية: و الثانية-

فأما الأولى لانتماء المرأة الإطار لفئة مهنية لها مكانة معتبرة بالمؤسسة حيث أنها تمتلك تكوينا 

عاليا متحصل عليه و تمارس وظيفة المبادرة و المسؤولية القيادية من خلال مستوى الوعي الذي تمتاز 

   .به

 .و الميزة الثانية كونها امرأة لها خصوصية تمتاز بها و نمط حياة و علاقات اجتماعية خاصة بها      

وعليه هل يختلف مستوى رضاها لوضعيتها المهنية عن الإطارات الرجال ؟ و هل انضباطها      

التي ذكرناها  يختلف عن انضباط الرجال و مستوى الأداء الذي تقدمه؟ و هل تختلف هذه المتغيرات

  من حالة عائلية لأخرى؟ وأخيرا هل تسمح مكانتها الاجتماعية بالمؤسسة أن تمنح لها المناصب العليا ؟

خاص بالبيانات العامة ذات العلاقة  كل هذا و ذاك سنحاول التطرق إليه في هذا الفصل ،وهو       

، عدد الأطفال، المؤهل العلمي، السن ، الحالة العائلية( بخصائص الإطارات النسوية من بينها  

و هي عناصر يمكن ) الأقدمية، المهنة الممارسة ، امتلاك السيارة ، بعد مكان العمل عن مكان الإقامة 

  .الاستفادة منها في تركيب الجداول 
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  . البيانات العامة: 1.7

   توزيع الإطارات النسوية بالوزارة حسب الفئة العمرية) : 12(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   الفئة العمرية 

25-30  15  12.52 % 

31-36  77  %64.16 

37-42  26  %21.66 

 01.66%  02  فأكثر  42

 100%  120  المجموع 

  

نلاحظ من خلال الجدول المقدم أعلاه عن أفراد العينة حسب الفئة العمرية أن أغلبية         

و تليها الفئة  64.16%بنسبة ) سنة  36-31( المبحوثات يتمركزن في الفــئة العمرية ما بين 

 عند الفئة 12.52%في حين سجلت نسبة   21.66%بنسبة ) سنة  42- 37( العمرية التي تتراوح بين 

  ). سنة  30- 25( العمرية التي تتراوح ما بين 

هذه النسبة نجدها متوافقة الى حد بعيد مع خصائص وشروط العينة التي قمنا باختيارها و التي      

 36- 31( ركزت على الأقدمية التي فوق الأربع سنوات ، بحيث المبحوثات اللواتي يبلغ سنهن ما بين 

كير أن الأقدمية تتطلب عدد السنوات في الخدمة والخبرة و عليه يكون هن الفئة الغالبة، مع التذ) سنة 

  ). سنة 42- 37( سنهن أكبر، ثم تليها نسبة من تبلغ أعمارهن 
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  توزيع الإطارات النسوية حسب الحالة العائلية ) : 13(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   الحالة العائلية 

 % 29.16  35  عزباء 

 66.66%  80  متزوجة 

 01.66%  2  مطلقة 

 02.50%  3  أرملة  

 100%  120  المجموع 

الجدول يقدم نسب أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية، فمن مجموع أفراد العينة هناك نسبة        

 29.16من الإطارات النسوية متزوجات، و نسبة  %66.66 من العازبات ، ثم فئة المطلقات %

  . 02.50%و أخيرا الأرامل بنسبة  %01.66

و منه يتضح لنا أن أغلبية الإطارات النسوية مرتبطة بمسؤولية الأسرة خاصة في ظل الظروف        

  .الاقتصادية الحالية و احتياجاتهن المادية و المعنوية 

  . توزيع الإطارات النسوية حسب عدد الأطفال ) : 14(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   عدد الأطفال  

 % 11.25  9  طفل واحد 

 23.75%  19  طفلين 

 61.25%  49  ثلاثة أطفال فأكثر  

  03.75%  30  بدون أطفال   

 100%  *)80(  المجموع 

  .المجموع خاص بالمتزوجات من أفراد العينة: ملاحظة*               

أفراد العينة حسب عدد الأطفال حيث نلاحظ أنه من مجموع  توزيع هذا الجدول يوضح       

من  23.75%لديهن ثلاثة أطفال فأكثر ، تليها نسبة  61.25%الإطارات النسوية المتزوجة هناك نسبة 
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من الإطارات النسوية التي لديها طفل واحد، أما أدنى  11.25%لديهن طفلين في حين تم تسجيل نسبة 

  .03.75%ن أطفال بعد و نسبتها نسبة تمثلها من ليس لديه

من خلال المعطيات الإحصائية نلاحظ تواجد نسبة كبيرة للإطارات النسوية التي لديها ثلاثة       

أطفال فأكثر، و هذا الجدول يساعدنا في تحليل النتائج و ارتباطها بالفرضيات التي قدمناها عن رضا 

انضباطها بالمؤسسة، كذلك رضاها عن جملة من المرأة الإطار لوضعيتها المهنية وهل له علاقة ب

الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة و علاقتها بأدائها المتميز وأخيرا تأثير المكانة الاجتماعية عن 

  .منحها أو عدم منحها المناصب العليا بالوزارة 

   .توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي أو الشهادة المتحصل عليها) : 15(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   المؤهل العلمي   

 % 80  96  الليسانس 

  15%  18  ماجستير

 05%  06  مهندس دولة

 100%  120  المجموع 

  

من إحصائيات الجدول الذي يمثل توزيع الإطارات النسوية لأفراد العينة حسب الشهادة المتحصل       

من المتحصلات على شهادة الليسانس، أما المتحصلات على  80%عليها، أنه من المجموع هناك نسبة 

و غياب  05%في حين المتحصلات على شهادة مهندس دولة بنسبة  ، 15%درجة الماجستير نسبتهن 

  .المتحصلات على درجة الدكتوراه في أفراد العينة
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  توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية  ) : 16(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   الأقدمية في العمل  

5-10  24  20% 

11-15  50  %41.66 

16-20  46  %38.33  

  /  /  فأكثر 21

 100%  120  المجموع

يظهر من الجدول الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخدمة بالوزارة أنه من مجموع    

، ) سنة  15-11( تمثل من لهن أقدمية في العمل تتراوح بين  41.66%الإطارات النسوية هناك نسبة 

ممن تتراوح أقدميتهن ما  20%، و أخيرا نسبة )سنة  20- 16(تتراوح أقدميتهن بين  38.33%و نسبة 

وعليه نستنتج من معطيات هذا الجدول أن أغلبية المبحوثات لهن خبرة في   ،) سنوات  10-5( بين 

  .و محافظتهن على مناصبهن بالوزارة الميدان بدليل استقرارهن 

  .   توزيع الإطارات النسوية حسب المهنة الممارسة بالوزارة) : 17(جدول رقم    

  النسبة المئوية   التكرار   الممارسة المهنة 

 % 12.50  15  ملحق رئيسي للإدارة 

 47.50%  57  متصرف اداري 

 08.33%  10  رئيس محقق رئيسي للمنافسة 

 09.16%  11  رئيس محقق رئيسي لقمع الغش 

  17.50%  21  مفتش رئيسي لقمع الغش 

 05%  06  مهندس دولة في الإحصائيات 

 100%  120  المجموع 

  .المديرية الفرعية للموظفين–وزارة التجارة :  المصدر            
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يوضح الجدول أعلاه توزيع الإطارات النسوية من أفراد العينة حسب المهنة الممارسة، حيث        

منهن يشتغلن منصب متصرف إداري ، في حين النسب المتبقية موزعة  47.50%نلاحظ وجود نسبة 

ملحق رئيسي للإدارة و نسبة  12.50%و نسبة  17.50%بين مفتش رئيسي لقمع الغش بنسبة 

رئيس محقق رئيسي للمنافسة،  08.33%رئيس محقق رئـيسي لقــمع الغش و نسبة   %09.16

   05%والنسبة الأخيرة مهندس دولة في الإحصائيات بنسبة 

من خلال هذه المعطيات يبرز تعدد المناصب و المهام التي تشغلها أفراد العينة، وحاولنا في الدراسة   

ن التي تشغلها الإطارات النسوية بالوزارة ، خاصة من توزيع الاستمارات بالمقابلات لمختلف المه

تتوفر فيهن الأقدمية التي تفوق الأربع سنوات وذلك للتعرف أكثر على الوضعية المهنية و الاجتماعية 

  .لهن 

  .   امتلاك الإطارات النسوية للسيارة ): 18(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار   امتلاك السيارة  

 %27.50  33  نعم  

 72.50%  87  لا 

 100%  120  المجموع 

هذا الجدول يحدد جانب من جوانب الحالة المادية للإطارات النسوية من خلال قدرتهن على          

امتلاك السيارة ودور هذه الأخيرة في التقليل من الإرهاق والتعب اليومي والحرص على الانضباط في 

من الإطارات النسوية التي لا تمتلك سيارة، ونسبة  72.50%العمل ،فمن المجموع هناك نسبة 

  .الإطارات النسوية تمتلك سيارة خاصة %27.50

  

  

  

  

  

  

  



166 
 

  .     بعد مكان عمل الإطارات النسوية عن مكان الإقامة) : 19(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرارمكان العمل ومكان الإقامة 

 %44.16  53  قريب 

 48.33%  58  بعيد 

 07.50%  9  متوسط 

 100%  120  المجموع 

من الإطارات النسوية  48.33%من الجدول أعلاه يتضح أنه من مجموع أفراد العينة هناك بنسبة  

من مكان العمل  قريبعن مكان العمل، في حين تمثل نسبة من مكان إقامتهن بعيدا التي تقطن 

مكان العمل ليس بــبعيد و لا  و المجموعة الأخيرة من الإطارات النسوية التي يعتبر  %44.16

 و هي نسبة ضعيفة مقارنة من مجموع أفراد 07.50%تقدر بنسبة ) متوسط(بقـريب عن مكان الإقامة

.نةالعي
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  : 8الفصل 

  .عرض و تحليل بيانات الفرضية الاولى ونتائجها

  عرض و تحليل بيانات الفرضية الأولى : 1.8

نحاول في هذا المحور من خلال الجداول الإرتباطية الكشف عن الوضعية السوسيومهنية للمرأة        

الإطار بالوزارة، و عن توافق أدائها مع متطلبات منصبها حتى يساهم في تفعيل دورها و تحديد 

المكانة الوظيفية  مكانتها، وبالتالي يجعلها تكون أكثر انضباطا على اعتبار مستواهن العلمي و المهني و

لها فهل درجة الالتزام و الانضباط الذي تتميز بها الإطارات النسوية له علاقة برضاهن عن 

  وضعيتهن المهنية ؟ 

  :فالفرضية المقدمة هي       

  ). رضا المرأة الإطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل(

 . لنسوية حسب متغير المهنة الممارسةطريقة توظيف الإطارات ا) : 20(جدول رقم 

  المهنة        
  الممارسة      

  
  طريقة 
  التوظيف

متصرف 
  إداري

ملحق رئيسي
  للإدارة 

محقق 
رئيسي 

  للمنافسة 

مفتش رئيسي
  لقمع الغش 

مهندس 
دولة في
الإحصائيات 

  المجموع 

 %  ك %  ك%  ك%  ك%  ك%  ك

 41 الإعلان والمسابقة 

71
.9
2

%  

7  

46
.6
6

  

%  

3  30
%  

9  

28
.1
2

%  

4  

66
.6
6

%  

64  

53
.3
3

%  

  5  الطلب 

08
.7
7

%  

2  

13
.3
3

%  

/  /  3  

09
.3
7

%  

2  

33
.3
3

%  

12  10
%  

 11  علاقات شخصية 

19
.2
9

 %  

6  40
%  

7  70
%  

20  

62
.9
0

%  

/  /  44  

36
.6
6

%  

 57  المجموع 

10
0

 %  

15  

10
0

%  

10  

10
0

%  

32  

10
0

%  

0
6  10

0
%  

120  

10
0

%  
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يوضح الجدول أعلاه طريقة توظيف الإطارات النسوية بالوزارة حسب مهنتهن الممارسة، حيث       

من تم توظيفهن عن طريق الإعلان و إجراء  53.33%نلاحظ من مجموع أفراد العينة وجود نسبة 

   10%.عن طريق علاقات شــخصية و عن طريق تقديم الطلب بنسبة  36.66%المسابقة، و نسبة 

حيث أن المجموعة الأولى من ثم توظيفهن عن طريق الإعلان و إجراء المسابقة تتوزع نسبتهن       

عند متصرف  71.92%عن مهندس دولة في الإحصائيات ، و نسبة  66.66%على التوالي، فنسبة 

محقق رئيسي للمنافسة ،  30%ق رئيسي للإدارة ، كما نجد نسبة عند ملح 46.66%إداري ، و نسبة 

  .عند مفتش رئيسي لقمع الغش    28.12%و أخيرا نسبة 

أما المجموعة الثانية هن اللواتي تم توظيفهن من خلال علاقات شخصية حيث نجد النسب تتوزع       

لقمع الغش ، و نسبة  ئيسعند مفتش ر 12.50%عند محقق رئيسي للمنافسة و  70%نسبة : كالأتي

  .عند المتصرف الإداري 19.29%عند ملحق رئيسي للإدارة و نسبة  %40

وأخيرا المجموعة الثالثة هن من تم توظيفهن عن طريق تقديم طلب حيث تتوزع نسبتهن على         

عند ملحق رئيسي   13.33%عند مهندس دولة في الإحصائيات و نسبة  33.33%التوالي، نجد نسبة 

  .عند متصرف إداري 08.77%عند مفتش رئيسي لقمع الغش ، ونسبة    09.37%للإدارة و نسبة 

من خلال هذه التوزيعات المتباينة و الخاصة بطريقة التوظيف للإطارات النسوية بالوزارة ،        

لإطارات حسب يتضح أنه يتم وضع الإعلان حسب احتياجات الوزارة لمناصب الشغل، وتوظيف ا

الخ و في حالة عدم توفر عدد كبير للمناصب .....المقاييس التي تعتمدها كالشهادة ، السن ، الخبرة 

تقوم الوزارة بإجراء مسابقة اعتمادا كذلك على متطلبات المنصب قد يكون حسب التكوين المحصل 

  .اق الإطار بالعملعليه، أو حسب المستوى العلمي وكذلك الخبرة و التي قد اكتسبت قبل التح

لكن لاحظنا أن الفئة التي التجأت على الاعتماد إلى تقديم الطلب نسبتها قليلة مقارنة من تم       

توظيفهن عن طريق العلاقات الشخصية أي عن طريق لجوئهن إلى الطرق  غير الرسمية حيث أكدت 

، "في بلادنا هذا ما يسير اليوم .....أنه لولا هذه الطريقة لما وظفت طوال حياتي :" إحدى المبحوثات

كان هذا هو رأيها أي صعوبة التوظيف تتطلب اللجوء إلى استغلال علاقتهن من ذوي القرابة أو حتى 

تم توظيفي مباشرة من قبل الوزير عن طريق التوصية علما أني : " الجهة و تضيف احداهن قائلة

، و عليه حتى الانتماء السياسي له تأثير على " أنتمي إلى نفس الحزب السياسي الذي ينتمي إليه الوزير

  .طريقة التوظيف بالمؤسسة و يدخل ضمن العلاقات الشخصية 
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لكن رغم هذه التصريحات من طرف بعض الإطارات النسوية فالغالب على مفردات العينة هو        

هذه الإطارات  من تم توظيفهن عن طريق الإعلان و المسابقة بالوزارة، و على هذا الأساس تكون

النسوية أكثر حبا لوظيفتهن و حرضا عليها و بذلك تؤثر على مدى انجازهن للعمل الموكل لهن و 

  .انضباطهن بالوزارة 

  قيمة العمل بالنسبة للإطارات النسوية ) : 21(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  قيمة العمل 

 %32  40  واجب 

 28%  35  عبادة 

 39.20%  49  إثبات للذات  

لا يمثل شيء بالنسبة لي 
  مضطرة للعمل 

1  %0.8 

 100%  )*125(  المجموع 

  .تم حساب تكرار الإجابات: ملاحظة*        

عند قراءتنا لهذا الجدول الذي يمثل قيمة العمل بالنسبة للإطارات النسوية بالوزارة إذ نجد من       

من اللواتي صرحن أن العمل بالنسبة لهن  39.20%بين مجموع الإجابات حول قيمة العمل ان نسبة 

من قلن أن العمل عبادة،  28%تقول أن العمل واجب ، ثم نسبة  %32فرصة لإثبات الذات، تليها نسبة 

من صرحن أن العمل لا يمثل لهن شيئا فهن  0.8%و النسبة الأخيرة هي نسبة ضئيلة جدا حيث تمثل 

العمل ( و بين ) العمل واجب و عبادة ( ض الإجابات بين مضطرات للعمل ،مع العلم أنه تكررت بع

  ). عبادة و اثبات للذات

في هذا الجدول أن أغلبية المبحوثات يعتبرن العمل  نستخلص من المعطيات الإحصائية المقدمة       

واجب و عبادة و اثبات للذات هذا ما يؤكد أن الإطارات النسوية يتميزن بوعي عالي نتيجة للتغير 

لحاصل في المجتمع و من بين هذه التغيرات صعود المرأة في السلم المهني وتبوئها بعض المناصب ا

الهامة داخل المؤسسة، إذ بحصولها على هذه المكانة تجعل منها فردا متفاعلا ويؤدي دوره في الحياة 

و اثبات للذات  الاجتماعية و المهنية، فهي تعتبر العمل واجبا حتى لا تقصر فيه و عبادة حتى تتقنه
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رزا في الوسط المهني و لتحقق أدنى شروط الكفاءة والفعالية، و تكون بذلك قد أدت دورا با

  .الاجتماعي

  .  مفهوم الوقت بالنسبة للإطارات النسوية) : 22(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  مفهوم الوقت  

 %10.83  13  الوقت هو الحياة  

هو مجال محدد يجب 
  احترامه و تنظيمه 

39  %32.50 

هو شيء ثمين يجب 
  استغلاله 

68  %56.66 

 100%  120  المجموع 

من معطيات هذا الجدول الذي يوضح مدى استيعاب الإطارات النسوية لمفهوم الوقت نجد من  

التي تجيب عن الوقت أنه شيء ثمين يجب استغلاله، مقابل  56.66%مجموع مفردات العينة نسبة 

و  %10.83من قلن أن الوقت هو مجال محدد يجب احـترامه و تنظيمه، بينما نجد نسبة  %32.50

  .مفردة من أفراد العينة يرين أن الوقت هو الحياة 13التي تعادل 

من خلال الأرقام المقدمة يتضح أن ما يقارب أكثر من نصف أفراد العينة يرين أن الوقت هو        

  :شيء ثمين يجب استغلاله حيث أخبرتنا إحدى المبحوثات أثناء المقابلة

مع العلم أنها غير " أضطر في بعض الحالات أن أبقى بعد الدوام بالوزارة حتى أنهى عملي "   

  .بط بمسؤوليات الأسرة وهي قريبة من مكان العمل متزوجة و لا ترت

أما من صرحن أن الوقت هو مجال محدد يجب احترامه و تنظيمه أي احترام مدة العمل كاملة        

  .في انجاز ما هو مطلوب منهن دون إفراط و لا تقصير 

فيما ترى باقي الإطارات النسوية أن الوقت هو الحياة وهي نسبة قليلة مقارنة  بالأخريات،         
  ممكن هذه مبالغة نوعا ما في احترام الوقت
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و عليه فالنسبة الغالبة للإطارات النسوية التي ترى أن الوقت هو شيء ثمين يجب استغلاله، حرصا   

على تقديم أداء متميز من خلال وظيفتهن و تفعيل دورهن و هذا لا يتحدد إلا عن طريق العلاقة منهن 

بين الوسائل المتعددة و الأهداف وفقا لترتيب الأولويات، والمرأة الإطار لها القدرة على استعمال 

دراك على مهاراتها و معارفها الشخصية داخل اطار الحقل المهني وتكون قبل ذلك مدركة تمام الإ

آليات التنظيم بالمؤسسة باعتبارها جزء من النسق الذي يشكل المنظمة التي تعمل فيها، فأضحى من 

الضروري الاستفادة من وقت العمل و الإنجاز من أجل أن تقوم بالمهام الموكلة إليها و تحقق الأهداف 

 .التي سطرتها كونها إطار له مكانة بالمؤسسة 

  .   وانين و لوائح تنظيمية تحدد الانضباط في العمل بالوزارةوجود ق) : 23(جدول رقم 

القوانين و اللوائح 
  التنظيمية   

  النسبة المئوية  التكرار

 %97.50  117  نعم يوجد 

 02.50%  3  لا يوجد 

 100%  120  المجموع 

  

من خلال الجدول أعلاه يتبين أن للوزارة قوانين و لوائح تنظيمية تحدد الانضباط في العمل و        

من مجموع    أفراد العينة تقر  97.50%يتجلى ذلك من خلال اجابات المبحوثات، حيث نجد نسبة 

  .تنفي وجودها و هي نسبة قليلة جدا 02.50%بذلك ، و نسبة 

حن بوجودها فهي قوانين و لوائح تنظيمية تابعة للوظيف العمومي بصفة مع العلم أن من صر       

عامة، و ليست قوانين و لوائح خاصة بوزارة التجارة و ما لاحظناه أثناء المقابلة عند نفي بعض 

، و هذا "قلت عدم وجودها لعدم تطبيقها بالوزارة : " الإطارات لعدم وجود هذه القوانين فإحداهن تقول

  .ى تذمرها من الممارسات والمحاباة أحيانا بين بعض المسؤولين و الإطارات الأخرى ما يوحي ال

و لمعرفة تأثير هذه القوانين على سلوك و أداء الإطارات النسوية بالوزارة نستعرض الجدول        

  .اللاحق الذي يوضح موقف الإطارات النسوية من وجود هذه القوانين التي تحدد الانضباط في العمل 
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 . موقف الإطارات النسوية من وجود قوانين و لوائح تنظيمية) : 24(جدول رقم 

الأقدمية                                       

  

  الموقف 

  المجموع  ) 16-20( ) 11-15(  ) 5-10( 

 %  ك %  ك%  ك %  ك

  10  تزيد من جدية العمل بالمؤسسة و تحسنه  
41
.6
6

%  
43  

53
.0
8

%  

27  

84
.3
7

%  

80  

58
.3
9

%  

  13  /  /  تعلم المعنى الصحيح للعمل و حسن السلوك  

16
.0
4

%  

/  /  13  

09
.4
8

%  

تزيد من درجة العمل بين الموظفين و تحسن

  العلاقات 

7  

29
.1
6

%  

20  

24
.6
9

%  

3  

09
.3
7

%  

30  

21
.8
9

%  

  7  تحبط من معنويات العمال لأنها مجرد عقاب 

29
.1
65  

06
.1
7 %2  

06
.2
5 %14  

10
.2
1

  24  المجموع 

10
0

%  

81  

10
0

%  

32  

10
0

%  

)137(*  

10
0

%  

هو مجموع الإطارات السنوية لأفراد العينة من صرحن بوجود قوانين و لوائح تنظيمية : ملاحظة*

 تحدد الانضباط في 

العمل مع حساب تكرار الإجابات، فيما لم تحدد سبعة إطارات موقفهن من تأثير هذه القوانين على 

  .       موظفي الوزارة

هذا الجدول يبين لنا موقف الإطارات النسوية من القوانين و اللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في  

العمل و تأثيرها على الموظفين، فمن خلال خانات التقاطع نجد أن الأغلبية ترى أن هذه القوانين تزيد 

من يقلن أن  21.89%بة مقابل نس ،58.39%من جدية العمل بالوزارة و تحسن الأداء و ذلك بنسبة 

هي  10.21%هذه القوانين تزيد من درجة العدل بين العمال و تجعل العلاقات بينهم حسنة، أما نسبة 
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من صرحن أن هذه القوانين تحبط من معنويات العمال لأنها مجرد عقاب، أما النسبة الأخيرة هي 

  .و حسن السلوك لمن صرحن أن هذه القوانين تعلم المعنى الصحيح للعمال   %09.48

فالمجموعة الأولى و التي تمثل الأغلبية في إجاباتهن ترى أن هذه القوانين تزيد من جدية العمل *      

 ، 84.37%بنسبة ) سنة 20-16(بالوزارة و تحسن الأداء عند الإطارات التي تتراوح أقدميتهن ما بين 

، مقابل نسبة )سنة  15-11(ن ما بين عند الإطارات النسوية التي تتراوح أقدميته  53.08%مقابل 

  ) .سنوات  10-5(من أقدميتهن  %41.66

أما المجموعة الثانية هي الإطارات النسوية التي ترى أن هذه القوانين لها تأثير على العاملين *       

- 5( لأنها تزيد من درجة العدل بينهم و تحسن العلاقة و تقدر نسبتهن عند من أقدميتهن تتراوح بين 

  لمن أقدميتهن  24.69%، مقابل   29.16%) سنوات  10

  ) .سنة  20-16(عند الإطارات النسوية التي تتراوح أقدميتها  09.37%مقابل نسبة ) سنة  11-15( 

أما الإجابات الأخرى تتوزع على من ترى أن هذه القوانين تحبط من معنويات العاملين لأنها *       

، مقابل )سنوات 10-5(لمن أقدميتهن ما بين  29.16%وزارة، فنسبة مجرد عقاب حسب أقدميتهن بال

لمن تتراوح أقدميتهن  06.17%، في حين نسبة )سنة 20-16(عند من تتراوح ما بين  %06.25

، أما من صرحن أن هذه القوانين تعلم المعنى الصحيح للعمل و حسن السلوك نجدها )سنة 11-15(

  عند من تتراوح أقدميتهن ما بين

  . 16.04%بنسبة ) سنة  11-15(  

و عليه من خلال القراءة الإحصائية نتوصل الى أن معظم الإجابات ايجابية ترى أن هذه          

القوانين و اللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل داخل الوزارة ، لأن المستوى المهني لهذه 

يمة هذه القوانين و مدى الفئة و المكانة الوظيفية التي تمتاز بها تجعلها تدرك تماما قيمة العمل و ق

تأثيرها على أداء و سلوك العاملين في حالة الالتزام بها وتطبيقها على الجميع ، لأن بعض مفردات 

في بعض الحالات لا يتم الالتزام بهذه القوانين مع بعض الموظفين بحكم العلاقة التي : " العينة صرحت

  "تربطهم مع المسؤولين 

معطيات الجدول أن النسبة الغالبة هي من تقول أن هذه القوانين تزيد من كما لاحظنا من خلال        

سنة  16جدية العمل بالمؤسسة و تحسن الأداء عند الإطارات النسوية التي فاقت مدة خدمتها بالوزارة 
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سنة، و عليه نستخلص أنه كلما كانت أقدميتهن طويلة أي مدة الخدمة و الخبرة بالوزارة طويلة  20 إلى

ت هذه الإطارات قيمة هـذه القوانين و تأثيرها على العمل و على الانضباط، أي كلما كانت أدرك

  .ترقيتها و الاستقرار في مهنتها إلىمنضبطة في عملها كلما كان الأداء متميزا وبالتالي يؤدي 

  .احترام مواقيت الدخول و الخروج من طرف الإطارات النسوية ) : 25(جدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار  الدخول و الخروج بالمؤسسة  احترام مواقيت

 47.50%  57  لأنك تحبين الانضباط   نعم 

  21.66%  26لأن اللوائح التنظيمية تنص على ذلك

  69.16%  83  المجموع

نعمل مثل ما يعمل الآخرين فلا أحد  لا 

  يبالي بالانضباط 

2  %01.66  

لأن الجدية في هذا الوقت لا تقدر

  لدى المسئولين 

35  %29.16  

  30.82%  37  المجموع

  100%  120  المجموع الكلي

  

من  69.16%من خلال النتائج المتحصل عليها و الموضحة في الجدول أعلاه، هناك نسبة       

ممن لا  30.82%مجموع أفراد العينة التي تقر باحترام مواقيت الدخول و الخروج بالمؤسسة ونسبة 

يحترمن مواقيت الدخول و الخروج بالمؤسسة ، لكن هذان الخيارين تتفاوت النسب فيها حسب كل 

ها حيث نجد مجموعة حيث المجموعة الأولى التي قالت أنها تحترم مواقيت الدخول و الخروج لها أسباب

أنهن يحبن الانضباط مقابل نسبة  إلىهن من الإطارات النسوية التي ترجع احترامها  47.50%نسبة 

  .اللوائح التنظيمية بالمؤسسة  إلىمن أرجعن سبب احترامهن لمواعيد الدخول و الخروج  %21.66
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للإطارات   29.16%أما الفئة الثانية التي نفت احترامها لمواقيت الدخول و الخروج هناك نسبة        

أن الجدية في الوقت لا تقدر لدى المسؤولين، في حين  إلىالنسوية التي أرجعت سبب عدم احترامها 

أنهن يعملن هن من أرجعن عدم احترامهن لمواقيت الدخول والخروج بإجابتهن  01.66%نجد نسبة 

  . مثلما يعمل الآخرون فلا أحد يبالي بالانضباط

انطلاقا من القراءة الإحصائية نستخلص أن نسبة الإجابات الغالبة هي للإطارات النسوية التي       

تحترم مواقيت الدخول و الخروج و ترجع السـبب إلــى حبهن للــعمل و الانضباط ، فالانضباط 

هي نفس الفئة التي أكدت في اجاباتها أن العمل بالنسبة لها إثبات للذات  بالنسبة لهن هو ثقافة، و

  .وواجب و عبادة في نفس الوقت فهن يحاولن أن يكن متميزات في وظائفهن 

وجود اللوائح التنظيمية ، فهن دائما يخشين  إلىسبب الو إجابات الإطارات النسوية التي ترجع      

  .من متابعة المسؤول لهن خاصة وأنهن قد تعرضن لبعض المشاكل التنظيمية و المهنية مع مسئوليهن 

أما الفئة الأخرى للإطارات النسوية التي أجابت عن سبب عدم احترامهن لمواقيت الدخول و        

وقت لا تقدر لدى المسؤولين، و منهن من قلن أثناء المقابلة أن الجدية في هذا ال إلىالخروج ترجعه 

بأن الرقابة لدى بعض المسؤولين بالوزارة هي غير عادلة لأن هناك عدم احترام لمواقيت الدخول و 

الخروج عند بعض المسؤولين و قد يحدث فجوة بين ممارسات الإدارة العليا و القوانين و ينتج عنه 

 .عدم احترام مواقيت الدخول و الخروج  إلىوية من هذه الممارسات فيلجأ تذمر بعض الإطارات النس

  . ـوية لمــواعيد الدخول و الخروج و لمدة العملدوافع احترام الإطارات النس) : 26(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  دوافع الاحترام    

 %18.79  25  دينية 

 08.27%  11  تنشئة اجتماعية 

 06.76%  9  لأن هناك رقابة 

 66.16%  88  طبيعة الوظيفة تتطلب ذلك 

 100%  *)133(  المجموع 

  .تم حساب تكرار الإجابات للإطارات التي أجابت بنعم: ملاحظة*            
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لمعرفة دوافع احترام مواعيد الدخول و الخروج واحترام مدة العمل للإطارات النسوية وجدنا           

 %18.79من يرين سبب ذلك الى طبيعة الوظيفة، تليها نسبة  66.16%من بين مجموع اجاباتهن نسبة 

بات التي من عدد الإجا 08.27%من عدد الإجابات التي ترى أن ذلك يرجع لأسباب دينية ونسبة 

فيمن ترى أن  06.76%ترجع ذلك الى التربية و التنشئة الاجتماعية في حين النسبة الأخيرة هي 

  .احترام مواعيد الدخول و الخروج واحترام مدة العمل بالمؤسسة الى وجود رقابة 

تطلب فمن معطيات الجدول أغلبية عدد الإجابات ترجع الدوافع الى أن طبيعة الوظيفة هي التي ت      

احترام مواقيت الدخول و الخروج و احترام مدة العمل مع تكرار الإجابات حول الأسباب الدينية و 

  .منهن من جمعن بين التنشئة الاجتماعية و طبيعة الوظيفة 

و عليه فالمرأة الإطار و ما تحمله من قيم و رغبات و اتجاهات و خاصة الثقافة التنظيمية التي تعد     

في استيعاب جملة من المهام و الوظائف بما فيها الانضباط، تجنب الغيابات، الدقة و  مطلبا أساسيا

الخ، من أجل أن تتميز في أدائها و ...الإتقان في العمل، مع كافة المعلومات التي تخص بيئة العمل 

  .ؤسسة الحفاظ على مكانتها في الم تحقق الاستقرار الوظيفي لها عن طريق القيام بالدور و تفعيله و

  موقف الإطارات النسوية من احترام المواعيد و الانضباط في الوقت ) : 27(جدول رقم 

الإجابة                           

  مكان العمل 

  المجموع    لا    نعم  

 %  ك %  ك%  ك

  %100  53  %92.45  49  %07.54  4  قريب  

  %100  9  %33.33  3  %66.66  6  متوسط   

  %100  58  %39.65  23  %60.34  35  بعيد  

  %100  120  %62.50  75  %37.50  45  المجموع 
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من الإطارات النسوية 62.50%   من الجدول أعلاه نلاحظ أنه من مجموع أفراد العينة هناك نسب     

التي لا يضايقها احترام المواعيد و الانضباط في العمل على عكس الإطارات النسوية الأخرى التي 

فنلاحظ أن أجوبة الإطارات النسوية موزعة على مختلف المسافات  ،37.50%يضايقها ذلك فنسبتهن 

  .للإقامة مع مكان العمل و يمكن ترتيب ذلك حسب كل فئة 

من مكان العمل و  قريبالمجموعة الأولى تشكل فئة الإطارات النسوية الذي مكان إقامتها ف*       

ومن يضايقهن ذلك   92.45%نسبتهن فيمن لا يضايقهن احترام المواعيد و الانضباط في العمل هي 

فمن خلال الأرقام المقدمة لهذه المجموعة التي تقطن قريب من مكان العمل نلاحظ  ،07.54%بنسبة 

ن من يتضايقن من الانضباط في العمل و احترام المواعيد هي نسبة قليلة جدا مقارنة بمن يرين عكس أ

ذلك، لأن من صرحن بانزعاجهن من ذلك عند مقابلتهن هن متذمرات من وضعيتهن المهنية داخل 

رفوا الوزارة ، وقد تلقين عدة مشاكل مع بعض المدراء و المسؤولين ونتيجة ذلك أصبح مدرائهن يتص

معهن بشكل من الابتزاز و المراقبة الشديدة لكن تبقى من صرحن من الإطارات النسوية عن عدم 

انزعاجهن من احترام المواعيد و الانضباط في العمل هن من كان موقفهن ورأيهن عن قيمة العمل 

لتي تعي قيمة ايجابية، حيث قلن أن العمل واجب وعبادة و اثبات للذات، و عليه نستنتج أن الإطارات ا

  .العمل هي نفسها من لا يضايقها احترام المواعيد و الانضباط في العمل 

أما المجموعة الثانية تشكل فئة الإطارات النسوية الذي مكان إقامتها ليس ببـعيد و لا بقريب *      

، لمن يضايقهن احــترام المواعــيد و الانضباط في العمل 66.66%بنسبة  متوسطةأي المسافة 

أن نسبتهن تعادل عدد  إلىعدم مضايقتهن من ذلك، فمن المعطيات لهذه الفئة نتوصل  33.33%مقابل 

  .العملقليل جدا لأفراد العينة التي مكان إقامتها مسافته متوسطة مع مكان 

عن مكان العمل و  بعيدأما المجموعة الثانية تشكل فئة الإطارات النسوية الذي مكان اقامتها *       

 39.65%، مقابل  60.34%نسبتهن تتوزع على من يضايقهن احترام المواعيد و الانضباط في العمل 

حتى لو كانت عندي سيارة : "لمن لا يتضايقن من ذلك ، حيث أن إحدى الإطارات قالت أثناء المقابلة

رامي للمواعيد ، ناهيك عن خاصة فإن بعد إقامتي عن مكان العمل يؤثر على عملي من خلال عدم احت

، أما "زحمة المواصلات التي قد تعطلنا بالساعات، و كذلك مسؤولية البيت و الأولاد المترتبة علينا 

الأخريات من نفس هذه المجموعة هن من لا يضايقهن احترام المواعيد والانضباط في العمل و التي 

لية هذا ما قد يقلل الضغط س لهن مسؤوتقطن بعيدا عن مكان العمل أغلبيتهن غير متزوجات و لي

  .عليهن
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نتائج الجدول نرى بأن أغلبية الإطارات النسوية بالوزارة من مجموع  إلىو أخيرا إذا عدنا         

أفراد العينة ترى أن احترامها للمواعيد و الانضباط في العمل ينطلق من درجة التزامهن و استعدادهن 

لبذل جهود معتبرة و إظهار الولاء و الانتماء للمؤسـسة ، و على افتراض وجود مجموعة من القيم 

التي يمكن اعتبارها سلوكيات معينة داخل الوزارة قد تزيد من انسجام الأفراد الذي يجعلها  و  الثقافية

أكثر ميلا للإنجاز و الأداء المتميز وبالتالي يتحقق الرضا ، وقد يحدث حرص المؤسسة على الانضباط 

ما أن وعي في الـعمل قــيمة و مكانة عند الإطارات النسوية ، مما يجعلهن  أكثر ميلا للعمل ، ك

الإطارات النسوية بقيمة العمل يجعلهن حريصات على الالتزام في وظائفهن من أجـل ترقــيتهن و 

  .منحهن مكانة خاصة بالوزارة 

  . رد فعل الإطارات النسوية مع من يريد التحدث إليهن أثناء العمل) : 28(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار رد فعل الإطارات النسوية 

تتركين العمل و تقبلين 
  التحدث اليه 

2  01.66% 

 09.16%  11ترفضين لأنك في وقت عمل 

لا مانع إذا كان ذلك لا يأخذ 
  وقتا طويلا 

95  %79.16 

 10%  12  ترفضين لأن عليك رقابة  

تقبلين التحدث إليه لأن 
 الوقت لا يعني عندك شيء 

/  / 

 100%  120  المجموع 

  

تظهر النتائج الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه كيفية تصرف الإطارات النسوية مع الزملاء        

من  79.16%من يريدون التحدث إليهن أثناء العمل، حيث نجد من مجموع أفراد العينة هناك نسبة 

 ، في حين يصرحن أنه لا مانع أن يتحدثن مع زملائهن في وقت العمل إذا كان لا يأخذ وقتا طويلا

هن من يرفضن ذلك لأنهن في  09.16%من يرفضن ذلك لأن عليهن رقابة ، و نسبة  10%نجد نسبة 



179 
 

وقت عمل، أما النسبة الأخيرة هي للإطارات النسوية التي لها الاستعداد على ترك العمل و الإقبال 

  .على التحدث مع زملائهن

العينة هن من ترى عدم الممانعة من التحدث مع  من الأرقام المقدمة نستخلص أن أغلبية أفراد       

الزميل في العمل أثناء الدوام إذا كان ذلك لا يأخذ منهن وقتا طويلا أي لا يعطلهن عن تأدية مهامهن 

بشرط أن لا يعيق ذلك على تأدية مهامي في العمل و :" حيث أثناء المقابلة قالت إحدى الإطارات 

و من معطيات الجدول السابق الذي يوضح رأي الإطارات " اء الدوام التحدث اليه لمدة طويلة جدا أثن

النسوية و ما ترى في قيمة العمل كانت نسبتهن كبيرة من أجبن على أن العمل هو إثبات للذات وواجب 

و عبادة ، يعني ذلك أنهن حريصات و يتميزن بوعي عالي من أجل الحفاظ على وظائفهن و في نفس 

الزميل أثناء العمل إذا كان ذلك لا يأخذ وقتا طويلا ، فهن  إلىنع من التحدث الوقت ترى أنه لا ما

يحاولن كسب احترام وثقة الزملاء في العمل من أجل البحث عن جـو الانــسجام و الحرص على 

القيم ، لأنها مهما كانت المكانة الوظيفية للمرأة الإطار بالوزارة لا يمنع ذلك من أن تحدث توازنا و 

 .اما مع زملائها في العمل انسج

  .إشعار الإطارات النسوية بالتأخير و الإهمال في انجاز المهام في غالب الأوقات) :29(جدول رقم 

الحالة العائلية

  

  الإشعار بالتقصير  

  المجموع  أرملة   مطلقة    متزوجة     عازبة  

 %  ك %  ك %  ك%  ك%  ك

  3  نعم

08
.8
7

%  

76  95
%  

1  50
%  

2  

66
.6
6

%  

82  

68
.3
3

%  

  32  لا

91
.4
2

%  

4  5
%  

1  50
%  

1  

33
.3
3

%  

38  

31
.6
6

%  

  35  المجموع

10
0

%  

80  

10
0

%  

2  

10
0

%  

03  

10
0

%  

120  

10
0

%  
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من خلال هذا الجدول نحاول معرفة العوامل الحقيقية التي تـؤثر في انــضباط و أداء         

الإطارات النسوية و نحاول معرفة مدى انضباطهن داخل المؤسسة، و عليه نجد من مجموع أفراد 

أغلب العينة أن نسبة الإطارات النسوية التي تم إشعارها بالتأخير و الإهمال في إنجاز المهام في 

في غالب  إشعارهاهي نسبة الإطارات النسوية التي لم يتم  31.66%مقابل  ،68.33%الأوقات هي 

  .الأوقات على عدم انجاز المهام

حيث نجد أن المجموعة الأولى التي أقرت بإشعارها بالإهمال هي فئة الإطارات النسوية      

ل في إنجاز المهام في غالب الأوقات، مقابل بالتأخير و الإهما إشعارهاالتي تم  95%المتزوجة بنسبة 

في أفراد من  5فئة المطلقات نسبتهن قليلة جدا مع الأرامل لأنها تعادل  أمانسبة العازبات ،  %08.87

  .مجموع العينة

أما المجموعة الثانية هي فئة العازبات التي أقرت بعدم إبلاغها عن التقصير في إنجاز المهام *        

  .  91.42%وقات و نسبتها في غالب الأ

و عليه نرى تباينا واضحا في إجابات المبحوثات عن إبلاغهن في غالب الأوقات بالتقصير و       

الإهمال في إنجاز المهام وذلك من حالة عائلية لأخرى حيث لاحظنا أن المتزوجات هن أكثر عرضة 

ى نفسيتهن نظرا بالشعور بالضغط للإشعار بالتقصير في المهام الموكلة إليهن ، و هذا ينعكس عل

: " المستمر و القلق وحتى المسؤوليات المترتبة عليهن لأن كثيرات منهن من قالت أثناء المقابلة 

أضطر لأخذ عملي معي الى المنزل و في بعض الأحيان تصادفني ظروف عائلية ما يجعلني أقوم 

في أداء مهامي ، لكن في الأخير أقدم  بإنجازه الى وقت لاحق وهذا ما يكثر علي الإشعار بالتقصير

  ".هذا العمل مهما كلفني الأمر

إذا فالإطارات النسوية المتزوجة رغم إشعارها بالتقصير في العمل في غالب الأوقات إلا أنها       

تحاول أن تقدمه في الشكل المطلوب و بامتياز حتى تحافظ على مكانتها الوظيفية وعليه فالحالة العائلية 

ر على انضباط الإطارات النسوية بالمؤسسة و أن العازبات حسب البيانات الواردة هن أكثر تؤث

انضباطا في أعمالهن في أغلب الأحيان و هذا ما أكده مسؤول الموارد البشرية بمكتبه أثناء المقابلة أنه 

العازبة أو  يفضل تكليف الإطارات العـازبة و إطارات الرجال بمهام على الإطارات المتزوجة، لأن

الرجل يستطيع أن يبقى في الوزارة بعد دوامة وليس لديهم ارتباطات كثيرة لكن يبقى هذا التصريح 

  .استثناء
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  . رأي الإطارات النسوية في كيفية مواجهة عدم الانضباط في العمل) :30(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  رأي الإطارات النسوية  

 %54.16  65  تطبيق القانون بصرامة  

 06.66%  08  التحسيس بالمسؤولية  

 05.83%  07  المعاملة الحسنة 

 02.50%  03  غرس القيم الدينية  

 30.83%  37  الإشراك في توجيه العمل 

 100%  120  وعالمجم

يوضح الجدول أعلاه أهم الحلول المقترحة من طرف الإطارات النسوية بالوزارة لحل مشاكل 

يؤكدن على تطبيق القانون  54.16%عدم الانضباط في العمل، حيث نجد من مجموع أفراد العينة نسبة 

منهن أن الإشراك في القرار و توجيه العمل من شأنه أن يخفف  30.83%بصرامة فيما تقترح نسبة 

و  06.66%من الظاهرة، كما ترى الإطارات الأخرى ضرورة التحسيس بالمسؤولية و نسبتهن 

فيما  ، 05.83%أخريات تقترح المعاملة الحسنة للعامل كبديل لحل مشكلات عدم الانضباط و نسبتهن 

غرس القيم الدينية لدى الموظفين حتى يقلص من حجم  إلىمن أفراد العينة  02.50%تذهب نسبة 

  .هرة الظا

هذه الاقتراحات لحل مشكلة عدم الانضباط في العمل هي في الحقيقة تظهر تطلعات المبحوثات          

فأغلبيتهن يقترحن و يطالبن بتطبيق القانون بصرامة و حرصهن على أن يأخذ القانون مجراه بالشكل 

تدخل فيها العلاقات  اللازم حيث ترى بعضهن أن في كثير من الأحيان يخضع لاعتبارات غير عقلانية

  .الشخصية 
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  نتائج الفرضية الأولى : 2.8

  ).رضا المرأة الإطار عن وضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في العمل(

من خلال الإجابات المتحصل عليها من أفراد العينة أفرزت النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى و   

الإطار في عملها برضاها عن وضعيتها المهنية داخل المؤسسة التي تبين مدى توافق انضباط المرأة 

  :حيث وجدنا أهم النقاط التالية 

تبين لنا من طريقة توظيف الإطارات النسوية بالوزارة تخضع لعامل الإعلان والمسابقة و :  أولا      

حبا بصفة أقل عن طريق علاقات شخصية و على هذا الأساس تعتبر الإطارات النسوية أكثر 

  .لوظيفتهن و حرصا عليها و بذلك تؤثر على مدى التميز في الأداء بإنجاز المهام الموكلة لهن 

للذات، حيث أنها كفئة  إثباتللعمل قيمة عند الإطارات النسوية فيعتبرنه واجب و عبادة و :  ثانيا     

ة لها فتقوم بتفعيل دورها سوسيومهنية تتميز بمستوى ووعي عالي يجعلها تدرك تماما قيمة العمل بالنسب

  .في المحيط المهني حتى تتحصل على مكانة تسمح لها لنيل المناصب السامية بالمؤسسة 

كما اتضح عند أفراد العينة أن الوقت هو شيء ثمين يجب استغلاله فمن يحترمن مواقيت :  ثالثا      

المورد المهم و استغلاله أمثل هذا  إضاعةالدخول و الخروج و يحترمن مدة العمل و عدم الرغبة في 

استغلال و حسن تنظيمه في أداء الأعمال الموكلة لهــن و هذا ما قد يلبي حاجات ذاتية مثل التقدير 

مستويات عليا وبالتالي احترامها للوقت يمكن من اكتشاف  إلىو الترقية فهناك من تطمح للوصول 

  .ى منصب أعلى طاقاتها و تكون طريقا للحصول على ترقية والحصول عل

وجود القوانين و اللوائح التنظيمية تساعد على انضباط الإطارات النسوية بالمؤسسة ، لأن :  رابعا      

استيعابهن لمفهوم قيمة العمل و الوقت يؤثر ذلك على أدائهن و سلوكهن في حالة الالتزام بها كذلك، و 

ى أن أقدمية المرأة الإطار وطول خدمتها تطبيقها على الجميع دون تمييز ، كما أسفرت النتائج عل

  .بالوزارة يؤدي بها الى الانضباط أكثر و بالتالي يؤثر ذلك على أدائها و سلوكها بالإيجاب 

واستخلصنا أن الإطارات النسوية التي تحترم مواقيت الدخول و الخروج في المؤسسة :  خامسا     

للوائح التنظيمية التي تنص على ذلك و من أجل حبهن للعمل و الانضباط، و وجود ا إلىترجع ذلك 

تطبيقها والخضوع لها حبا لا كراهية و قد  إلىحرصهن على وضعيتهن المهنية تسعى بقدر الإمكان 

القيم التي تحملها و التي تعد مطلبا أساسيا من أجل تفعيل  إلىأرجعت هذا الحرص الشديد و الانضباط 
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واعيد الدخول و الخروج و احترام مدة العمل التي قدمت لها دورهن في الوزارة من خلال احترام م

  .من أجل إنجازها في الوقت والمدة المحددة لذلك 

كما خلصت الدراسة أن أغلبية الإطارات النسوية لأفراد العينة ترجع احترامها للمواعيد و :  سادسا     

ة والاجتماعية التي تعيشها فهذا ما التفاني في حب عملهن رغم الظروف المهني إلىالانضباط في العمل 

يزيد من درجة انضباطهن  و التزامهن بالمهام التي تقدم لهن فكانت ردود أفعالهن ايجابية على من 

أثناء العمل فترى عدم الممانعة من ذلك شريطة أن لا يأخذ منهن الوقت الكثير و لا  إليهنيريد التحدث 

العمل و التفاني فيه عن طريق  إتقانيعطلهن عن تأدية مهامهن وهذا دليل على وعيهن بضرورة 

الانضباط المحكم، في نفس الوقت لا يعيقهن ذلك من الحفاظ على العلاقات بين الزملاء أي حتى 

  .لى الانسجام و التفاهم داخل المؤسسة يحافظن ع

و زيادة على موقفهن حول الانضباط في العمل و احترام المواعيد بالمؤسسة لاحظنا : سابعا       

تصريح الإطارات النسوية عن إشعارهن بالتقصير في إنجاز المهام وذلك من حالة عائلية لأخرى ، 

ي غالب الأوقات لكن رغم ذلك كما صرحن يحاولن فالمتزوجات هن أكثر عرضة بالإشعار بالتقصير ف

  .دائما الالتزام بما طلب منهن و تأديته على أحسن حال رغم كل الظروف المحيطة بهن 

كما أوضحت الدراسة بأن أغلبية الإطارات عبرت عن رأيها في كيفية مواجهة عدم :  ثامنا      

للوائح التي تنص على الانضباط في العمل الانضباط في العمل وذلك عن طريق تطبيق القوانين و ا

بكل صرامة و هذا مؤشر على أن المؤسسة في حين تطبيقها لهذه اللوائح تخضع لاعتبارات غير 

  .عقلانية تدخل فيها العلاقات الشخصية 
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  :9الفصل 

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية ونتائجها

  

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية:   1.9

من خلال الجداول المتعلقة بالمحور الثاني نحاول استعراض الوجود الفعلي لنظام الحوافز       

المطبق بالوزارة، و مدى رضا الإطارات النسوية عنه، و هل فعلا هذا النظام يؤثر في فعالية المرأة 

  الإطار و أدائها ؟

  : و عليه كانت الإجابة عن هذا التساؤل بالفرضية التي مفادها        

  ).نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي(          

  . تحفيز العمال على أدائهم بالمؤسسة حسب الأقدمية) : 31(جدول رقم *

  الأقدمية       

  

  الإجابة   

  المجموع  ) 16-20(   )  11-15(  )  5-10( 

 %  ك%  ك%  ك%  ك

  21  نعم  

87
.5

%  

32  64
%  

41  

89
.1
3

%  

94  

87
.3
3

%  

  24  لا    

12
.5

%  

18  36
%  

5  

10
.8
6

%  

26  

21
.6
6

%  

  35  المجموع 

10
0

%  

50  

10
0

%  

6  

10
0

%  

120  

10
0

%  
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نستخلص  من معطيات هذا الجدول مدى تحفيز العمال على أدائهم بالوزارة، إذ نجد من          

من الإطارات النسوية التي ترى أن عملية تحفيز العمال  87.33%مجموع مفردات العينة نسبة 

  .تصرح بعدم وجودها  21.66%موجودة بالوزارة و نسبة 

من  إلىفالإجابة الأولى للفئة التي ترى أن عملية التحفيز موجودة بالوزارة، تتوزع نسبتها       

عند الإطارات النسوية  87.50%مقابل  ،89.13%بنسبة ) سنة  20 -16( أقدميتهن تتراوح ما بـين 

  . 64%بنسبة ) سنة  15- 11( ، مقابل من أقدميتهن تتراوح ما بين )سنوات 10-5( التي أقدمـيتها 

عند الإطارات  36%بينما الفئة الثانية و التي أقرت بعدم وجود التحفيز بالوزارة ، نجد نسبة         

 10-5( لمن أقــدميتهن  12.5%قابل م) سنة  15- 11( النسوية التي تتراوح أقدميتها ما بين 

  ).     سنة20- 16( عــند الإطارات التي أقــدميتها  10.86%و نــسبة ) سنوات 

وعليه نستخلص من نتائج الجدول أن أغلبية الإطارات النسوية في أفراد العينة تقر بوجود عملية      

يقوم عليها التحفيز لدى الفئة المسيرة و  التحفيز للعمال مقابل أدائهم هذا يعني أن الوزارة لديها أسس

المبحوثات ، كما أن هذا الأخير لا يؤدي فقط الى انجاز و  إجاباتالتحفيز يكون غالبا ثابت حسب 

تحقيق الرضا، فهو يستهدف الروح المعنوية للعامل  إلىتجسيد الأهداف التنظيمية بل يسعى أيضا 

در البشرية و هذا ما رأيناه عند ماسلو ، فإن تحفيز باعتبارها متطلب أساسي لأغراض تفعيل الكوا

العمال أو الأفراد يتم من خلال الحاجة التي لم تشبع فالحاجات الغير مشبعة هي الدافع للسلوك البشري 

الحصول على الحوافز مقابل أدائها ، فإن هذه الحوافز  إلى، و الإطارات النسوية باعتبارها فردا يتطلع 

  : ا في تحسين و تطوير أدائهن لكن يبقى السؤال مطروحا تشكل دافعا أساسي

هل هذه الحوافز التي تتحصل عليها المرأة الإطار بالوزارة مقابل أدائها يساهم بدرجة أو بأخرى      

  في تقديم الأداء المتميز ؟ و هل فعلا تحقق لها الرضا الوظيفي ؟ 

  .جداول اللاحقة المبحوثات في ال إجاباتهذا ما سوف نعرضه في       
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  . أشكال التحفيز التي تتلقاها المرأة الإطار و تحقق لها الرضا الوظيفي) : 32(جدول رقم *

  الأقدمية       

  

  الإجابة   

  المجموع  ) 16-20(   )  11-15(  )  5-10( 

 %  ك %  ك%  ك%  ك

  5  تحفيز معنوي  

71
.4
2

%  

1  

04
.3
4

%  

/  /  6  

05
.9
4

%  

  2  تحفيز مادي  

28
.5
7

%  

6  
26
.0
8

%  
30  

42
.2
5

%  

38  

37
.6
2

%  

 16  /  /  ترقية لمنصب عالي 

69
.5
6

%  

41  

57
.7
4

%  

57  

56
.4
3

%  

  /  /  /  /  /  /  /  /  لا شيء من هذا كله 

  7  المجموع 

10
0

%  

23 

10
0

%  

71  

10
0

%  

)101(*  

10
0

%  

من الإطارات النسوية التي أجابت ) 94( أخذ في الحساب تكرار الإجابات من مجموع : ملاحظة*

  .بنعم

النتائج المأخوذة من هذا الجدول و التي توضح أشكال التحفيز التي تتلقاها الإطارات النسوية و       

تصرح أن التحفيز  56.43%تحقق لها الرضا الوظيفي، حيث نجد من مجموع الإجابات هناك نسبة 

في حين نسبة  37.62%منصب عالي، و من صرحن أن التحفيز هو مادي نسبتهن  إلىيكون بالترقية 

  .من قلن أن التحفيز هو تحفيز معنوي  %05.94

منصب عالي      فنسبة  إلىفالفئة الأولى التي ترى أن التحفيز يتم عن طريق  الترقية        

لمن تتراوح أقدميتهن ما  57.74%، مقابل نسبة )سنة 15- 11(هن من تتراوح أقدميتهن بين  %69.56

  ). سنة  20- 16( بين 
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( من تتراوح أقدميتهن  42.25%أما الفئة الثانية التي ترى أن التحفيز هو مادي، هناك نسبة       

ما بين  26.08%مقابل ) سنوات 10-5(لمن أقدميتهن تتراوح ما بين   28.57%مقابل ) سنة 20- 16

اوح لمن تتر 71.42%، والفئة الثالثة التي أجابت أن التحفيز معنوي نجد نسبة )سنة 15- 11( 

  ) .سنة  15- 11( ما بين  04.34%مقابل نسبة ) سنوات  10-5( أقدميتهن ما بين 

و عليه فإن الإطارات النسوية التي أقرت بوجود التحفيز سابقا وضحت نوع التحفيز و أشكاله        

ى الذي تتلقاه و يحقق لها الرضا الوظيفي و من إجاباتهن يتبين أنه ليس كل أشكال التحفيز تؤثر عل

منصب أعلى و  إلىالرضا و الفعالية للمرأة الإطار بدليل تنوع الإجابات بين أن التحفيز هو في الترقية 

منصب عالي هي التي تحقق  إلىبين التحفيز المادي و المعنوي، ومع ذلك فالأغلبية أقرت أن الترقية 

حافظ على مكانتها و وضعيتها لها الفعالية والكفاءة و تقديم ما يميزها عن أداء الآخرين من أجل أن ت

  .داخل الوزارة 

  .. مدى تلبية الأجر للمرأة الإطار لمختلف احتياجاتها) : 33(جدول رقم *

  الحالة العائلية       

  

  الإجابة   

  المجموع   أرملة   مطلقة     متزوجة       عازبة   

 %  ك %  ك %  ك%  ك%  ك

  26  نعم   

74
.2
8

%  

31  

38
.7
5

%  

/  /  /  /  57  

47
.5
0

%  

  9  لا   

25
.7
1

%  

49  

61
.2
5

%  

2  

10
0

%  

3  

10
0

%  

63  

52
.5
0

%  

  35  المجموع 

10
0

%  

80  

10
0

%  

2  

10
0

%  

3  

10
0

%  

120 

10
0

%
 

        

 توضح البيانات الواردة في الجدول أعلاه أنه من مجموع اجابة المبحوثات توجد نسبة  

تقر أن الأجر الذي تتلقاه يلبي  47.50%تقول أن راتبها لا يلبي مختلف احتياجاتها و نسبة  %52.50

  .مختلف الاحتياجات
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ي مختلف الاحتياجات، نجد نسبة مع العلم أن الفئة الأولى التي أجابت أن الراتب الذي تتلقاه لا يلب     

عند العازبات، مقابل عدد المطلقات و الأرامل في أفراد  25.71%عند المتزوجات، مقابل  %61.25

العينة و هو قليل جدا كلها أقرت بذلك، والفئة الثانية هي الإطارات النسوية التي قالت أن الأجر يلبي 

  .عند المتزوجات  38.75%عازبات، مقابل عند ال  74.28%مختلف الاحتياجات وكانت نسبتهن 

من خلال هذه المعطيات يتضح لنا أن من صرحن عن تلبية الأجر لمختلف الاحتياجات هن من       

الإطارات النسوية العازبة كون هذه الفئة في الغالب ليس لديها مسؤوليات أسرية لكن ترتبط 

الإطارات النسوية المتزوجة صرحت بأن الأجر بمسؤوليات و التزامات خاصة بها، والفئة الثانية هي 

يلبي احتياجاتهن المختلفة فنسبتهن قليلة مقارنة بمن صرحن أن الأجر لا يلبي ذلك، و للإشارة أن من 

أجبن بالنفي هن الإطارات النسوية التي لديها ثلاث أطفال فأكثر مما يوحي بوجود مسؤوليات أكبر و 

  :ما سنوضحه في الجدول الأتي  احتياجات أكثر تجاه أسرتها و هذا

  مدى تلبية الأجر للمرأة الإطار لمختلف احتياجاتها ) : 34(جدول رقم *

  عدد الأطفال       

  

  الإجابة   

ثلاثة   طفلين       طفل واحد   
أطفال فأكثر 

  المجموع   بدون أطفال 

 %  ك %  ك %  ك%  ك%  ك

  9  نعم   

10
0

%  

16 

84
.2
1

%  

2  

04
.0
8

%  

3  100
%  

30  

37
.5
0

%  

  3  /  /  لا   

15
.7
8

%  

47  

95
.9
1

%  

/  /  50  

62
.5
0

%  

  9  المجموع 

10
0

%  

19 

10
0

%  

49  

10
0

%  

3  100
%  

)80(
*  10

0
%  

  .الإجابات مأخوذة من الإطارات النسوية المتزوجة : ملاحظة *

الإطارات النسوية المتزوجة عن مدى تلبية الأجر  إجابةمن خلال هذا الجدول و المتمثل في          

صرحن أن الأجر  62.50%حسب متغير عدد الأطفال ، نجد أن من بين مجموع الإجابات توجد نسبة 

  .صرحن أن الأجر يلبي احتياجاتهن 37.50 %لا يلبي احتياجاتهن و نسبة 
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حيث : زعة النسب على النحو التاليفالمجموعة الأولى التي تنفي أن الأجر يلبي احتياجاتها مو       

  .من لديها طفلين 15.78%من لديهن ثلاث أطفال مقابل نسبة  95.91%نجد نسبة 

لمن لديها  84.21%أما المجموعة الثانية التي تقر بأن الأجر يلبي احتياجاتهن الخاصة نجد نسبة       

إطارات من مفردات العينة من لديها طفل واحد كلهن أكدن أن الأجر يلبي، مقابل  9طفلين، مع وجود 

  .بعدمن ليس لديهن أطفال 

نسبة الإطارات المتزوجة التي لديها أطفال وأجابت بعدم رضاها عن ذلك أن نستطيع تفسير       

ينة كبير جدا وهو ما يجعلنا نؤكد عن بعض الأجر هي نسبة عالية و التي كان وجودها في الع

التفسيرات، هو أن الإطارات النسوية المتزوجة التي لديها طفل واحد تعيش ميسورة الحال في أسرتها 

ويعود الى أزواجهن من أصحاب الدخل المرتفع، أما من لديهن من ثلاث أطفال فما فوق فعدم رضاهن 

لفة فكثيرات من صرحن أثناء المقابلة أن جزءا من الراتب عن الأجر الذي لا يتماشى ورغباتهن المخت

يدفع لمستحقات الإيجار و متطلبات الأطفال من الرعاية الصحية و الدراسة و المأكل و الملبس و غير 

الخ نظرا للظروف الاجتماعية و الاقتصادية، فهي تحاول مساعدة زوجها في الحصول على ...ذلك 

  .و هذا ما قد يسبب الضغط و القلق و يؤثر على الحالة النفسية و المهنية  الاكتفاء لأسرتها و أولادها

  . ملائمة الأجر مع أداء المرأة الإطار) : 35(جدول رقم *

  الأقدمية        

  

  الإجابة   

  المجموع   )  16-20(   ) 11-15(  )    5-10( 

 %  ك %  ك%  ك%  ك

  6  نعم   

25
%  

47  

94
%  

46  100%  99  

82
.5
0

%  

  18  لا   

75
%  

3  

06
%  

/  /  21  

17
.5
0

%  

  24  المجموع 

10
0

%  

50  

10
0

%  

46  100%  120  

10
0

%  
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نلاحظ من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه عن مدى ملائمة الأجر الذي       

التي تعبر عن   82.50%تتلقاه المرأة الإطار مقابل أدائها، أنه من مجموع أفراد العينة هناك نسبة

من قلن أن الراتب لا يناسب  17.50%رضاها للراتب الذي تتقاضاه مقابل أدائها بالوزارة و نسبة 

  .الأداء الذي تقوم به بالوزارة 

فالفئة الأولى التي صرحت أن الأجر يتلاءم مع أدائها هن الإطارات النسوية التي تتراوح       

امرأة  46و يعادل ) سـنة 20- 16(مقابل من تتراوح أقدميتهن  94%بنسبة ) سنة15-11(أقدميتهن 

 10-5( من تتراوح أقدميتهن م 25%إطار كلهن أجبن أن الأجر يتلاءم مع أدائهن، مقابل نسبة 

  ).سنوات

من  75%أما الفئة الثانية التي صرحت أن الأجر لا يتلاءم مع أدائهن بالوزارة هناك، نسبة      

  ) .سنة  15-11(ممن تتراوح أقدميتهن  06%مقابل نسبة ) سنوات 10-5(تتراوح أقدميتهن 

) سنة 15-11(من خلال الأرقام المقدمة يتضح لنا بأن الإطــارات النسوية التي أقدميتها بين      

مكانة تجد أن الأجر يتلاءم مع أدائها في العمل وذلك بعد استقرارهن في الوظيفة وإحرازهن على 

تسمح لهن بالصعود في السلم المهني و بالتالي الزيادة في الأجر، ومن الملاحظ أن الإطارات النسوية 

حين تجد الاستقرار في وظائفهن و بأجر معقول يناسب أدائهن الوظيفي فهي لا تريد الاستغناء عن هذه 

تشغيل و الظروف مؤسسة أخرى لأن الظروف الحالية لل إلىالوظيفة أو حتى تغيير المؤسسة 

الاقتصادية لا تسمح بدوران العمل فهن مرتاحات في هذه الوظيفة إلا إذا وجدن الأحسن كما صرحت 

بذلك احدى المبحوثات أثناء المقابلة، وهذا ما رأيناه عند استجوابهن عن التحفيز و تقديم العلاوات و 

  .المكافآت وغيرها 

جر لا يتلاءم و أدائهن الوظيفي و التي أقدميتهن ما بين أما الإطارات النسوية التي ترى أن الأ     

فما فوق فهذه الفئة ) سنة 15-11(و عددهن أقل بكثير من اللواتي أقدميتهن مـا بين ) سنوات 10- 5(

تطمح الزيادة في الأجر و هذا ما صرحن به عند الإجابة عن سبب عدم الرضا عن الأجر الذي لا 

سؤولات و لديهن التزامات مالية من بينها تكاليف المواصلات و بعض يتلاءم مع أدائهن حيث أنهن م

الديون المترتبة عليهن ، و إحدى الإطارات بمديرية مراقبة الجودة و قمع الغش  للمراقبة الحدودية 

حدود المناطق الداخلية للوطن و أجرها هو نفس  إلىفهي تسافر في مهمات رسمية من طرف الوزارة 

ضاه زميلتها من نفس المديرية و هي موظفة بمكتبها، على هذا الأساس تأمل أن يكون الأجر الذي تتقا

  .الأجر حسب المهمة التي تقوم بها 
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و هكذا إذا تمعنا جيدا في معطيات الجدول نلاحظ أنه كلما زادت فـــترة التــوظيف         

ه مقابل الأداء الذي تقوم به في رضا الإطارات النسوية عن الراتب الذي تتقاضا إلىأدى )  الأقدمية(

الوزارة، و عليه نقول أن رضا الإطارات النسوية عن الأجر المقدم لهن مقابل أدائهن هو في الحقيقة 

قدرتهن في المحافظة على مـكانتهن بالمؤسـسة و كذا إحساسهن بالأمن و الاستقرار الوظيفي زيادة 

نصب الذي تشغلنه، كما نستطيع تفسير ذلك أنهن عن ذلك تمتعهن بوضعية تسمح لهن بالتطور في الم

كفئات سوسيومهنية سمحت وضعيتهن القيام بالأدوار الموكلة لهن و تحديد المكانة المناسبة بعد تقدمهن 

  .في سنوات التوظيف و هذا ما يسمح لهن المجال للتنافس نحو هرمية المناصب العليا 

لمرأة الإطار بالوزارة هو من بين عوامل التحفيز و شكل و عليه فالرضا عن الأجر مقارنة بأداء ا     

من أشكالها وقد يتعرض للزيادة من حين لأخر و عليه فإن المرأة الإطار يؤثر الأجر على سلوكها و 

  .أدائها و بالتالي الرضا عن وضعيتها بالمؤسسة 

  .  الهدف من التكوين في نظر الإطارات النسوية بالمؤسسة) : 36(جدول رقم *

  الأقدمية        

  

  الإجابة   

  المجموع   )  16-20( ) 11-15(  )    5-10( 

 %  ك %  ك%  ك%  ك

معرفة الجديد في مجال
  العمل و المعرفة 

3  

15
%  

16  

18
.3
9

%  

4  

8.
69

0%  

23  

15
.0
3

%  

  15  اكتساب الخبرة    

75
%  

/  /  /  /  15  

09
.8
0

%  

  2  تميز وظيفي 

10
%  

10  

11
.4
9

%  

7  

15
.2
1

%  

19  

12
.4
1

%  

  16  /  /الترقية للمنصب الجديد 

70
.1
1

%  

35  

76
.0
8

%  

96  

62
.7
4

%  

  20  المجموع 

10
0

% 

87  

10
0

%  

46  

10
0

%  

)153(
*  10

0
%  

  .حساب تعدد الإجابات في المجموع: ملاحظة*
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من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه عن هدف التكوين عند الإطارات         

ترجع الهدف من  62.74%أفراد العينة نسبة  إجاباتالنسوية حسب متغير الأقدمية، نجد من مجموع 

ترى الهدف من التكوين هو لمعرفة الجديد في  15.03%التكوين هو الترقية لمنصب جديد ، و نسبة 

هي الإطارات النسوية التي ترى أن الهدف من ذلك هو  12.41%ل العمل و المعرفة بينما نسبة مجا

ترى أن الهدف هو اكتساب الخبرة في ميدان  09.80%من أجل التمييز في الأداء، في حين هناك نسبة 

  .العمل 

ن الهدف من التكوين و التي ترى أ) سنة  20-16( فالفئة الأولى التي تتراوح أقدميتها ما بين        

 15-11( من تتراوح أقدميتهن  عند 70.11%مقابل  ،76.08%هو ترقيتها لمنصب جديد نسبتهن 

  ) .سنة

بينما نجد الفئة الثانية للإطارات النسوية التي ترى أن الغرض من التكوين لمعرفة الجديد في       

من  15%مقابل نسبة ) سنة 15-11(لمن تتراوح أقدميتهن  18.39%مجال العمل و المعرفة ، فنسبة 

  ) .سنة  20-16(من أقدميتهن     08.69%، مقابل )سنوات  10-5( أقدميتهن 

كما نجد الإجابة الثالثة لفئة الإطارات النسوية التي ترى بأن الهدف من التكوين هو التميز في        

لمن  11.49%ونسبة ) سنة  20-16(تتراوح بين لمن أقدميتهن   15.21%أدائها، حيث أن نسبة 

  ) سنوات 10-5(أقدميتهن ما بين  10%ثم ) سنة 15-11(أقدميتهن 

أما الفئة الأخيرة و التي ترى بأن الهدف من التكوين هو لاكتساب الخبرة في ميدان العمل       

  . 75%بنسبة ) سنوات  10-5( تتراوح أقدميتهن مابين 

- 16(لمعطيات الإحصائية نلاحظ أن رأي الإطارات النسوية التي أقدميتها مابين انطلاقا من ا       

بحيث هذه الإطارات ترى ) سنة  15-11( تتقارب مع آراء من أقدميتهن تتراوح ما بين ) سنة  20

أن الهدف من التكوين هو الترقية لمنصب جديد، و عليه هذه الفئة لها أغلبية معتبرة بالوزارة و تتمتع 

انة لا بأس بها سمحت لها بمـمارسة الأدوار و القيام بالمهام التي ساعدتها للارتقاء في السلم بمك

الوظيفي ، و هي الآن تحاول الوصول الى مستوى أعلى الذي يسمح لها بممارسة مقاليد السلطة و 

جديد  المسؤولية في مناصب أعـلى و مهام جديدة في السلم الهرمي التنظيمي، فالترقية الى منصب

يكون حسب متطلبات هذا المنصب واحتياجاته و تحقيق أهداف المؤسسة كذلك، و عليه فالتكوين جزء 

  .مهم لإدراجه في نظام الحوافز 
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  .كفاية المدة المخصصة للتكوين في نظر الإطارات النسوية ) : 37(جدول رقم *

  الأقدمية        

  

  الإجابة   

مهندس   ماجستير   الليسانس    

     دولة

  المجموع 

 %  ك %  ك%  ك%  ك

  58  كافية 

60
.4
1

%  

13  

72
.2
2

%  

5  

83
.3
3

%  

76  

63
.3
3

%  

  38  غير كافية 

39
.5
8

%  

5  

27
.7
7

%  

1  

16
.6
6

%  

44  

36
.6
6

%  

  96  المجموع 

10
0

%  

18  

10
0

%  

6  

10
0

%  

120  

10
0

%  

  

نلاحظ من الجدول أعلاه الذي يوضح كفاية المدة المخصصة للتكوين عند الإطارات النسوية         

من تقر أن المدة المخصصة كافية ، و نسبة  63.33%حسب متغير المؤهل العلمي، نجد نسبة 

  .من ترى أن المدة للتكوين غير كافية  %36.66

لحاملات درجة  72.22%فالإجابة الأولى للإطارات النسوية التي تقول أن المدة كافية، هناك نسبة      

  .لذوات شهادة الليسانس 60.41%الماجستير، مقابل 

والفئة الثانية التي ترى أن المدة غير كافية للتكوين هن المتحصلات على شهادة الليسانس بنسبة       

  .للمتحصلات على درجة الماجستير 27.77%مقابل  %39.58

وعليه نستنتج أن غالبية الإطارات النسوية لأفراد العينة تؤكد أن المــدة كــافية و أغلبيتهن      

تحمل شهادة الليسانس لاعتبار كثرة عددهن في أفراد العينة، مع العلم أن الوزارة لديها برنامج مخطط 

لة المديرية الفرعية للتكوين بالوزارة ، حيث يساهم هذا لتكوين إطاراتها و هذا ما صرحت به مسؤو

التكوين على تطوير و تنمية قدرات الإطارات و مهاراتهم وذلك حسب احتياجات المنصب الذي يتواجد 
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فيه كل اطار الذي بدوره يقوم بمهامه حسب وظيفته و حسب مدة الخدمة بالوزارة و المؤهل العلمي 

  .كذلك 

رحن على كفاية مدة التكوين هن من يحملن شهادة الليسانس و درجة الماجستير كما أنه من ص       

منصب أعلى مما  إلىبالأغلبية لأنهن يحاولن تطوير مستواهن الوظيفي من أجل الحصول على ترقية 

  .هن متواجدات فيه 

ن أقرت العكس أما الإطارات النسوية التي أقرت بعدم كفاية مدة التكوين فهن قليلات مقارنة بم       

، وكذلك مستواهن العلمي و هذا حسب معطيات المقدمة في الاستمارة حيث أنهـن جديدات في المهنة 

مقارنة بالأخريات لذا لم تمنح لهن الفـرصة الكافية للــتكوين ، و من بين الإطارات النسوية 

يوما ،  15لا و لمدة إطار مث 150صرحت أن المدة غير كافية لأنه أحيانا تأتي فرصة التكوين لـ 

فتصبح المدة غير كافية أحيانا تصل  150تقوم المديرية بتقسيم هذه المدة على عدد الإطارات كلها أي 

  .يومين أو ثلاث أيام للفوج الواحد  إلى

لكن على العموم أغلبية الإطارات النسوية تنظر لمدة التكوين أنها كافية وذلك حسب متطلبات كل       

ستوى علمي، و بالتالي ما يعكس درجة رضاهن تجاه التكوين الذي هو جزء من نظام منصب و كل م

  .التحفيز الذي تعتمده الوزارة و هذا الأخير يحقق لها الأداء المتميز 

  . تكافؤ فرص الترقية بين الجنسين حسب رأي الإطارات النسوية ) : 38(جدول رقم *

  النسبة المئوية  التكرار  تكافؤ فرص الترقية

  07.50%  9  طبيعة العمل   متكافئة  

  12.50%  15  الأقدمية في العمل 

  06.66%  8  الكفاءة 

 26.66%  32  المجموع 

 72.50%  87  النظرة الدولية للمرأة   غير متكافئة 

قدرة الرجل على تحمل 
  المسؤولين أكثر من المرأة 

1  %0.83 

 73.33%  88  المجموع

 100%  120  المجموع الكلي
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والتي تمثل رأي   73.33%من الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة من مجموع مفردات العينة هي     

من قلن  26.66%الإطارات النسوية حول فرص الترقية بين الجنسين أنها غير متكافئة، مقابل نسبة 

  .أنها متكافئة

لترقية ، يرجعن ذلك فمن صرحن بتكافؤ الفرص بين الإطارات الرجال و الإطارات النساء في ا     

أن كل حسب طبيعة المهام الموكلة له و كذلك طول مدة الخدمة بالوزارة مما يكسبهن الخبرة سواء 

بسواء مع الرجل و على أساس الكفاءة المهنية ، لكن هذا نسبة قليلة مقارنة ممن أكدن على أن فرص 

رغم  - حسب رأيهن  -وليهن الترقية غير متكافئة نظرا للنظرة الدولية التي يحملها بعض مسئ

التطورات السريعة التي عرفها المجتمع الجزائري و اكتساب المرأة بصفة عامة مكانة اجتماعية و 

تغير ذهنية الرجل حول عمل المرأة وابتعاده عن فكرة قصور المرأة ، إلا أن هذه الأجوبة أوضحت أن 

سي في فرص الترقية، و هذا ما سنوضحه النسبة كبيرة للإطارات النسوية التي تؤكد وجود تمييز جن

هل تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة " في الإجابة عن تساؤلات الفرضية التي مفادها 

  " .الاجتماعية للمرأة في منحها المناصب العليا 

  ة وجود التعقيد في الإجراءات الخاصة بالترقية في نظر الإطارات النسوي) :39(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الإجابة

 %74.16  89  نعم   

 25.83%  31  لا 

 100%  120  المجموع 

  

أكدت وجود التعقيد في الإجراءات الخاصة بالترقية   74.16%من مجموع أفراد العينة نجد نسبة       

من صرحن بعدم وجود تعقيد، بالرغم من أن نظام الترقية المتبع في  25.83%بالوزارة، مقابل 

الشهادة و الأقدمية معا، إلا أن  أساسالوزارة حسب الجدول الخاص بالأولوية في الترقية، أنه تتم على 

المرأة الإطار تجد صعوبة في الترقية في السلم الوظيفي بسبب عدة عوامل و هذا ما سنوضحه في 

  . الجدول اللاحق
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بالمقابل من صرحن بعدم وجود تعقيدات قد يعود ذلك أنهن من بين من تمت ترقيتهن بسهولة و       

بعضهن تم توظيفهن من خارج المؤسسة مباشرة دون المرور بالسلم الهرمي الوظيفي أو محاولة منهن 

  .للهروب من الإجابة رغم تبسيط الأسئلة و محاولة شرحها أثناء المقابلة 

  . سبب وجود تعقيدات في الترقية) :40(ل رقم جدو     

  النسبة المئوية  التكرار  الإجابة

طول الإجراءات الإدارية المتبعة في 

  الترقية   

63  70.78% 

 13.48%  12  غياب الموضوعية 

العوائق الإدارية و غياب 

  الموضوعية معا 

14  %15.73 

 100%  *)89(        المجموع 

  . النسبة مأخوذة فقط من مجموع الإجابة بنعم: ملاحظة*       

توضح بيانات الجدول أن مجموع عدد إجابات الإطارات النسوية عن وجود تعقيدات، هناك نسبة       

طول الإجراءات الإدارية  إلىمن ترى سبب وجود  هذه التعقيدات في الترقية بالوزارة يعود  %70.78

العوائق  إلىمن مفردات العينة ترى أن هذه التعقيدات تعود  15.7 3%نسبة  المتبعة، في حين نجد

غياب الموضوعية في  إلىمن ترجعها  13.48%الإدارية و غياب المـوضوعية كــذلك، و نسبة 

  .تطبيق معايير الترقية 

من خلال القراءة الإحصائية للجدول ، يتبين رضا الإطارات النسوية أو عدم رضاهن عن        

الإجراءات المتبعة في الترقية حيث نلاحظ أغلبيتهن تصرح بوجود الترقية لكن فيها تعقيدات و المتمثلة 

العقلانية التي المقاييس الموضوعية و  إلىفي طول الإجراءات الإدارية المطبقة، و هذا ربما يعود 

تخضع لضوابط و آليات محددة كالمتابعة المهنية للإطار بصفة عامة، احتياجات المنصب، تقييم الأداء، 

الخ، و هذا ما صرحت به الإطارات النسوية في الجدول السابق أن الترقية ...الكفاءة ، المؤهلات

  .هني بالوزارة تكون على أساس المؤهل العلمي و الخبرة في الميدان الم
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غياب الموضوعية و  إلىعلى غرار ما صرحن به بأن سبب وجود التعقيدات في الترقية يعود       

المخالفات القانونية أي عدم تطبيق  -حسب رأي المبحوثات  -وجود  إلىالعوائق الإدارية معا نظرا 

، المهارات ، الأقدمية ، ما هو موجود في القانون الخاص بالترقية مثل الاستحقاق ، الكفاءة  إلىالإدارة 

التكوين، مع انتشار المحسوبية و تفشي الجهوية و كذا التسيب الإداري، و إن كانت هذه النسبة قليلة 

  .طول الإجراءات المتبعة في الترقية  إلىمقارنة بمن أكدوا وجود التعقيدات يعود 

تؤثر فيهن هذه الممارسات و و عليه نستخلص أن أغلبية الإطارات النسوية في مفردات العينة      

منصب آخر ما يجعلهن ينتظرن طويلا ويحاولن بقدر الإمكان الحفاظ  إلىطول الإجراءات في الترقية 

فرصة للتكامل داخل الوزارة مع الإطارات الأخرى من أجل  إيجادعلى مكانتهن الوظيفية و محاولة 

ما يتطلبه المنصب الذي والأداء المتميز مستوى من  إلىحين وصولها  إلىتفاعلهن و تحقيق الانسجام 

  .تشغله 

  .الأولوية في الترقية بالمؤسسة في نظر الإطارات النسوية ) : 41(جدول رقم *

  المؤهل العلمي       

  

  الإجابة   

  المجموع   مهندس دولة     ماجستير   الليسانس    

 %  ك %  ك %  ك %  ك

على أساس التميز في
  الأداء 

1  

0.
98

%  

/  /  /  /  1  

0.
70

%  

توظيف إطار من خارج
  المؤسسة 

4  

03
.9
2

%  

2  

06
.6
6

%  

/  /  6  

04
.2
5

%  

  30  الوساطة 

29
.4
1

%  

7

23
.3
3

%  

5  

55
.5
5

%  

42  

29
.7
8

%  

على أساس الشهادة و
  الأقدمية 

67  

65
.6
8

%  

21  

70
%  

4  

44
.4
4

%  

92  

65
.2
4

%  

  102  المجموع 

10
0

%  

30  

10
0

%  

9  

10
0

%  

)141(*  

10
0

%  

  .حساب تكرار عدد الإجابات في المجموع : ملاحظة*
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الجدول يوضح أولوية الترقية بالوزارة في نظر الإطارات النسوية لأفراد العينة ، حيث نجد من       

تصرح على أن الشهادة و الأقدمية هما المعياران الأساسيان للترقية،  65.24%مجموع إجابتهن نسبة 

تقر أن الترقية تكون بالوساطة، أما توظيف إطار من خارج الوزارة بنسبة  29.78%و نسبة 

  .التميز في الأداء  إلىتعود الأولوية في الترقية  0.70%و في الأخير نسبة  ،%04.25

لكن نرى بأن الفئة الأولى التي صرحت بأن الأولوية في الترقية يكون على أساس الشهادة و       

من حاملات شهادة الليسانس، مقابل المتحصلات على درجة  65.68%على  الأقدمية توزعت النسب

  .صاحبات شهادة مهندس دولة 44.44%،مقابل 70%الماجستير بنسبة 

أما الفئة الثانية التي ترى بأن الأولوية في الترقية لأصحاب الوساطة أو العلاقات الشخصية         

من لديهن شهادة الليسانس، مقابل  29.41%مقابل لصاحبات شهادة مهندس دولة ،  55.55%،فنسبة 

  .لحاملات درجة الماجستير  %23.33

عند الإطارات  06.66%و الفئة الثالثة التي ترى بأن الترقية تكون بتوظيف خارجي بنسبة       

لصاحبات شهادة الليسانس ، و الفئة الأخيرة  03.92%النسوية التي تحمل درجة الماجستير ، مقابل 

ن ترى أن أولوية الترقية بالمؤسسة تتم على أساس التميز في الأداء و الكفاءة المهنية و نسبتهن هي م

  .لحاملات شهادة الليسانس %0.98

من معطيات الجدول يتضح لنا أن هناك تباين في اجابات الإطارات النسوية رغم أنه من       

ع يعكس تطلعاتهن، فالفئة الأولى التي ترى المفروض أن يكون نظام الترقية موحد بالوزارة لكن الواق

أن الترقية تكون على أساس المؤهل العلمي و ما مدى مدة الخدمة والخبرة التي تحملها في المؤسسة 

لأنها تمكنها من احتلال مكانة متميزة في البيئة المهنية و عن طريق الشهادة التي تحملها تجعلها من 

لديهن شهادة جامعية و تسمح لها بذلك اعتلاء مناصب عليا  ذوات السبق و الأولوية على من ليس

ة و بالوزارة، كذلك الأقدمية هي المعيار الوحيد في نظرهن لقياس انضباط كل امرأة إطار بالوزار

  .أدائها المهني و حتى كفاءتها

ية و نجد الفئة الثانية التي صرحت بأن الترقية تكون لأصحاب الوساطة و العلاقات الشخص      

بالوزارة و المحاباة هي كثيرات من الإطارات النسوية التي وقع عليها التظلم والاستفزاز من طرف 

فهل هذا ترك لهن أثار نفسية على حالتهن  -عند الإجابة  –مسؤوليها هذا ما لاحظناه في الاستمارات 
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علاقات غير رسمية  بناء إلىأصبحنا نلجأ "  إحداهنالمهنية ؟ أم أنهن يجبن بكل موضوعية؟ فتقول 

  .داخل الوزارة حتى نكسب ثقة بعض المسؤولين القريبين من مسؤولينا حتى نتحصل على ترقية 

و الفئة الثالثة التي أقرت أن الأولوية في الترقية تكون بتوظيف إطارات من خارج المؤسسة حيث      

من خارج الوزارة خاصة في  إطاراتفي كثير من الأحيان يتم توظيف "  إحداهنأثناء المقابلة قالت 

المناصب العليا لأن ذلك من صلاحيات الوزير أن يعين من يشاء ، خاصة إذا رأى أن المنصب 

الشاغر هناك منافسة شديدة عليه فيفضل أن يوظف إطار من خارج الوزارة حتى و إن لم يحمل شهادة 

ل الوزارة لأن هذا العنصر غير المؤهل و هذا ما قد يعيق العمل داخ" جامعية و لا حتى خبرة مهنية 

في نظرهن لا يتوفر على مؤهلات تسمح له بالدراية بالتنظيم و التسيير ، التكوين العالي ، التخصص ، 

  .الخ...الشهادة ، التجربة المهنية ، الأقدمية 

ءة و العطاء أما الفئة الأخيرة و نسبتهن قليلة جدا ممن صرحن أن الترقية تكون على أساس الكفا      

الذي تقدمه المرأة الإطار خلال تواجدها بالوزارة و هذا ما يجعلها تتحكم في العمل و تنضبط في 

على شهادة الليسانس هي التي ترى أن  تو عليه فإن أغلبية الإطارات النسوية المتحصلا. الوقت

ون المنافسة شديدة التعيين لمنصب أعلى يكون عـلى أسـاس الشــهادة و الأقدمية معا ، لهذا تك

بمحاولة استقرارهن خاصة في زمن تكثر فيه البطالة و يمنح لهن الخبرة و الأقدمية التي على أساسها 

تتم ترقيتهن وهذا ما وجدناه عند بعض الإطارات النسوية التي تكمل دراستها من أجل الحصول على 

  .شهادة أعلى 

  رات النسوية   تأثير الترقية على أداء الإطا) : 42(جدول رقم *

  النسبة المئوية  التكرار  تأثير الترقية على الإطارات النسوية 

التحفيز في الأداء  إلىيؤدي   نعم  
  بكفاءة و فعالية  

58  %48.33 

رفع المستوى المهني 
  والاجتماعي 

16  %13.33  

 61.66%  74  المجموع 

 02.50%  3  الترقية أمر عادي    لا  

لم يتم ترقيتي لأن الترقية 
  بالوساطة في الوزارة  

43  %38.83 

 38.33%  46  المجموع

 100%  120  المجموع الكلي
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هذا الجدول يوضح تأثير الترقية على أداء الإطارات النسوية بالوزارة ، حيث نلاحظ أنه من      

ممن  38.33%ممن تقر بأن الترقية تؤثر على أدائها ونسبة   61.66%مجموع أفراد العينة هناك نسبة

  .لا تؤثر الترقية على أدائهن لكن هذان الاختياران تتفاوت النسب فيهما حسب كل فئة

تصرح أن الترقية  48.33%على أدائها، هنالك نسبة  ةفالفئة الأولى التي أقرت بتأثير الترقي       

أن الترقية تزيد من رفع مستواها  13.33%كفاءة،  مقابل نسبة  و ةتحفزها على الأداء بأكثر فعالي

  .المهني و الاجتماعي

أما الفئة الثانية التي أقرت بعدم تأثير الترقية على أدائها فترجع ذلك على أن الترقية بالنسبة لها        

ة و نسبتهن مقابل من تقول أنها لم يتم ترقيتها لأن الترقية بالوساط ،02.50%أمر عادي بنسبة 

%38.83   

من القراءة الإحصائية نستخلص أن النسبة الغالبة هي من تؤثر فــيهن التـرقية و ينطلق هذا        

التأثير من حيث رضاهن عنها، فحصول المرأة الإطار على مثل هذه الحوافز والمكافآت يؤثر على 

  .شعورها الداخلي مما يدفع الى بذل مجهود أكبر لتحقيق أداء عالي ومتميز

ما وضعته نظرية وضع الأهداف وقد افترضت وجود علاقة بين خصائص الهدف وبين  هذا       

التحفيز و الأداء و الرضا، حيث أنه كلما ازدادت صعوبة الهدف كلما كانت أكثر فعالية و إثارة 

ارتفاع مستوى الأداء، و هدف المرأة الإطار هو بلوغها المناصب العليا لأنها  إلىللتحفيز مما يؤدي 

زت أن تكون مجرد موظفة عادية و عليه فإن الترقية هي من بين العوامل المحفزة و تؤدي بها تجاو

  الشعور بالرضا و بالتالي ما يدفعها للأداء المتميز إلى

ما تريد الوصول إليه، ولعل  إلىبمحاولة الانضباط والصعود في السلم المهني التنظيمي للوصول 

از به كفئة سوسيومهنية تدرك تمام الإدراك أنواع التحفيز التي المستوى المهني والعلمي الذي  تمت

 .تجعلها تصل إلى المراتب العليا وتحقق لها بذلك المناصب الهامة بالمؤسسة

 

  

  

  



201 
 

  . رأي الإطارات النسوية من نظرة المسؤولين للمتميزات في أدائهن) :43(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الإجابة   

مصدر للتميز و الإبداع و تحقيق 

  النجاح 

34  28.33% 

أفراد يهددون مناصبهم ويشكلون 

  خطرا عليهم   

17  %14.16 

لا يولون لهم أي اهتمام و لا يرون 

  فيهن مصدر تهديد 

17  %14.16 

مورد بشري حقيقي يجب الاهتمام 

  به 

52  %43.33 

 100%  120        المجموع 

  

امرأة إطار  52من مجموع أفراد العينة أي ما يعادل  43.33%في الجدول أعلاه نلاحظ نسبة       

ترى بأن مسئولي المؤسسة يرون أن الإطارات النسوية المتميزة مورد بشري يجب الاهتمام به، بينما 

يز و تصرح أن مسئولي المؤسسة يرون أن المتميزات و المتفوقات مصدر للتم 28.33%نجد نسبة 

ترى فيها الإطارات النسوية أن  % 14.16الإبداع و تحقيق النجاح، في حين نسبتين متساويتين وهما 

مسئولي المؤسسة يعتبرون المتميزات أفراد يهددون مناصبهم و يشكلن خطرا عليهم و الأخريات يقلن 

  .أن مسئولي المؤسسة لا يولون لهن أي اهتمام و لا يرون فيهن مصدر تهديد

أن أغلبية الإطارات النسوية لأفراد العينة ترى أن  إلىمن القراءة الإحصائية للجدول نتوصل       

مسئولي الوزارة يعتبرون الإطارات النسوية المتميزة و المتفوقة هي مورد بشري حقيقي يجب الاهتمام 

موعة من المديريات به ، على اعتبار أن المؤسسة الجزائرية بما فيها الوزارة هي نسق مفتوح من مج

مصالح و التي تكون متكاملة ومتفاعلة، و من بين هذه المصالح مديرية  إلىو كل مديرية مقسمة 

الموارد البشرية حيث أن توفير متطلبات إعداد الموارد البشرية أضحى ضرورة حتمية من أجل 
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فيهم المرأة الإطار و ما  استيعاب و تطبيق تقنيات الإدارة و التسيير و عليه فالمدخلات البشرية بما

تحمله من قـيم و رغبات و اتجاهات تعد مطلبا أساسيا في استيعاب جملة من المهام و الوظائف 

انطلاقا من الانضباط في الوقت و العمل إلى الدقة و الإتقان و التميز في الأداء من أجل الحفاظ على 

  .مكانتها الوظيفية 

ا أن إجابات المبحوثات أن مسئولي الوزارة يعتبرون المتميزات و من خلال الجدول دائما لاحظن     

في أعمالهن مصدر للتميز و الإبداع و تحقيق النجاح و الأغلبية، التي صرحت بهذا من لهن الخبرة و 

مدة الخدمة كبيرة حسب البيانات العامة، هذا ما يفسر معرفتهن الحقيقية لمسئولي الوزارة وهن كذلك 

اللـواتي كــابدن في العــمل و تحصلن على جملة من الحوافز رغم وجود  من بين الإطارات

  .المعوقات الوظيفية 

و من الإطارات النسوية التي ترى أن مسئولي الوزارة يعتبرون المتميزات في أعمالهن أفراد       

صدر يهددون مناصبهم و يشكلن خطرا عليهم و بعضهم لا يولون لهن أي اهتمام ولا يرون فيهن م

تهديد ، لا نستطيع الجزم على هذه الإجابات قد لا تكون موضوعية نظرا لتعرضهن للإشعار بالتقصير 

  .في مهامهن حسب معطيات الجدول الخاص بذلك وإجابتهن في الاستمارة 

و في نفس الوقت من قلن أن مسئولي الوزارة يعتبرون المتميزات مصدرا للإبداع وتحقيق        

مورد بشري يجب الاهتمام به ليس بالضرورة ما يقومون به في واقع التنفيذ بالوزارة،  النجاح و أنهن

قد يكون مجرد رأي دون تنفيذه على واقع العمل بالوزارة و هذا ما وجدناه في الإجابة عن السؤال 

  .الخاص بنظام الترقية المطبق بالوزارة 

الشعور بالثقة  إلىبل الإطارات النسوية يؤدي إن اعتماد الوزارة على تحقيق نتائج جيدة من ق       

في أنفسهن و أنهن أهل لهذه الثقة، و هذا ما يوجد لديهن الاستعداد بأن يكن في مستوى هذه الثقة ببذل 

الجهد و التميز في الأداء رغم وجود بعض العوائق و التحديات التي تواجههن بحكم مكانتهن 

ا و حتى الثقافة التي يحملنها قد تؤثر فيهن بالإيجاب من أجل الاجتماعية و الخصوصية التي تمتاز به

  .تحسين الأداء 
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  نتائج الفرضية الثانية : 2.9

ما يمكن استخلاصه من خلال المعطيات المقدمة في إجابة المبحوثات الخاصة بالفرضية المقدمة        

بالوزارة و مدى تأثيره على و التي تبين مدى رضا الإطارات النسوية عن نظام الحوافز المطبق 

  : أدائهن الوظيفي حيث أن الفرضية تقول 

  "نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي " 

توضح لنا أن أغلبية الإطارات النسوية تقر بوجود التحفيز بالمؤسسة مقابل الأداء، كما : أولا       

 إلىبينت أنواع التحفيز و أشكاله الذي تتلقاها و يحقق لها التميز في الأداء و ذلك أن التحفيز بالترقية 

  .منصب عالي هو الذي يحقق لها الفعالية و الكفاءة في المجال المهني والوظيفي 

و من أسباب رضا الإطارات النسوية عن نظام الحوافز تنطلق من رضاهن أولا عن : ثانيا      

الأجر الذي تتلقاه مقابل أدائها و الذي يلبي  مختلف الرغبات و الحاجات الخاصة بها ، حيث أنه كانت 

لها مختلف  النسبة عالية عن عدم رضا الإطارات النسوية المتزوجة عن الأجر الذي تتقاضاه و يلبي

الإحتياجات، فهي تطالب بزيادة الأجر الذي يمكن أن يحسن من وضعها المعيشي في الظروف 

  .الاقتصادية الحالية و هذا ما يمكنها من تأمين مستقبلها المهني و الاجتماعي 

مدة  كما اتضح لنا في الدراسة الحالية أن الإطارات النسوية بالمؤسسة و التي أقدميتها و: ثالثا      

خدمتها فاقت العشر سنوات تجد أن الأجر يتلاءم مع أدائها و مع المهام التي تقوم بها ، و هذا بعد 

على مكانة تسمح لهن بالصعود في السلم المهني و بالتالي الزيادة  إحرازهناستقرارهن في وظائفهن و 

( مرأة الإطار بالمؤسسة في الأجر، و منه لاحظنا من خلال المعطيات أنه كلما زادت فترة توظيف ال

رضاها عن الراتب الذي تتقاضاه مقابل أداء دورها بالمؤسسة، و عليه فالرضا عن  إلىأدى ) الأقدمية 

الأجر مقابل الأداء هو رضا المرأة الإطار عن إحدى العوامل الحقيقية التي ينطلق مــنها نظام 

  .وكها و على أدائها الحــوافز و أشكاله و بالتالي يؤثر بشكل أو بآخر على سل

أما فيما يخص التكوين فقد قدمت الإطارات النسوية أهدافا تمثلت في الترقية الى منصب : رابعا      

جديد و كذا معرفة الجديد في مجال العمل و المعرفة ، التـميز الوظــيفي، و اكتساب الخبرة المهنية 

ن صرحن أن الهدف من التكوين هو الترقية ، خاصة الإطارات النسوية ذات الأقدمية في المؤسسة فه

لمنصب جديد و هذه الفئة بالمؤسسة ذات أغلبية معتبرة وتتمتع بمكانة لا بأس بها و هي الآن تحاول 

  .بلوغ مستوى أعلى مما هي فيه في السلم الوظيفي 
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الأغلبية في  كما خلصت الدراسة فيما يخص كفاية مدة التكوين، على أن المدة كافية عند:  خامسا      

مفردات العينة و الذي يرجع أساسا إلى المخطط التكويني الذي تعتمده المؤسسة في ذلك و الذي 

يستجيب حسب متطلبات المنصب و المستوى العلمي للإطارات النسوية ، ويعكس درجة رضاهن عن 

لمهنية ، و من خلال الهدف من التكوين بالمؤسسة و بالتالي يحقق لهن التميز في الأداء داخل البيئة ا

التكوين الجيد و الفعال الذي يعمل على اكساب الفرد مهارات و معارف جديدة تعمل على رفع مستوى 

أدائه في العمل هو أمر يعود بالفائدة للمنظمة، و تكوين العمال يولد لديهم الإحساس بالثقة وولائــهم 

  .ل الجيد للـمنظمة، و تكوين ثقافة عمالية ايجابية تحفز على العم

أما من حيث تكافؤ الفرص في الترقية بين الجنسين عند الإطارات ، فإن أغلبية :  سادسا      

الإجابات تقر بعدم تكافؤ هذه الفرص في مجال الترقية فترجع ذلك الى النظرة الدونية التي يحملها 

ية على المرأة، مع بعض المسئولين الرجال و كذلك يعتبرون أن الرجل هو اقدر على تحمل المسؤول

العلم أنه صرحن بوجودها لكن تبقى الكفة ترجح الى جهة الرجل حسب رأيهن، وفي نفس الوقت 

طول الإجراءات  إلىصرحن أغلبيتهن بوجود تعقيدات في الإجراءات الخاصة بالترقية و ترجعها 

  .الإدارية المتبعة في الترقية 

الترقية بالمؤسسة في نظر الإطارات النسوية وخاصة كما استنتجنا أن الأولوية في :  سابعا      

المتحصلات على شهادة الليسانس ترى أن التعيين يكون لمنصب أعلى على أساس الشهادة و الأقدمية، 

  .و عليه تكون المنافسة شديدة لبلوغ الترقية و احتلال مركز وظيفي في السلم الهرمي التنظيمي

لى أداء الإطارات النسوية بالمؤسسة لاحظنا أن النسبة الغالبة هي و عن تأثير الترقية ع: ثامنا      

من تؤثر فيهن الترقية و بالتالي مجرد حصولها على جزء من الحوافز المطبق بالمؤسسة يدفع ذلك الى 

  .بذل مجهود أكبر لتحقيق أداء عالي و متميز و بذلك رفع مستواها المهني و الاجتماعي 

الدراسة عن نظرة المسئولين للإطارات النسوية المتميزة في أدائها فأغلبية كما كشفت : تاسعا      

الإطارات النسوية ترى أن المسئولين يعتبرون المتميزات مورد  بشري حقيقي يجب الاهتمام به و 

كذلك مصدر للتميز و الإبداع و تحقيق النجاح بالــمؤسسة، و الأقلية من الإطارات النسوية ترى بأن 

 .ين يعتبرون المتميزات أفراد يهددون مناصبهم ويشكلون خطرا عليهم المسئول
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  :10الفصل

   عرض وتحليل بيانات الفرضية الثالثة ونتائجها

  .عرض وتحليل بيانات الفرضية الثالثة: 1.10

تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار بالمؤسسة في منحها   

المناصب العليا، هذا ما نريد التوصل إليه إذ نحاول الكشف في هذا المبحث عن بعض الممارسات 

السائدة بالمنظمة التي تؤثر فيها مجموعة من القيم والمعتقدات والاتجاهات والتي بدورها تؤثر في 

المرأة الإطار التعامل مع المرأة الإطار بالمؤسسة خاصة ما حددناه في الفرضية، أي التأثير في منح 

المناصب العليا، إذ نحاول من خلال ما اكتسبته من التعليم والخبرة المهنية أن تبرز دورها وقوة 

  .وجودها داخل المؤسسة وهذا كذلك يكون له التأثير الكبير في سير حياتها المهنية

لاجتماعية للمرأة تؤثر القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة ا: "و عليه فالفرضية كالآتي 

  ". الإطار بالمؤسسة في منحها المناصب العليا

  .شعور الإطارات النسوية عند العمل مع الفريق بالمؤسسة ):44( جدول رقم * 

 الحالة العائلية 
  الإجابة

  المجموع   أرملة  مطلقة  متزوجة  عازبة

  ℅     ك  ℅    ك  ℅     ك  ℅     ك  ℅    ك

    67  ℅20.93  9  الرضا 
54.91℅  

2    
33.33℅  

2    
28.57℅ 

80    
44.94℅  

    51  ℅27.90 12  الانتماء
41.80℅  

2    
33.33℅  

5    
71.42℅ 

70    
39.32℅  

   20  النشاط
46.51℅  

4    
03.27℅  

2    
33.33℅  

/      /  26    
14.60℅  

    2  لا شيء
04.65℅  

/        /  /       /  /      /  2    
01.12℅  

  ℅100   *(178)  ℅100    7  ℅ 100   6  ℅100    122  ℅100   43  المجموع

  في المجموع أخذ حساب تكرار الإجابات : ملاحظة*
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عند قراءتنا لهذا الجدول الذي يوضع إجابات المبحوثات عن شعورهن بالعمل مع الفريق في   

من يشعرن بالرضا عند العمل مع الفريق، ونسبة  ℅44.94المؤسسة، نجد من مجموع الإجابات نسبة 

، على غرار من يشعرن بأي ℅14.60يشعرن بالانتماء، أما من يشعرن بالنشاط فنسبتهن  ℅39.32

  .℅01.12شيء عند العمل مع الفريق فنسبتهن 

هناك : عند العمل مع الفريق، توزعت النسب على النحو الآتي تشعر بالرضافالفئة الأولى التي   

عند  ℅20.93عند المطلقات، مقابل  ℅33.33عند المتزوجات، مقابل نسبة  ℅54.91بة نس

  . العازبات

عند  ℅41.80عند العمل مع الفريق، نجد نسبة  تشعر بالانتماءأما الفئة الثانية التي   

عند  ℅33.33عند الأرامل، مقابل  ℅71.42عند العازبات، مقابل  ℅27.90المتزوجات، مقابل 

   . المطلقات

عند العازبات، مقابل  ℅46.51عند العمل مع الفريق، هناك نسبة  تشعر بالنشاطأما الفئة التي   

  .عند المطلقات ℅33.33عند المتزوجات، مقابل  ℅03.27

في حين كانت نسبة قليلة جدا تعادلها إجابتين فقط عند الإطارات النسوية التي لا تشعر بأي   

  .العازبات من شيء عند العمل مع الفريق هن 

نرى تباينا واضحا من خلال إجابات الإطارات النسوية في أفراد العينة عن شعورهن بالعمل   

  .  مع الفريق وذلك من حالة عائلية لأخرى، لماذا؟

أفراد العينة تغلب عليها الإطارات النسوية المتزوجة، معظمهن صرحن في الإجابة بالشعور   

ريق، حيث أنه أثناء المقابلة عند تفسيرهن لهذا الشعور، أنهن بالرضا والانتماء عند العمل مع الف

يحاولن التقرب أكثر فأكثر من زملائهن الموظفين أثناء العمل ويبحثن عن جو الانسجام وهذا ما 

يشعرن بالانتماء من خلال التعاون داخل الجماعة الواحدة، كما يشعرن بالرضا وكثيرا ترددت 

على أنهن بحاجة إلى العمل مع الفريق كون ظروفهن كمتزوجات  تفسيرات المبحوثات المتزوجات

  .تستدعي إلى ذلك

أما الفئة الثانية فهي الإطارات النسوية العازبة، أغلبهن صرحن بالشعور بالنشاط عند العمل   

  .مع الفريق، والباقي أجبن بالرضا والانتماء
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ئلية، فالمرأة الإطار المتزوجة وبالتالي نستطيع تفسير إجابات المبحوثات حسب حالتهن العا  

التي تشتغل بهذه المؤسسة، تشعر بالرضا والانتماء عند العمل مع الفريق لأنها كثيرا ما تقع في 

ظروف اجتماعية تؤثر على مهنتها مثل الغيابات فقد تحتاج إلى زملائها حتى يقومون بتعويضها في 

سجام والشعور بالانتماء مع كل أطراف الفريق المؤسسة، فهي تبحث دائما عن جو يسوده التفاهم والان

  .وبالتالي الرضا

وشعور الإطارات العازبة بحالة من النشاط كون المرأة العازبة ليس لديها مسؤوليات كبيرة   

مثل المتزوجة فتفرغها يجعلها تشعر بالنشاط أكثر فأكثر عند العمل مع الفريق، وتنسجم بسرعة كبيرة 

قابلة هذا من جهة، ومن جهة أخرى سنهن يسمح لهن أن يكن ناشطات أكثر حسب إجاباتهن أثناء الم

من المتزوجات، وهذا ما سجلناه عند مقابلتنا لبعض مسئولي المديريات بالوزارة، أنهم يفضلون إعطاء 

متفرغات أكثر ولا حرج إن  -حسب رأيهم –العمل الإضافي للعازبات أكثر من المتزوجات، لأنهن 

  .لعمل بعد الدوامأضفنا لهن مدة ا

بهذا المسعى يتضح بأن المرأة الإطار في العمل بطول فترة توظيفها بالمؤسسة تكتسب الخبرة   

والمكانة عند العمل مع الفريق، وينشئ نسيج اجتماعي واندماج ما بين الموظفين لأن ظروفها 

مع الفريق والإحساس  الاجتماعية كمتزوجة لا تزال تعيقها نوعا ما، هذا ما يجعلها تبحث عن العمل

  .     بالانتماء للوصول إلى ما تريد إليه مستقبلا

  .نظرة الإطارات النسوية للمناصب العليا: )45(جدول رقم * 

  النسبة المئوية  التكرار  الإجابة

  ℅80  96  ضرورية 

  ℅0.83  1  غير ضرورية 

المكانة الاجتماعية والحاجة

  المادية

19  15.83℅  

  ℅03.33  4  لعملهاحاجة المجتمع 

  ℅100  120  المجموع
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الجدول المبين أمامنا الذي يوضح نظرة الإطارات النسوية للمناصب العليا حيث أن الأغلبية   

من ترى أن المناصب العليا  ℅15.83، مقابل ℅80تنظر لها على أنها ضرورية لتحقيق الذات بنسبة 

ترى أن المجتمع بحاجة لعملها، مقابل  ℅03.33تحقق لها المكانة الاجتماعية والحاجة المادية، ونسبة 

  .من ترى أنها غير ضرورية وهي نسبة قليلة جدا تعادل مفردة واحدة ℅0.83

من صرحن أن  فالفئة الأولى التي رأت في ضرورة المناصب العليا من أجل تحقيق ذاتها، هن  

العمل يعتبر بالنسبة لهن واجب واثبات للذات وعبادة في نفس الوقت، فالدور الذي تلعبه الإطارات 

النسوية بالوزارة والمكانة الوظيفية التي تحتلها تجعلها تطمح أكثر نحو تولي مسؤوليات ومهام سامية 

  .ا على مناصبها وتحقيقا لذاتهابالوزارة، وهذا ما يمكنها من ممارسة صلاحيات وسلطات أكثر، حفاظ

وتبقى الفئة الثانية التي ترى في المناصب العليا أنها تحقق لها المكانة الاجتماعية انطلاقا من   

مركزها المهني ونظرة المجتمع لها، فهي تحاول تعزيز وجودها ومركزها كما أنها صرحت أن هذه 

الاقتصادية التي تمر بها البلاد ومتطلبات المناصب تقدم لها الحاجة المادية هذا في ظل الظروف 

  .الحياة

وعليه نستنتج أن أغلبية الإطارات النسوية وجهة نظرهن للمناصب العليا أنها ضرورية لتحقيق   

ذواتهن وبذلك تريد أن تكون لديهن مكانة مهنية بالوزارة حتى تعززها بممارسة الصلاحيات وحتى 

هل تحصل الإطارات النسوية على : السؤال الذي يطرحلكن ، وصولها إلى مستوى صنع القرار

  .مناصب عليا بنسبة كبيرة أم لا؟ هذا مل سوف نراه في تحليل نتائج الجداول اللاحقة
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 .كيفية التعيين للمناصب العليا بالمؤسسة  ):46( جدول رقم * 

الأقدمية  
  الإجابة 

  المجموع   )16-20(   )11-15(   )5-10( 

  ℅  ك  ℅  ك  ℅  ك  ℅  ك

 ℅79.83  99 ℅94.33  50  ℅71.64  48  ℅25  1  تعيين إطار خارج المؤسسة

 ℅07.25  9 ℅01.88  1  ℅11.94  8  /  /  تعيين ذوي الوساطة

تعطى الفرصة لذوي الشهادة 
  والكفاءة معا

3  75℅  2  02.28℅  /  /  5  04.03℅ 

 ℅08.87  11 ℅03.77  2  ℅13.43  9  /  /  التعيين بالأقدمية

  ℅100)*124(  ℅ 100  53  ℅100  67  ℅100  4  المجموع

  حساب تعدد الإجابات في المجموع: ملاحظة*

يمثل الجدول أعلاه إجابات المبحوثات عن كيفية التعيين للمناصب العليا، حيث نلاحظ انه من 

ترجع التعيين على انه يكون من خارج المؤسسة ، و نسبة  %79.83مجموع الإجابات هناك نسبة 

تصرح بأن التعيين يكون لأصحاب الوساطة،  %07.25تقول أن التعيين بالأقدمية، و نسبة  08.87%

 .%04.03و النسبة الأخيرة تقول أن التعيين لأصحاب الكفاءة والشهادة معا و هي 

و عليه فالمبحوثات من الفئة الأولى التي صرحت بأن التعيين يكون من خارج المؤسسة تتوزع 

  :خدمة بالوزارة على النحو الآتي نسبتهن حسب سنوات ال

لمن أقدميتهن  %71.64، ونسبة )سنة 20-16(لمن أقدميتهن تتراوح بين  %94.33فنسبة 

  ).سنوات 10-5(ما بين  %25، و النسبة الأخيرة )سنة 15- 11(تتراوح ما بين 

ية أما الفئة الثانية التي تقول بأن التعيين يكون بالأقدمية فتوزعت الإجابات حسب أقدم

  :الإطارات بالوزارة على التوالي
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لمن  %03.77و نسبة ) سنة  15-11(لمن تتراوح اقدميتهن ما بين  %13.43هناك نسبة 

  ).سنة  20-16(تتراوح أقدميتهن من 

و الفئة الثانية هي من تقول أن التعيين للمناصب العليا يكون بالوساطة أي العلاقات الشخصية 

  :و نسبتهن تتوزع على التوالي 

 20-16(لمن أقدميتهن  %1.88، مقابل نسبة )سنة 15-11(لمن أقدميتهن  %11.94نسبة 

  ).سنة

من خلال هذه المعطيات الإحصائية نتوصل إلى أن مجموع إجابات أفراد العينة تقر بأن 

التعيين للمناصب العليا يكون بتعيين إطار من خارج الوزارة، على اعتبار أن سياسة التعيين هي من 

يات الوزير، فله أن يعين من يشاء إلى المـناصب العـليا، و هذا بعدما يقدم له كل مسئوول صلاح

مديرية لتزكية إطار ما سواء كان رجل أم امرأة من داخل الوزارة، وهذا ما صرح به مسؤول ديوان 

دة المشاكل الوزير يفضل تعيين إطارات من خارج الوزارة تفاديا لزيا" الوزير أثناء المقابلة حيث قال 

أن المسؤولين المباشرين، لهم الصلاحيات الكاملة " لكن عند مقابلتنا للمبحوثات تقول إحداهن بانفعال " 

في تزكية أي إطار وتقديمه للوزير، لكن كونهم ينظرون إلينا بنظرة خاصة لا يتم ذلك و حتى إذا عين 

لا الشهادة و لا حتى الخبرة المهنية، لأنه إطار من خارج الوزارة غالبا نجده لا يحمل معيار الكفاءة و 

و ربما هذه التصريحات قريبة من نسبة الإجابات التي تقول أن " و بكل بساطة عين من طرف الوزير

التعيين يكون لذوي الوساطة ، أي تتحكم فيه العلاقات الشخصية والمحاباة و الانتماء الجهوي و 

  الخ ...السياسي 

ثات أن التعيين للمناصب هو مطلب صعب المرام بالنسبة لهن لأنه نستخلص من إجابات المبحو

يتم عن طريق تعيين إطار من خارج الوزارة، و إن كان التعيين داخلي سواء كان بالأقدمية و لذوي 

الكفاءة والشهادة معاً، فتتدخل ممارسات المسؤولين و المديرين  و تبقى المرأة الإطار بالوزارة بين أن 

و تحدد مكانتها في منصبها و تحاول إبراز كفاءتها، و بين تقديم أداء متميز حتى تتحصل تعلب دورها 

  .على منصب أعلى يليق بها في هرم الوزارة 
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  التعيين للمناصب العليا على أساس الجنسين في نظر الإطارات السنوية  ) :  47(جدول رقم 

الأقدمية  
  الإجابة 

  المجموع   )16-20(   )11-15(   )5-10( 

  ℅  ك  ℅  ك  ℅  ك  ℅  ك

  %92.50  111  %91.30  42  %96  48 %87.50  21  تعيين الرجل الإطار 

  /  /  /  /  /  /  /  /  تعيين المرأة الإطار

تعيين الرجل و المرأة 
  الإطار 

3  12.50%  2  04%  4  08.69%  9  07.50%  

  %100  120  %100  46  %100  50  %100  24  المجموع 

  

عليها والموضحة في الجدول أعلاه عن التعيين للمناصب العليا من خلال النتائج المتحصل 

من الإطارات النسوية  ℅92.50حسب إجابات المبحوثات، نجد من مجموع أفراد العينة هناك نسبة 

التي تقول أن التعيين يكون لجنس الرجال، مقابل من تصرح أن تعيين الإطارات يكون للرجال والنساء 

ن غابت تماما إجابات المبحوثات عن تعيين إطارات نسائية للمناصب ، في حي℅07.50معا بنسبة 

  .العليا

فالفئة الأولى التي صرحت أن التعيين للإطارات يكون لجنس الرجال فقط، هناك نسبة   

بين تتراوح أقدميتهن ما  ℅96، مقابل نسبة )سنة 20-16( لمن تتراوح أقدميتهن ما بين  ℅91.30

  ).سنوات 10-5(لمن أقدميتهن ما بين  ℅87.50، مقابل )سنة 11-15(

أما الفئة الثانية فهي تعيين الإطارات يكون لجنس الرجل والمرأة معا للمناصب العليا، وتتوزع   

- 5( من أقدميتهن ما بين  ℅12.50إجاباتهن حسب الأقدمية ومدة الخدمة بالوزارة، حيث نجد نسبة 

 15- 11( لمن أقدميتهن  ℅04ونسبة ) سنة 20-16( من أقدميتهن  ℅08.69، ونسبة )سنوات 10

  ).سنة

انطلاقا من القراءة الإحصائية، فمن أجبن عن التعيين للمناصب العليا يكون على أساس جنس   

الرجال نسبتهن كبيرة جدا مقارنة بمن ترى التعيين يكون لإطارات الرجال والنساء معا، وهذا يعود بنا 

للمناصب العليا في نظر الإطارات النسوية، حيث أكدن أن إلى الجدول السابق حول كيفية التعيين 
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: التعيين يكون من خارج الوزارة، والوزير له كل الصلاحيات في ذلك، لكن يبقى السؤال مطروحا

لماذا هذه النسبة الكبيرة التي أقرت بتعيين إطارات الرجال للمناصب العليا؟ أهي واقع الهيكل التنظيمي 

  .نظرة المسؤولين للمرأة الإطار في حد ذاته؟للوزارة ومتطلباته أم 

إذا تمعنا جيدا في الهيكل التنظيمي للوزارة نجد أن المناصب العليا الخاصة بديوان وزير   

التجارة تتواجد فيه إلا إطارات الرجال من دون حساب السكرتيرات، أما نزولا إلى المديريات وعددها 

دة وهي مكلفة بالتنظيم والشؤون القانونية، دون حساب ثمانية عشرة مديرية هناك امرأة إطار واح

  .المديريات الفرعية فتتواجد فيها عدد من الإطارات النسوية لكن بنسبة قليلة

وعليه نقول أن إجابة الإطارات النسوية عن التعيين للمناصب العليا يكون على أساس الجنس   

أنه كلما كانت مدة الخدمة طويلة بالمؤسسة  يتوافق ومتغير الأقدمية والخبرة في ميدان العمل، حيث

أدى إلى تأكيدها على أن التعيين للمناصب العليا يكون لإطارات الرجال من دون النساء، ولمعرفة 

الأسباب عن لنا الجداول اللاحقة لتوضح تأثير مكانة المرأة الاجتماعية في منحها المناصب العليا أو 

  .   عدم منحها

  .سبب عدم قبول الاقتراحات التي تقدمها المرأة الإطار في العمل): 48( جدول رقم * 

  نسبة  التكرار    الإجابة

  %46.66  56  للاقتراحات   قبول المسؤولين

  عدم قبول 

  لاقتراحات 

  المرأة الإطار

  %16.66  20  لأنها أقل كفاءة

  %07.50  9  أقل مقدرة على اتخاذ القرار

غير قادرة على مواجهة 

  المشاكل

35  %29.16   

  /  /  النظرة الدونية كونها امرأة

  %100  120    المجموع      
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هي (  %53.33نلاحظ في هذا الجدول أنه من مجموع إجابات الإطارات السنوية هناك نسبة 

من  %46.66تقول ان مسؤوليهن لا يقبلون اقتراحاتهن ، ونسبة ) مجموع نسب عدم قبول الاقتراحات

  .أكدت قبول مسؤولها للاقتراحات التي تقدمها 

رغم هذه القراءة الإحصائية تبقى اكبر نسبة من أكدن عدم قبول المسؤولين لاقتراحات المرأة 

الإطار، حيث ترجع السبب إلى أن المسؤولين ينظرون للمرأة على أنها أقل كفاءة و أقل مقدرة على 

  .مواجهة المشاكل،  وأخيرا النظرة الدونية عند البعض  اتخاذ القرار، و كذلك غير قادرات على

لكن نسبة من صرحن قبول اقتراحات المرأة الإطار من طرف مسؤولها ، هي نسبة قريبة 

نوعا ما من نسبة الإطارات النسوية التي نفت ذلك، و عليه فالمتأمل لإجابات المبحوثات يتأكد أن 

، و اعتباره ضرورية حتمية لتحقيق ذاتها و تحسين مستواها المرأة الإطار بقدر ما هي متحمسة لعملها

الاجتماعي و المهني و حتى الاقتصادي إلا أنها لا تزال تعيش حلقة التهميش نوعا ما، وحتى مستوى 

رضاها عن الظروف التنظيمية المهنية التي من بينها الانضباط في مواقيت العمل والالتزام بما تفرضه 

لوزارة ، ورضاها كذلك عن نظام الحوافز المطبق بالوزارة، فتحاول أن تتميز في وظيفتها و منصبها با

أدائها حتى يجعلها مؤهلة لأن تكون مسؤولة في منصب أعلى من المنصب الذي تشغله، لكن إذا كانت 

نظرة المسؤول على أنها غير قادرة على تقديم الاقتراحات لأسباب ذكرناها سابقا، فهذا يحول بينها و 

ن تبوءها المراكز المسؤولة رغم التحولات الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية الراهنة التي غيرت بي

  .من نظرة المجتمع الجزائري للمرأة العاملة بصفة عامة 

  .طبيعة العلاقة بين الإطارات النسوية و مسؤولها الرجال بالمؤسسة): 49( جدول رقم * 

الاقدمية
  الإجابة 

  المجموع  )16-20(  )11-15(  )5-10(

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

 %11.66  14 %04.34  2  %16  8 %16.66  4  حسنة

 %43.33  52 %82.60  38  %22  11 %12.50  3  لا بأس بها

حسب ظروف 
  العمل

2  08.33% 31  62%  3  06.52% 36  30%  

  %15  18 %06.52  3  /  / %62.50  15  سيئة

  %100  120  %100  46 %100  50  %100  24  المجموع
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يوضح هذا الجدول طبيعة العلاقة بين الإطارات السنوية و مسؤوليها الرجال حسب متغير 

تصرح على أن العلاقة لا بأس بها،  %43.33الأقدمية، حيث نجد من مجموع أفراد العينة هناك نسبة 

تصرح بان العلاقة مع  %15تقول أن طبيعة العلاقة تكون حسب ظروف العمل ، مقابل  %30ونسبة 

  .أنها حسنة %11.66سؤولين الرجال سيئة، والنسبة الأخيرة هي الم

فالمجموعة الأولى من الإطارات النسوية التي صرحت عن العلاقة أنها لا بأس بها تتوزع فيها 

-16(عند الإطارات النسوية التي تتراوح أقدميتها  %82.60نسب الإجابات الأقدمية، حيث نجد نسبة 

عند من أقدميتهن  %16مقابل نسبة ) سنوات 10- 5(د من أقدميتهن عن %16.66، مقابل ) سنة 20

  ).سنة  11-15(

فالمجموعة الثانية التي تبرر أن مستوى العلاقات المهنية مع مسؤولها الرجال هي حسب 

، ) سنة15-11(لمن أقدميتهن  %62ظروف العمل نسبتهن تتوزع حسب الأقدمية حيث نجد نسبة 

  ).سنة  20- 16(لمن اقدميتهن  % 6.52،مقابل نسبة ) سنوات10-5(لمن أقدميتهن  %08.33مقابل 

و المجموعة الثانية هي التي عبرت عن النظرة السيئة في نوع العلاقة بين مسؤولهن الرجال، 

، مقابل نسبة ) سنوات 10-5(من أقدميتهن  %62.50و توزعت النسبة حسب الأقدمية، نجد نسبة 

  ).سنة20-16(ن لمن أقدميته 6.52%

من خلال معطيات الإحصائية المقدمة، نستطيع القول أن النسبة الكبيرة تعود لمن صرحن أن 

العلاقة بينهن و بين مسؤوليهن الرجال لا بأس بها، هذا أثناء مقابلتهن خاصة لمن جاوزت مدة خدمتهن 

الوزارة و قد مارست المهنة مع بالوزارة الخمسة عشرة سنة فهذه الفئة تمتاز بأنها لها أقدمية معتبرة ب

عدة مسؤولين و مدراء، يقلن أن العلاقة لا بأس بها حسب كل مسؤول و طريقة تعامله مع  المرأة 

  .الإطار

أما من يقلن أن العلاقة هي حسب ظروف العمل،فهذا يرجع إلى أداء المرأة الإطار في حد 

ي الوقت المحدد، أي أنهن منضبطات تكون بذلك ذاته، فإذا كان الأداء متميزا و بكفاءة عالية ومقدما ف

  .العلاقة في منتهى الانسجام و التفاعل ، لكن إذا حدث تقصير وتم إشعارهن بذلك فيحدث العكس 

و من صرحن أن العلاقة سيئة فحسب معطيات الجدول السابق الذي يوضح قبول اقتراحات 

يوضح الإشعار بالتقصير في المهام من المرأة الإطار في العمل ، و كذلك معطيات الجدول الذي 

طرفهن، رأينا في أجوبتهن أنهن تعرضن للاستفزاز من طرف مسؤولهن خاصة الرجال، و مدة 

خدمتهن بالوزارة بين خمس سنوات إلى عشر ، فهن جديدات مقارنة بالإطارات الأخرى في أفراد 

أعمالهن ، و هذا ليس للمتابعة  العينة، فهن يقلن أن مسؤوليهن يتابعهن من حين لآخر حول انجاز



215 
 

لكن من أجل أن يتربصوا أخطائهن ومضايقتهن من حين لآخر،حيث تقول  -حسب قولهن–المهنية 

رغم أنه تم تحويلي إلى مديرية أخرى وفقا لطلب قدمته حتى أبتعد عن استفزاز المسؤول : " إحداهن 

، و منه هذه "لمسؤولي  الجديد المباشر، إلا أنه لا يزال يضايقني عن طريق سرد كل أخطائي 

  .الإطارات النسوية التي ترى العلاقة سيئة ، فهي تعيش نوع من التوتر و عدم الانسجام

فالمجموعة الأخيرة و إن كانت نسبتهن قليلة إلا أننا لا بد أن نولي لها الأهمية فهي من 

فهي من الفئة التي تحاول أن الإطارات النسوية التي تصرح أن العلاقة مع مسؤوليها الرجال حسنة ، 

تفعل دورها حتى تتحدد مكانتها من طرف مسؤوليها حسب ما تقدمه من أداء و فعالية، و هذا ما 

يجعلها تحافظ على هذه المكانة الوظيفية بمحافظتها على العلاقة بينها و بين مسؤوليها الرجال، كما أنها 

  .ر تحاول تجنب كل ما يعرض وظيفتها إلى عدم الاستقرا

وعليه تستخلص أن مستوى العلاقة المهنية بين الإطارات النسوية و المسؤولين الرجال هي لا 

بأس بها، لكن تحت وجود بعض الممارسات ،هذه الممارسات لها خلفيات اجتماعية وثقافية ، و المرأة 

إلا أنه قد  تريد أن تفرض وجودها وتفعل دورها حتى تحدد لها المكانة المناسبة من طرف مسؤوليها،

يقابلها رد فعل سلبي من طرف المسؤول و هذا ينطلق من فكرة التعيين للمناصب العليا يكون لجنس 

العلاقة ما شاء االله في الوزارة مع الرجال لكن إذا وصلنا إلى "الرجال غالبا، حيث أكدت إحداهن 

  ".المناصب العليا يصبح الرجل رجلا لا يقبل بالمرأة في هذه المناصب

  حضور الإطارات النسوية للملتقيات والمؤتمرات داخل وخارج الوطن): 50( جدول رقم * 

المؤهل العلمي 

  الإجابة 

  المجموع  مهندس دولة  ماجستير  ليسانس

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  %40  48  %33.33  2  %33.33  6  %41.66  40  نعم

  %60  72  %66.66  4  %66.66  12  %58.33  56  لا

  %100  120  %100  6  %100  18  %100  96  المجموع

  

صرحت بعدم  %60البيانات الواردة في الجدول أن من مجموع أفراد العينة، هناك نسبة  تظهر

ممن أكدن حضورهن هذه  %40حضورها للملتقيات والمؤتمرات داخل وخارج الوطن، و نسبة 

  .الملتقيات و المؤتمرات
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تتوزع على الإطارات النسوية حسب الشهادة  عدم حضورهنحيث أن نسبة من أكدن 

من  %58.33من المتحصلات على درجة الماجستير ونسبة  %66.66المتحصل عليها، نجد نسبة 

  .عند  المتحصلات على شهادة مهندس دولة  %66.66حاملات شهادة الليسانس، مقابل 

لحاملات  %41.66بة لهذه الملتقيات و المؤتمرات، نجد نس حضورهنومن أكدن إجابتهن على 

عند   %33.33للمتحصلات على درجة الماجستير، مقابل نسبة  %33.33شهادة الليسانس، و نسبة 

  .المتحصلات على شهادة مهندس دولة

رغم تباين إجابات المبحوثات في حضور هذه الملتقيات و المؤتمرات إلا أننا نقول أن الوزارة 

ف المهنية الجديدة، لكن لا بد لنا من معرفة الأسباب في منحت فرصة لحضورها للتزود أكثر بالمعار

  .عدم حضورهن و هذا ما سوف نستشفه في الجدول اللاحق 

سبب عدم حضور الإطارات النسوية للملتقيات و المؤتمرات التي تعقدها  :  )51(جدول رقم * 

  . المؤسسة

  النسبة المئوية  التكرار  الإجابة

  %18.05  13  حسب التخصص

توفر الإمكانيات الماديةعدم 

  لحضورها

9  12.50%  

  %48.61  35  ظروف الأسرة

  %20.83  15  نظرة المسؤول للمرأة

  %100  *)72(   المجموع

  "لا"الإجابة مأخوذة فقط ممن أجبن بـ : ملاحظة*

من مجموع الإجابات التي أكدت  %48.61توضح البيانات الواردة في الجدول أعلاه أن نسبة 

فيها أن الإطارات النسوية سبب عدم حضورهن هذه الملتقيات و المؤتمرات التي تعقدها الوزارة داخل 

ترجعها إلى نظرة المسؤولين  %20.83و خارج الوطن يعود إلى الظروف الأسرية ، مقابل نسبة 

لتخصص و حسب المنصب واحتياجاته ترجعها أنه يتم الحضور حسب ا %18.05للمرأة، مقابل نسبة 
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، أما النسبة الأخيرة ترجعها بعض الإطارات النسوية إلى عدم توفر الإمكانات المادية لحضورها و 

  .%12.50تقدر بـ 

من المعطيات الإحصائية قد نفسر أن ظروف المرأة الاجتماعية هي التي تعيقها من حضور 

ه يغلب على مفردات العينة الإطارات السنوية المتزوجة، و هذه الملتقيات و المؤتمرات ، مع التذكير أن

حتى إن كانت غير متزوجة فالسلطة الأبوية في بعض الأسر الجزائرية لا تزال تحكمها القيم والعادات 

خارجه رغم وصولها إلى مستوى كونها امرأة لا يسمحون لها بالسفر سواء كان داخل الوطن أو 

  .مهني

الحضور إلى النظرة الدونية للمسؤولين اتجاه المرأة الإطار كونهن أما من يرجعن سبب عدم 

نساء رغم التطور الحاصل في المجتمع ووصول المرأة إلى مراتب أعلى في بعض الأحيان ، إلا انه 

تبقى نظرة بعض المسؤولين للمرأة على أنها أقل مقدرة و أقل كفاءة لتمثيل الوزارة في ملتقياتها و 

  .مؤتمراتها 

خريات يرجعن سبب عدم حضورهن ،أنه يعود حسب التخصص الوظيفي ، ومنهن من والأ

يرجعن ذلك إلى التكاليف المادية رغم أن جزء من هذه التكاليف تتحملها الوزارة إلا أن الظروف 

  .الاقتصادية لا تسمح لهن بالمشاركة 

ؤتمرات التي تعقد و أخيرا عدم حضور بعض الإطارات النسوية إلى مثل هذه الملتقيات و الم

داخل و خارج الوطن يعود إلى الظروف الاجتماعية على الأغلب، و عدم قدرة المرأة للتفرغ نظراً 

 .للالتزامات و الارتباطات الأسرية 

  .  نظرة الإطارات النسوية إلى وضعيتهن المهنية المستقبلية في المؤسسة الجزائرية): 52( جدول رقم 

السن
   الإجابة

  المجموع  +43  )37-42(  )31-36(  )25-30(

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

ضعية و
  جيدة

1  06.66%  36  46.75%  9  34.61%  1  50%  47  39.16%  

وضعية 
لا بأس 

  بها

12  80%  29  37.66%  17  65.38%  /  /  58  48.33%  

  %12.50  15  %50  1  /  /  %15.58  12  %13.33  2  سيئة

  %100  120 %100  02  %100  26  %100  77  %100  15  المجموع
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النسوية لوضعيتهن المهنية مستقبلاً، حيث هذا الجدول يتطرق إلى مبررات و نظرة الإطارات 

ممن يقلن أن وضعيتهن المهنية لا باس بها، و نسبة  %48.33هناك من مجموع أفراد العينة نسبة 

  .من تقول أن وضعيتهن سيئة  %12.50تراها بأنها جيدة ، في حين نجد نسبة   39.16%

عند الإطارات  %80جد نسبة ، نلا باس بهافالمجموعة الأولى التي ترى في وضعيتها أنها 

عند من يتراوح سنهن بين  %65.38، مقابل نسبة )سنة30-25(السامية التي يتراوح سنها ما بين 

  ).سنة 36- 31(عند من يتراوح سنـهن ما بيـن  %37.66،مقابل ) سنة37-42(

عند من  %46.75، هناك نسبة جيدةأما المجموعة الثانية و التي ترى أن وضعيتها المهنية 

، مقابل ) سنة 42-37(عند من يتراوح سنهن  %34.61، مقابل نسبة )سنة 36-31(يتراوح سنهن 

عند من يتجاوز سنهن الثالثة و الأربعون و يعادل مفردة واحدة من أفراد العينة ، مقابل  50%

  ) .30-25(التي يتراوح سنهن ما بين  6.66%

لمن يتجاوز سنهن الثالثة  %50، فهناك نسبة ئةسيوالمجموعة الأخيرة التي ترى أن وضعيتها 

، مقابل )سنة 36-31(من يتراوح سنهن  %15.58والأربعون وهو ما يعادل مفردة واحدة، مقابل 

  ).سنة 30-25(من يتراوح سنهن  %13.33نسبة 

من خلال القراءة الإحصائية ،نجد أكبر نسبة هي من ترى أن وضعيتها المهنية لا بأس بها و 

ترى أنها جيدة، فإذا أخذنا هذه الإجابة نستطيع تفسيرها من خلال ما وصلت إليه المرأة الإطار بين من 

بالوزارة ، و في منصبها الحالي وما تلقته كذلك من تكوين يجعلها واثقة أنها أمنت مشروعها المهني و 

مهنية تكون جيدة أني أرى آن وضعيتي ال: " الاجتماعي، لكن أثناء المقابلة إحدى المبحوثات قالت 

، " مستقبلا،إلا في حالة واحدة إذا بقيت بعض الممارسات فيما يخص تقلد المرأة الإطار المناصب العليا

هذا دليل على وعي المرأة بدورها بالوزارة من خلال التقدم في المسؤوليات والوصول إلى المراكز 

  .العليا التي تحقق لها المكانة الاجتماعية و المهنية 

ا رجعنا إلى إجابة المبحوثات حول نظرتهن لوضعيتهن المهنية أنها سيئة فهذا راجع إلى و إذ

الوضعية المزرية التي تعيشها بعض الإطارات النسوية بالوزارة، هن من تم متابعتهن في مهنتهن و 

ن، و استفزازهن، و هن كذلك من تم إشعارهن بالتقصير في كل مرة عند عدم القيام بالمهام الموكلة له

إن كانت نسبتهن قليلة مقارنة بمن هن راضيات عن وضعيتهن المهنية، فهل إجابتهن هي نتيجة 

  تذمرهن من ممارسة بعض المسؤولين ؟ 



219 
 

وعلى هذا الأساس نستنتج أن أغلبية الإطارات النسوية بالمؤسسة من مفردات العينة، لها نظرة 

اجتماعية و بدأ يتشكل لديها وعي مهني، الذي   ايجابية حول وضعيتها المهنية، و أصبحت لديها مكانة

يجعلها كفئة مهنية تطمح للوصول إلى المراكز المسؤولة ومراكز ضع القرار، بفضل التعليم الذي تلقته 

و الشهادة التي حصلت عليها، مع العلم أن عامل السن يلعب دور كبير في تحديد موقف الإطارات 

ا تقدمنا في السن زاد وعيهن و إدراكهن بوضعيتهن المهنية، أي قل النسوية لوضعيتهن المهنية، أنه كلم

  .عدم وجود الأمن والاستقرار الوظيفي لديهن 

  نتائج الفرضية الثالثة:  2.10

من خلال المعطيات المستوحاة من الفرضية الثالثة ، التي من خلالها حاولنا توضيح ما إذا 

على مكانة المرأة الاجتماعية في الوسط المهني خاصة فيما  كانت القيم المكونة للثقافة التنظيمية تؤثر

  :يخص المسؤولين الذين لهم كل الصلاحيات في منحها المناصب العليا، استنتجنا ما يلي 

حاولنا أن نعرف أولا و قبل كل شيء شعور الإطارات النسوية عند العمل مع  الفريق  :أولا      

بالمؤسسة، فكانت الإجابات على الشعور بالرضا و الانتماء عند أغلبية الإطارات النسوية خاصة 

المتزوجات، والشعور بالنشاط عند الإطارات النسوية العازبة، فالمتزوجات هن ربات بيوت و 

لى أسر يحتجن إلى مثل هذا الشعور أي بالرضا و الانتماء عند العمل مع الفريق، لأن مسؤولات ع

العمل الجماعي في نظرهن و ما يحقق لهن من رضا و نشاط وانتماء يخلق مناخ عمل يتميز بالحركية 

  .و الملائمة لأداء الأعمال المطلوبة و تحقيق أحسن النتائج 

أغلبية الإطارات النسوية في أفراد العينة أن التعيين للمناصب  لكن تفاجأنا حين صرحت:  ثانيا     

العليا يكون بتعيين إطار من خارج المؤسسة، وعليه نستنتج أن التعيين للمناصب العليا هو نوعا ما 

  .صعب المرام، مادام التعيين يكون من خارج المؤسسة إلا في حالات ناذرة 

اصب العليا يكون في الغالب على أساس جنس الرجال، و لهذا ومنه تبين أن التعيين للمن:  رابعا    

أدرجنا مجموعة من الأسئلة التي في إجاباتها أوضحت تعامل الآخرين مع المرأة الإطار في مهنتها، و 

كانت النتائج عن سبب عدم قبول الاقتراحات التي تقدمها في عملها من طرف مسؤوليها ، أن أغلبية 

ول المسئولين لاقتراحاتهن في العمل، حيث ترجع السبب أن المسئولين المبحوثات صرحن عدم قب

ينظرون إليهن على أنهن أقل كفاءة و أقل مقدرة على اتخاذ القرار و البعض لديهم النظرة الدونية تجاه 

  .المرأة 
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و عن طبيعة العلاقة بين الإطارات النسوية و مسؤوليهن الرجال بالمؤسسة قلنا أن  :  خامسا    

بعض   لا باس بها خاصة ممن كانت مدة الخدمة بالمؤسسة طويلة ، لكن تحت وجود لعلاقةا

الممارسات المهنية، و إن صح القول كما قالت إحداهن العلاقات الاجتماعية في منتهى الروعة و إذا 

صة إذا تحدثنا عن العلاقات المهنية التنظيمية داخل المؤسسة يسودها في بعض الأحيان عدم التفاهم، خا

  .تعلق الأمر بالترقية للمناصب السامية

كما تم التعرف على أن أغلبية الإطارات النسوية من المبحوثات صرحت بعدم حضورها :  سادسا   

الملتقيات و المؤتمرات التي تعقدها المؤسسة خارج وداخل الوطن، و يعود السبب في ذلك حسب 

و عدم قدرة المرأة للتفرغ لذلك نظرا للالتزامات إجاباتهن إلى الظروف الأسرية و الاجتماعية، 

الأسرية، و منهن من يرجعن عدم الحضور إلى نظرة المسئول للمرأة و حتى أن هذه الملتقيات تكون 

  .حسب التخصص الوظيفي 

و توصلنا في هذا المحور إلى إجابة المبحوثات عن نظرتهن إلى مستقبل وضعيتهن :  سابعا    

غلبية الإطارات النسوية لها نظرة ايجابية حول وضعيتها المهنية ، كونها فئة المهنية، حيث أن أ

سوسيومهنية لها مستوى و وعي عاليين و حتى الشهادة و الخبرة المهنية جعلها تكتسب كفاءة و فعالية 

معتبرة ، كما أن هذه الفئة المتقدمة في السن حسب معطيات الجدول، اتضح انه كلما كانت متقدمة في 

  .لسن زاد وعيها بمستقبل وضعيتها المهنية ا
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 :11الفصل 

  .الاستنتاج العام

انطلقت هذه الدراسة من تساؤل محوري مفاده ، ما هي الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار 

  في المؤسسة الجزائرية ؟ وهل هذه الوضعية تحقق لها الرضا الوظيفي ؟

تحقيق التحليل النسقي الاجتماعي للمرأة الإطار الجزائرية كما أن الدراسة كانت تهدف إلى 

بالمؤسسة و معرفة أوضاعها المهنية ، و مدى ارتباط كل هذه بواقعها الاجتماعي و المهني، و محاولة 

منا معرفة المشاركة الفعلية للإطارات النسوية في تحقيق التنمية في المجتمع ، انطلاقا من معرفتنا 

ا داخل المؤسسة و رضاها عن العدالة التنظيمية بها، و كذلك الوصول إلى نتائج لرضاها عن وضعيته

  .علمية تبين مدى إتاحة المناصب العليا لها 

وعليه فالبحث عن الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار، و الديناميكية التي حركت واقع 

مجتمع لأنها تعد جزء مهم من هذا المجتمع، و سمحت للمرأة الموظفة أن تساهم و بإقرار في تنمية ال

النسق والبناء الاجتماعي، نعود إلى الإشكالية المــطروحة، و استنادا إلى المعالجة الإحصائية 

للبيانات المجمعة من الميدان بواسطة الأدوات المستخدمة قصد اختبار الفرضيات تبين لنا أن النتائج 

  : التي توصلت إليها الدراسة هي

اؤلنا عن علاقة رضا المرأة الإطار لوضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها توصلنا عند تس

بالمؤسسة، أن أغلبية الإطارات النسوية ثم توظـيفهن عن طرق الإعــلان و إجراء المسابقة بنسبة 

عن طريق تقديم الطلب، و  10%عن طريق علاقات شخصية ، و  36,66%، مقابل نسبة  %53,33

ذا كانت هناك علاقة بين طريقة التوظيف و الانضباط في العمل، و عليه توضح هذا من أجل التوصل إ

أن الإطارات النسوية التي صرحت بأنه تم توظيفهن  عن طريق الإعلان و إجراء المسابقة بالمؤسسة 

هن أكثر حبا لوظيفتهن و حرصا عليها  وبذلك تؤثر على انجازهن للعمل الموكل لهن و انضباطهن 

  .بالمؤسسة 
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أما قيمة العمل بالنسبة للإطارات النسوية فأغلبية المبحوثات يعتبرن العمل واجب وعبادة و إثبات      

للذات، هذا ما يؤكد أنهن يتميزن بوعي عالي نتيجة المستوى العلمي والمهني و المكانة الاجتماعية 

ضبطا و يؤدي دوره في داخل المؤسسة، إذ بحصولها على هذه المكانة تجعل منها فرادا متفاعلا و من

  .الحياة الاجتماعية و المهنية 

كما تبين لنا مدى استيعاب الإطارات النسوية لمفهوم الوقت حيث أن أغــلبيتهن و التي تقدر 

ترى في الوقت أنه شيء ثمين يحب استغلاله في وظائفهن و كذا تفعيل دورهن  56,66%نسبتهن 

  .بالمؤسسة 

الدراسة بوجود قوانين و لوائح تنظيمية تحدد الانضباط في و عليه تم الكشف من خلال هذه 

العمل بالمؤسسة، و كذا موقف الإطارات النسوية من هذه القوانين و اللوائح التنظيمية و كذا تأثيرها 

على  الموظفين ، أن أغلبيتهن ترى أنها تزيد من جدية العمل بالمؤسسة و تحسن الأداء و ذلك بنسبة 

من يصرحن أن هذه القوانين و اللوائح تزيد من درجة العدل بين  21,89%مقابل نسبة  %58,39

  .العمال و تــجعل العلاقات حــسنة ، و موقفهن مرتبط بمدة خدمتهن بالمؤسسة 

و مع التعمق في التحليل ، هناك أغلبية من الإطارات النسوية التي تقر باحترام مواقيت الدخول 

حيث يرجعن ذلك إلى حبهن للعمل و الانضباط وهي نفس الفئة التي أكدت أن  و الخروج بالمؤسسة ،

العمل بالنسبة لها هو إثبات للذات و واجب و عبادة، وهذا حتى يتكيفن مع المناخ المهني والتنظيمي 

  .للمؤسسة و يسهل اندماجهن 

الخروج بالمؤسسة و كما أن هناك دوافع حقيقية تجعل المرأة الإطار تحترم مواقيت الدخول و 

  .كذا احترام مدة العمل، هذه الدوافع تتمثل في الوازع الديني و التنشئة الاجتماعية

و عليه أكدت أغلبيتهن أنهن لا ينزعجن من احترامهن للمواعيد و الانضباط في العمل، لأن 

ة، و هذا ذلك ينطلق من درجة التزامهن و استعدادهن لبذل جهود معتبرة و إظهار الولاء للمؤسس

  .الموقف كان مرتبط بمتغير مكان الإقامة ومكان العمل

و لمعرفة درجة انضباط الإطارات النسوية بالمؤسسة، تبين لنا أن أغلبيتهن في حالة ما إذا 

أراد أحد الزملاء في العمل التحدث إليهن أثناء العمل صرحن أنه لا مانع من ذلك إذا كان لا يأخذ وقتا 

  .ات الاجتماعية داخل الوسط المهنيو هذا من أجل الحفاظ على العلاق 79,16%بة طويلا ، و ذلك بنس
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من الإطارات النسوية التي تم إشعارها بالتأخير والإهمال في  68,33%كما وجدنا أن نسبة 

هن اللواتي لم يتم إشعارهن في غالب الأوقات، مع  31,66%انجاز المهام في أغلب الأوقات ، مقابل 

فئة التي تم إشعارها في أغلب الأوقات  على الإهمال في انجاز المهام هي فئة الإطارات العلم أن ال

النسوية المتزوجة، لكن رغم ذلك الإشعار بالتقصير إلا أنهن يحاولن أن يتميزن في وظيفتهن و أداء 

ما دورهن بعناية من خلال تصريح إحداهن أنها تضطر لأخذ ما طلب منها من مهام إلى منزلها و مه

  .كلفها الأمر فإنها تنجزه في الأخير

بهذا المسعى ترى الإطارات النسوية من أجل حل مشاكل عدم الانضباط في العمل، هو في 

تطبيق القانون بصرامة بالمؤسسة و أخريات يقترحن الإشراك في القرار و توجيه العمل من شأنه أن 

  .يخفف من الظاهرة 

رأة الإطار لوضعيتها المهنية له علاقة بانضباطها في و عليه نتوصل إلى القول أن رضا الم

المؤسسة، حيث أن الرضا هو المحرك الأساسي للدافعية ، دافعية الانجاز ودافعية الأداء، و دافعية 

  .العمل المتقن 

فالانضباط هو سلوك غريزي في النفس و هو يقوم على أساس الاحترام و الولاء للسلطة 

اط أساسا من التربية السليمة و يصقل بالتدريب و اكتساب العادات النبيلة ، كما القانونية و ينشأ الانضب

يعد مظهر أساسيا من مظاهر الحياة المؤسساتية، و دلائله العامة في الموظف الإطار و الوحدة 

التنظيمية للمؤسسة، و كذا النشاط و الحيوية في المظهر و في أداء العمل، الأمانة و البعد عن 

حسن ترتيب المهمات ، احترام الرؤساء ، تنفيذ الأوامر و التعليمات التي يصدرها الرؤساء  الفوضى،

بكامل الرضا و في اقصر وقت ممكن حتى تكون لديه القدرة على التمييز بين ما يجب أن يكون و بين 

  .ما هو منبوذ

بالمؤسسة، و مدى و لقد تساءلنا في الإشكالية كذلك عن الوجود الفعلي لنظام الحوافز المطبق 

  .رضا المرأة الإطار عن هذه الحوافز

من الإطارات النسوية التي أكدت أن عملية تحفيز العمال   87,33%و كانت الإجابة بنسبة 

صرحت بعدم وجودها، و أغلبية الإطارات التي رأت في وجود  21,66%موجود بالمؤسسة، مقابل 

هذا يعني أنهن مدركات جيدا ) سنة  20- 16(سسة هذه الحوافز ، هن من جاوزت مدة خدمتهن  بالمؤ

لهذا النظام ، كما أوضحت كذلك أن أنواع التحفيز التي تتلقاها المرأة الإطار بالمؤسسة تتمثل في 

  .الترقية لمنصب أعلى 
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لكن أشارت الإطارات النسوية إلى أسباب رضاهن عن هذا النظام الخاص بالحوافز، فانطلقت 

مـقابل أدائها و الذي يلبي مختلف الرغــبات و الحاجات الخاصة بها، حيث  من الأجر الذي تتلقاه

صرحن أن الأجر يلبي  37,50%لمن صرحن أنه لا يلبي احتياجاتهن مقابل  62,50%قدرت نسبتهن 

ذلك، مع العلم أن من صرحن بعدم تلبية الأجر لاحتياجاتهن هن المتزوجات و لديها أطفال ، هذا ما 

ول أن رضا الإطارات النسوية عن الأجر الذي تتلقاه و يلبي احتياجاتها مرتبط بعدد يقودنا إلى الق

  .الأطفال، أي كلما كان عدد الأطفال كبير أدى إلى عدم رضاهن عن الأجر 

من الإطارات النسوية عن رضاها للراتب الذي تتقاضاه مقابل  82,50%لكن صرحت نسبة 

  .من صرحت أنه لا يناسب أدائها  17,50%أدائها بالمؤسسة ، مقابل نسبة 

فرضا الإطارات النسوية عن الأجر المقدم لهن مقابل أداء المهام الموكلة لهن بالمؤسسة هو 

حقيقة قدرتهن في المحافظة على منصبتهن و الإحساس بالأمن و الاستقرار الوظيفي بعد تقدمهن في 

  .ية المناصب العليا سنوات التوظيف و هذا ما يسمح لهن المجال للتنافس نحو هرم

كما بحثنا في هذا المجال أيضا عن فعالية التكوين الخاص بالإطارات حيث تبين أن الغرض 

و باعتبار  62,74%من التكوين في نظر الإطارات النسوية يغلب عليه الترقية لمنصب جديد بنسبة 

سنة فما  16هن من التكوين جزء مهم لإدراجه في نظام الحوافز، فمن صرحن بذلك لاحظنا أقدميت

فوق، وعليه هذه الفئة لها أغلبية معتبرة في أفراد العينة وتتمتع بمكانة لا بأس بها، و هي تحاول 

ب أعلى في السلم الهرمي الوصول إلى مستوى أعلى يسمح لها بممارسة المسؤولية في مناص

  .التنظيمي

ث يمهد الطريق لاكتساب و التكوين هو وسيلة من وسائل الاندماج و تطوير الكفاءات ، حي

معارف تتماشى  مع التغيرات  التكنولوجية المعقدة، و يتماشى كذلك مع السياسات الجديدة التي تتبناها 

المؤسسة، و على هذا توضح أغلبية الإطارات النسوية كفاية المدة المخصصة للتكوين و ذلك حسب 

ام التحفيز و يحقق للمرأة الإطار متطلبات كل منصب و كل مستوى علمي فالتكوين هو جزء من نظ

  .الرضا عن وظيفتها 

كما تبين لنا أن نسبة معتبرة التي تمثل الإطارات النسوية من صرحت أن فرص الترقية غير 

من قلن أنها متكافئة، أي أوضحن بوجود  26,66%، مقابل  73,33%متكافئة بين الجنسين بنسبة 

د تقعيد في الإجراءات الخاصة بالترقية ، و يرجع تمييز جنسي في فرص الترقية كما صرحن بوجو

سبب ذلك إلى طول الإجراءات الإدارية المتـبعة، و منهن من ترجعه إلى غياب الموضوعية في 
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تطبيق معايير الترقية ،مما يوحي أن أغلبية الإطارات النسوية في مفردات العينة تؤثر فيهن هذه 

لى منصب آخر، و كذلك تعود الأولوية في الترقية الممارسات و طول الإجراءات في الترقية إ

بالمؤسسة في نظر الإطارات النسوية وخاصة المتحصلات على شهادة الليسانس إلى التعيين لمنصب 

  . أعلى على أساس الشهادة والأقدمية و عليه تكون المنافسة شديدة لبلوغ الترقية 

وية و ذلك ببذل مجهود أكبر لتحيق أداء إذ تم التوصل إلى أن الترقية تؤثر في الإطارات النس

عالي و بذلك رفع مستواها المهني و الاجتماعي، لأن هدف المرأة الإطار هو بلوغها المناصب العليا، 

كونها تجاوزت أن تكون مجرد موظفة عادية ، فالترقية هي من بين العوامل المحفزة و تؤدي بها إلى 

  .الشعور بالرضا 

لمسؤولين للإطارات النسوية المتميزة في أدائها، فأغلبية الإطارات و أخيرا نجد أن نظرة ا

النسوية ترى أن المسؤولين يعتبرون المتميزات مورد بشري حقيقي يجب الاهتمام به و كذلك مصدر 

للتمييز و الإبداع و تحقيق النجاح للمؤسسة، و الأقلية من ترى أن المسؤولين يعتبرون المتميزات أفراد 

  .صبهن و يشكلون خطر عليهم يهددون منا

وعليه نتوصل إلى نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي من  

خلال إشباع حاجاتها، و التي تنطلق بداية من الأجر والمكافآت و الظروف البيئية و انتشار المناخ 

تمكنها من التفاعل و الاتصال سواء مع الاجتماعي في التنظيم بالانسجام و ربط علاقات و روابط التي 

الإدارة أو مع زملائها في العمل أو مع بقية موظفي المؤسسة التي تشتغل فيها ، و تنطلق بذلك المرأة 

من الحصول على الامـتيازات و فرص الترقية و النمو في الوظيفة و من ثم الشعور بالمكانة 

  .الوظيفية 

تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة  و من الإشكالية المطروحة كذلك حول

الاجتماعية للمرأة في منحها المناصب العليا بالمؤسسة، و جدنا أن أغلبية الإطارات النسوية في أفراد 

تشعر  39,32%تشعر بالرضا مقابل  44,94%العينة عن شعورهن عند العمل مع الفريق، نسبة 

تشعر بالنشاط، فالمرأة الإطار و خاصة المتزوجة و بطول فترة توظيفها  14,60%بالانتماء ونسبة 

  .بالمؤسسة تكتسب الخبرة و المكانة عند العمل مع الفريق ، و ينشأ نسيج اجتماعي 

ومع التحليل المعمق حول المناصب السامية فأغلبية الإطارات النسوية ترى أنها ضرورية 

ا  بممارسة الصلاحيات و وصولها إلى مستوى صنع القرار، لتحقيق ذواتهن من خلال تعزيز مكانته

لكن تبقى الإطارات النسوية تنظر أنه يتم التعيين للمناصب العليا من خارج المؤسسة لهذا يكون مطلب 
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صعب المرام بالنسبة لهن، و حتى إن كان التعيين داخلي سواء بالأقدمية أو لدوي الكفاءة والشهادة 

  . ت الوســاطة و المحسوبية معا، فــتتدخل ممارسا

كما تبين من أغلبية إجابات الإطارات النسوية أن التعيين للمناصب العليا يكون لجنس الرجال 

، و أن كل من كانت مدة توظيفهن بالمؤسسة طويلة أدى إلى تأكيدهن على تعيين  92,50%بنسبة 

ن حول معاملة المسؤولين للمرأة الرجال للمناصب العليا، و لمعرفة سبب ذلك تبين من خلال إجابته

من  46,66%،مقابل  53,33%الإطار خاصة فيما يخص عدم قبول اقتراحاتهن أثناء العمل فنسبتهن 

يقبلون اقتراحاتهن في العمل، و هي نسب متقاربة إلا أننا نقول أن المرأة الإطار رغم وصولها إلى 

  .قة مهمشة نوعا ما مكانة معتبرة في ميدان العمل إلا أنها لا تزال في حل

و منه تبين أن مستوى العلاقة المهنية بين المرأة الإطار و المسؤولين الرجال هي لا بأس بها 

العلاقة جيدة ما " لكن تحت وجود بعض الممارسات بخلفيه اجتماعية و ثقافية ، و هذا ما أكدته إحداهن 

عليا ، الرجل يبقى رجلا لا يقبل بالمرأة شاء االله مع الرجال بالوزارة لكن إذا وصلنا إلى المناصب ال

  " .في المناصب العليا 

وتبقى الخصوصية الأنثوية و الحالة العائلية للمرأة الإطار تحول دون حضورها المؤتمرات و 

ممن أكدن  40%مقابل  60%الملتقيات التي تعقدها المؤسسة داخل و خارج الوطن و ذلك بنسبة 

ة منحت فرصة لحصول لمثل هذه الملتقيات و المؤتمرات من أجل حضورها ، و باعتبار أن المؤسس

التزود بالمعارف المهنية الجديدة ، لكن سبب عدم حضور بعض الإطارات النسوية لها ترجعه إلى 

ات و الارتباطات الظروف الاجتماعية على الأغلب ، و عدم قدرة المرأة للتفرغ نظرا للالتزام

  .الأسرية

ت المبحوثات عن نظرتهن لوضعيتهن المهنية المستقبلية بالمؤسسة، هي لكن المتأمل في إجابا

نظرة ايجابية لأنها كفئة مهنية تطمح للوصول إلى المراكز المسؤولة ومراكز صنع القرار، رغم بعض 

  .الممارسات التي تعترض مسيرتها المهنية 

ر الذي تم قراءته في هذا ما يدفع إلى قراءة الواقع المهني النسوي على أساس خطاب جديد غي

  .ميدان العمل في الجزائر سابقاً 

نتوصل إلى أن القيم المكونة للثقافة التنظيمية تؤثر على المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار في  

منحها المناصب العليا، لأن الثقافة التنظيمية هي امتداد لثقافة المجتمع و السلوك الفردي هو نتاج 

عيش فيه الإنسان، فدراسة الثقافة التنظيمية توضح خصوصية كل منظمة عن لسلوك المجتمع الذي ي
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غيرها من المنظمات بما تحويه من قيم و معتقدات و أساليب خاصة في العمل، لأنها تؤثر في سلوك 

  .القادة و أسلوبهم في اتخاذ القرارات 

ت الإنتاجية تختلف كما تختلف قيم المنظمات عن بعضها البعض في وجوه كثيرة، فقيم المنظما

عن قيم المنظمات الخدماتية، و قيم المنظمات الحكومية تختلف عن قيم المنظمات الخاصة ، كما أن 

التحام قيم الأفراد مع قيم المنظمة يؤدي إلى زيادة فعالية التنظيم، فالفرد يسعى لتحقيق التطور المهني 

منظمة بينما تسعى المنظمة لتحقيق و الحصول على دخل مرضي و الاستقرار والأمن من خلال ال

  .النمو و الشهرة والتطور من خلال الفرد 

وما يميز القيم التنظيمية هو ارتباطها كذلك بالسلوك الإداري من خلال العلاقات العمودية و 

الأفقية التي تربط جميع العاملين في نسق المنظمة، و تعتبر القاعدة التي تبنى عليها القيم المهنية التي 

  .تخص أفراد المهنة الواحدة

لكن ما نوضحه في الأخير أن هذه الدراسة و ما توصلنا إليه من خلال النتائج التي تقترب إلى 

صحة الفرضيات تبقى خاصة بالمؤسسة محل الدراسة و لا يمكن تعميمها على كل المؤسسات ، بسبب 

ة المكانية الذي هو مؤسسة خصوصية مجتمع البحث الذي هو الإطارات النسوية ، و مجال الدراس

  ).الوزارة (حكومية 

ما : لقد أثبتت النتائج الميدانية صدق الفرضيات التي قدمناها من خلال الإشكال الذي طرحناه 

  هي الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار ؟ و هل هذه الوضعية تحقق لها الرضا الوظيفي ؟ 

ا ، من عوامل مادية ، اجتماعية وحتى تنظيمية و بإبراز كافة العوامل التي ساهمت في تحقيقه

، و لعل من المهم أن نؤكد على أن تحديد الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار يتحدد من خلال 

معرفة رضاها الوظيفي داخل المؤسسة، و قد اجتهدنا في النظر إلى ذلك من زاوية متغير الانضباط، و 

الحوافز المطبق بالمؤسسة و مساهمة القيم المكونة للثقافة كذا تحديد بعض العوامل الخاصة بنظام 

 .التنظيمية على مكانة المرأة الاطار في منحها المناصب العليا
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  خــاتمة

  

تعتبر المرأة حجر الزاوية في إحداث التغيير ، إذ هناك وظائف عديدة تبدع فيها، وأكيد أن 

طرحاً غريباً و بعيداً عن الممارسة الفعلية، وظل تميزها يعد  -إن صح التعبير - تناول النخبة السنوية 

مرتبط باتفاق أدوارها داخل مجالها الداخلي، لكن ذلك لا ينفي وجود بعض النماذج النسوية التي 

  .استطاعت فرض وجودها و تميز قدراتها في ميادين عدة كالثقافة و الحروب ، و حتى السياسة 

وقوف عند الوضعية السوسيومهنة للمرأة الإطار وعلاقتها و كانت تهدف دراستنا هذه إلى ال

بالرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية ، و تبين من خلال بحثنا هذا في جانبيه النظري و التطبيقي ، 

أن المرأة الإطار لها خصوصية تمتاز بها رغم ما تحمله من كفاءة عالية و مستوى علمي يؤهلها لتبوء 

  . بعض المناصب العليا 

و الدراسة أوضحت مدى انضباط المرأة الإطار في عملها رغم وجود بعض الظروف 

الاجتماعية و المهنية ، هذا الانضباط ينطلق من خلال رضاها عن وضعيتها المهنية داخل المؤسسة، و 

ما توفره لها من إشباع لحاجات وضمان الأمن و الاستقرار الوظيفي لها، و ضمان ظروف العمل 

الملائمة، كما تبين من خلال انتشار المناخ الاجتماعي في التنظيم من انسجام، و ربط علاقات، المادية 

و تنظيم للعمل بالطريقة التي تمكن المرأة الإطار من التفاعل مع بقية موظفي المؤسسة التي تشتغل 

  .فيها 

بالمؤسسة ،  و منه نجد أن المرأة الإطار يتحقق رضاها كذلك من خلال نظام الحوافز المطبق

لأن هذه الحوافز هي من بين العوامل الدافعة للانجاز و التقدير و وجود فرص التقدم في الحياة المهنية 

.  

لكن تبقى الثقافة التنظيمية و القيم المكونة لها تلعب دورا مؤثرا على سلوك و أداء الموارد 

لها العلمي ، الكفاءة و الجدارة و البشرية داخل المنظمة ، و خاصة المرأة الإطار التي حددت بتحصي

هما عنصران فاعلان في المنافسة على الوظائف العليا التي كانت حكراً على الرجال ، و مع هذا لا 

الإداريين ، هذه القيم التي تعتبر الإشارات الضوئية التي تعطي  تتزال بعض القيم تؤثر في سلوكيا
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إذا تعلق الأمر بالتعيين للمناصب العليا، و اللون اللون الأخضر لمرور القرارات المشروعة خاصة 

  .الأحمر لوقف التصرفات التي تخرج عن الصالح العام في نظرهم 

و انطلاقاً من هذه النتائج نود التأكيد على ضرورة الاهتمام بالمرأة الإطار، و تهيئة بيئة 

لمناصب السامية، مما يشعرها تنظيمية تمكنها من إطلاق قدراتها و إتاحة لها الفرصة في تولي بعض ا

  .بأنها رقم مهم في المعادلة التنظيمية

و يبقى هذا الموضوع يستحق  العناية أكثر، لأنه لا يزال محل دراسة و بــحث و هو 

موضوع واسع الأفاق فنرجو أننا استطعنا فتح أفق من هذه الأفاق و لو كان بسيطا ، وستكون هذه 

للمكتبة الجامعية كما ستخلق نقاشا جديدا عند الباحثين ما يؤدي إلى القيام الدراسة إسهاماً متواضعا يقدم 

  .بدراسات حديثة عن ذات الموضوع 
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  الملاحق

   :جامعة سعد دحلب البليدة                                                       استمارة رقم

  كلية الآداب والعلوم الاجتماعية

  الاجتماع والديموغرافياقسم علم 

 استمارة البحث 

الوضعية السوسيومهنية للمرأة الإطار " نحن بصدد إنجاز رسالة ماجستير تحت عنوان 
و ذلك بمؤسستكن ، لذا نرجوا من "في المؤسسة الجزائرية وعلاقتها بالرضا الوظيفي

ت التي حضرتكن ملء هذه الاستمارة بكل موضوعية وصدق، كما نؤكد لكن أن المعلوما
 .سيتم جمعها ستبقى سرية لن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي

  :البيانات الشخصية

  :السن  1)

  عزباء       ، متزوجة       ، مطلقة        ، أرملة    : الحالة العائلية) 2  

  :عدد الأطفال إذا كنت متزوجة)3  

  ماجستير     ،ماستر       ،دكتوراهالليسانس        ، : الشهادة المتحصل عليها) 4

  متوسط.      .قريب من المؤسسة         ، بعيد عن المؤسسة  :       مكان الإقامة) 5

 .................................. .............المهنة الممارسة بالمؤسسة) 6

  هل تمتلكين سيارة خاصة؟  نعم                     ، لا          ) 7

سنوات                        10إلى  5سنوات        ،من  5متى تم توظيفك بالمؤسسة ؟   من ) 8
  . سنة فأكثر 21سنة       ،   من  20إلى  16سنة       ، من 15إلى  11من 

 :ضباطها في المؤسسةعلاقة رضا المرأة الإطار بان

  هل التوظيف في المؤسسة يتم عن طريق؟) 8  

  ، الطلب         ، علاقات شخصية          .       الإعلان والمسابقة        

  ............................................شيء آخر حدديه

  ماهي قيمة العمل بالنسبة إليك ؟) 9   
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  واجب       ، عبادة          ، اثبات للذات            

  ...................  ...........شيء آخر  حددي 

  ما هو مفهومك للوقت ؟ أن الوقت هو الحياة        ،  هو مجال محدد يجب احترامه وتنظيمه) 10

  هو مورد هام يمكن أن يستغل في نشاطات عديدة        

  ين ولوائح تنظيمية معينة تحدد الانضباط في العمل بمؤسستك ؟هل هناك قوان) 11

  نعم         ، لا      

  :في حالة الإجابة بنعم هل تعتبرينها     

 .تزيد من جدية العمل بالمؤسسة وتحسنه  -
 .تحبط من معنويات العمال لأنها مجرد عقاب  -
 .تعلمك المعنى الصحيح للعمل وحسن السلوك -
 .تزيد من درجة العدل بين العمال   -

  

  الدخول            ، الخروج : هل تحترمين مواقيت )  12

  :في حالة الإجابة بنعم فهل هذا راجع إلى     

 لأن اللوائح والقوانين التنظيمية تنص على ذلك -أنك تحبين الانضباط          -
  :في حالة الإجابة بلا راجع إلى

 . الآخرين فلا أحد يبالي بالانضباطنعمل مثل ما يعمل  -
 .لأن الجدية في هذا الوقت لا تقدر لدى المسؤولين -

  :هل احترامك لمواعيد الدخول والخروج واحترام مدة العمل بالمؤسسة يرجع إلى أسباب) 13

  لب ذلك دينية        ، تنشئة اجتماعية        ، لأن هناك رقابة        ، طبيعة الوظيفة تتط       

  هل يضايقك احترام المواعيد والانضباط في الوقت ؟ نعم      ، لا ) 14

  ...............................................................لماذا ؟ في كلتا الحالتين     

  :أثناء العمل أراد زميل لك في العمل الدردشة إليك فهل ) 15

  . ترفضين لأن هناك رقابة عليك  -تتركين العمل وتقبلين التحدث إليه        -     

  تقبلين التحدث إليه لأن الوقت لا يعني عندك شيء  -.       ترفضين لأنك في وقت عمل -    

  .لا مانع إذا كان ذلك لا يأخذ وقتا طويلا -.       وليست هناك رقابة      



232 
 

  

  رك بأنك تقصرين في إنجاز مهامك من طرف المسؤول؟  نعم        ،  لاهل تم اشعا) 16

  .........................................................................شيء آخر حدديه    

  كيف ترين مواجهة عدم الانضباط في المؤسسة؟) 17

  .المعاملة الحسنة.             بالمسؤوليةالتحسيس .                تطبيق القانون بصرامة

  .الإشراك في توجيه العمل.                    غرس القيم الدينية

 .نظام الحوافز المطبق في المؤسسة يحقق للمرأة الإطار الرضا الوظيفي

  هل تقوم المؤسسة بتحفيز العمال على أداءهم في العمل ؟ نعم       ، لا)  18

  أشكال التحفيز التي تتلقينها والتي تحقق لك أداء متميز ؟ما )  19

  لا شيء من هذا كله -ترقية لمنصب عالي       -تحفيز مادي        -تحفيز معنوي       - 

  هل الأجر الذي تتقاضين يلبي احتياجاتك المختلفة ؟ نعم       ، لا ) 20

  يفتك ؟ نعم       ، لاهل راتبك يناسب الأداء الذي تقومين به في وظ) 21

  ......................................................................؟في حالة الإجابة بلا لماذا    

  بالنسبة لك ماهو الهدف من التكوين ؟) 22

  التميز في الوظيفة .       اكتساب الخبرة.         معرفة الجديد في مجال العمل والمعرفة      

  .الترقية لمنصب جديد        

  ماهو رأيك في المدة المخصصة لهذا التكوين ؟) 23

  غير كافية  -كافية                 -      

  هل فرص الترقية متكافئة بين الجنسين ؟  نعم        ،  لا) 24

  :في حالة الإجابة بنعم فهل هذا راجع)25

  ة في العمل              الكفاءةطبيعة العمل                 الأقدمي

  :وفي حالة الإجابة بلا فهل هذا راجع

  .النظرة الدونية للمرأة.          قدرة الرجل على تحمل المسؤولية أكثر من المرأة
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  هل هناك تعقيد في الإجراءات الخاصة بالترقية ؟ نعم           لا ) 26

 في حالة الإجابة بنعم ماهو السبب ؟      

 .أهو لطول الإجراءات المتبعة في الترقية  -
 .غياب الموضوعية -

 ...................................................................شيء آخر حدديه 

  لمن تكون الأولوية في الترقية بالمؤسسة ؟) 27

  .    الوساطة.         على أساس التميز في الأداء       

  .توظيف إطار من خارج المؤسسة.       على أساس الشهادة والأقدمية    

  هل تؤثر الترقية على أدائك ؟  نعم             ،  لا) 28

  .....................................................................في الحالتين لماذا ؟       

  ت النسوية المتميزة والمتفوقة ؟   ماذا يعتبر مسؤولي المؤسسة الإطارا) 29

  .مصدر للتميز والإبداع وتحقيق النجاح للمؤسسة -      

  .أفراد يهددون مناصبهم ويشكلون خطرا عليهم -      

  .لا يولون لهن أي اهتمام ولا يرون فيهن مصدر تهديد -      

  .مورد بشري حقيقي يجب الاهتمام به  -      

  ............................................................................ديهشيء آخر حد -      

تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية على المكانة الاجتماعية للمرأة الإطار في 
  .منحها المناصب العليا

  .الرضا: هل عملك مع فريقك يشعرك بـ ) 30

  .الانتماء                                           

  .النشاط                                           

  .لاشيء                                           

  كونك امرأة إطار، ماذا تمثل لك المناصب العليا ؟)  31 

  غير ضرورية            -ضرورية  لتحقيق الذات            -       
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  .حاجة المجتمع لعملك  -نة الاجتماعية والحاجة المادية               المكا -       

  ...........................................................................شيء آخر حددي     

  .تعيين إطارات خارج المؤسسة  -كيف يتم التعيين للمناصب العليا؟   ) 32

  . تعيين ذوي الوساطة  -                                              

  .التعيين بالأقدمية   -                                              

  .تعطى الفرصة لذوي الشهادات العليا والكفاءة -                                              

  ................................................................................شيىء آخر  -

  هل يتم التعيين للمناصب العليا على أساس الجنسين؟) 33

  .تعيين الرجل والمرأة الإطار.       تعيين المرأة الإطار.          تعيين الرجل الإطار

  التي تقدمينها له ؟   نعم          ،  لاهل يلتزم مسؤولك بالاقتراحات )   34

  :في حالة عدم قبول المشرف لاقتراحاتك، هل هذا راجع لكونك) 35

  .أقل مقدرة على اتخاذ القرار -     

  .أقل كفاءة  -     

  .غير قادرة على مواجهة المشاكل  -     

  .النظرة الدونية كونك امرأة -     

  وبين مسئوليك الرجال؟ ماهي طبيعة العلاقة بينك) 36

  .حسب الظروف               سيئة.             حسنة                    لابأس بها      

  هل تحضرين الملتقيات والمؤتمرات التي تعقدها المؤسسة داخل وخارج الوطن ؟) 37

  عود ذلك ؟في حالة الإجابة بلا إلى ما ي - نعم      ،  لا                         

 .إلى عدم توفر الامكانات المادية -
 .الحضور يكون حسب التخصص -
 .ظروف الأسرة -
 .نظرة المسؤول للمرأة -

  ...................................................................................شيء آخر اذكريه
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  الوزارة؟هل أنت راضية عن وضعيتك المهنية كامرأة إطار في ) 38

  سيئة.           وضعية لاباس بها.         وضعية جيدة
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